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Priifungspersonal qualifizieren

Liebe Leserinnen, liebe Leser,

am 29. November 1990 hat der Hauptausschul? des Bundesinstituts fiir Berufsbildung eine , Empfehlung zur Qualifi-
zierung des Priifungspersonals’ (s. S. 43) beschlossen und damit die vorliegenden Empfehlungen zu beruflichen
Priifungen in einem wichtigen Punkt ergéanzt.

Um die Qualitdt der beruflichen Bildung zu sichern, sind nicht nur die Personen zu qualifizieren, die lehren und
unterweisen, sondern auch die Priifer. In dem Text wird herausgestellt, daP® man die Empfehlung als eine Interpre-
tation von § 37 (1) BBiG bzw. § 34 (1) HwO sehen kann: Danach miissen die Mitglieder von Priifungsausschiissen
. . . lir die Mitwirkung im Priifungswesen geeignet sein".

Die Empfehlung bezieht sich nicht allein auf die Mitglieder von Priifungsausschiissen, die ,Priifer", sondern auf
das , Prifungspersonal”, d. h. auch auf alle anderen Personen, die in unterschiedlichen Funktionen an der Vorbe-
reitung, Durchfiihrung und Auswertung von Priifungen beteiligt sind. Es handelt sich hierbei um einen Personen-
kreis, der einen nicht unwesentlichen Einflup auf die Prifungspraxis ausiibt. Immerhin sind 300 000 ehrenamtliche
Priifer eine nicht eben alltdgliche GroRenordnung, die millionenfach Entscheidungern iiber auBerschulische Be-
rufskarrieren trifft.

In Analogie zur Ausbilderqualifizierung wéare auch ein Pflichtkatalog zur Priiferqualifizierung denkbar gewesen.
Ein solcher Ansatz wurde jedoch zu Recht vermieden. Vielmehr zielt die Empfehlung darauf ab, die bereits vorhan-
denen vielfaltigen Qualifizierungsansétze zu unterstiitzen und weiterzuentwickeln.

Im ersten Teil der Empfehlung wird die gewif nicht leichte Situation bei der Qualifizierung des Priifungspersonals
skizziert, die auf dem Hintergrund des durch BBiG und HwO geregelten Systems beruflicher Priifungen zu sehen
ist. Das Priifungszeugnis beruht auf einer punktuellen Leistungsermittlung, die sich auf bundeseinheitliche Mindest-
anforderungen bezieht. Wegen der damit verbundenen formalen Berechtigungen hat sie fiir die Priifungsteilneh-
mer eine nicht zu unterschatzende Bedeutung. Zugleich sollen sich die Priifungskosten in Grenzen halten. Kurz —
eine schwierige Aufgabe.

Im zweiten Teil der Empfehlung werden acht verschiedene Kategorien von MaBnahmen vorgeschlagen, um die
Qualifizierung des Priifungspersonals weiterzuentwickeln und zu intensivieren. Ein differenziertes Vorgehen ist an-
gebracht, d. h. die von der Priifungspraxis erwarteten Konzepte und Materialien fiir eine Qualifizierung sollten sich
an typischen Verwendungszwecken orientieren.

Die Qualifizierung des Priifungspersonals ist ein zentraler Teil von Innovationen und Verbesserungen im Priifungs-
wesern, Mit ,Verbesserungen' ist zunachst nur gemeint, daB in der Priifungspraxis alle inhaltlichen und methodi-
schen Vorgaben gut realisiert werden. Die Praxis zeigt, daP Priifer dann besonders zu motivieren sind, wenn Quali-
fizierungsmaBnahmen mit einer durch andere zu verantwortenden Verbesserung der Priifungspraxis verbunden
werden. Dies kann auch eine Anderung bisheriger Vorgaben mit einschlieBen. Die Empfehlung ermuntert dazu,
die bisherigen Erkenntnisse aus der Personalentwicklung und der Weiterbildung auf diesen speziellen Fall der
Qualifizierung des Priifungspersonals anzuwenden.

In diesem Zusammenhang ist auch die Forderung zu sehen, diese Qualifizierungsmafnahmen wissenschaftlich zu
unterstiitzen. Damit ist ein Feld fiir angewandte Forschung benannt, das bisher noch nicht die Aufmerksamkeit er-
fuhr wie etwa die Ausbilderqualifizierung. SchlieBlich wird durch den Anspruch auf die Férderung deutlich ge-
macht, daB hier die subsididre Verpflichtung des Staates, die iiberwiegend von privaten Betrieben finanzierte 6f-
fentliche Aufgabe Berufsbildung in bestimmten Bereichen mitzufinanzieren, unterstrichen wird.

Ein wichtiger und hochaktueller Anwendungsfall dieser Empfehlung ist die Qualifizierung des Priifungspersonals
auf dem Cebiet der ehemaligen DDR. Es wére sicher verfehlt, den Beschluf? wortwortlich hierauf anwenden zu wol-
len. Andererseits bieten die Vorschldage eine sehr gute Voraussetzung, um die dringend erforderlichen Konzepte
fiir eine Qualifizierung des Priifungspersonals in den neuen Ldndern zu entwickeln.

Die Empfehlung des Hauptausschusses schliet eine wichtige Liicke. Es ist zu hoffen, daR diese neue Grundlage
zu einer Weiterentwicklung des beruflichen Prifungswesens und damit zur Steigerung der Ausbildungsqualitat
flihren wird.

Wl

Hermann Schmidt
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IM BLICKPUNKT

Die Zukunft des dualen Systems

Differenzierung und Gleichwertigkeit als berufsbildungspolitische Per-
spektive der 90er Jahre

Fritz Schaumann

Die quantitativen und strukturellen Entwickiungen des Arbeitskréfte- und Qualifikationsbe-
darfs sowie die Entwicklungen der Bildungs- und Berufswahlorientierung junger Menschen
sind wesentliche Rahmenbedingungen, durch die die Anforderungen an die Gestaltung des
dualen Systems bestimmt werden. Seine Weiterentwicklung mulB sich deshalb an diesen
Rahmenbedingungen orientieren. Dabei darf allerdings nicht aus dem Auge verloren wer-
den, daB die duale Berufsausbildung ein Teil des Sekundarbereiches Il des Bildungssytems
ist. Wie die schulischen Bildungswege der Sekundarstufe II hat sie damit auch einen allge-
meinen Bildungsauftrag zu erfiillen, der auf die Entwicklung junger Menschen zu selbstédn-
dig und verantwortlich denkenden und handeinden Persénlichkeiten zielt. Der Anspruch
der Auszubildenden auf umfassende Bildung muf3 deshalb mit den aus objektiven Rahmen-
bedingungen abzuleitenden Erfordernissen fiir die Gestaltung dualer Ausbildung in Ein-
klang gebracht werden.

Eine pddagogische und inhaltliche Differenzierung der dualen Ausbildungspraxis in Schule
und Betrieb sowie die Herstellung der Gleichwertigkeit dualer Berufsausbildung im Verhalt-
nis zu den schulischen Bildungsgédngen des Sekundarbereiches [l sind berufsbildungspoliti-
sche Ziele, die diesem Anspruch entsprechen. Unter bedarfsorientierten Gesichtspunkten
kdnnten Differenzierung und Gleichwertigkeit zugleich einen wesentlichen Beitrag zur Stabi-
lisierung der Nachfrage nach dualer Ausbildung auf hohem Niveau leisten.

ten Entwicklung der Arbeitsorgani-
sation und der Arbeitsinhalte be-
stimmt. Diese Komponenten sind —
bei einem im wesentlichen markt-
bestimmten Verhalten der Ausbil-
dungsplatzanbieter — auch die
mittel- und langfristigen Bestim-
mungsgroffen der quantitativen
und strukturellen Entwicklung des
betrieblichen Ausbildungsplatzan-
gebotes,

Die Gesamtnachfrage nach dualer
Ausbildung wird in hohem MaBe
durch demographische Faktoren
determiniert. Strukturell und quali-
tativ wird sie — in dem hier zu be-
trachtenden Bereich der Sekun-
darstufe II — durch die Verteilung
der potentiellen Nachfrager auf
die verschiedenen Bildungswege
und AbschluBgruppen der Sekun-
darstufe [ sowie von damit korre-
spondierenden  Wertorientierun-
gen beeinfluft, welche die
(Wunsch)Vorstellungen von Arbeit,

Dr. Fritz Schaumann
Staatssekretar im Bundesministerium fiir Bildung
und Wissenschaft

1. Mittel- und langfristige
Rahmenbedingungen fiir
die Entwicklung des Fach-
kriftebedarfs und der Nach-
frage nach Berufsausbil-

dung im dualen System

Arbeitskrafte- und Qualifikations-
bedarf werden quantitativ, struktu-
rell und qualitativ vor allem durch
das gesamtwirtschaftliche Wachs-
tum und seine wirtschaftsstruktu-
relle Verteilung sowie durch die
Entwicklung der Arbeitsprodukti-
vitat und der damit eng verkniipf-

Beruf und Lebensgestaltung und
die davon im wesentlichen be-
stimmte Bildungsmotivation und
-aspiration der Jugendlichen und
ihrer Bezugspersonen pragen.

Die Trends dieser Entwicklungen
sind in den letzten Jahrzehnten in
allen entwickelten demokratisch
und marktwirtschaftlich organisier-

ten Industriegesellschaften in dhn-
licher Weise verlaufen. Es kann
deshalb auch davon ausgegangen
werden, daPB sich der Arbeits-
krafte- und Qualifikationsbedarf
und die Bildungsnachfrage in den
neuen Landern der Bundesrepu-
blik Deutschland relativ rasch den
westdeutschen Verhéltnissen an-
passen wird. Bel mittelfristiger Be-
trachtung, um die es hier geht, wer-
den sich deshalb die Rahmenbe-
dingungen fiir die Zukunft des dua-
len Systems, das von den recht-
lichen Grundlagen her seit August
1990 auch in den neuen Ldndern
etabliert ist, durch die Vereinigung
nicht dndern.

1.1 Entwicklungen des Arbeitskrif-
te- und Qualifikationsbedarfs: Be-
darf an dual ausgebildeten Fach-
kraften nimmt nicht ab, aber verdn-
dert sich strukturell

Die Verschiebung der Wirtschafts-
und Beschaftigungsstrukturen zu
einem héheren Anteil an Beschafti-
gung im Bereich der primdren und
vor allem der hochqualifizierten se-
kundaren Dienstleistungen, bei ab-
nehmendem Beschaftigtenanteil in
der Produktion und produktions-
nahen Tatigkeitsbereichen wird
anhalten und sich unter den Bedin-
gungen des Europaischen Binnen-
marktes weiter beschleunigen.!)

Gleichwohl werden auch im Jahr
2010 voraussichtlich immer noch
mehr als 60 Prozent aller Beschaf-
tigten in den Bereichen produk-
tionsorientierte Tatigkeiten im wei-
testen Sinne und priméare Dienstlei-
stungen tétig sein. In diesen ,klas-
sischen' Tatigkeitsbereichen fiir
Fachkréafte wird sich die Substituie-
rung an- und ungelernter Arbeits-
krafte durch Fachkrafte infolge
sich andernder Arbeitsbedingun-
gen und Qualifikationsanforderun-
gen fortsetzen. Der Bedarf an dual
ausgebildeten Fachkraften wird in
diesen Tatigkeitsbereichen des-
halb langfristig voraussichtlich wei-
ter zunehmen. Entsprechend ver-
ringern sich die Beschéaftigungs-
moglichkeiten fiir An- und Unge-
lernte.

An diesen Fachkrédftearbeitsplét-
zen halt die Tendenz zu verander-

2
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ten Anforderungsprofilen und Qua-
lifikationsanforderungen unter
dem EinfluB neuer Technologien,
okologischer Erfordernisse und
der Internationalisierung des Wirt-
schaftsgeschehens an. Weniger
einfache Handarbeit, mehr qualifi-
zierte Maschinenbedienung, -steue-
rung, -programmierung, -wartung,
und -instandhaltung; weniger ein-
fache Lager- Versand- und Biiro-
arbeiten, mehr moderne Arbeits-
platze mit Informations- und Kom-
munikations-Technik, integrierte
Sachbearbeitung; Zunahme der
Beratungs- und Betreuungstatigkei-
ten sind die vorherrschenden Ent-
wicklungslinien. Die in den letzten
Jahren neugeordneten Ausbil-
dungsberufe (Beispiel: Metall und
Elektro) diirften in dieser Hinsicht
fiir einen langerfristigen Zeitraum
MaRstab fiir die Weiterentwick-
lung der dualen Berufsausbildung
bleiben.

Einfachere Fachkriéftetdtigkeiten
fallen aber keineswegs gédnzlich
fort. Vor allem zwischen diesen
und den Ungelerntentatigkeiten
vollziehen sich wohl die Substitu-
tionsprozesse, die vermutlich zu
stark sinkenden Beschéftigungs-
chancen fiir nicht ausgebildete Ar-
beitskrafte fiihren.

Eine Einschéatzung des Bedarfs fiir
die duale Ausbildung muf dar-
iiber hinaus davon ausgehen, daR
— wie bisher — ein Teil des wach-
senden Bedarfs an Arbeitskraften
filr hoéherqualifizierte Tatigkeiten
durch beruflichen Aufstieg dual
ausgebildeter Fachkrafte gedeckt
werden wird. Es wird damit ge-
rechnet, dal im Jahr 2010 rd. 35
Prozent aller Arbeitskréfte mit sol-
chen hochqualifizierten Tatigkei-
ten, vor allem im Bereich sekunda-
rer Dienstleistungen, beschaftigt
sind.

Langfristig diirfte deshalb ein An-
teil von rund 60 bis 65 Prozent dual
Ausgebildeter pro Altersjahrgang
eine realistische Gréfe sein.

1.2 Gegenwidrtige Struktur der Bil-
dungsnachfrage entspricht noch
der langfristigen Entwicklung des
Qualifikationsbedarfs

Die globale Verteilung der Alters-
Jahrgédnge auf die verschiedenen

IM BLICKPUNKT

Biidungsbereiche entspricht ge-
genwdrtig noch anndhernd den
wahrscheinlichen mittel- bis lang-
fristigen  Entwicklungstendenzen
des Beschaftigungssystems: Der-
zeit absolvieren 65 bis 70 Prozent
eines Altersjahrgangs eine duale
Berufsausbildung; knapp 30 Pro-
zent beginnen ein Studium, mehr
als ein Viertel davon nach absol-
vierter dualer Ausbildung.?) Rund
60 Prozent aller jungen Erwachse-
nen nehmen demzufolge nach der
dualen Ausbhildung eine Fachkraf-
tetatigkeit auf; von den rund 10 Pro-
zent, die derzeit noch ohne Ausbil-
dung bleiben, kénnte ein gréRBerer
Teil — bei entsprechender Gestal-
tung der Ausbildung — ebenfalls
dual ausgebildet werden.

Ebenso entspricht die Tendenz der
Nachfrage nach dualer Ausbildung
in den Bereichen anspruchsvolle-
rer Dienstleistungstatigkeiten und
hochqualifizierter industriell- und
gewerblich-technischer Berufe der
mittel- bis ldangerfristigen struktu-
rellen Entwicklung des Beschafti-
gungssystems.

1.3 Verinderungen der potentiel-
len Nachfrager der dualen Ausbil-
dung: Anforderungen an die Ge-
staltung der dualen Berufsausbil-
dung werden differenzierter

Die Struktur der Nachfrager nach
dualer Ausbildung entwickelt sich
gegenwartig in Richtung einer star-
keren Differenzierung des Vorbil-
dungsniveaus, der sozialen Her-
kunft und des Alters bei Beginn
der Ausbildung.?)

Der Anteil der Jugendlichen ohne
SchulabschluB, die eine duale Aus-
bildung aufnehmen, steigt, weil
das BewuBtsein der Bedeutung ei-
ner abgeschlossenen Berufsausbil-
dung bei den Jugendlichen dieser
Gruppe und ihren Eltern erheblich
zugenommen hat, weil durch die
Entwicklung wirksamer Forderin-
strumente (Benachteiligtenpro-
gramm) die Erfolgsaussichten die-
ses Personenkreises erheblich ge-
wachsen sind und weil infolgedes-
sen und durch den demographisch
bedingten globalen Riickgang der
Nachfrage am Ausbildungsstellen-
markt die Bereitschaft der Ausbil-

dungsbetriebe wachst, diese Ju-
gendlichen auszubilden,

Der Anteil der Jugendlichen mit
mittleren Bildungsabschliissen und
der Anteil der Hochschulberech-
tigten unter den Nachfragern nach
Ausbildung im dualen System
wachst, vor allem als Ergebnis der
Entwicklungen des Bildungsver-
haltens in der Sekundarstufe [. Der
Anteil der Hauptschiiler sinkt ent-
sprechend. Damit nimmt zwangs-
laufig auch der Anteil junger Er-
wachsener in der dualen Ausbil-
dung zu.

Wenn sie den unterschiedlichen
Leistungsmdéglichkeiten und Moti-
vationslagen ihrer Klientel gerecht
werden will, muf die duale Ausbil-
dungspraxis deshalb starker diffe-
renzierte Ausbildungsméglichkei-
ten anbieten. Individualisierung
und Differenzierung der Lernange-
bote im Hinblick auf die individuel-
len Lern- und Leistungsméglichkei-
ten der Auszubildenden gehort ne-
ben den vermittelten Qualifikations-
inhalten und der Systematik einer
Ausbildung zu ihren wesentlichen
Qualitatsmerkmalen.®)

1.4 Voraussichtliche Bevélkerungs-
entwicklung: Nachwuchs bleibt
knapp

Die strukturelle Verteilung der
Nachfrage nach dualer Ausbildung
muB auf dem Hintergrund der de-
mographischen Entwicklung gese-
hen werden, die das Gesamtange-
bot an nachwachsenden Arbeits-
kraften bestimmt und damit auch
die quantitativen GréBenordnun-
gen des Nachwuchsangebotes in
den Teilbereichen des Ausbil-
dungsstellen- und Arbeitsmarktes.

Das Gesamtangebot an nachwach-
senden jungen Arbeitskraften wird
in den ndachsten Jahrzehnten im
Verhéltnis zum Nachwuchsbedarf
knapp bleiben.®) Es ist vor allem
diese demographische Komponen-
te der Ausbildungsplatznachfrage,
die bei deutlich gestiegenem Be-
darf der Wirtschaft in West-
deutschland zur aktuellen Nach-
wuchsknappheit in den bei den
jungen Erwachsenen derzeit weni-
ger nachgefragten Ausbildungsbe-

BWP 1/91
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reichen gefiihrt hat, denn der rela-
tive Anteil der Jugendlichen, die
dual ausgebildet werden, war in
der Geschichte der Bundesrepu-
blik noch nie so hoch wie heute.?)
Die Nachwuchsliicken fiir die dua-
le Ausbildung werden jedoch iiber
diesen demographischen Faktor
hinaus noch erheblich groRer wer-
den, wenn die Strukturen der Bil-
dungsnachfrage sich weiter in
Richtung Hochschulreife und Studi-
um bewegen,.

1.5 Tendenzen der Bildungs- und
Berufswahlorientierung Jugendli-
cher: Bei Fortsetzung der gegen-
wirtigen Trends werden die Dis-
krepanzen zwischen Bildung und
Beschaéftigung groRer

Die Trends der Bildungsorientie-
rung Jugendlicher und ihrer Eltern
lassen sich heute schlagwortartig
als ,Streben nach moéglichst ho-
hen' Abschliissen” charakterisie-
ren.”) Der Grund liegt in der Er-
fahrung (oder begriindeten Vermu-
tung), daR solche Abschliisse viele
Optionen fiir den weiteren Bil-
dungsweg eroffnen und aussichts-
reiche Berufskarrieren verspre-
chen.

Diese, weithin auf zutreffenden An-
nahmen beruhende Orientierung
fithrt nicht nur zum ,,Austrocknen"
der Hauptschule, d. h. eines tradi-
tionellen Weges zur dualen Ausbil-
dung. Sie macht auch die duale
Ausbildung gegeniiber konkurrie-
renden Bildungsgadngen der Se-
kundarstufe II, die ohne ,Umwege"
zur Hochschulreife oder zu sog.
.mittleren Qualifikationen" fithren,
in den Augen vieler Jugendlicher
und ihrer Eltern zunehmend weni-
ger attraktiv.)

Im Zuge dieser Entwicklungen und
der damit verbundenen Verande-
rungen der Anspriiche an Arbeit
und Beruf, verandern sich auch die
Berufswahlorientierungen. Der Zug
hin zu den sogenannten ,WeiRe-
Kragen-Berufen' in Biiro, Verwal-
tung und hochqualifizierten Dienst-
leistungstéatigkeiten, fort von den
Blaumannberufen" in Handwerk
und Industrieproduktion sowie den
einfacheren kaufmannischen Beru-
fen, halt an. Dariiber hinaus nimmt

IM BLICKPUNKT

bei den Absolventen mit mittleren
Schulabschliissen oder Studienbe-
rechtigung die Neigung zu, nach
absolvierter dualer Ausbildung
keine Fachkréaftetatigkeit aufzuneh-
men, sondern eine weitere schu-
lische Ausbildung (Fachoberschu-
le etc) oder ein Studium anzu-
schlieBen.?)

Die Auswirkungen dieser Trends
auf die Nachfrage nach Ausbil-
dungsplatzen im dualen System
wurden bis in die zweite Halfte der
achtziger Jahre durch die grofen
Zahlen der geburtenstarken Jahr-
gange und die Erfolge des dualen
Systems bei der Ausbildung von Ju-
gendlichen aus Gruppen, die frii-
her ohne Ausbildung blieben, weit-
gehend verdeckt bzw., kompen-
siert. Bis etwa 1987 haben sich die-
se Trends deshalb in erster Linie in
einem im Durchschnitt verzégerten
Beginn dualer Ausbildung durch
langeren Schulbesuch bemerkbar
gemacht.'”) Mit dem demogra-
phisch bedingten Riickgang der
Schulabgangerzahlen wird die
Nachfrage nach Ausbildungsplat-
zen im dualen System davon auch
quantitativ erheblich betroffen. Zu-
gleich nimmt der Wettbewerb der
dualen Berufsausbildung mit den
anderen (schulischen) Bildungs-
gangen der Sekundarstufe II, die
verstarkt um Schiiler werben, zu.

Weitere Verschiebungen in Rich-
tung dieser Trends wiirden mittel-
und langfristig dazu fiihren, daB
sich die Bildungsnachfrage von
den Strukturen des Beschaéfti-
gungssystems zu weit entfernt, Dies
kénnte insbesondere zu dauerhaf-
ten Ungleichgewichten am Arbeits-
markt fiir Fachkréfte fithren. Schon
mittelfristig wiirden dann auch die
jetzt noch starker nachgefragten
Ausbildungsbereiche davon be-
troffen.

Zwar kann angenommen werden,
dap sich das Beschaftigungssystem
mittel- bis langfristig auf diese Si-
tuation einstellen wiirde, die dazu
zwingen wiirde, zunehmend Hoch-
schulabsolventen auf veranderten
friiheren Fachkraftearbeitspldatzen
zu beschaftigen; gleichwohl sind
damit gesamtwirtschaftliche, ein-

zelwirtschaftliche und individuelle
Probleme verbunden, die bei ei-
ner Stabilisierung der gegenwarti-
gen Strukturen der Bildungsnach-
frage vermieden werden koénnten.
Die Arbeitskrdfteknappheit bei
den Fachkréftetatigkeiten konnte
damit nur teilweise behoben wer-
den: Ldngere durchschnittliche Bil-
dungszeiten und ein durchschnitt-
lich spéterer Eintritt in das Berufs-
leben wiirden dazu fithren, daB
groBer werdende Anteile der un-
ter 30jahrigen dem Arbeitsmarkt
nicht mehr zur Verfiigung stiinden.
Zum anderen wiirde auch der not-
wendige zusatzliche Erwerb von
berufsfachlichen und berufsprakti-
schen Qualifikationen, die ein
Hochschulstudium nicht vermittelt,
Zeit brauchen und in die gleiche
Richtung wirken. Zudem wiirden
die mit einem Hochschulstudium
heute noch verbundenen Erwar-
tungen bei vielen Absolventen ent-
tauscht, wahrend gleichzeitig dual
Ausgebildete aus den attraktiveren
Berufs- und Arbeitsbereichen ver-
drangt wiirden. Diese ,Entwer-
tung" der Bildungsabschliisse wiir-
de mit einer Verstarkung der
schon heute vorhandenen Tendenz
einhergehen, Zertifikate, insbeson-
dere Hochschulabschliisse, als
Voraussetzung fiir den Einstieg in
interessante und chancenreiche
Berufspositionen hoher zu bewer-
ten als berufliche Leistung und Er-
fahrung. Dieses — sicher nicht un-
realistische — Szenario muf bei ra-
tionalem Entscheidungsverhalten
der Bildungsnachfrager zwangs-
ldufig den Drang zu den Hochschu-
len weiter verstarken. Langfristig
wiirde dies die deutsche Bildungs-
landschaft deutlich verdandern und
das duale Systemn der Berufsausbil-
dung nachhaltig schwachen. Diese
mogliche Schwdchung eines ent-
scheidenden Standortvorteils der
deutschen Wirtschaft, den das
Qualifikationspotential dual ausge-
bildeter Fachkrafte mit einer welt-
weit konkurrenzlosen Mischung
aus praktischem Kénnen und theo-
retischem Wissen darstellt, kann in
seinen negativen Wirkungen fiir
die Wohlstandsentwicklung in
Deutschland kaum iiberschatzt
werden. Insgesamt wiirden die mit
einer solchen Entwicklung verbun-
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denen gesamtgesellschaftlichen
und gesamtwirtschaftlichen, einzel-
wirtschaftlichen und individuellen
Nachteile die méglichen Vorteile
iiberwiegen. Es mup deshalb
ernsthaft und vorurteilslos dariiber
nachgedacht werden, ob und wie
dies durch eine zukunftsgerichtete
Gestaltung dualer Ausbildung,
aber vor allem auch durch eine ho-
here Bewertung der Fachkraftetd-
tigkeit und attraktive Arbeitsplédtze
und Berufsperspektiven fiir dual
ausgebildete Fachkrifte, verhin-
dert werden kann. Die Bereitschaft
der Wirtschaft, leistungsfahigen
und weiterbildungsaktiven dual
ausgebildeten Fachkraften auch
ohne Hochschulstudium vergleich-
bare Arbeitsbedingungen, Ein-
kommenschancen, Berufsperspek-
tiven und Aufstiegsmoglichkeiten
wie gleichaltrigen Hochschulab-
solventen zu eroffnen, ist fiir
Berufswahl- und Bildungswegent-
scheidungen letzlich das entschei-
dende Kriterium.") Die Weiterent-
wicklung des dualen Systems ist in-
soweilt ein notwendiger, aber kei-
neswegs hinreichender Bestand-
teil einer mittel- bis langfristigen
Strategie zur Stabilisierung einer
bedarfsgerechten Bildungsnach-
frage.

2. Berufsbildungspolitische
Grundsitze fiir die mittel-
fristige Weiterentwicklung
des dualen Systems

Aus den dargestellten Uberlegun-
gen ergeben sich eine Reihe von
bildungspolitischen Grundsétzen
und Schluf3folgerungen, von denen
sich die Erarbeitung einer mittelfri-
stigen Perspektive fliir die Weiter-
entwicklung des dualen Systems
leiten lassen sollte,

2.1 Am Zugang zu den dualen Aus-
bildungsberufen unabhdngig von
vorhergehenden Bildungsabschliis-
sen sollte festgehalten werden.

Das duale System kann der diffe-
renzierten Nachfragestruktur nur
entsprechen, wenn grundsétzlich
am Zugang zu den dualen Ausbil-
dungsberufen unabhédngig von vor-
hergehenden  Bildungsabschliis-
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sen festgehalten wird. Dies ist un-
ter dem Gesichtspunkt der qualifi-
zierten Ausbildung fiir alle eine
gesellschafts- und bildungspoliti-
sche Errungenschaft ersten Ran-
ges. Weil die duale Ausbildung der
bewahrte Kern der Ausbildung fiir
Fachkréftetatigkeiten ist, ist ein Zu-
gang unabhédngig von Vorbildung
auch unter wirtschafts, arbeits-
markt- und beschaftigungspoliti-
schen Gesichtspunkten unverzicht-
bar, wenn das vorhandene Fach-
kraftepotential im notwendigen
Umfang fiir eine duale Berufsaus-
bildung gewonnen werden soll.

2.2 Das Prinzip standardisierter
Mindestanforderungen muf ge-
wahrt bleiben.

Das Prinzip standardisierter Min-
destanforderungen, die sich an
der Leistungsfdhigkeit des durch-
schnittlichen Hauptschiilers orien-
tieren und den Grundanforderun-
gen der Berufspraxis entsprechen,
muf3 gewahrt bleiben.

Die duale Berufs-
ausbildung soll fiir alle
Jugendlichen prinzipiell

offengehalten werden

Damit werden einerseits ein am Be-
darf des Beschéaftigungssystems
orientierter, betriebsunabhéangiger
und fiir alle Beteiligten transparen-
ter Grundstandard jeder dualen
Ausbildung garantiert, die Ausbil-
dungsfahigkeit einer groBen Zahl
von Betrieben sowie ein hinrei-
chendes Angebot an Ausbil-
dungspldtzen und Ausbildungs-
chancen fiir nahezu alle Jugendli-
chen gesichert,

Andererseits ist die Orientierung
am Grundstandard Voraussetzung
fir das prinzipielle Offenhalten
dualer Ausbildungsberufe fiir Ju-
gendliche mit unterschiedlicher
Vorbildung.

Dieses — deshalb sowohl fiir den
bildungs- und gesellschaftspoliti-
schen als auch fiir den
beschaftigungs- und wirtschaftspo-
litischen Stellenwert des dualen Sy-
stems — zentrale Prinzip darf aber

nicht so verstanden werden, dali3
die duale Ausbildung am jeweils
aktuellen Leistungsstand der
Hauptschule auszurichten ist. Es
1aRt sich vielmehr nur dann reali-
sieren, wenn die Hauptschule ih-
ren Bildungsauftrag auch tatsach-
lich erfiillt.

Allgemeinbildung, Berufsbildung
und Beschéftigungssystem miissen
in ihren Wechselbeziehungen ge-
sehen werden:

Wenn die erforderlichen Mindest-
qualifikationen fiir erfolgreiche Be-
rufsausiibung sich durch technolo-
gische, wirtschaftsstrukturelle und
gesellschaftliche Entwicklungen
verandern, dann muP die Haupt-
schule (aber nicht nur diese) ihr
Unterrichtsangebot und ihr Anfor-
derungsprofil entsprechend weiter-
entwickeln.?) Alles andere wiirde
langfristig dazu fithren, daB die
Ausbildungschancen von Haupt-
schiilern in einer gréRer werden-
den Zahl von Ausbildungsberufen
sinken und das Prinzip der Orien-
tierung am Hauptschiiler fiir immer
mehr Ausbildungsberufe faktisch
aufgegeben werden miiBte. Die
Grundlage fiir die Ausbildungs-
chancen im dualen System werden
deshalb in der allgemeinbilden-
den Schule gelegt, deren Auftrag
es im iibrigen auch 1st, alles zu tun,
damit moéglichst alle Schillerinnen
und Schiiler mindestens bis zum
Hauptschulabschlu gefiihrt wer-
den.")

Unter diesen Voraussetzungen
mup dann aber auch die Ausbil-
dungspraxis die dualen Ausbil-
dungsberufe tatsdchlich fiir Ju-
gendliche mit unterschiedlichen
Bildungsvoraussetzungen offenhal-
ten. Die wahrend der Jahre der
starken Ausbildungsplatznachfrage
erkennbar gewordene Tendenz
der Ausbildungsplatzanbieter, an
die schulische Vorbildung der Aus-
bildungsplatzbewerber Anforde-
rungen zu stellen, die bei entspre-
chender Ausbildungsgestaltung zur
Bewidltigung der Mindestanforde-
rungen nicht notwendig sind, hat
dem nicht entsprochen und dazu
beigetragen, den Hauptschulab-
schluf als Einstiegsqualifikation in
die duale Ausbildung zu entwerten.
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Bei der Entwicklung und Weiter-
entwicklung von Ausbildungsberu-
fen muP davon ausgegangen wer-
den, daB der Zuschnitt von Berufen
und Berufstiatigkeiten sich nicht
zwingend aus vorgegebenen und
unveranderbaren Bedingungen er-
gibt. Das Beschéaftigungssystem
bzw. die Betriebe haben Spielrdu-
me, die sie auch vielfach nutzen,
um Arbeitspldtze so zu gestalten,
daB das vorhandene Qualifikations-
angebot zu diesen Arbeitsplatzen
paBt. Der bildungs- und gesell-
schaftspolitische Auftrag des dua-
len Systems als Teil des Sekundar-
bereichs II des Bildungssystems
verpflichtet die an der Entwicklung
von Ausbildungsordnungen Betei-
ligten und die Ausbildungsbetne-
be dazu, diese Gestaltungsspiel-
raume zu nutzen, um ein iberzoge-
nes Niveau der Mindestanforde-
rungen zu vermeiden. ')

2.3 Die duale Ausbildung kann und
mubB differenziert gestaltet werden.
Das aus bildungs- gesellschafts-
wirtschafts- arbeitsmarkt- und be-
schéftigungspolitischen Griinden
notwendige Festhalten an den Prin-
ziplen des Zugangs unabhéngig
von vorhergehenden Bildungsab-
schliissen und der Mindestanfor-
derungen, die sich am Hauptschii-
ler orientieren, heiBt nicht, daB je-
der das gleiche auf gleiche Weise
lernen mupB. Das Berufsbildungs-
gesetz und die Ausbildungsord-
nungen lassen erheblichen Spiel-
raum fiir eine differenzierte Férde-
rung der Auszubildenden je nach
threr Leistungsfahigkeit und -bereit-
schaft und erfordern sie zugleich.

Die Mindestanforderungen repra-
sentieren das durchschnittliche Ni-
veau der Leistungsanforderungen
eines Berufes an Arbeitsplatzen in
Durchschnittsbetrieben. In der
Praxis der dualen Berufsausbil-
dung gibt es deshalb schon immer
Differenzierungen des Anforde-
rungsniveaus; z. B. zwischen Auszu-
bildenden in verschiedenen Aus-
bildungsberufen mit unterschied-
lich hohem Niveau der Mindestan-
forderungen; zwischen Auszubil-
denden im gleichen Ausbildungs-
beruf in Ausbildungsbetrieben mit
unterschiedlichem Modernitats-

grad und unterschiedlichen Res-
sourcen fiir die Ausbildung; inner-
halb eines Ausbildungsbetriebes
zwischen Auszubildenden im glei-
chen Ausbildungsberuf, aber un-
terschiedlicher Lern- und Lei-
stungsfahigkeit.

Die beiden ersten Arten der Diffe-
renzierung ergeben sich aus den
durch die Berufspraxis bestimmten
Unterschieden des Anforderungs-
niveaus anerkannter Ausbildungs-
berufe sowie der gegebenen
Spannbreite der Unterschiede zwi-
schen den Mindestanforderungen,
die jeder Ausbildungsbetrieb ver-
mitteln mu und der dariiber hin-
ausgehenden Modglichkeiten der
Ausbildung in den in dieser Hin-
sicht besonders leistungsfahigen
Betrieben.”) Differenzierung ist
dabei im wesentlichen eine Folge
der Wahl von Ausbildungsberufen
und Ausbildungsbetrieben durch
die Ausbildungsplatzbewerber
und des Einstellungsverhaltens
der Betriebe in einem differenzier-
ten Wirtschafts- und Beschéfti-
gungssystem. Sie liegt in den Ord-
nungsprinzipien des dualen Sy-
stems begriindet und wird im we-
sentlichen von den Angebots- und
Nachfragebedingungen am Ausbil-
dungsstellenmarkt bestimmt.

Differenzierung nach unterschied-
licher Lern- und Leistungsfahigkeit
der Auszubildenden im gleichen
Ausbildungsbetrieb und Ausbil-
dungsberuf folgt hingegen einem
padagogischen Prinzip. Ausbil-
dungsbetriebe und Berufsschulen
kénnen prinzipiell die Flexibilitat
der Ausbildungsordnungen nut-
zen, um Auszubildende entspre-
chend ihrer Leistungsfahigkeit und
-bereitschaft individuell und diffe-
renziert zu fordern und zu férdern.
Diese in der dualen Ausbildung
grundsatzlich gegebene Moglich-
keit ist bisher vor allem im Rahmen
des sogenannten Benachteiligten-
programms fiir die Forderung von
Jugendlichen, die ohne zusétzliche
Hilfen den Mindestanforderungen
nicht gerecht werden kénnen, sy-
stematisch entwickelt und genutzt
worden. Mit dem §40c des Ar-
beitsforderungsgesetzes ist eine
gesetzlich geregelte Basis geschaf-

fen worden, mit der diese Form der
Differenzierung unterstiitzt wird.

Vergleichbar systematisch und mit
ebensolcher Breitenwirkung soll-
ten auch Konzepte fiir die differen-
zierte Forderung von Jugendlichen,
die mehr leisten kénnen und wol-
len als in den Mindestanforderun-
gen festgeschrieben ist, weiterent-
wickelt und in der Ausbildungspra-
xis der Berufsschulen und még-
lichst vieler Ausbildungsbetriebe
umgesetzt werden. Deshalb ist es
unverzichtbar, die Begabtenforde-
rung in der beruflichen Bildung —
analog der von Studierenden syste-
matisch auszubauen,

Systematischere  Differenzierung
der dualen Berufsausbildung hat
zwel Zielrichtungen oder Kompo-
nenten, Zum einen geht es um eine
individualisierte oder zielgruppen-
spezifische Differenzierung der
pddagogisch-didaktischen Strate-
gien des Lehrens, Lernens und
Férderns, die von den individuel-
len Fahigkeiten und Motivationen
des Auszubildenden ausgehen
mulb, )

Zum anderen geht es um eine an
individueller Leistungsfahigkeit
und -bereitschaft orientierte Diffe-
renzierung der Inhalte und Anfor-
derungen ,oberhalb" des durch
die (abschluBrelevanten) Grund-
standards der Ausbildungsordnun-
gen vorgegebenen Lern- und Lei-
stungsniveaus.

Diese inhaltliche Differenzierung
geht von den Mindestanforderun-
gen der Ausbildungsordnungen
aus, die der fiir den erfolgreichen
Abschlup einer dualen Ausbildung
erforderliche Kern beruflicher
Qualifizierung 1m dualen System
sind.'") Differenzierung kann sich
deshalb sowohl entlang der grund-
standigen Inhalte und Anforderun-
gen des jeweiligen Ausbildungsbe-
rufes (Vertiefung und Verbreite-
rung) vollziehen als auch zusatzli-
che, iiblicherweise nicht zum , Stan-
dardrepertoire” oder Kern der je-
welligen Ausbildung zdhlende In-
halte umfassen.

Solche |, Zusatzqualifikationen” —
wie z.B. kaufménnische Qualifika-
tionen fiir Auszubildende in
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gewerblich- und industriell-techni-
schen Berufen, technische Qualifi-
kationen fiir Kaufleute, erweiterte
Umweltschutzqualifikationen, be-
rufsorientiertes  Fremdsprachen-
lernen und Vermittlung von Aus-
landserfahrung, Erweiterungen
von Kenntnissen und Fahigkeiten in
benachbarte Ausbildungsbereiche
hinein (Hybridqualifikationen) —
entsprechen sowohl einem wach-
senden Bedarf des Beschafti-
gungssystems als auch den Erwar-
tungen leistungsfahiger und -berei-
ter junger Erwachsener an eine
duale Ausbildung. Entsprechende
Modelle einer erweiterten dualen
Ausbildung sollten in den néchsten
Jahren systematischer entwickelt
und erprobt werden. )

Ein weiterer, damit zu verbinden-
der Strang inhaltlicher Differenzie-
rung und erweiterter dualer Aus-
bildung sollte an den Entwicklun-
gen in neueren Ausbildungsord-
nungen und der Abiturientenaus-
bildung im dualen System anknip-
fen. Sie zeigen, daBB der Bedarf an
Fachkraften mit breiten allgemei-
nen und fachiibergreifenden Kom-
petenzen (Schliisselqualifikationen)
entsprechend den sich wandeln-
den Qualifikationsanforderungen
wachst. Dies legt, auch auf dem
Hintergrund des Auftrages der Be-
rufsschule zur Fortfiihrung der All-
gemeinbildung, nahe, die Ansatze
zur Vermittlung einer ,erweiterten
fachiibergreifenden berufsorien-
tierten und berufszentrierten All-
gemeinbildung" fiir Auszubilden-
de im dualen System wesentlich zu
verstdarken und hierzu je nach Lei-
stungsfdhigkeit und -bereitschaft
der Auszubildenden nach Inhalt
und Anspruchsniveau differenzier-
te Angebote zu entwickeln.

Inhaltlich diirfte dies allerdings
nicht der Versuch einer Kopie und
einer mehr oder weniger additiven
Integration des Facherkanons all-
gemeinbildender Schulen sein. ')
Das Prinzip muf vielmehr sein, mit
berufsrelevanten und berufsspezi-
fischen Inhalten und Methoden all-
gemeine, fachiibergreifende Qua-
lifikationen fiir selbstdndiges und
verantwortliches Handeln in Beruf
und Gesellschaft als integralen Be-
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standteil beruflicher Bildung zu
vermitteln. Dies entspricht den
padagogischen Anspriichen und
dem Bildungsauftrag der Sekun-
darstufe II und kénnte die duale
Ausbildung fiir leistungsstarkere
Jugendliche mit hohen Bildungser-
wartungen attraktiver machen, ins-
besondere, wenn damit auch die
Gleichwertigkeit beruflicher und
allgemeiner Bildung verbunden
wird.

2.4 Die duale Ausbildung muB ein
gleichwertiger Bildungsgang der
Sekundarstufe II werden.
Gleichwertigkeit beruflicher und
allgemeiner Bildung herzustellen,
ist ein entscheidender Schliissel
zur besseren Beriicksichtigung der
Bildungsorientierungen junger Men-
schen im dualen System und zur
dauerhaften Starkung der dualen
Ausbildung als Bildungsweg 1m Se-
kundarbereich IL

Der AbschluB einer
dualen Ausbildung
sollte auch Wege zum
Hochschulstudium éffnen

Gleichwertigkeit beruflicher und
allgemeiner Bildung entspricht
nicht nur der gesellschafts- und bil-
dungspolitischen Forderung nach
Chancengerechtigkeit und Chan-
cengleichheit fiir diejenigen, die
sich fiir eine duale Berufsausbil-
dung entscheiden. Jugendliche
und ihre Eltern werden auch eher
eine duale Ausbildung ins Auge
fassen, wenn sie die gleichen Op-
tionen eroffnet wie andere Bil-
dungswege, die zur Wahl stehen.
Dies ware fiir junge Menschen und
ihre Eltern auch eine gewonnene
Chance, unterschiedlichen Nei-
gungen und Lernstilen bei der Ent-
scheidung fiir einen Bildungsweg
der Sekundarstufe II mehr Rech-
nung zu tragen als der Orientie-
rung an den Abschluf3zertifikaten.
Der Gewinn fiir die Attraktivitat
der dualen Ausbildung ware er-
heblich.

Wirkliche Gleichwertigkeit wiirde
die Wettbewerbsposition der dua-

len Berufsausbildung im Verhélinis
zu anderen Bildungsgangen der
Sekundarstufe II deutlich verbes-
sern und konnte ein wesentlicher
Beitrag sein, um einen weiteren
Riickgang der Nachfrage nach
dualer Ausbildung iiber die demo-
graphische Komponente hinaus zu
verhindern. Mit Blick auf den zu-
nehmenden Anteil von Jugendli-
chen, die vor oder nach einer dua-
len Ausbildung weiterfiihrende
Schulabschliisse anstreben, ware
dies auch ein wirksamer Beitrag
zur Verkiirzung von Bildungszei-
ten. %)

In Verbindung mit dem oben dar-
gestellten Differenzierungskonzept
sollte eine erweiterte duale Ausbil-
dung deshalb — je nach individuel-
ler Leistungsfdhigkeit und -bereit-
schaft — auch zu allen formalen Be-
rechtigungen fiihren kénnen, die in
den anderen Bereichen der Sekun-
darstufe Il vermittelt werden (mitt-
lere AbschiluBqualifikation, Zu-
gangsberechtigung zu Fachhoch-
schule und Hochschule).

Gleichwertigkeit darf dabei aber
nicht nur formal — als Gleichwer-
tigkeit von Abschliissen — verstan-
den werden. Eltern und Jugendli-
che miissen auch davon liberzeugt
sein kénnen, daB berufliche Bil-
dung ein gleichwertiger Weg der
Personlichkeits- und Menschenbil-
dung unter allen Aspekten der per-
sonalen, sozialen und kognitiven
Entwicklung ist. Das in der deut-
schen Bildungstradition begriinde-
te Vorurteil, berufsorientierte Bil-
dungsinhalte seien in dieser Hin-
sicht von minderer padagogischer
und inhaltlicher Qualitat, ist eine
der wirkungsvollsten gesellschaft-
lichen und politischen Barrieren
gegen die Anerkennung inhaltli-
cher und formaler Gleichwertig-
keit.?) Die Forderung nach Gleich-
wertigkeit zielt deshalb in erster Li-
nie auf die Anerkennung der
Cleichwertigkeit der bildenden
Qualitat sowie des Anforderungs-
und Lernniveaus beruflicher Bil-
dung im dualen System, die die
Gleichwertigkeit von Abschliissen
zur Folge haben sollte. Diese be-
rufspadagogisch orientierte Argu-
mentation geht davon aus, daB die
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berufspraktischen wie die fach-
theoretischen Inhalte der dualen
Berufsausbildung als Medium von
Bildung und Erziehung den (klassi-
schen) Inhalten des Facherkanons
allgemeinbildender Schulen
gleichwertig sind. Das heift vor al-
lem, daB die Bildungsziele des Se-
kundarbereiches II, wie z. B. Erzie-
hung zur Selbstdndigkeit, zur Ver-
antwortung, zu demokratischen Tu-
genden und Werthaltungen, zur
Lernbereitschaft und Lernfahig-
keit, zum logischen und abstrakten
Denken, zur Kooperationsfahigkeit,
zum selbstdndigen und systemati-
schen Arbeiten und Lernen, Ver-
mittlung mathematischer und na-
turwissenschaftlicher Bildung,
Sprachbeherrschung in Wort und
Schrift (auch in fremden Sprachen)
etc. und damit z. B auch die allge-
meine Studierfdhigkeit prinzipiell
auch mit Inhalten und Methoden
der Berufsausbildung vermittelt
und erlernt werden konnen.

Die lédngst iiberfallige Anerken-
nung inhaltlicher und padagogi-
scher Gleichwertigkeit berufsprak-
tischer und berufstheoretischer
Bildung im Verhéltnis zur schuli-
schen Allgemeinbildung muf des-
halb letztlich bedeuten, daR alle
formalen Berechtigungen des Se-
kundarbereiches II auch durch
qualifizierte Berufsausbildung er-
worben werden kénnen. Doppel-
qualifikationsmodelle, die auf ein
Neben- oder Nacheinander beruf-
licher und eher berufsferner schu-
lischer Qualifizierung hinauslau-
fen, entsprechen diesem Anspruch
nicht, weil sie Gleichwertigkeit mit
dem Anspruch auf gréBtmdgliche
Inhaltsgleichheit verbinden und
sie gerade damit in Frage stellen.
Sie laufen schon wegen des hohen
Zeitbedarfs, den solche ,curricula-
ren Additionen' fiir Unterricht und
selbstandiges Lernen der Auszu-
bildenden erfordern, stets Gefahr
zu Lasten der fiir das duale System
charakteristischen — und fiir das
Ziel der Vermittlung von Berufser-
fahrung und voller Berufsbeféhi-
gung auch unverzichtbaren — ho-
hen Anteile berufspraktischen Ler-
nens und Handelns zu gehen.??)
Solche Konzepte vernachlassigen
deshalb auch den in der berufs-

padagogischen Diskussion neuer-
dings zu Recht wieder starker be-
tonten Bildungswert berufsprakti-
scher Ausbildung im Betrieb.®)
Doppelqualifikationsansédtze, die
vom Prinzip echter Gleichwertig-
keit ausgehen, setzen deshalb ein
hohes MaR an Kooperationsbereit-
schaft zwischen Betrieb und Berufs-
schule voraus. Das Berufsbildungs-
gesetz und die Anleitungen zur
zeitlichen und inhaltlichen Gliede-
rung der dualen Aushildung in den
Ausbildungsordnungen lassen
rechtlich und inhaltlich solche Mo-
delle im Rahmen der Ausbildung in
anerkannten Ausbildungsberufen
zu. Bisher ist aber die Bereitschaft
der meisten Bundesldander und der
KMK, die schulrechtlichen Bedin-
gungen fiir die Gestaltung der in-
haltlichen Anforderungen und der
Priiffungsmodalitdten fiir den lan-
desrechtlich zu regelnden Teil
,doppelqualifizierender Abschliis-
se" im dualen System zu schaffen
bzw. die Bereitschaft zu entspre-
chenden Absprachen iiber die
zeitliche und inhaltliche Gliede-
rung solcher Bildungsgédnge sehr
gering. Es bleibt abzuwarten, ob
sich diese Haltung durch den Bei-
tritt der neuen Lander, die an einer
Weiterentwicklung der ehemali-
gen ,Berufsausbildung mit Abitur"
im Rahmen des Berufsbhildungsge-
setzes interessiert sind, &ndert. Al-
lerdings kann die ,Berufsausbil-
dung mit Abitur", wie sie bis zum
Inkrafttreten des Berufsbildungs-
gesetzes in den neuen Landern
praktiziert wurde, schon wegen ih-
rer einseitigen Ausrichtung auf das
Hochschulstudium und wegen der
damit verbundenen vergleichswei-
se geringen berufspraktischen An-
teile, die die Vermittlung von Be-
rufserfahrung 1.S. des Berufsbil-
dungsgesetzes nicht erlauben,
kein inhaltliches Vorbild fiir neue
Entwicklungen sein.

3. SchluBbemerkung: Zum
Zusammenhang zwischen
Berufschancen und Bildungs-
entscheidungen

Die hier zur Diskussion gestellten
mittelfristigen  Entwicklungsper-

spektiven fiir das duale System der
Berufsausbildung sind eine Her-
ausforderung an die pddagogische
und fachliche Qualifizierung der
Ausbilder und Berufsschullehrer,
an die methodisch-didaktische Ge-
staltung der Ausbildung in Betrieb
und Schule und die Kooperations-
fahigkeit der Lernorte, aber auch
an die Fahigkeit der politischen
Entscheidungstrager in einem f6-
deralen Bildungssystem mit verteil-
ten Zustandigkeiten, die notwendi-
gen Voraussetzungen zu schaffen,
um Attraktivitdt und Bestand des
dualen Systems langfristig zu si-
chern und die duale Berufsausbil-
dung auf die Herausforderungen
des Europaischen Binnenmarktes
und einer sich wandelnden Ar-
beitswelt einzustellen.

Die Wettbewerbsfahigkeit der Ab-
solventen des dualen Systems ge-
geniiber Konkurrenten aus europai-
schen Partnerlandern wiirde durch
Differenzierung und Gleichwertig-
keit entscheidend gestéarkt und der
Standortvorteil Qualifikation erhal-
ten und weiter ausgebaut,

Ernstmachen mit der These von
der Cleichwertigkeit von Berufs-
und Allgemeinbildung heit aber
auch, wir miissen in absehbarer
Zeit dafiir sorgen, daf3 qualifiziert
ausgebildeten Fachkrédften, die
sich im Beruf bewdhrt haben und
sich z B zum Meister oder Fach-
wirt fortgebildet haben, auch ohne
eine schon In der Ausbildung er-
worbene formale , Doppelqualifi-
kation" der Zugang zum Hoch-
schulstudium gedffnet wird.®)
Auch dies ist ein wesentlicher Bei-
trag zu mehr Chancengerechtig-
keit und zu mehr Attraktivitat beruf-
licher Bildung und der Fachkréafte-
tatigkeiten.

Eine andere Frage ist, wie sich jun-
ge Fachkrafte, denen durch die
Anerkennung der Gleichwertigkeit
neue Optionen erdffnet werden,
entscheiden. Ob sie im AnschluR
an ihre Ausbildung eine Fachkraf-
tetatigkeit aufnehmen bzw. im Be-
ruf bleiben oder z.B. ein Hoch-
schulstudium aufnehmen, héangt
vor allem von den mit den Fach-
kraftetatigkeiten verbundenen Ar-
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beitsbedingungen, Weiterbildungs-
Berufs-, Karriere- und Einkommens-
chancen ab. Bei im wesentlichen
marktwirtschaftlich geprdgtem Ar-
beitsmarkt und Freiheit der Bil-
dungswegs- und Berufswahl, ist es
Sache der Arbeitgeber, diese Be-
dingungen so zu gestalten, daR lei-
stungsfahige und weiterbildungs-
aktive junge Erwachsene darin
eine konkurrenzfahige Alternative
zum Hochschulstudium sehen kon-
nen. Das ist die eigentliche MeBlat-
te fiir die Gleichwertigkeit.

Damit soll der Handlungsbedarf
auf seiten des Staates nicht herun-
tergespielt werden. Zur Korrektur
von Chancenungleichgewichten zu
Lasten junger Berufstatiger gehort
auch, daB Kaufmannsgehilfen,
Facharbeiter und Handwerksge-
sellen bel der Férderung ihrer
Weiterbildung in den ersten Be-
rufsjahren nicht schlechter gestellt
sein sollten als gleichaltrige Stu-
denten. Die auf Initiative des Bun-
desministers fiir Bildung und Wis-
senschaft durchgesetzte Begabten-
forderung fiir junge Fachkrafte ist
deshalb ein wichtiger Schritt in die
richtige Richtung und notwendige
Erganzung des dargestellten Kon-
zeptes fiir eine zukunftsorientierte
Weiterentwicklung der dualen Be-
rufsausbildung.

Ahnlich dringenden Handlungsbe-
darf gibt es bei der Weiterbil-
dungsforderung der Fachkrafte
nach dem Arbeitsférderungsge-
setz. Zum einen ist das Festhalten
an einer Weiterbildungsforderung,
die im wesentlichen Reparatur-
funktion hat und erst einsetzt, wenn
ein qualifikationsbedingtes Be-
schaftigungsrisiko vorliegt, weder
unter dem Gesichtspunkt der
Chancengleichheit noch unter
volkswirtschaftlichen und arbeits-
marktpolitischen Gesichtspunkten
auf Dauer vertretbar. Kurzfristig
muf3 zumindest Gleichgewicht zwi-
schen der vorausschauenden ar-
beitsmarktpolitisch bedeutsamen
Weiterbildungsférderung von Fach-
kréften und der beschéftigungs-
politisch begriindeten Férderung
der Weiterbildung zur ,,Reparatur"
bereits eingetretener Qualifikations-
defizite wiederhergestellt werden.

Zum andern ist weder 6konomisch
noch bildungspolitisch hinzuneh-
men, daB jedem Hochschulbe-
rechtigten — zu Recht — ein prinzi-
pieller Anspruch auf einen kosten-
losen Studienplatz und — bei ent-
sprechenden Einkommensverhalt-
nissen — ein Rechtsanspruch auf
Forderung nach dem Bundesaus-
bildungsforderungsgesetz, die zur
Hilfte als ZuschuB gewahrt wird,
eingerdumt wird, ein junger Be-
rufstatiger aber bei seiner — teil-
weise sehr kostenintensiven (Auf-
stiegs-)Weiterbildung  erheblich
schlechter gestellt wird.

Vorausschauende
berufliche Weiterbildung
und Weiterbildung
zur Abwendung von
Arbeitslosigkeit miissen
gleichgewichtig geférdert
werden

Die mit der 9. AFG-Novelle aus fis-
kalischen Criinden vorgencmme-
nen Einschrankungen der Weiter-
bildungsférderung fiir Fachkrafte
sollten deshalb sobald wie moglich
zuriickgenommen werden.

Anmerkungen

) Vgl. z B: Bund-Lander-Kommission fiir Bil-
dungsplanung und  Forschungsférderung
(Hrsg): Gesamtbetrachtung zu den Beschafti-
gungsperspektiven von Absoclventen des Bil-
dungssystems, Materialien zur Bildungspla-
nung, Heft 18, Bonn 1889, S. 32f. Riirup, B.: Wirt-
schaftliche und gesellschaftliche Perspektiven
der Bundesrepublik Deutschland, Perspektiven
und Orientierungen, Schriftenreihe des Bun-
deskanzleramtes, Band 7, Miinchen 1989,
S 271

%) Vgl. Bundesminister far Bildung und Wissen-
schaft (Hrsg.); Berufsbildungsbericht 1990, Bonn
1990, S. 1; ders:: Grund- und Strukturdaten
1988 /90, S. 1481, S. 184,

%) Vgl. zum folgenden: Bundesminister fiir Bildung
und Wissenschaft (Hrsg.): Berufsbildungsbe-
richte 1977 bis 1990, Teil IT Quantitative Entwick-
lungen der Berufsbildung.

%) Vgl. Franke, G: Individualisierung und Differen-
zierung in der Berufsausbildung, Schriften zur
Berufsbildungsforschung, Band 62, hrsg. v. Bun-
desinstitut fiir Berufshildung, Berlin 1982, S. THf,

5 Vgl. z B: Bund-Lander-Kommission fiir Bil-
dungsplanung und  Forschungsférderung
(Hrsg.): a. a. Q, S. 26ff,; Ritrup, B.: a. a. O, S. 321f.

% Vgl. Bundesminister fiir Bildung und Wissen-
schaft (Hrsg.): Berufsbildungsbericht 1990, Bonn
1990, S. 1.

7) Val. z. B. die Ergebnisse der 6. Représentativbe-
fragung zu Schule und Bildung des Institutes fir
Schulentwicklungsforschung (IFS) der Universi-
tdt Dortmund (Verdffentlichung in Rolff, H-G
u.a.; Jahrbuch fir Schulentwicklung 1990,
Band 6, Miinchen 1990).

f) Nach der 6. Reprasentativbefragung des Insti-
tuts fiir Schulentwicklungsforschung der Uni-
versitat Dortmund streben 90 Prozent aller
Schillereltern fiir ihr Kind den Realschulab-
schiuB (34 Prozent) oder Abitur / Hochschulrei-
fe (86 Prozent) an; rund 60 Prozent wiirden,
wenn sie die Wahl hétten, nach dem Realschul-
abschluB den Besuch der gymnasialen Ober-
stufe einer dualen Berufsausbildung vorzieshen
(Mitt. des Instituts vom 3. 5. 1990; vgl. auch die
entsprechenden Daten in: Rolff, H-G u. a.: Jahr-
buch der Schulentwicklungsforschung, Miin-
chen 1990).

%) Val. Bundesminister fiir Bildung und Wissen-
schaft (Hrsg): Grund- und Strukturdaten
1989/90, S 194; ders.: Berufsbildungsbericht
1990, S, 701f.

) Vgl. Bundesminister fiir Bildung und Wissen-
schaft (Hrsg.): Berufsbildungsbericht 1890, S. 42.

) Vgl. Lutz, B: ,,..dann wird der Facharbeiter
als Sozialfigur nicht {iberleben". In: Siddeut-
sche Zeitung, Nr. 38 vom 15. 2. 1990, Jugend und
Berufswahl, S. 38.

) Vgl. hierzu auch die Ausfithrungen zur Integra-
tion arbeits- und berufsbezogener Bildung in
die Allgemeinbildung in: Bojanowski, A.; Brater,
M.; Dedering, H.: ,Qualifikationsbedarf des Be-
schiftigungssystems und individuelle Bildungs-
anspriiche aus berufspadagogscher Sicht, ins-
besondere im Hinblick auf das Verhaltnis von
Berufsbildung und Allgemeinbildung im Kon-
text technischer und soziokultureller Entwick-
lung und Veranderungen', Gutachten im Auf-
trag der Enquete-Kommission ,Zukiinftige Bil-
dungspolitik — Bildung 2000" des Deutschen
Bundestages, Zusammenfassung versffentlicht
in der Anlage zur Bundestagsdrs. 11/7820
(SchluBbericht der Enquete-Kommission),
S. TTif.

) Vgl. Bund-Lander-Kommission fiir Bildungspla-
nung und Forschungsférderung (Hrsg.): a. a. O,
Bonn 1989, S. 471,

¥) Der Vorschlag des Bundesministers fiir Bildung
und Wissenschaft, fiir Jugendliche, die trotz dif-
ferenzierter Forderung den Mindestanforde-
rungen der derzeit anerkannten Ausbildungs-
berufe nicht entsprechen kénnen, neue aner-
kannte Ausbildungsberufe im Rahmen des Be-
rufsbildungsgesetzes zu schaffen, ist in diesem
Zusammenhang zu sehen. Hier geht es nicht um
generelle Absenkung der Anforderungen un-
ter das Niveau angemessener Mindestanforde-
rungen, sondern um eine starkere Gewichtung
der eher praktischen Anforderungen, die bei
vielen einfacheren Tatigkeiten nach wie vor im
Vordergrund des Anforderungsprofils stehen.
Der Vorschlag lduft darauf hinaus, zu priifen, ob
derart strukturierte Tatigkeiten, sofern sie auch
langfristig Beschaftigungschancen bieten kon-
nen, zu anerkannten Ausbildungsberufen wei-
terentwickelt werden konnen, um damit die
Bildungs- und Beschéftigungschancen fiir sol-
che Jugendlichen auf Dauer zu verbessern. Dif-
ferenzierungen dieser Art sind dem dualen Sy-
stem keinesfalls fremd. Es gibt sie auch heute
schon. Sie entsprechen den differenzierten An-
forderungen des Beschaftigungssystems, die
zugunsten dieser Jugendlichen, bei der Ent-
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wicklung von neuen Ausbildungsberufen stir-
ker und systematischer beriicksichtigt werden
sollten.

18) Uberbetriebliche Erganzung betrieblicher Aus-
bildung und Berufsschulunterricht kénnen und
sollen diese Unterschiede — vor allem zwi-
schen grof- und kleinbetrieblicher Ausbildung
— s0 weit verringern, daB tiberall das gesamte
Ausbildungsspektrum und die Grundstandards
vermittelt werden kdnnen; dariiber hinausge-
hende Unterschiede gehoren aber in einem dif-
ferenzierten Beschaftigungssystem und Ausbil-
dungsstellenmarkt zu den Charakleristika
betriebs- und praxisonientierter Berufsausbil-
dung.

¥) Vgl. hierzu insbes: Franke, G: a.a. O, S 37ff.

1) Weil sie den emheitlichen Kern der abschlure-
levanten Qualifikationen nicht tangieren, schaf-
fen die allgemein anerkannten padagogischen
Prinzipien der Individualisierung und Differen-
zierung auch keine unterschiedlichen dualen
Ausbildungssysteme oder ein ,3-Klassen-Sy-
stem"” dualer Ausbildung. Diese, vor allem von
Gewerkschaftsseite vorgebrachte Kritik am Dif-
ferenzierungskonzept des Bundesministers fiir
Bildung und Wissenschaft (vgl. Stellungnahme
des Hauptausschusses des Bundesinstitutes fiir
Berufsbildung zum Berufsbildungsbericht 1990)
1st insoweit sachlich nicht begriindbar.

%) Ein gutes Beispiel ist der vom Bundesminister
fiir Bildung und Wissenschaft geférderte Mo-
dellversuch der Handwerkskammer Koblenz
.Betriebsassistent im Handwerk".

¥) An diesem Fehler krankten z. B. die meisten der
bisherigen Versuche zur Entwicklung einer
Doppelqualifikation ,AbschluB einer anerkann-
ten dualen Berufsaushildung plus Berechtigung
zum Studium an Fachhochschulen/Hochschu-
len'; vgl. u. a. Dauenhauer, E. u. Kell, A.: Mo-
dellversuche zur Doppelqualifikation / Integra-
tion, Matenalien zur Bildungsplanung, Heft 21,
hrsg. von der Bund-Lander-Kommission fur Bil-
dungsplanung und Forschungsférderung, Bonn
1890; Kuhrt, W.: Méglichkeiten und Grenzen der
Integration von Allgemeinbildung und Berufs-
bildung — eme vergleichende Untersuchung
einiger Modellversuche in der Bundesrepublik
Deutschland, in: Bildung und Erziehung, 4. Jg.,
Heft 1, Marz 1990, S. 25ff.

) Vgl. z. B. Deutscher Industrie- und Handelstag
(DIHT) (Hrsg.): Zukunftssicherheit und Praxisné-
he — Jugendliche zur Berufswahl, Ergebnisse
emer Umfrage zu Berufsvorstellungen, Bonn
1890; von den bhefragten Gymnasiasten gaben
33 Prozent an, nach dem Abitur eine Berufsaus-
bildung im dualen System anzustreben; 13 Pro-
zent wollten danach noch studieren; Haupt- und
Realschiiler gaben zu 2 bzw. T Prozent an, nach
ener dualen Ausbildung ein Studium anzustre-
ben (Tab. 1 im Tabellenanhang)

i) Vgl. z. B. Hegelheimer, A.: Gleichwertigkeit von
allgemeiner und beruflicher Bildung, Schriften-
reihe Studien zu Bildung und Wissenschaft,
Band 40, hrsg. vom Bundesminister fiir Bildung
und Wissenschaft, Bonn 1986, S. 13ff.

) Vgl. Dauenhauer, E. u. Kell, A.: a.a.0, S 15

) Das trifft auch fiir die entsprechenden Be-
schliisse der KMK vom 11. 4, 1988 zur Neufas-
sung der Vereinbarung zur Neugestaltung der
gymnasialen Oberstufe vom 7. 7. 1972 zu, die
faktisch die Mdglichkeit zum Erwerb einer Stu-
dienberechtigung in Verbindung mit berufli-
cher Bildung auf die landesrechtlich geregel-
ten Schulberufe beschranken

#) Diese Position wird vom Deutschen Industrie-
und Handelstag und vom Zentralverband des
Deutschen Handwerks vertreten. Val. Positions-

papier des DIHT: Hochschulzugang fiir Absol-
venten des dualen Systems, 11 Thesen fiir eine
gréBere Durchldssigkeit der Bildungsebenen,
Bonn 1990; Schleyer, E.: Die Gleichwertigkeit
beruficher und allgemeiner Bildung — An-
spruch und Wirklichkeit, in: Deutsches Hand-
werksblatt Nr. 5/90 vom 9. 3.1990, 42. Jg,
S. 1811,
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FACHBEITRAGE

Gleich gebildet — und auch gleichgestellt?

Ein empirischer Vergleich der Berufssituation und des Berufserfolgs
jingerer Frauen und Manner in qualifizierten Angestelltenberufen des
kaufmannisch-verwaltenden Bereichs

Sigrid Damm-Riiger

Frauen haben in der Allgemeinbildung und der Berufsausbildung in den letzten Jahrzehnten
groBe Fortschritte gemacht und gegeniiber den Méannern immens aufgeholt.!) Die bil-
dungsmaBigen Verbesserungen schlagen sich jedoch nicht in entsprechenden Verbesse-
rungen der beruflichen Situation von Frauen, d. h. in der Angleichung an die berufliche Si-
tuation der Méanner nieder. Noch immer liegen die Frauen im Einkommen und in der beruf-
lichen Position im Durchschnitt weit hinter den Méannern. Das wird in der Regel darauf zu-
riickgefiihrt, daB viele Frauen aufgrund familidrer Verpflichtungen teilzeitbeschéftigt sind
oder die Erwerbsarbeit unterbrechen und eine geringere Beschéftigungsdauer bzw. -erfah-
rung vorzuweisen haben.

Im folgenden soll zundchst noch einmal kurz der Bildungsanstieqg der bundesrepublikani-
schen Frauen und Méddchen veranschaulicht werden. Dann wird anhand eines empirischen
Vergleichs des Berufserfolgs qualifizierter junger Frauen und Ménner der Frage nachge-
gangen, ob die Faktoren Bildung, Arbeitszeiturmnfang und Beschéftigungsdauer fiir die be-
rufliche Situation bzw. fiir die berufliche Gleichstellung von Frauen und Méannern ausschlag-
gebend sind. Wére dem so, miiBten gleich gut qualifizierte jiingere Frauen und Ménner, die
im erlernten Beruf vollzeitbeschéftigt sind, gleichgestellt sein.

gemeinbildenden Bereich als auch
fiir den der beruflichen Bildung.

Die folgende Grafik zeigt, da zwi-
schen 1960 und 1987 immer weni-
ger Schiiler und Schiilerinnen die

Hauptschule
Sigrid Damm-Riiger
Dipl-Soziologin; wissenschaftliche Mitarbeiterin in
der Abteilung ,Qualifikaticnsstrukturen, Berufshil- %

Hauptschule und immer mehr
Schiiler und Schiilerinnen die Real-
schule oder das Gymnasium be-
suchten. Diese Entwicklung war
bel den Schiilerinnen aber noch
einmal um etliches starker.

In dem genannten Zeitraum

— sank der Anteil der Schiilerin-
nen, die die Hauptschule be-
suchten, von 63% auf 29%, der
entsprechende Anteil der Schii-
ler aber nur von 57% auf 33%,

— stieg der Anteil der Schiilerin-
nen, die das Gymnasium be-
suchten, von 20% auf 38%, der
entsprechende Anteil der Schii-
ler aber nur von 28% auf 36 %.

Dies bedeutet vor allem: Seit lan-
gerem schon, mindestens seit En-
de der 70er Jahre, haben Frauen
und Madchen im Durchschnitt eine
hohere Vorbildung bzw. Allge-
meinbildung vorzuweisen als die
jungen Manner.

Und auch in der beruflichen Bil-
dung haben die Frauen gegeniiber
den Mannern stark aufgeholt, al-

Entwicklung des Schulbesuchs (Sekundarstufe I und II)
in den dre! wichtigsten allgemeinbildenden Schulzweigen zwischen
1960 und 1987 getrennt nach Geschlecht.

Realschule

Gymnasium

Schiiler

— — —— Schiilerinnen

dungsstatistik'' des Bundesinstituts fiir Berufsbil-
duny in Berlin. Arbeitsbereich: Erhebungen und
Analysen zu Qualifikationsstruktur und Berufsver-
lauf einzelner Bevdlkerungsgruppen; Berufsaus- 60 —
bildung von Frauen.
AR YRR R § TR
50 —

- 40 —
Zur Entwicklung des Vor-
bildungs- und Ausbildungs- &
niveaus der Frauen in der
Bundesrepublik Deutschland -
Die Bildungsexpansion, die in der
Bundesrepublik seit Beginn der 104
sechziger Jahre stattfindet, hat ins-
besondere auch zu einem beein- _L

druckenden Anstieg des Bildungs- 1960 '70 80  '87 '60
niveaus der Frauen und Madchen

gefiihrt. Das gilt sowohl fiir den all-

70 '80 '8T '60 '70 ‘80 '87
O R A G Yt Y F W 3 R ST T TR SR S R O

Quelle: Bundesminister fiir Bildung und Wissenschaft (Hrsg.): Grund- und Strukturdaten 1688/89
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lerdings nicht im gleichen MapRe
wie im allgemeinbildenden Be-
reich. Dies verdeutlicht Ubersicht 1,
in der die Entwicklung des beruf-
lichen AbschluBniveaus der weib-
lichen und ménnlichen Bevolke-
rung liber drei Generationen hin-
weg dargestellt wird. Verglichen
werden die (1987) 30- bis 34jdhrigen
mit den 50- bis 54jdhrigen und den
Menschen ab 65 Jahren — insge-
samt und aufgegliedert nach Ge-
schlecht — hinsichtlich ihrer letz-
ten beruflichen Abschliisse.?)

1987 hatten von den alteren Men-
schen ab 65 Jahren nur 45% einen
beruflichen Abschluf, von den 50-
bis 54jahrigen bereits 62 % und von
den 30- bis 34jahrigen knapp 80%.
Die Aufgliederung nach GCe-
schlecht macht deutlich, daB die-
ser insgesamt starke Bildungsan-
stieg der Bevolkerung in der Bun-
desrepublik gréBtenteils auf das
Konto der Frauen geht: 1987 besa-
Ben von den &lteren Frauen erst
30% einen beruflichen Abschluf
(Manner 72%), von den 50- bis
54jéhrigen bereits 46% (Manner
17%), von den 30- bis 34jahrigen
74% (Manner 84%). Und wie die
Daten zur Entwicklung der Frauen
innerhalb der vier dargestellten
AbschluBebenen zeigen, haben
die Frauen in allen vier Ausbil-
dungssektoren aufgeholt, beson-
ders stark aber in den beiden Be-
reichen ,Lehr-/ Anlernausbildung”
(einschlieBlich Berufsfachschulab-
schluB und dgl.) und ,, AbschluB3 an
einer wissenschaftlichen = Hoch-
schule".

Ubersicht 1 mag den Eindruck ver-
mitteln, im dualen Sektor der be-
ruflichen Bildung (,Lehr-/Anlern-
ausbildung’) hatten die Frauen die
Manner bereits seit geraumer Zeit
liberholt (30- bis 34jdhrige Frauen
58%, Maéanner 56%). Dieser Ein-
druck triigt; Die traditionelle, lang-
sam geringer gewordene, aber
noch heute zu verzeichnende Un-
terreprasentanz der jungen Frauen
im dualen System (1960 bis 1976
Frauenanteil in etwa konstant bei
36 %, 1988 43 %) kommt hier in den
Daten deshalb nicht zum Aus-
druck, weil im Mikrozensus unter
die Kategorie ,Lehr-/Anlernaus-

Ubersicht 1: Bevolkerung 1987 nach ausgewdhiten Altersgruppen,
Geschlecht und beruflichem Abschiu3

mit beruflichem AbschluB
Personen
Alter absolut Lehr-/ Fach- Fach- Wissen- ins-
Anlernaus- | schulab- hoch- schaftliche gesamt
bildung?) schluf?) schule®) |Hochschule!)
m Tsd. % % % % %
Bevdélkerung
30—34 Jahre 4 237 57 7 5 10 79
50—54 Jahre 4126 49 7 2 4 62
65 Jahre und alter 9 625 38 4 1 2 45
Ménner
30—34 Jahre 2 141 56 10 I 11 84
50—54 Jahre 2086 57 11 4 5 17
68 Jahre und alter 3 386 55 9 3 5 12
Frauen
30—34 Jahre 2 096 58 B 3 9 74
50—54 Jahre 2 040 4] 1 2 46
65 Jahre und alter 6 240 28 1 0 1 30

1) EinschlieBlich gleichwertigem BerufsfachschulabschluR sowie beruflichem Praktikum
) EinschlieBlich einer Meister-/ Technikeraushildung

%) EinschlieBlich IngemeurabschluB
%) EinschlieBlich Lehrerausbildung

Quelle: Statistisches Bundesamt Wiesbaden (Hrsg.), Fachserie 1. Reihe 4.1.2 1987,

bildung' unter anderem auch Teile
der vollzeitschulischen Berufsfach-
schulausbildung subsumiert wer-
den (vgl. Anmerkung 1 der Uber-
sicht 1), Und in dieser sind die
Frauen deutlich liberreprasentiert,
Hinzu kommt, daR ein héherer An-
teil von Méannern als von Frauen an
eine duale Ausbildung noch eine
Fachschulausbildung und/oder
ein Studium anschlieft und damit
einen héheren letzten AbschlubB er-
reicht als den dualen,

Bildungsanstieg und
berufliche Verbesserung

Eine Beantwortung der Frage, ob
sich oder inwieweit sich die soziale
und berufliche Situation der Frau-
en in der Bundesrepublik infolge
ihres gestiegenen Ausbildungsni-
veaus verbessert bzw. an die Situa-
tion der Manner angenahert hat, ist
nur schwer moglich. Zum einen
sind die fiir eine umfassende Bear-
beitung dieser Fragestellung not-

wendigen Daten nicht vorhanden
bzw. nicht tief genug gegliedert
oder aufgrund unterschiedlicher
Datenbasen bzw. unterschiedli-
cher Erhebungszeitpunkte nicht
aufeinander beziehbar. Zum ande-
ren ist die Bewertung vorhandener
Daten, das Verstdndnis von dem,
was als Verbesserung der berufli-
chen Situation zu werten ist, héchst
unterschiedlich. So wird z. B. von
den einen die Tatsache, daB zwi-
schen 1970 und 1987 — trotz zweier
Konjunktur- und Beschaftigungskri-
sen — die Zahl der erwerbstatigen
Frauen um rund 470000 anstieg,
wahrend im gleichen Zeitraum die
Zahl der erwerbstatigen Manner
um rund 1,2 Millionen sank, als
Wandel der Beschaftigungsstruk-
tur zugunsten der Frauen'? ge-
wertet. Andere hingegen sehen in
dieser Entwicklung aufgrund der
Zusatzinformationen, daBR es sich
bei dem Zuwachs an weiblichen
Erwerbstdtigen vornehmlich um
eine Zunahme teilzeitbeschaftigter
Frauen handelt, deren Tatigkeit in
den meisten Fédllen unqualifiziert
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und gering entlohnt sowie haufig
tarif- und sozialversicherungsrecht-
lich nicht oder nicht voll eingebun-
den ist und daB der Anstieg an
Teilzeitstellen von einer Abnahme
an Vollzeitarbeitsplatzen fiir Frauen
begleitet war, eine globale Ver-
schlechterung der beruflichen Si-
tuation von Frauen, ja ein Indiz fiir
einen Trend unserer Gesellschaft
zur ,Feminisierung von prekaren
Arbeitsverhaltnissen und Armut".*)

Daher sei das Feld umfassender
Aufrechnungen und Vergleiche
verlassen und der eingeschrank-
ten Fragestellung nachgegangen,
ob es Anzeichen dafiir gibt, daf
sich bei gleichen Qualifikationsvor-
aussetzungen von erwerbstitigen
Frauen und Méannern auch gleiche
Berufssituationen dieser Frauen
und Ménner herstellen. Das sollte
doch zumindest dort der Fall sein,
wo nicht nur die eingebrachten
Qualifikationen, sondern auch an-
dere wesentliche Arbeitshedin-
gungen wie vor allem Beschafti-
gungsumfang (wochentliche Ar-
beitszeit) und -dauer von Frauen
und Mannern gleich sind.,

Methodische Anmerkungen
zum Vergleich qualifizierter
junger Frauen und Méanner

Anhand von Daten aus einer repra-
sentativen GroRerhebung des Bun-
desinstituts fiir Berufsbildung und
des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung®) wird im folgen-
den untersucht, ob junge Frauen
und Méanner, die in denselben Be-
rufen ausgebildet und einschlagig
(d. h. im erlernten oder einem ver-
wandten Beruf) vollzeitig beschaf-
tigt sind, in bezug auf berufliche
Position, Einkommen und Beteili-
gung an beruflicher Weiterbildung
gleichgestellt sind.

Verglichen werden Frauen und
Maénner im Alter von unter 35 Jah-
ren (untergliedert in drei Alters-
gruppen), die 1986 in den nachste-
henden sechs qualifizierten Beru-
fen bzw. Ausbildungsberufen des
kaufmannisch-verwaltenden Sektors
ausgebildet und (unbefristet) ein-

schldgig vollzeitbeschéaftigt waren:
Versicherungskaufmann / Versi-
cherungskauffrau, Bankkaufmann/
Bankkauffrau, Industriekaufmann/
Industriekauffrau, Verwaltungsfach-
angestellter / Verwaltungsfachange-
stellte, Kaufmann /Kauffrau im Grof3-
und AuRBenhandel, Biirokaufmann/
Biirokauffrau.?) Die Untersuchung
bezieht nur die unter 35jahrigen
Vollzeitbeschaftigten ein, weil da-
von auszugehen ist, daB in dieser
Cruppe Aufstiegsprozesse beson-
ders deutlich werden, und weil von
den Frauen dieser Gruppe ange-
nommen werden kann, dap sie ihre
Berufstdtigkeit nicht fiir langere
Zeit unterbrochen hatten.

Die Annahme, da3 die hier unter-
suchten vollbeschéaftigten Frauen
unter 35 Jahren bis zum Zeitpunkt
ihrer Befragung keine oder keine
langere Berufsunterbrechung vor-
genommen hatten, wird durch fol-
gende Daten zur Struktur des un-
tersuchten Samples gestiitzt: Wéh-
rend die drei Altersgruppen, in die
die unter 35jdahrigen aufgegliedert
wurden, insgesamt in etwa gleich
besetzt waren, anderte sich die Zu-
sammensetzung der Altersgrup-
pen nach Geschlecht diametral:
Von den unter 28jahrigen Unter-
suchten waren etwa zwei Drittel
Frauen, von den 25- bis 29jahrigen
war die Halfte weiblich, die Halfte
mannlich und von den 30- bis
34jahrigen waren zwei Drittel Man-
ner. Daraus ist nicht nur zu schlie-
Ben, daB viele qualifizierte junge
Frauen aufgrund familidrer Ver-
pflichtungen das Feld qualifizierter
Vollzeitbeschéftigung auf Dauer
verlassen, sondern auch, daB die-
jenigen, die dieses Feld nur zeit-
weillg verlassen, mit 35 Jahren
noch nicht wieder zuriickgekehrt
sind. Hinzuzufiigen ist in diesem
Zusammenhang, daf in der Unter-
suchungsgruppe nur 16% der jun-
gen Frauen, aber 42% (!) der jun-
gen Manner Kinder hatten.

Die Untersuchungsgruppe umfapB-
te 1 164 Personen. Frauen und Man-
ner waren zu etwa gleichen Teilen
vertreten. Die Untergliederung der
Untersuchungsgruppe in drei
mannliche und drei weibliche Al-
tersgruppen ergaben sechs Teil-

sample. Durch ein Gewichtungs-
verfahren erhielt jeder der ausge-
wahlten Berufe bzw. seine Daten
jeweils innerhalb eines Teilsam-
ples das gleiche Gewicht.?)

Die Ergebnisse des
Vergleichs — berufliche
Position, Einkommen und
Weiterbildungsbeteiligung

Ein Vergleich der qualifizierten
jungen Frauen und Mé&nner nach
ithrer beruflichen Position — siehe
Ubersicht 2 — ergibt deutliche Dif-
ferenzen nach Geschlecht — trotz
der fiir beide Geschlechtergrup-
pen gleichen Ausbildungsvoraus-
setzungen sowie Arbeitsbedingun-
gen (Arbeit im erlernten Beruf,
Vollzeitbeschaftigung, ununterbro-
chene oder nur geringfiigig unter-
brochene Beschéftigungsdauer).
Die Ubersicht zeigt, daf die Diffe-
renzen zwischen den qualifizierten
jungen Frauen und Mannern schon
in den ersten Berufsjahren begin-
nen und mit zunehmendem Alter
wachsen: So sind von den Frauen
unter 25 Jahren 4 % in Leitungsposi-
tionen, von den entsprechenden
Ménnern 7%, von den 25- bis
29jahrigen Frauen 9% gegeniiber
20% der vergleichbaren Manner
und von den 30- bis 34jahrigen
Frauen nur 10% im Vergleich zu
30% der entsprechenden Méanner.

Trotz gleicher qualitativer Voraus-
setzungen machen also jiingere er-
werbstatige Madanner auffallend
haufiger Karriere als jiingere er-
werbstatige Frauen.

Das schldgt sich auch sehr deutlich
in den Einkommensunterschieden
zwischen den qualifizierten jungen
Frauen und Mé&nnern nieder (vgl.
Ubersicht 3).

Die Differenzen zwischen den qua-
lifizierten jungen Maé&nnern und
Frauen sind schon bei den Berufs-
anfangern und -anfingerinnen
sichtbar. Mit zunehmendem Alter
wachsen die Differenzen. So nimmt
der Anteil der jungen Frauen im
obersten Einkommensbereich
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Ubersicht 2: Berufliche Position qualifizierter junger Frauen und Manner

Einfache Qualifizierte Leitende
Altersstufe / Anzahl der )
Angestellte | Angestellte | Angestellte

Geschlecht Befragten % % % %
unter 25 Jahren
Ménner 136 23 70 7 100
Frauen 236 25 71 4 100
25—29 Jahre
Miénner 206 14 66 20 100
Frauen 208 14 76 9 100
30—34 Jahre
Maénner 256 10 60 30 100
Frauen 128 17 73 10 100

Quelle: BIBB/1AB-Erhebung 1985/86, gewichtete Teilstichprobe nur vollzeitbeschaftigter gelernter
Frauen und Manner unter 35 Jahren in ausgewahlten qualifizierten Angestelltenberufen; zur

Methode vgl. oben.

Ubersicht 3: Monatliches Bruttoeinkommen qualifizierter junger Frauen

und Maé&nner
Bt L0 T S e R R R I R R e T T
Altersstufe/| Anzahl bis 2000 bis | 2 500 bis | 3 000 bis |4 000 DM z
Geschlecht der 1999 DM |2 493 DM | 2 999 DM | 3 999 DM |und mehr
Befragten % % % % % %
unter
25 Jahren
Manner 111 40 42 14 4 0 100
Frauen 223 43 36 13 1 0 100
28—29 Jahre
Manner 183 11 25 36 18 9 100
Frauen 190 23 27 28 17 4 100
30—34 Jahre
Manner 233 T 13 26 32 22 100
Frauen 116 5 33 26 33 4 100

ohne Verweigerer (K. A. = 108)

Quelle: BIBB/IAB-Erhebung 1985/86; gewichtete Teilstichprobe nur vollzeitbeschaftigter gelernter
Frauen und Manner unter 35 Jahren in ausgew#hlten qualifizierten Angestelltenberufen; zur

Methode vgl. oben.

(4000 DM und mehr) mit zuneh-
mendem Alter nur geringfiigig zu
und stagniert bel 4%; dagegen
wachst der Anteil der jungen Man-
ner in dem obersten Einkommens-
bereich mit dem Alter auf 22% an.
Und in den unteren beiden Ein-
kommensgruppen nimmt der An-
tell der jungen Frauen mit dem Al-
ter von insgesamt 85% nur auf
knapp 40% ab, der Anteil der jun-
gen Méanner aber von insgesamt
82 % auf 20%.

Die Teilnahme an beruflicher Wei-
terbildung ist nicht nur ein Indika-
tor fiir berufliches Engagement von
Beschaftigten, sondern auch eine
Folge der von den Beschaftigten
konkret wahrzunehmenden Aufga-
ben und Téatigkeiten mit daraus er-
wachsenden Notwendigkeiten und
Chancen der Weiterbildung. Und
schlieBlich ist sie auch Ausdruck
einer besonderen Forderung von
Beschaftigten durch deren Arbeit-
geber.

Wie Ubersicht 4 zeigt, nehmen un-
ter den hier Untersuchten deutlich
mehr der jlingeren qualifizierten
Manner als der entsprechenden
Frauen an beruflicher Weiterbil-
dung teil.

So haben in einem Zeitraum von ca.
fiinf Jahren 36% der untersuchten
Manner unter 25 Jahren, aber nur
30% der entsprechenden Frauen
an beruflicher Weiterbildung teil-
genommen — von den 30- bis
34jahrigen Mannern 48%, von den
entsprechenden Frauen aber nur
36 %.9)

Da davon ausgegangen werden
kann, daR® die hier untersuchten
jungen Frauen aufgrund ihrer gu-
ten Ausbildung und ihrer einschla-
gigen Vollzeitbeschaftigung ein ge-
nerelles berufliches Engagement
mitbringen, diirften diese Differen-
zen in der Fortbildungsteilnahme
die Folge geschlechtsspezifischer
Aufgabenzuweisung und Forde-
rung sein.

Fazit

Selbst bei gleichen Voraussetzun-
gen (Ausbildung, unbefristete Voll-
zeitbeschaftigung im erlernten
oder verwandten Beruf, ununter-
brochene oder nur geringfiigig un-
terbrochene Erwerbstatigkeit) sind
die berufstétigen Frauen den be-
rufstdatigen Mannern nicht gleich-
gestellt. Das zeigen die Differen-
zen zwischen den hier untersuch-
ten gleichermafen qualifizierten
und auch qualifiziert vollzeitbe-
schaftigten jungen Frauen und
Maéannern unter 35 Jahren hinsicht-
lich berufliche Position, Einkom-
men und Teilnahme an Weiterbil-
dungsmaPnahmen. Die im Ver-
gleich zu den befragten Médnnern
erheblich ungiinstigere berufliche
Entwicklung der befragten Frauen
diirfte auf — haufiger nicht einmal
bewufite — geschlechtsspezifische
betriebliche Personalstrategien bei
der Zuweisung von Tatigkeiten,
Gehalts- und Leistungsgruppen,
Gratifikationen, Aufstiegs- und Wei-
terbildungsmoglichkeiten zuriick-
zufithren sein.

Es wird deutlich, daf Qualifikation
und beruflicher Einsatz der Frauen
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Ubersicht 4: Teilnahme qualifizierter junger Frauen und Méanner an
MapBnahmen der beruflichen Weiterbildung

Altersstufe / Anzahl Berufliche Weiterbildung 1980—1985/86
Geschlecht der ja nein 5
Befragten % % %
unter 25 Jahren
Manner 136 36 64 100
Frauen 236 30 70 100
258—29 Jahre
Manner 206 46 54 100
Frauen 208 36 64 100
30—34 Jahre
Ménner 256 48 52 100
Frauen 125 36 64 100

Quelle: BIBB/IAB-Erhebung 1885/86; gewichtete Teilstichprobe nur vollzeitbeschaftigter gelernter
Frauen und Ménner unter 358 Jahren in ausgewahiten qualifizierten Angestelltenberufen; zur

Methode vgl. oben.

zwar notwendige Voraussetzungen
ihrer beruflichen Gleichstellung
sind, daB aber eine weitere unab-
dingbare Voraussetzung fiir die
Gleichstellung der Abbau der ge-
schlechtsspezifischen und ge-
schlechtshierarchischen Arbeits-
teilung, Rollenzuweisung, Sozialisa-
tion und Berufszuordnung ist. Denn
die In unserer Gesellschaft zwar
teilweise in Frage gestellte, aber
immer noch iiberwiegend prakti-
zierte traditionelle Arbeits- und
Aufgabenteilung unter den Ge-
schlechtern bewirkt nicht nur, daB
noch immer viele Frauen und Mad-
chen in der Bundesrepublik gerin-
gere Ausbildungsambitionen ha-
ben oder infolge familidrer Ver-
pflichtungen aus dem Beruf aus-
scheiden oder berufliche Nachtei-
le in Kauf nehmen (miissen). Son-
dern sie hat auch zur Folge, daB
das weibliche Arbeitsvermdgen
grundsatzlich gering(er) geschétzt
wird, den Mddchen und Frauen
weniger zugetraut wird und (in Vor-
wegnahme der geringeren Ver-
wertungschancen weiblicher Ar-
beitskraft) in die Frauen und Mad-
chen weniger investiert wird. Das
trifft konsequenterweise auch die
Frauen und Madchen, die chne Fa-
milie bleiben oder die wegen einer
eigenen Familie auf eine eigen-
standige Okonomische Existenz
und auf Berufsperspektiven nicht
verzichten wollen.

Erst eine gesellschaftliche Situa-
tion, in der die Manner in der Lage
und bereit sind, verantwortlich die
Halfte der Familien- und Hausar-
beit zu leisten, und in der die Ar-
beitgeber sowohl bei den mannli-
chen als auch bei den weiblichen
Arbeitskraften mit Abwesenheiten,
Fehlzeiten, Berufsunterbrechun-
gen infolge familidrer Verpflichtun-
gen rechnen miissen, wird der be-
ruflichen und sozialen Diskriminie-
rung der Frauen den Boden entzie-
hen kénnen.

Notwendig ist daher eine Gesell-
schaftspolitik, die die geschlechtli-
che Arbeitsteilung, Rollentrennung
und Hierarchie zwischen Mannern
und Frauen als die eigentliche und
strukturelle Ursache von Frauen-
benachteiligung bewuft zu ma-
chen und abzubauen sucht, Und
notwendig sind bildungs-, familien-,
sozial-, arbeitsmarkt- und beschéafti-
gungspolitische Mafnahmen, die
von dieser gesellschaftspolitischen
Zielsetzung geleitet sind und eine
Umsetzung der Bildungserfolge
und des Berufsengagements der
Frauen in berufliche Erfolge bzw.
in berufliche Gleichstellung mit
den Mannern unterstiitzen, d.h.
praktisch ermdoglichen. Entspre-
chende Forderungen sind von den
Frauen in den letzten zwanzig Jah-
ren auch entwickelt und gestellt
worden. Sie reichen von Forderun-

gen nach Abbau der Rollenfixie-
rung in den Schulbiichern und Ab-
bau der Rollenfixierung von Erzie-
hern und Erzieherinnen, Lehrern
und Lehrerinnen, Ausbildern und
Ausbilderinnen, Berufsberatern
und Berufsberaterinnen durch ge-
zielte Fortbildung bis hin zu Forde-
rungen nach gesetzlichem Eltern-
urlaub unter Ausgleich des Ver-
dienstausfalls (in Schweden exi-
stiert dafiir z. B. eine staatliche El-
ternversicherung), nach Arbeits-
zeitverklirzung unter Lohnaus-
gleich oder Verdienstausfall durch
Fondsregelung fiir Eltern mit Klein-
kindern (6-Stunden-Tag fiir Vollbe-
schéftigte), nach ausreichender
und padagogisch befriedigender
auBerhauslicher Kinderbetreuung
in Kindertagesstdtten und Ganz-
tagsschulen und nach Quotierung
von Ausbildungs- und Arbeitsplat-
zen sowie Leitungspositionen fiir
Frauen und Manner.

Anmerkungen

') Vagl, dazu, aber auch zu den verbliebenen, be-
trachtlichen Problemen fiir Frauen und Mad-
chen im Bereich der beruflichen Bildung
Damm-Riiger, S: Frauen in der Bundesrepublik
— ihre Vorbildung und ihre Ausbildung. In.: For-
schung zur Berufsbildung, Heft 5, 1990.

) Die Daten stammen aus dem Mikrozensus 1987,
Als jiingste Generation werden hier die 30- bis
34jdhrigen prasentiert, weil von den noch Jiin-
geren viele ihre Fachhochschul- oder Hoch-
schulausbildung noch nicht beendet haben. Es
i1st davon auszugehen, daB die 1987 20- his
24jahrigen am Ende ihres Ausbildungsverlaufs,
also die 1997 dann 30- bis 34jahrigen ein deut-
lich héheres Abschlufiniveau zeigen werden
als die heute (1987) 30- bis 34jahrigen.

%) Alex, L. Ausbildung und Beschéaftigung von
Frauen, Vortragsmanuskript anlaBlich einer Ta-
gung der Industriegewerkschaft Chemie in Hat-
tingen, Médrz 1987, S. 2.

%) Vgl. Institut filr Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung der Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.):
Frauen und Arbeitsmarkt. In: Quintessenzen
aus der Arbeitsmarki- und Berufsforschung,
Heft 4, 1984 (iberarbeitete Neuauflage); Biichte-
mann, Chr., Schupp, J.: Zur Soziobkonomie der
Teilzeitbeschéftigung in der Bundesrepublik
Deutschland, Berlin 1986 (discussion paper Il
M/ LMP 86-15 des Wissenschaflszentrums Ber-
lin fiir Sozialforschung): Méller, C.: Flexibel in
die Armut. In: Forschungsberichte des Hambur-
ger Instituts fiir Sozialforschung, Hamburg 1988

9) 1985/ 86 wurde von den beiden Instituten ge-
meinsam eine reprasentative Befragung zur
Ausbildung, zur aktuellen Beschaftigung und
zum Berufsverlauf von rund 26 500 deutschen
Erwerbstatigen (ohne Auszubildende und mit-
helfende Familienangehotrige) durchgefiihrt;
vgl. dazu Jansen, R. Informationen zum For-
schungsprojekt ,Erwerb und Verwertung be-
ruflicher Qualifikationen”. In: Berufsbildung in
Wissenschaft und Praxis, Heft 2, 1987.
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% Als qualifizierte Angestelltenberufe konnen die
sechs genannten Berufe gelten, weil auf sie in
einer dreijahrigen Ausbildung vorbereitet wird
und weil sie in der von Clauf/Jansen ent-
wickelten Rangskala stark besetzter Ausbil-
dungsberufe, die sich auf eine Bewertung der
Berufssituation und des Berufserfolgs von Aus-
gebildeten stiitzt, eine giinstige Position einneh-
men. Die ersten fiinf der genannten Berufe neh-
men in der Rangskala die vordersten Plitze ein,
der Beruf Biirokaufmann/Blirokauffrau ran-
giert immerhin noch auf Platz 16. Vgl. ClauB, Th.,
Jansen, R.. Betriebliche Berufsausbildung und
beruflicher Erfolg: Die Bewertung von Ausbil-
dungsberufen mit Hilfe von empirisch gewon-
nenen Indikatoren. In: Bundesinstitut fiir Berufs-
bildung (Hrsg.), Berichte zur beruflichen Bil-
dung, Heft 65, Berlin/Bonn 1984, S, 76, Als ein-
schldgig beschéftigt galten die hier Untersuch-
ten, wenn sie in einer der folgenden Berufs-
gruppen tatig waren; Warenkaufleute (Berufs-
gruppe 68), Bank- und Versicherungskaufleute
(69), andere Dienstleistungskaufleute (70), Or-
ganisations-, Verwaltungs-, Biiroberufe (75—78).

7 Frauen und Manner waren zwar im gesamten
Sample etwa gleich stark vertreten, aber nicht
in den Einzelberufen. So waren z. B. die Biiro-
kaufleute {iberwiegend Frauen und die Bank-
und Versicherungskaufleute uberwiegend
Manner. Und auch insgesamt waren die Biiro-
kaufleute starker vertreten als die Bank- und
Versicherungskaufleute. Dieser Umstand lief
befiirchten, daB die Ergebnisse des angestreb-
ten Geschlechtervergleichs (Berufserfolg von
Frauen und Miénnern bei gleichen Vorausset-
zungen in Qualifikation und Beschéftigung) im
Falle von signifikanten Differenzen nur zu einem
Teil im Geschlecht begrindete Differenzen wi-
dergespiegelt hétten. Zum anderen Teil hétten
mogliche Differenzen lediglich berufsspezifi-
sche Unterschiede im Berufserfolg wiederge-
geben. Denn die Einzelberufe unterscheiden
sich in ithren durchschnittichen Berufschancen,
also hinsichtlich Einkommen, Weiterbildungs-
und Aufstiegsmdglichkeiten usw. Um die zu er-
wartende Verzerrung des hier anvisierten Ge-
schlechtervergleichs durch berufsspezifische
Effekte auszuschalten, wurden die im Sample
vertretenen Berufe neu gewichtet: Ein Gewich-
tungsverfahren gab den ausgewshiten Berufen
(bzw. ihren Daten) jeweils innerhalb eines jeden
Teilsamples das gleiche Gewicht. Der jeweilige
Gewichtungsfaktor, mit dem jeder Beruf bzw.
seine Daten hier multipliziert wurde, errechne-
te sich wie folgt:

n eines Teilsamples 1 des Berufs

6 (= Anzahl der " in diesem
ausgewerteten Berufe) Teilsample

Eine Gegeniiberstellung gewichteter und unge-
wichteter Auswertungsergebnisse fiir die unter
J8jdhrigen insgesamt zu einer Reihe von Merk-
malen bestitigte die vermutete Verzerrung un-
gewichteter Daten bei berufsabhangigen
Merkmalen wie Einkommen, berufliche Posi-
tion und Fortbildung: Die gewichteten Daten
zeigten flir die jungen Frauen hinsichtlich Ein-
kommen, Position und Weiterbildung bessere
Ergebnisse als die ungewichteten.

8 Zu den oft auch inhaltlich deutlichen ge-
schlechtsspezifischen Differenzen in der Wei-
terbildung (Frauen nehmen z. B. haufiger an
Schreibmaschinen-, Steno- Textverarbeitungs-
und Fremdsprachenkursen teil, Manner hau-
figer an Management-, Betriebsfiihrungs-, Finan-
zierungs- und EDV-Spezialkursen) vgl. u. a,
Kloas, P W. u. a.: Berufseinmiindung und Wei-
terbildung in den ersten Beruisjahren, Arbeits-
papiere des Forschungsprojekts 1.070 im Bun-
desinstitut fiir Berufsbildung, Berlin 1989,

Die neugeordneten Biiroberufe

Ingrid Stiller

Ab dem I. August 1991 kann in den neuen drejjdhrigen Ausbildungsberufen Kaufmann/
Kauffrau fiir Biirokommunikation und Biirokaufmann/Biirokauffrau ausgebildet werden.

Mit dieser Neuordnung besteht endlich eine bundeseinheitlich verbindliche Basis fiir eine
moderne und zukunftsorientiert gestaltete Ausbildung in Ausbildungsberufen, in denen vor-
wiegend Frauen in unterschiedlichen BetriebsgréBen, Wirtschafiszweigen und Branchen

ausgebildet werden.

Die Umsetzung der neuen Ausbildungsordnungen und des Rahmenlehrplans in die Praxis
der beruflichen Bildung sollte ziigig vorbereitet werden, denn bis zum 1. August 1991 bleibt

nur noch wenig Zeit.

Im folgenden werden zentrale Ergebnisse und Handlungsfelder aus dieser Neuordnung
und deren Ausstrahlung auf kiinftige Neuordnungen im kaufménnisch-verwaltenden Be-

reich dargestellt.

Ingrid Stiller

Bildungsokonomin, M. A_; und Leiterin der Abtei-
lung 3.3 , Kaufménnische und verwaltende Beru-
fe"" des Bundesinstituts fiir Berufsbildung in Berlin,

Ausgangspunkt

Die Ausbildung basiert bisher auf
den Berufsbildern zum Biirogehil-
fen/zur Biirogehilfin von 1941 und
zum Bilirokaufmann/zur Biirokauf-
frau von 1962.

Insgesamt bestanden in den bei-
den Alt-Ausbildungsberufen 1989
rd. 90 000 Ausbildungsverhdltnisse,
davon in dem dreijahrigen Ausbil-
dungsberuf Biirokaufmann/Biiro-
kauffrau 73830 Ausbildungsver-
héltnisse, von denen 18099 im
Handwerk abgeschlossen waren,
und in dem zweljdhrigen Ausbil-
dungsberuf Bilirogehilfe/Biliroge-
hilfin 14481 Ausbildungsverhalt-
nisse.

Die heutigen und zukiinftig abseh-
baren technischen, wirtschaftlichen

und gesellschaftlichen Erforder-
nisse und deren Entwicklung erfor-
dern im Spannungsfeld von Bil-
dungs- und Beschéftigungssystem
zum einen, diese Ausbildungsbe-
rufe am Leitbild computerunter-
stiitzter Sachbearbeitung zu orien-
tieren und zum anderen, bei der
Konzeption dieser Ausbildungsbe-
rufe bildungspolitische Vorgaben
wie Gleichwertigkeit und Durchlas-
sigkeit zu berticksichtigen.

Erarbeitung der Ausbildungsord-
nungsentwiirfe und Abstimmung
mit dem Entwurf des Rahmenlehr-
plans

Im Sommer 1987 lagen die ,Grund-
sdtze zur Neuordnung der biiro-
wirtschaftlichen Ausbildungsberu-
fe' vor. Im Sommer 1990 konnten
die Sachverstandigen des Bundes
und der Lander die Arbeit an den
Entwiirfen der Ausbildungsord-
nungen und des Rahmenlehrplans
erfolgreich abschlieBen.

In der Zwischenzeit fanden 14 ,Ce-
trennte Sitzungen'' der Sachver-
stdndigen des Bundes, 17 ,Ge-
frennte Sitzungen'" der Sachver-
standigen der Lander sowie 2 ,Ce-
meinsame Sitzungen" statt. Die Ab-
stimmung von Ausbildungsrahmen-
pldnen und Rahmenlehrplan wur-
de zusdtzlich unterstiitzt durch Be-
obachter, die an den Sitzungen der
anderen Partner im dualen System
teilnahmen.

Auf der Seite des Bundes gab es
1989 zwei Unterbrechungen der
Sachverstandigenarbeit, da kein
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Konsens zu den Themen , Zeitliche
Cliederung' und , Kurzschrift' her-
gestellt werden konnte.

Das Ergebnis im einzelnen

Im folgenden werden Intentionen,
die mit dieser Neuordnung ver-
bunden waren, an dem Ergebnis
gespiegelt.

Zur Gleichwertigkeit

1. Beide Berufsprofile sind gleich-
wertig.
Einsatzbereiche der Ausgebil-
deten in diesen Querschnittsbe-
rufen liegen in Betrieben unter-
schiedlicher GroBRe, Wirtschafts-
zwelge und Branchen. Die Sach-
verstandigen haben die Einsatz-
bereiche fiir Ausgebildete in
den neuen Ausbildungsberufen
wie folgt beschrieben:

Kaufmann/Kauffrau fiir Biiro-
kommunikation

Der Kaufmann/die Kauffrau fiir
Blirokommunikation wird mit
kaufméannisch-verwaltenden
Funktionen sowie mit Assistenz-
und Sekretariatsfunktionen in
Betrieben verschiedener Wirt-
schaftszweige und Branchen ein-
gesetzt.

Typische Aufgabengebiete sind
die Arbeitsbereiche Biirokom-
munikation und -koordination,
die Textformulierung und Text-
gestaltung, das bereichsbezoge-
ne Personal- und Rechnungswe-
sen sowie die Sachbearbeitung
in den jewelligen Einsatzberei-
chen.

Biirokaufmann /Biirokauffrau
Der Biirokaufmann/die Biiro-
kauffrau wird mit kaufmannisch-
verwaltenden Funktionen sowie
mit organisatorischen Funktio-
nen in Betrieben verschiedener
Wirtschaftszweige und Branchen
eingesetzt,

Typische Aufgabengebiete sind
die Arbeitsbereiche Personal-
verwaltung und Entgeltabrech-
nung, Buchfithrung und Kosten-
rechnung sowie Auftrags- und
Rechnungsbearbeitung und La-
gerhaltung.

2.
3.

Gemeinsam ist beiden Einsatz-
bereichen, daR ,die Aufgaben
selbstandig durchgefiihrit wer-
den sollen. Der/die Ausgebilde-
te soll daher betriebliche Zusam-
menhange erkennen, Arbeitsab-
ldufe iiberblicken und die Aus-
wirkungen der Tatigkeiten auf
andere Funktionsbereiche beur-
teilen kénnen.

Fiir die Wahrnehmung der Auf-
gaben sind sowohl eine breite
kaufmannische Fachkompetenz
als auch die sichere Handha-
bung moderner Birokommuni-
kationstechniken erforderlich.
Die Aufgaben erfordern Denken
iIn Zusammenhangen, Flexibili-
tat, Genauigkeit und Verantwor-
tungsbewuBtsein, mitarbeiter-
und kundenorientiertes Verhal-
ten sowie Fahigkeit zur Mitwir-
kung an einer wirtschaftlichen,
humanen und ¢kologischen Ge-
staltung der betrieblichen Ar-
beit".

Die Ausbildungsdauer beider
Berufe betrdagt drei Jahre.

Die gleichlautende Eingangsfor-
mel der Berufsbezeichnungen
,Kaufmann/Kauffrau fir..."”
wurde nicht beibehalten.

Die Sachverstandigen des Bun-
des sprachen sich einvernehm-
lich fiir eine gleichlautende Ein-
gangsformel aus, um auch mit
veranderten Ausbildungsberufs-
bezeichnungen den neuen Be-
rufsprofilen Rechnung zu tragen,
die durch die neue Struktur, die
neuen Inhalte und dem dahinter-
stehenden integrativen Ausbil-
dungskonzept gekennzeichnet
sind. Die Unterschiede zu den
alten Biiroberufen werden auch
deutlich durch die Regelung,
nach der nur Ausbildungsver-
héltnisse, die bei Inkrafttreten
der Ausbildungsordnungen am
1.8, 1991 im ersten Ausbildungs-
jahr bestehen, auf die Ausbil-

dungsberufe  umgeschrieben
werden kodnnen.
Der Verordnungsgeber ent-

schied, es bei der 1962 einge-
fithrten Berufsbezeichnung ,,Bii-
rokaufmann/Biirokauffrau” zu
belassen und als neue Berufsbe-
zeichnung nur den Kauf-
mann/ die Kauffrau fiir Biirokom-
munikation zuzulassen.

4. Das Verbundmodell wird formal
nicht realisiert, d. h., die Ausbil-
dungsberufe werden nicht in ei-
ner Rechtsverordnung, sondern
jeweils gesondert erlassen.

Inhaltlich ist das Verbundmodell
realisiert.  Sockelqualifikationen,
den beiden Ausbildungsberufen
gemeinsame Qualifikationen, sind
identisch formuliert in den Ausbil-
dungsrahmenplanen verankert
und umfassen die Haélfte der Aus-
bildungszeit. Die Vermittlung ist
schwerpunktmaBig im ersten Aus-
bildungsjahr und dariiber hinaus
im zweiten und dritten Ausbil-
dungsjahr vorgesehen. Fachiiber-
greifende gemeinsame Qualifika-
tionen sind soweit moglich inte-
griert mit fachspezifischen zu ver-
mitteln. Zum Beispiel sollten Biiro-
kommunikationstechniken anwen-
dungsbezogen im Zusammenhang
mit fachlichen Qualifikationen ver-
mittelt werden.

Die Struktur des Verbundmodelles
verdeutlicht das Schaubild auf S. 18.

Sockelqualifikationen bzw. Ge-
meinsame Qualifikationen sind in
folgenden Berufsbildpositionen
enthalten:

1. Der Ausbildungsbetrieb

1.1 Stellung des Ausbildungsbetriebes in
der Gesamtwirtschaft

1.2 Berufshildung

1.3 Arbeitssicherheit, Umweltschutz und ra-
tionelle Energieverwendung

2. Organisation und Leistungen

2.1 Leistungserstellung und Leistungsver-
wertung

2.2 Betriebliche Organisation und Funk-
tionszusammenhange

3. Biirowirtschaft und Statistik

3.1 Organisation des Arbeitsplatzes

3.2 Arbeits- und Organisationsmittel

3.3 Biirowirtschaftliche Ablaufe

3.4 Statistik

4. Informationsverarbeitung

4.1 Textverarbeitung

4.3 Biirokommunikationstechniken

5. Bereichsbezogenes Rechnungswesen

5.1 Kaufmannische Steuerung und Kontrolle

6. Bereichsbezogene Personalverwaltung

6.1 Grundlagen des betrieblichen Perso-

nalwesens
Zu den fachspezifischen Qualifika-
tionen gehtren beim  Kauf-

mann/bei der Kauffrau fiir Biiro-
kommunikation folgende Berufs-
bildpositionen;
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Kaufmann / Kauffrau
fiir Birokommunikation Biirokaufmann / Biirokauffrau
/|
Schrelbte_chnische / |\ Datenverarbeitung fiir
Qualifikationen / \ kaufm. Anwendungen
Textformulierung und / \ Buchfiihrung, Kostenrechnung
-gestaltung / \ Personalverwaltung,
,ilkéllomalls:)e{le / \ E‘.ntqeltabrechnung
i i 0 / \ N afoags.
Rechnungswesen / / ¥ \ Rechnungs-
Bereichsbezogene bearbeitung g
@ Personalverwaltung / \ Lagerhaltung g
@ | Assistenz und / \ ‘ g
&| Sekretariats- / \ E
! aufgaben / \ <
2| Fachaufgaben 7/ \ 2
L - [3]
@ einzelner / \ R
= Sacharbeits- / \ E
g| cebiee v/ Der Ausbildungsbetrieb \ &
/ |
/ Organisation und Leistungen \\ ri.u"
/ Blirowirtschaft und Statistik \
/ Textverarbeitung, \
/ Biirokommunikationstechniken \
Kaufmannische Steuerung und Kontrolle
/ Grundlagen des betrieblichen \
/ Personalwesens \
/ \
/ \
/ \
Sockelgualifikationen

4, Informationsverarbeitung

4.2 Schreibtechnische Qualifikationen,
Textformulierung und -gestaltung

4.4 Automatisierte Textverarbeitung

5. Bereichsbezogenes Rechnungswesen

5.2 Aufgaben des bereichsbezogenen
Rechnungswesens

6. Bereichsbezogene Personalverwaltung

6.2 Aufgaben der bereichsbezogenen Per-
sonalverwaltung

7. Assistenz- und Sekretariatsaufgaben

7.1 Kommunikation und Kooperation im Bu-
ro und Biirokoordination

7.2 Bereichsbezogene Organisationsaufga-
ben

8. Fachaufgaben einzelner Sacharbeitsge-
biete
Bei der Vermittlung der Fertigkeiten
und Kenntnisse dieser Berufsbildposi-
tion sind zum Beispiel die Fachaufgaben
von zwel der folgenden Sacharbeitsge-
biete des Ausbildungsbetriebes zugrun-
de zu legen:

. Allgemeine Verwaltung

. Berufsbildung

. Offentlichkeitsarbeit

. Umweltschutz

. Betriebsbiiro

. Kundendienst

. Mitgliederverwaltung

. Forschung

IO O WD —

Zu diesem fachspezifischen Teil ist

darauf zu verweisen, daf

® die anwendungsbezogene Ver-
mittlung von Kurzschrift im Rah-

men der Berufsbildposition 4.2
enthalten ist,

@® der Begriffsteil , bereichsbezo-
gen" in den Berufsbildpositio-
nen 5., 6. und 7. abzielt auf die zu
vermittelnden  Qualifikationen
auBerhalb der einschldgigen
betrieblichen Funktionen,

@® die Berufsbildposition 8 die
Qualifizierung in biirowirtschaft-
lichen Sachbearbeitungsaufga-
ben vorsieht, dieu.a. inden o. g.
Sacharbeitsgebieten erfolgen
kann. Gerade diese Berufsbild-
position ist fiir (potentielle) Aus-
bildungsbetriebe und Einsatz-
bereiche interessant, fiir die bis-
her keine addquaten Ausbil-
dungsberufe zur Verfiigung
standen.

Zu den fachspezifischen Qualifika-
tionen gehodren beim Biirokauf-
mann/bei der Biirokauffrau folgen-
de Berufsbildpositionen:

4. Informationsverarbeitung

4.3 Datenverarbeitung fir kaufmannische
Anwendungen

5. Betriebsbezogenes Rechnungswesen

5.2 Buchhaltung

5.3 Kostenrechnung

6. Personalwesen

6.2 Personalverwaltung

6.3 Entgeltabrechnung

1. Biiroorganisation

8. Auftrags- und Rechnungsbearbeitung,
Lagerhaltung

8.1 Auftrags- und Rechnungsbearbeitung

8.2 Lagerhaltung

Zur zeitlichen Gliederung

Im Rahmen dieser Neuordnung
sollte die bisher im kaufmannisch-
verwaltenden Bereich vorwiegend
angewandte Form der Ankreuz-
methode weiterentwickelt werden
im Hinblick auf eine starkere Ge-
wichtung der Lernziele untereinan-
der.

Am 18./16. Mai 1990 beschloR der
HauptausschuR des Bundesinstituts
fiir Berufsbhildung eine neue Emp-
fehlung zur zeitlichen Gliederung.
Die Zeitrahmen-Methode wurde
erstmals in diesem Neuordnungs-
verfahren umgesetzt. Sie hat den
Vorteil, neben der Angabe von
Zeitraumen — und damit einer Ge-
wichtung — fiir die Vermittlung der
Qualifikationen bestimmter Berufs-
bildpositionen, den integrativen
Vermittlungsansatz durch die Kom-
bination einzelner Positionen bei-
spielhaft zu verdeutlichen.

Zu den Priifungsanforderungen

Bei der Zwischenpriifung wurde
kein Neuland beschritten, sie ist
schriftlich anhand praxisbezoge-
ner Fille oder Aufgaben in insge-
samt hochstens 180 Minuten in fol-
genden Priifungsfachern durchzu-
fithren:

Kaufmann/Kauffrau fiir Blirokommunikation:
1. Biirowirtschaft

2. Betriebslehre

3. Wirtschafts- und Sozialkunde

Biirokaufmann / Biirokauffrau

1. Biirowirtschaft

2. Rechnungswesen

3. Wirtschafts- und Sozialkunde

Ein besonderes Problem im kauf-
mannisch-verwaltenden  Bereich
sind die Priifungsanforderungen
des praktischen Teils der Ab-
schluBpriifung. Bisher standen
praktische Ubungen im Vorder-
grund, die als miindliche Priifung
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durchzufiihren waren. Es ist im
Rahmen dieser Neuordnung erst-
mals gelungen, die Priifung in eine
schriftliche und eine praktische
Priifung zu strukturieren und in der
praktischen Priifung die Bearbei-
tung von Aufgaben auszuweisen.
Die damit verbundene zeitliche
Umstrukturierung der Priifung be-
wegt sich im Gesamtrahmen bishe-
riger Prifungszeiten. Der schriftli-
che Teil wurde reduziert auf insge-
samt 240 Minuten und der prakti-
sche Teil ausgeweitet auf insge-
samt 150 Minuten. Die Ergebnisse
beider Priifungsteile gehen gleich-
wertig in das Gesamtergebnis ein.
Damit ist das Ziel beruflicher
Handlungsfahigkeit auch in den
Priifungsanforderungen verankert.

Im schriftlichen Teil der AbschluR-
priifung soll der Priifling in den fol-
genden Priifungsfachern je eine
Arbeit anfertigen:

Kaufmann/Kauffrau fiir Biirokommunikation:

1. Burowirtschaft 60 Min.
2. Betriebslehre 90 Min.
3. Wirtschafts- und Sozialkunde 90 Min.
Biirokaufmann / Biirokauffrau:

1. Biirowirtschaft 60 Min.
2. Regelungswesen 90 Min.
3. Wirtschafts- und Sozialkunde 30 Min.

Im praktischen Teil der Priifungs-
anforderungen soll der Priifling
Aufgaben im Rahmen zweiler prak-
tischer Prifungsfacher bearbeiten.
In einem Fach sind Biirokommuni-
kationstechniken, in andere Ar-
beits- und Organisationsmittel ein-
zusetzen. Im zweiten praktischen
Priifungsfach kann der Priifling aus
zwel ihm gestellten Aufgaben eine
zur Bearbeitung auswahlen. Diese
Aufgabe bildet dann den Ausgangs-
punkt fiir das anschlieBende Prii-
fungsgesprach.

Kaufmann/Kauffrau fiir Biirokom-
munikation:

1. Informationsverarbeitung (105 Minuten)

Je eine praxisbezogene Aufgabe

a) zur Textformulierung und -gestaltung,

b)zur formgerechten Briefgestaltung
nach kurzschriftlicher Aufnahme und

¢) zur Aufbereitung und Darstellung stati-
stischer Daten bearbeiten und dabei
zelgen, daB er grundlegende Fertig-
keiten und Kenntnisse von Biirokommu-
nikationstechniken erworben hat. Fir

die Aufgaben kommen insbesondere
die Gebiete Biirowirtschaft und Stati-
stik, Aufgaben des bereichsbezogenen
Rechnungswesens und der bereichs-
bezogenen Personalverwaltung in Be-
tracht.
Die Aufgabe zur Textformulierung und -ge-
staltung umfaft die Konzipierung eines Tex-
tes nach stichwortartigen Angaben und die
Erstellung und Gestaltung mit Hilfe einer al-
phanumerischen Tastatur unter Bertcksich-
ligung von automatisierter Textverarbei-
tung.
Die Aufgabe zur formgerechten Brniefgestal-
tung umfaBt die kurzschriftliche Aufnahme
der Ansage eines Geschéftsbriefes von 5
Minuten Dauer in der Geschwindigkeit von
80 Silben je Minute und die formgerechte
Ubertragung mit Hilfe einer alphanumeri-
schen Tastatur.

2. Sekretariats- und Fachaufgaben (45 Mi-
nuten)

Bei der Ermittlung des Ergebnis-
ses der praktischen Priifung hat
das Prifungsfach Informationsver-
arbeitung das doppelte Gewicht
gegeniiber dem Priifungsfach
Sekretariats- und Fachaufgaben.

Biirokaufmann / Biirokauffrau:

1. Informationsverarbeitung (105 Minuten)

Der Priifling soll drel praxisbezogene
Aufgaben, davon eine Aufgabe zur Text-
verarbeitung bearbeiten und dabel zei-
gen, daB er grundlegende Fertigkeiten
und Kenntnisse von Biirokommunikations-
techniken erworben hat.
Fir die Aufgaben kommen insbesondere
die Gebiete Biirowirtschaft und Statistik,
Buchfiihrung und Personalwesen in Be-
tracht.

2. Auftragsbearbeitung und Biiroorganisa-
tion (45 Minuten)

Bei der Ermittlung des Ergebnis-
ses der praktischen Priifung hat
das Priifungsfach Auftragsbearbei-
tung und Biliroorganisation das
doppelte Gewicht gegeniiber dem
Priifungsfach  Informationsverar-
beitung.

Zum Rahmenlehrplan

Der Entwurf des Rahmenlehrplans
basiert auf einem Unterrichtsvolu-
men von jeweils insgesamt 880
Stunden:

Kaufmann/Kauffrau Biirokaufmann /
fiir Biirokommunikation Biirokauffrau
Stunden Stunden

Allgemeine Wirtschaftslehre 200 200
Spezielle Wirtschaftslehre 200 200
Rechnungswesen 160 280
Informationsverarbeitung 320 200
davon

Textverarbeitung 120 120
Datenverarbeitung 80 80
Kurzschrift 120

Im Rahmen der Neuordnung der
Biiroberufe haben die Sachverstan-
digen des Bundes an die Lander
appelliert, fiir die Unterrichtung ei-
ner Fremdsprache einen Rahmen-
lehrplan zu erarbeiten und eine
Fremdsprache in einem Wahlfach
anzubieten,

Ein weiterer Appell richtete sich
auf landeriibergreifende Empfeh-
lungen zur Ausstattung und zur
Lehreraus- und -fortbildung vor
dem Hintergrund des integrativen
Vermittlungskonzepts.

Bedeutung der Neuordnung
fiir die weitere Ordnungs-
arbeit im kaufménnischen
und verwaltenden Bereich

Mit den beiden neugeordneten
Ausbildungsberufen werden 1991
im kaufmannisch-verwaltenden Be-
reich insgesamt 70% der Ausbil-
dungsberufe (absolut insgesamt 40
Ausbildungsberufe) und 91% der
Ausbildungsverhaltnisse (absolut
insgesamt rd. 550 000 Ausbildungs-
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verhaltnisse) auf der Crundlage
von Ausbildungsordnungen gem.
§ 25 BBIG bestehen.

Zukiinftige Ordnungsarbeiten sind

daher auf die fortgeltenden Rege-

lungen gem. § 108 BBiG zu richten,
aber auch auf Ausbildungsordnun-

gen der 70er Jahre, die gem. §25

BBiG an die zwischenzeitlichen

technischen, wirtschaftlichen und

gesellschaftlichen Erfordernisse
und deren Entwicklung anzupas-
sen sind. Fiir diese Arbeiten sind
insbesondere folgende Aspekte
aus der jetzt abgeschlossenen

Neuordnungsarbeit bedeutsam:

1. Das Strukturkonzept weist berufs-
libergreifende und fachspezifi-
sche Qualifikationen aus.

2. Das Ziel berufliche Handlungs-

fahigkeit im Sinne selbstandigen
Planens, Durchfiihrens und Kon-
trollierens wurde in den Ausbil-
dungsrahmenplanen und Prii-
fungsanforderungen umgesetzt.
Beide neuen Ausbhildungsberufe
ermdoglichen sowohl die Vermitt-
lung einer breiten kaufménni-
schen Fachkompetenz, die die
anwendungsbezogene Vermitt-
lung der Handhabung moderner
Biirokommunikationstechniken
einschlieft, als auch die Férde-
rung wirtschaftlicher, organisato-
rischer, technischer, ékologischer
und sozialer Kompetenzen.
Die praktischen Priifungsanfor-
derungen férdern den Nachweis
beruflicher Handlungsfahigkeit,
die sich weder allein in Prii-
fungsgesprachen zeigt noch in
schreibtechnischen Fertigkeiten
erschopft, sondern erfordert,
daB der Priifling fachliche, me-
thodische und soziale Kompeten-
zen in spezifischen Handlungen
realisieren kann.

. Die zeitliche Gliederung in Form
der Ankreuzmethode gehort der
Vergangenheit an! Die neue
Form der zeitlichen Gliederung
— die Zeitrahmen-Methode —,
wurde erstmals in dieser Neu-
ordnung umgesetzt.

Aus der Erfahrung dieser Neu-
ordnung heraus ware es nicht zu-
letzt wiinschenswert, bei zukiinf-
tigen Neuordnungen zunadchst
die alten Berufsbezeichnungen
als Arbeitstitel zu fiihren, zumin-

w

dest soweit sie den Berufsfel-
dern zugeordnet sind. In diesem
Fall muf die interessierte Offent-
lichkeit, die seit 1987 {iber den
Arbeitstitel , Kaufmann/Kauffrau
flir Organisation'' informiert war,
nun hinter der Berufsbezeich-
nung Biirokaufmann/ Biirokauf-
frau das Woértchen ,,neu” denken.

Was bleibt zu tun?

In den bisherigen — stark von
Frauen besetzten — Ausbildungs-
berufen Biirogehilfin (99 %) und Bii-
rokaufmann (81 %), die als letzte
der quantitativ stark besetzten Aus-
bildungsberufe (abgesehen von
der Verkduferin) neu geordnet
wurden, ist nunmehr eine qualifi-
zierte zukunftsorientierte Ausbil-
dung moglich, die auch die Durch-
lassigkeit insoweit fordert, als die

Berufsqualifikation beider Berufe
den Zugang zu verschiedenen
kaufméannischen Fortbildungsgén-
gen erdffnet.

Aus Erfahrung wissen alle an der
beruflichen Bildung Beteiligten,
daR mit jeder Neuordnung zwar ein
Meilenstein zur weiteren Verbesse-
rung der beruflichen Bildung im
dualen System erreicht ist, im Zuge
der Umsetzung von Ausbildungs-
ordnungen und Rahmenlehrplanen
in die Praxis der beruflichen Bil-
dung die Abstande zur Zielerrei-
chung aber wesentlich kiirzer wer-
den. Bis zum 1. August 1991 gilt es,
die Zeit zu nufzen, insbesondere
fiir Berufsberatung, Betriebe, Be-
rufsschulen und Kammern, um die
Ausbildung und Priifung vorzube-
reiten.

Zukunftsorientierte Anforderungen
an eine arbeitspadagogische Weiterbildung
von Ausbildern/innen in der Industrie

Theoriebildung und Konzeptionen

Ingeborg Weilnbock-Buck

Die Veranderung der Rahmenbedingungen gesellschaftlicher Arbeit sowie ihre bildungsre-
levanten Auswirkungen haben eine Diskussion dariiber in Gang gesetzt, was unter diesen
verdnderten Bedingungen und im Horizont zukiinftiger Entwicklungen als arbeitspddagogi-
sche Leistung betrieblicher Berufshildung und damit als Bildungsbedarf threr Akteure zu
fassen ist. Die Bandbreite, Intensitdt und Ideenvielfalt dieser Diskussion kann als Indiz dafiir
gewertet werden, daB3 der Wandel durch technisches Wissen und mit iberkommenen
Handlungscrientierungen nicht eingeholt werden kann. Denn bei aller Uneindeutigkeit sei-
ner méglichen Verdnderungsrichtung und -reichweite 143t sich doch ein qualitativer Sprung
erkennen: thn markiert die Entwicklung zur Handlungsfdhigkeit in vernelzten Strukturen so-
wie zur selbstindigen, phantasie- und verantwortungsvollen Mitgestaltung von Aufgaben.
Um Aspekte fiir ein zukunftsorientiertes Konzept zur arbeitspadagogischen Weiterbildung
von Ausbiidern/innen zu gewinnen, sollen deshalb zentrale Dimensionen der gegenwarii-
gen Verdnderungsprozesse herausgearbeitet und ihre Konsequenzen fiir betriebliche
Arbeits- und Bildungsprozesse analysiert werden.

tuation gegeniiber, die als Wandel
von einem Angebots- zu einem
Nachfragemarkt beschrieben wer-
den kann. Die Umschichtung der
Marktanforderungen (am weite-
sten gediehen in der Automobil-

Veranderungen der
Rahmenbedingungen
gesellschaftlicher Arbeit

Die Verdanderungen lassen sich in
ihrer Tendenz und Problembhaltig-
keit wie folgt charakterisieren:

Vom Angebots- zum Nachfrage-
markt

Die Unternehmen sehen sich seit
Jahren einer veranderten Marktsi-

Chemie-, Textilindustrie, im Werk-
zeugmaschinenbau und bei Ban-
ken und Versicherungen) fithrt bel
den Unternehmen zu einem modifi-
zierten Selbstverstdndnis, das als
,Dienstleistung fiir Kunden'"!) zu
kennzeichnen ist. Diese Umorien-
tierung hat weitreichende Konse-
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Ingeborg Weilnbock-Buck

Diplom-Soziologin; wissenschaftliche Mitarbeite-
rin in der Hauptabteilung 2 Curriculumfor-
schung'’ des Bundesinstituts fiir Berufsbildung;
Schwerpunkt: Personal in der beruflichen Bildung.

guenzen; durch auBenwirksame
(z. B. Verringerung der Fertigungs-
tiefe, just-in-time-production) und
interne (technische, arbeitsorgani-
satorische, normative und qualifi-
katorische) Verdanderungen wer-
den die Voraussetzungen dafiir ge-
schaffen, die Individualisierung

am Markt sicherzustellen. Alle
MaBnahmen dienen dem unter-
nehmensstrategischen Ziel, sich

durch flexible und variantenreiche
Leistungsangebote gegen Konkur-
renten abzugrenzen und gegen-
iiber Kunden als , besondere Ak-
teure''?) zu profilieren. Die durch
die neuen Technologien zur Ver-
fligung stehenden Gestaltungspo-
tentiale stellen fiir die Unterneh-
men in diesem ProzeB lediglich ei-
nen ,gesellschaftlich innovatori-
schen Rohstoff*'?) dar. Welche Nutz-
anwendung, d. h. welches Rationa-
lisierungskonzept das einzelne Un-
ternehmen auswahlt, hangt von der
mittel- bis langfristigen Marktper-
spektive ab, die sich das Unterneh-
men mit einem bestimmten Tech-
nikkonzept ausrechnet,

Von der funktionsteiligen zur inte-
grierten Aufgabenschneidung

Die Differenzierung der Marktsi-
tuation bedingt eine erhdhte bin-
nenstrukturelle Flexibilitat,. Dem-
entsprechend verlauft die arbeits-
organisatorische Rationalisierungs-
linie entlang einer Richtung, nach
der die steuernden, kontrollieren-

den, optimierenden, problemhal-
tigen und antizipativen Anteile an
den Arbeitstatigkeiten deutlich zu-
nehmen. Im Produktionsbereich
wird dies illustriert durch Alterna-
tiven zu traditionell tayloristisch-for-
distisch gepragten Arbeitsablau-
fen in Form von informationstech-
nologischer Vernetzung, flexibel
gestalteter Fertigungsprozesse und
komplexer (kontextsensibler) Ar-
beitssysteme mit integrierten Funk-
tionen. Sie fithren zu fachlich und
sozialkommunikativ vielschichtige-
ren, lernoffenen und variantenrei-
cheren Aufgabenbiindelungen fiir
Facharbeiter. Den Dienstleistungs-
bereich charakterisiert gleicher-
maRen eine Entwicklung, die die
Dominanz der funktionsteiligen,
eng geschnittenen, an Routinen
orientierten Arbeitsweisen relati-
viert durch eine problembezoge-
ne, integrierte und die konzeptio-
nellen Fahigkeiten des einzelnen
fordernde Aufgabenschneidung.?)

Von Dbiirokratisch-hierarchischen
zu partizipativen Organisations-
strukturen

Die tradierten aufbau- und ablauf-
organisatorischen Strukturen, d.h.
die betrieblich etablierten Hierar-
chie-, Kooperations- und Kontroll-
formen des jeweiligen Sozialgefii-
ges Unternehmen werden von der
Dynamik der Individualisierungs-
prozesse miterfalit. Die Verande-
rungsrichtung wird bestimmt vom
vorsichtigen Abbau biirokratisch-
hierarchischer Strukturen und der
von ihnen geprdgten Handlungs-
orientierungen, die sich angesichts
der differenzierten, vielfaltig ent-
scheidungsoffenen und kommuni-
kationsintensiven Arbeitsanforde-
rungen als zu schwerfillig und
adaptionsneutralisierend  erwel-
sen. Angestrebt wird mehr
Ermessens- und Handlungsspiel-
raum auf unteren Funktionsebenen
und ,vor Ort" bei verstarkter Ko-
operation; mehr Partizipation an
der Veranderung des Unterneh-
mens durch vertikale Kompetenz-
verflechtungen; mehr Mitverant-
wortung und Gestaltungsfreiheit in
der Aufgabenwahrnehmung. Da-
mit einher geht eine Neuakzentuie-
rung von Fachlichkeit und Beruf-
lichkeit, denn Berufsarbeit wandelt

sich tendengziell zum integralen Bei-
trag des einzelnen an der Lésung
wechselnder Probleme; ihr Sinn-
bezug entfaltet sich wirkungsvoll
erst in der selbstverantwortlichen
und konfliktfahigen Kooperation
mit anderen Fachrichtungen, Pro-
fessionen und Funktionsebenen.®)

Individualisierung als Ausdruck
dominanter Handlungsorientierun-
gen

Was den einzelnen betrifft, so hat

die gesellschaftliche Entwicklung

in den letzten Jahrzehnten eben-
falls einen ProzeB der Individuali-
sierung in Gang gesetzt, der die

Lebenslagen und das Selbstver-

stdandnis der Menschen nachhaltig

verdandert hat. Phanomenologisch
bezeichnet Individualisierung ei-
nen Kontinuitatsbruch mit ehemals
selbstverstandlichen und auf brei-
ter sozialer Basis geteilten Lebens-
formen und Wertorientierungen;
der einzelne wird in der Folge zum
sozialen Handlungszentrum, zur
,Reproduktionseinheit des Sozia-
len"?). Zentriert um die individuel-
le Existenzsicherung werden Bil-
dung und Beruf, Ehe und Eltern-
schaft zu gesellschaftlich zwar vor-
gepragten, aber modifikationsoffe-
nen Angeboten, die immer neue

Suchbewegungen auslésen, neu

konfiguriert, ausgehandelt und le-

gitimiert werden miissen. Dieser

Individualisierungsschub bestarkt

eine ich-bestimmte Handlungs-

orientierung und verstarkt gleich-
zeitig den Widerspruch zu ande-
ren Handlungsorientierungen und

Modi der Realitdtsverarbeitung.

Welches Selbstkonzept bevorzugt

wird, hangt vom Verlauf der fami-

lidren Sozialisation und von schu-
lischen sowie beruflichen Bildungs-
prozessen ab:?)

— Im notwendigen Aufbau markt-
orientierter Selbstdefinitionen
und Handlungsorientierungen
mulB der einzelne unter den ge-
gebenen Bedingungen lernen,
in ich-zentrierter Einstellung zur
Welt eine Wahl zu treffen zwi-
schen dem, was seiner Selbstor-
ganisation und seinem Fortkom-
men nitzt, und verwerfen, was
ihn behindert; er mupB eine indi-
viduelle Handlungsorientierung
aufbauen und feinformulieren.
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Sich selbst als Handlungszen-
trum zu setzen, heif3t somit, alles
zu tun, um die eigenen Markt-
chancen zu erhéhen; um sich im
konkurrenzbestimmten sozialen
Austausch in seiner Einzigartig-
keit und Uberlegenheit gegen-
liber anderen Subjekten stilisie-
ren zu kénnen.

— Nun ist einerseits Individualisie-
rung der ProzeR, in dem der ein-
zelne eine ich-zentrierte Praxis
ausbilden mup, andererseits fin-
det er sich aber gerade als ver-
einzeltes Subjekt gleichzeitig in
einem Verhdltnis neuer Unmit-
telbarkeit zur Gesellschaft, mit
der Folge einer erhchten Ange-
wiesenheit auf gesellschaftliche
Einrichtungen, Insbesondere
auf existenzsichernde Beschéafti-
gung. Fiir den einzelnen bedeu-
tet dies, sich entsprechend den
gesellschaftlichen Setzungen zu
verobjektivieren und eine iden-
titdre Handlungsorientierung zu
entwickeln. Der Individualisie-
rungsprozel? bringt somit Men-
schen hervor, die in hohem Ma-
Be darauf verwiesen sind, so-
wohl ihre Individuations- als
auch i1hre Identifikationsfahig-
keiten mit den gesellschaftli-
chen Zielen, Institutionen, Nor-
men und Werten auszubilden
und den damit gesetzten Wider-
spruch durch Verdrangung, Ab-
spaltung und Verleugnung zu
entscharfen.

— Der Crundwiderspruch zwi-
schen notwendiger (ich-zentrier-
ter) Individualitat und notwendi-
ger (normorientierter) Identitéat
kann vom einzelnen nur dann
aufgehoben werden, wenn er
auf eine dritte, in jeder Sozialisa-
tion angelegte Handlungsorien-
tierung zuriickgreifen kann: Die-
se beinhaltet die Fahigkeit, so-
wohl die Individualitdt als auch
die Identitat und die sie konstitu-
ierenden Werte in Frage stellen
und eine personale Orientie-
rung auspragen zu kénnen; eine
Orientierung, die es erlaubt,
sich empathisch auf einen Pro-
zefy teilnehmender Auseinan-
dersetzung mit der Welt einzu-
lassen, in deren Mitteilungscha-
rakter nicht Verfiigung, Aus-
grenzung und Aneignung, son-

dern Verstehen, Bewahren und
lebensweltliche Verantwortung
eingepragt sind.?)

Okologisierung als Ausdruck der
Konfliktlinie zwischen Mensch und
Natur
Die gesellschaftliche Gegenwart
ist durch fortschreitende Individua-
lisierung und intersubjektive So-
zialformen gepragt; sie ist dariiber
hinaus gekennzeichnet durch eine
Lage, in der Umweltbelastungen
und Umweltzerstérung exponen-
tiell wachsen und mit ithnen die ir-
reversiblen Selbstgefahrdungspo-
tentiale filr Gesundheit und Leben
von Pflanze, Tier und Mensch.?)
Okologisierung signalisiert zum ei-
nen die immer deutlicher ins Be-
wultsein tretende Konfliktlinie zwi-
schen Mensch und Natur; zum an-
deren verweist sie auf divergent
begriindete =~ Wahrnehmungsmu-
ster der Menschen in ihrem Ver-
haltnis zur Natur. Eine Analyse er-
gibt drei generelle, ethisch unter-
schiedlich verankerte Konfigura-
tionen: )

— Ein  Subjekt-Objekt-Verhaltnis,
innerhalb dessen Natur fraglos
im Rahmen menschlicher
Zwecksetzungen  ausgebeutet
und verbraucht wird; dieses
Herrschaftsverhaltnis gerat auf-
grund fortschreitender Natur-
zerstérung und der damit ver-
bundenen Selbstgefahrdung
der Menschen unter wachsen-
den Legitimationsdruck;

— ein  Subjekt-Subjekt-Verhaltnis,
innerhalb dessen Natur ein Ei-
genwert zuerkannt wird; das so
konstituierte Verhdltnis gestattet
. Aushandlungsprozesse" fiir
menschliche Zweckverwirkli-
chungen auf der Basis einer vom
Menschen gesetzten Ebenbiir-
tigkeit von Mensch und Natur.
Indem der Mensch der Natur
Subjekteigenschaften  ansinnt,
verwirklicht er seine Selbstan-
spriiche im Rahmen eines refle-
xlv gewordenen Verfigungswil-
lens;

— ein lebensweltliches Verhaltnis,
innerhalb dessen der Mensch
seine Selbstenteignung aufhebt
und sich nicht verfiigend, son-
dern als Teil der Natur teilneh-
mend auf Natur bezieht; die

Selbstvernichtungsgefdhrdun-

gen werden hier zum AnlaR, die
Vorlaufigkeit und Begrenztheit
menschlichen Erkenntnisvermo-
gens zu akzeptieren und die un-
terschiedlichen Wahrnehmungs-
gewohnheiten, Handlungsent-
wiirfe und Argumentationsstra-
tegien in bezug auf die Natur zu
entschliisseln, auf ihre Konse-
quenzen hin zu befragen sowie
lebensweltliche Verantwortung
liberall dort einzuklagen, wo sie
wegrationalisiert, verharmlost
oder auBer Kraft gesetzt wird.

Uberlegungen zur
Entwicklung eines zukunfts-
orientierten arbeits-
pddagogischen Weiter-
bildungskonzepts

Fiir ein Konzept zur zukunftsorien-
tierten arbeitspadagogischen Wei-
terbildung haupt- und nebenberuf-
licher Ausbilder/innen in der In-
dustrie lassen sich im Anschluf an
obige Ausfiihrungen eine Reihe
von Thesen formulieren.

Thesen zur Veranderung der Aus-

gangssituation

® Die gegenwartige Entwicklung
gibt den Wechselwirkungen
zwischen Unternehmen und ge-
sellschaftlichem Umfeld deutli-
che Konturen: Die Verlagerung
der Marktbedingungen und die
wachsenden Okologieprobleme
riicken die Unternehmen —
liber den Aspekt dkonomischer
Handlungsrationalitat hinaus —
als eine der zentralen
Interpretations- und Cestaltungs-
instanzen gesellschaftlicher
Realitat in den Blick. Damit ver-
starkt sich einerseits der Legiti-
mationsdruck fiir die Unterneh-
men, andererseits wachst die
Chance fiir alle Beteiligten, kon-
kurrierenden Orientierungen
Geltung zu verschaffen. Die Dis-
kussion und Modifikation von
Zieldefinitionen sowie die For-
men ihrer Realisierung kénnen
damit integraler Bestandteil des
unternehmenskulturellen  Ar-
beitszusammenhangs werden.
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® Arbeit gewinnt durch die
Individualisierungs- und Okolo-
gisierungsschilbe mehr und
mehr den Charakter wechseln-
der Problembiindelungen, de-
ren Entstehungszusammenhan-
ge, Vernetzungen und Folgewir-
kungen bei der Bearbeitung
mitbedacht werden miissen. In
der Abfolge modifizierter Pro-
bleme und Problemldsungen
wird nicht nur der gesellschaftli-
che, der technisch-arbeitsorga-
nisatorische und der unterneh-
menskulturelle Wandel innovati-
ven Weiterentwicklungen zu-
ganglich gemacht; auch die Ar-
beitsanforderungen werden da-
durch perspektivisch entschei-
dungs- und gestaltungsoffen
und fiir den einzelnen unvorher-
sehbarer, verantwortungs- und
lernintensiver.

@® Als Aktionszentrum von Berufs-
arbeit sowie als Garant fiir die
Bestandssicherung und Ent-
wicklungsfahigkeit des Arbeits-
und Sozialsystems Unternehmen
verliert der hierarchisch orien-
tierte Funktionstrager zuneh-
mend seinen Leitbildcharakter.
Instrumentelles Arbeits- und So-
zialverhalten ist zwar auch wei-
terhin strukturell angelegt; der
gegenwartige gesellschaftliche
Wandel fordert jedoch im Sinne
der Absicherung des Unterneh-
mensziels der Individualisie-
rung flexible Subjektkonzepte.

@® Zukunftsorientierte berufliche
Handlungsféhigkeit in Produk-
tion und Dienstleistung umfaft
die Beherrschung fachlicher
Kenntnisse und Fertigkeiten, ins-
besondere jedoch die Fahigkeit
ihrer flexiblen Umsetzung auf
wechselnde Aufgaben, Proble-
me und Problemfelder, die so-
ziale Mitgestaltung von Arbeits-
beziehungen und an die Ent-
wicklung der Person gebunde-
ne Subjektleistungen. Die damit
hervorgehobenen Fahigkeiten,
wie Transferfahigkeit, Urteils-
und Konfliktfahigkeit, Toleranz,
Teamfahigkeit, Kreativitat,
selbstkritische Sensibilitat und
Verantwortungsfahigkeit stellen
Abstraktions- und Integrations-
leistungen dar, die an die Ge-
samtperson, ihre kognitiven,

emotionalen und normativen Fa-
higkeiten, ihre spezielle Biogra-
phie und ihre Intentionen ge-
bunden sind. Die jeweilige Aus-
pragung dieser Schliisselqualifi-
kationen ist abhdngig davon, auf
welches Subjektkonzept hin (in-
dividuell, identitdr, personal)
die empirisch vorfindlichen Bil-
dungsziele formuliert sind.

@® Mit dem Bedeutungsgewinn von
Fahigkeiten, die an den einzel-
nen gebunden sind, sind nicht
nur die curriculare und die di-
daktische Reflexion (Was muP
wo vermittelt werden?), die Kl&-
rung des Sinnbezugs (Wozu
dient das Gelernte?), die metho-
dische Anlage von Lernprozes-
sen (Welche Methode ist den
verschiedenen Lernerfordernis-
sen angemessen?) anspruchs-
voller geworden; in bezug auf

Personenbezogene
Ausbildung
kann von der Person
des Ausbilders
nicht abstrahieren

die Vermittlung sozialer und
person- wie umweltbezogener
Fdhigkeiten gewinnt die pad-
agogische Befahigung der Aus-
bilder (Selbstkonzept, Kommuni-
kationsfahigkeit, interaktive Sen-
sibilitat, Interessenhorizont etc.)
konstitutiven Charakter. Perso-
nenbezogene Ausbildung kann
von der Person des Ausbilders
und seiner arbeitspddagogi-
schen Weiterbildung nicht ab-
strahieren.

Folgerungen fiir die arbeitspid-
agogische Weiterbildung der Aus-
bilder/innen

Die arbeitspddagogische Weiter-
bildung haupt- und nebenberufli-
cher Ausbilder/innen muf zweier-
lei Anforderungen entsprechen,
soll sie der Berufssituation und der
Komplexitdt der Aufgaben gerecht
werden: Sie muf als integrative
Weiterbildung fachlich-padagogi-

sche, soziale und personale Aspek-
te miteinander verbinden, und sie
mubB als arbeitsbegleitende so kon-
zipiert werden, daf sie auf struktu-
relle Dimensionen des Arbeits-
und Ausbildungsprozesses bezo-
gen bleibt. Diesen konzeptionellen
Erfordernissen entsprechen dieje-
nigen Schnittstellen in Funktion
und Handeln von Ausbildern/in-
nen, an denen sich eine systemati-
sche Wechselwirkung zu den
Adressaten einerseits und zum Ge-
samtsystem Unternehmen anderer-
seits herstellt. Die drei, im folgen-
den dargestellten Schnittstellen
kennzeichnen somit Handlungszu-
sammenhdnge, in denen sich in
Form verdnderter Anforderungen
an die Ausbildungs- und Ausbil-
derleistungen der gesellschaftli-
che Wandel der Arbeit nieder-
schlagt, der Weiterbildungsbedarf
lokalisiert werden kann und Impul-
se aus dem Ausbildungssektor in
das Unternehmen eingespeist wer-
den kénnen.

Das Anforderungsniveau der Ar-
beit als BezugsgrofRe der padago-
gischen Interaktion in der Ausbil-
dung
Unter systematischen Gesichts-
punkten lassen sich in der indu-
striellen Ausbildung drei Qualifika-
tionskonzepte mit entsprechenden
Qualifizierungsformen unterschei-
den; sie markieren gleichzeitig
den Wandel in der Arbeitsgestal-
tung und die sich verandernden
Anforderungen an die padagodgi-
schen Interaktionsleistungen der
Ausbilder/innen:
® Die Tatigkeit von Ausbildern/in-
nen in der Industrie war in den
vergangenen Jahrzehnten durch
die Planungsarbeit der Ausbil-
dungsabteilungen gepragt. Ih-
nen kam die Aufgabe zu, die re-
levanten Ausbildungsinhalte so
aufzubereiten, daf Inhalt, Ge-
genstand, Methode, Lernziel-
kontrollen und Bewertungsmaf-
stabe festgelegt waren.!) Der
Ausbilder war Anwender eines
Lehrsystems; mittels der didak-
tisch-methodisch aufbereiteten
Unterlagen konnte er die jewei-
ligen Ausbildungsabschnitte
planen, durchfiihren und kon-
trollieren; der eigene gestalteri-
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sche und padagogische Hand-
lungsspielraum war auf ein Mi-
nimum reduziert. Die sozialisato-
rische Absicht bestand bei die-
ser Qualifizierungsform darin,
die Auszubildenden auf Arbeits-
prozesse zu orientieren, in de-
nen ausfilhrende Tatigkeiten
(nach Anweisung oder reguliert
durch technisches Gerat) und
Arbeitstugenden, wie FleiB,
Ausdauer, Ordnung und Gewis-
senhaftigkeit erwartet wurden.
Eine Modifikation dieses Qualifi-
zierungsverstandnisses wurde
notwendig, als durch ansteigen-
de Flexibilitatserfordernisse
und erhohte Anforderungen an
integrierte Aufgabenwahrneh-
mung, an Selbstinitiative und
Eigenverantwortung  weniger
die Ausfiihrung von Tatigkeiten,
als vielmehr die selbstindige
Durchfiihrung von Aufgaben er-
forderlich wurde. Entsprechend
diesen Erfordernissen soll die
gegenwartig favorisierte Ausbil-
dung zu Subjektleistungen befa-
higen und zu beruflich kompe-
tenter und flexibler Handlungs-
fahigkeit fitlhren, allerdings im
Rahmen identifikatorischer An-
passung an vorgegebene und
eindeutig definierte Ziele, Damit
verbunden ist ein Wechsel von
Lehr- zu Lernsystemen (z. B. pro-
jektorientierte, auf die Erstel-
lung von Produkten gerichtete
Ausbildung): Der Ausbilder
wird nun instrulert (z. B. im Rah-
men von Leittextunterlagen), in-
nerhalb eines nach wie vor so-
zial-technologisch verstandenen
Lernprozesses Methoden anzu-
wenden, die es den Auszubil-
denden gestatten, ihr Wissen im
Rahmen einer fremdgesetzten
Aufgabe selbstandig zu organi-
sieren, untereinander abzustim-
men und zielorientiert zu iiber-
priifen. Die Rolle des Ausbil-
ders wird dabei neu normiert:
er wird zum Instrukteur und
Kontrolleur selbstdandigkeitsori-
entierter Zweckverwirklichung.
Die Interaktion mit den Auszu-
bildenden kann nun nicht mehr
ausschlieBlich mit dem Reper-
toire der eigenen beruflichen
und  arbeitssozialisatorischen
Erfahrung bewaltigt werden; vor

® Mit

allem methodisches Wissen ge-
winnt an Bedeutung und damit
eine padagogisch akzentuierte
Weiterbildung.

den Individualisierungs-
schiiben der jlingsten Zeit be-
ginnt sich in Teilen der Industrie
die Einsicht durchzusetzen, daB
Arbeit und Zusammenarbeit nur
begrenzt als geregelte Tatigkei-
ten im Sinne eines technologi-
schen Prozesses verstanden
werden konnen, daB es viel-
mehr neben den eindeutigen
und planbaren, vermehrt situati-
ve Anforderungen gibt, die un-
ter dem Aspekt der UngewiB-
heit in bezug auf Ablauf und Fol-
gen bewidltigt werden miissen.
So geht es in den technik- und
produktsensiblen sowie den
kundennahen Arbeitsbereichen
der Industrie immer haufiger
darum, neue Lésungen zu fin-
den und zu verteidigen, uner-
probte Losungswege einzu-
schlagen und zu ermoglichen,
Ideen zu generieren und An-
wendungs-/ Verwendungsfel-
der dafiir zu erschlie®en. Von
den  Ausbildungsabteilungen
und den Ausbildern werden
deshalb zunehmend didakti-
sche Konzepte und Vermitt-
lungsleistungen erwartet, die es
den Auszubildenden ermogli-
chen, in UngewiBheitssituationen
und in unstrukturierten Hand-
Iungszusammenhangen umsich-
tig zu handeln, d. h. jene an die
Person gebundenen Handlungs-
fahigkeiten auszubilden, auf-
grund derer ,offene" Situatio-
nen interpretiert und struktu-
riert, Losungsmdoglichkeiten ent-
worfen und ,durchgespielt",
neue Ziele definiert, Entwick-
lungen antizipiert, Kooperation
gestaltet und Ambivalenzen und
Ambiguitdten balanciert wer-
den miissen. Diesem Qualifizie-
rungsanspruch korrespondiert
eine Neubewertung der be-
trieblichen Lernorte (Aufwer-
tung der in der jeweiligen Pra-
xis der Lernorte liegenden
Lernpotentiale), eine methodi-
sche Neuorientierung (erfah-
rungsgeleitetes, .entdecken-
des", situatives Lernen) und
eine Personenorientierung der

padagogischen Interaktionen;
ihm entspricht ein situatives Bil-
dungskonzept: Ausbildung ist
im Rahmen dieses Bildungsver-
stdndnisses so zu konzipieren
und didaktisch-methodisch zu
gestalten, daB die Auszubilden-
den ,Heuristiken zur Bearbei-
tung offener und vielschichtiger
Situationen'!?) erwerben und
weiterentwickeln kénnen. Lehr-/
Lernkonzepte mit definierter
Vorgehensweise, die dem Re-
gelprinzip verhaftet bleiben, ha-
ben fiir dieses Bildungskonzept
nur einen begrenzten Stellen-
wert. Vielmehr benétigt der
Ausbilder Vermittlungskonzep-
te, die ihm einen Orientierungs-
rahmen bereitstellen, innerhalb
dessen er die inhaltliche Dimen-
sionierung seiner Ausbildung
(fachlich, umweltbezogen/so-
zial, personenbezogen) flexibel
bestimmen kann. Durch diesen
Paradigmenwechsel im Qualifi-
zierungsverstandnis wandelt
sich der Status der Ausbil-
der/innen: Sie werden zu Ge-
staltern und Moderatoren per-
sonenbezogener Bildungspro-
Zesse.

Praxis als BezugsgréBe der didak-
tisch-methodischen Konzeption von
Ausbildung
Das situative  Bildungskonzept
griindet auf einem Praxisverstand-
nis, das Arbeit als prinzipiell kom-
plex und umweltorientiert struktu-
riert sowie personenbezogen und
im sozialen Austausch begriindet
interpretiert. Personenbezogene
berufliche Handlungsféhigkeit zu
entwickeln, wird in diesem Kontext
zu einem ProzeB, in dessen Verlauf
dieses Praxisverstandnis eingeiibt,
stabilisiert und entwicklungsfahig
gehalten wird.
® Ausbildung, die fiir diese Praxis
befdhigen will, muB sich zu-
nachst selbst als Praxis verste-
hen und organisieren lernen
(z.B. Qualifikationszirkel fiir
haupt- und nebenberufliche
Ausbilder/innen; bereichsspe-
zifische, hierarchieiibergreifen-
de , Lernfamilien”; routierende
Multiplikatorenfunktionen; the-
menzentrierte, personenbezo-
gene padagogische Weiterbil-
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dung); sie muB Lernhandeln
und praxisbezogenes Arbeiten-
lernen miteinander vermitteln
und als Ineinanderwirken von
fachlichen Anforderungen, so-
zialen und umweltbezogenen
EinfluPnahmen sowie personen-
gebundenen Interpretations-
und Verarbeitungsweisen wahr-
nehmen, pddagogisch interpre-
tieren und didaktisch-metho-
disch aufschliisseln; sie muf
sich auf den Lernprozef3 selbst
einlassen und auf die einzelnen
an diesem ProzeB beteiligten
Personen.
® Eine situationsorientierte Be-

rufsausbildung muf in ihrer di-

daktisch-methodischen Konzep-

tion dem Prinzip der Ganzheit-
lichkeit auf drei Ebenen ge-
recht werden:

— auf der Ebene der Person als
Entwicklung ihrer kognitiven,
emotionalen und normativen
Verarbeitungs- und  Aus-
drucksformen;

— auf der Handlungsebene als
Entwicklung, Gestaltung und
Integration fachlicher, perso-
naler und umweltbezogen/
sozialer Fahigkeiten und

— auf der Ebene des Unterneh-
mens durch die gleichwerti-
ge Beriicksichtigung und In-
tegration aller an den ver-
schiedenen Lernorten vor-
handenen Lempotentiale.

Entsprechend dieser Betrach-
tungsweise ist Lernen als ein Pro-
zef3 zu gestalten, in dessen Verlauf
Handeln und darauf bezogene Re-
flexion, Erfahrung und Umorientie-
rung, der Erwerb neuen und die
Differenzierung vorhandenen Wis-
sens als einzelne Phasen einander
ablosen und systematisch flir die
Entwicklung von Handlungsfahig-
keit genutzt werden. Lernen mul3
so arrangiert und in betriebliche
Arbeitsprozesse eingebunden
werden, daP Lerndimensionen aus
den Erfahrungen erschlossen so-
wie Lerninhalte ,entdeckt' und als
Herausforderung erfahren werden
kénnen.

Der Umsetzung dieses situations-
orientierten Bildungskonzepts muf3
die unternehmensspezifische Be-

antwortung folgender Leitfragen

vorausgehen:

— Welche umweltbezogenen, so-
zialen und personlichkeitsrele-
vanten Qualifizierungspotentiale
lassen sich aus den betriebli-
chen Aufgabenfeldern der je-
weiligen Berufe erschlieBen, zu-
kiinftig absehen und in die Aus-
bildung integrieren?

— Welche Kenntnisse und Fertig-
keiten sind eindeutig lehr- und
lernbar und welche Fahigkeiten
miissen in Interaktionsprozes-
sen entwickelt werden und an
die Interpretationsleistungen
der Person des jeweilig Han-
delnden gebunden bleiben?
Welche ausbildungsorganisato-
rischen Konsequenzen sind da-
mit verbunden?

Lerndimensionen
miissen
aus Erfahrungen
erschlossen
werden

— Wie miissen Lernprozesse kon-
zipiert und padagogisch beglei-
tet werden, damit die Auszubil-
denden lernen, Arbeit unter Un-
gewiBheit umsichtig zu gestal-
ten, wozu auch gehort, fachliche
Kenntnisse und Fertigkeiten als
eine zwar notwendige, aber kei-
neswegs hinreichende Voraus-
setzung ihrer Arbeit anzuerken-
nen?

— Welche Kenntnisse und Fahig-
keiten benctigen Ausbilder/in-
nen, um diesen Bildungsprozef
aus fachlichen und situativen
Anforderungen stimulieren, ent-
wickeln, vertreten und begleiten
zu konnen?

Organisationsentwicklung als Be-
zugsgrofe der Ausbilderfunktion
im Unternehmen

Eine dem Wandel angemessene
Neubestimmung der Funktion des
hauptberuflichen Ausbilders mufB
diese stdarker als bisher als integra-

len Bestandteil der Organisations-
entwicklung betrachten. Die Ver-
mittlungsleistung zwischen be-
trieblichen Anforderungen und bil-
dungsrelevanten Anspriichen mufB
organisatorisch und qualifikato-
risch abgestiitzt und um den
Aspekt eines Moderators fiir die
Weiterbildung der nebenberufli-
chen Ausbilder/innen erganzt
werden.
® Im Sinne der Organisationsent-
wicklung kann die Funktion des
Ausbilders dann ausgestaltet
werden, wenn dieser frithzeitig
iiber die geplanten Veranderun-
gen und die Verdnderungsrich-
tung des Unternehmens infor-
miert wird, Erfahrungswissen
aus dem Ausbildungsbereich in
die Zieldefinition des Unterneh-
mens einbringen und ausbil-
dungsrelevante Anspriiche gel-
tend machen kann. In diesen
Informations- und Erfahrungs-
austausch sind auch die neben-
beruflichen  Ausbilder/innen
mit einzubeziehen (z. B. interne
Ausbildungstagungen). Der Bil-
dungssektor muf im Sinne der
Individualisierungsziele der Un-
ternehmen verstdrkt als Ideen
generierender Bereich wahrge-
nommen, unterstiitzt und gefor-
dert werden (vgl. die Diskussion
iiber lerntransparente Technik-
gestaltung).
® Als Teil der Ausbilderfunktion
muf die eigenstdndige Vermitt-
lungsleistung zwischen betrieb-
lichen Anforderungen, Ansprii-
chen der Auszubildenden und
aus Bildungszielen resultieren-
den Konsequenzen fiir die Ge-
staltung der Ausbildung starker
akzentuiert werden (Erweite-
rung von Handlungs- und Er-
messensspielrdumen). Die
haupt- und nebenberuflichen
Ausbilder/innen sind verstarkt
daran zu beteiligen, die neuen
Anforderungen an die Berufs-
bildung (neue Ausbildungsord-
nungen, technische Innovations-
schiibe, Individualisierung,
Okologisierung) unter padago-
gischen Gesichtspunkten zu in-
terpretieren und in die Praxis
umzusetzen.”) Die Orientie-
rungsrichtung fiir die Umgestal-
tung Dbetrieblicher Berufsbil-
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dung muP von der Reintegration
von Arbeiten und Lernen aller
an diesen Prozessen Beteiligten
ausgehen.

@® Unter der generellen Pramisse,
das Unternehmen als ,reflexi-
ves, evolutiondares System'")
dem Umfeld besser anzupas-
sen, muR in die Funktion des
hauptberuflichen Ausbilders als
ein dritter Aspekt die systemati-
sche Betreuung nebenberufli-
cher Ausbilder aufgenommen
werden. Die ,Riickgewinnung"
der Lernpotentiale von Arbeit
ist flir die Entwicklung perso-
nenbezogener Handlungsfahig-
keit unverzichtbar; ihre intentio-
nal kontrollierte Bildungswirk-
samkeit eine bewuft zu gestal-
tende Aufgabe. Die nebenbe-
ruflichen Ausbilder/innen miis-
sen deshalb fliber veranderte
Ziele der Berufsbildung infor-
miert werden, die Umsetzung
dieser Ziele in den verschiede-
nen Arbeitssituationen muf3 un-
ter dem Gesichtspunkt der spe-
zifischen fachlichen Lernpoten-
tiale und subjektiven Entwick-
lungschancen der Auszubilden-
den diskutiert, methodisch
durchdacht und mit denjenigen
Lernsituationen vermittelt wer-
den, die vom ,Handlungs-
druck" entlastet sind. Um bei
den nebenberuflichen Ausbil-
dern/innen das dafiir erforder-
liche Ausbildungsbewultsein
und die notwendigen padagogi-
schen und methodischen Fahig-
keiten zu entwickeln, muf — ein-
gebunden in gemeinsame Lern-
prozesse — eine systematische
und spezifische Weiterbildung
organisiert, moderiert und be-
gleitet werden. )
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Anforderungen an die Qualitat von MaBnahmen
fiir ,,Problemgruppen’’ des Arbeitsmarktes

Brauchen wir einen neuen Qualitatskatalog oder ein neues Verstandnis
von Qualitat?

Frank Gliicklich

(Die hier vorgestellten Thesen bildeten die Grundlage fiir ein Referat, das der Autor im Rah-
men des BIBB-Workshops Qualitat in der beruflichen Weiterbildung am 27. Jum 1990 in Ber-
lin gehalten hat)

Die Wirtschaft sucht qualifizierte Arbeitskréfte — und kann sie nicht finden. Die Arbeitslo-
sigkeit bleibt hoch — die Spaltung des Arbeitsmarktes nimmt zu, Die Gruppe der bildungs-
méBig und sozial Benachteiligten in den Arbeitsmarkt zu reintegrieren, gelingt trotz vieler
Bemiihungen nur unzureichend. Der Autor fordert, die AFG-Instrumente Fortbildung und
Umschulung fiir Benachteiligte gezielt einzusetzen.

Vor diesem Hintergrund stellt der Autor die Frage, welche Qualitdtskriterien an MaBnahmen
zur beruflichen Weiterbildung gestellt werden mussen, damit dieses , wertvoliste Instrument
der Reintegration'' seine Wirkung voll entfalten kann.

Der Autor fordert, eine konsequente Evaluierung zum verbindlichen Bestandteil der MaB-
nahmen beruflicher Weiterbildung zu entwickeln. Die Evaluierung des Integrationserfolges
wird als unabdingbare Voraussetzung gesehen, um die Effizienz von integrationsorientierten
Ma#Bnahmen bewerten zu kénnen. Der Grad der Zielerreichung wird damit zum MaBstab fiir
die Qualitdt von emnzelnen MafBnahmen wie fiir die Arbeitsmarktpolitik insgesam!. Die Mit-
telvergabe miiBte dann nach den Kriterien Zielsetzung und Optimierung der Zielerreichung
erfolgen. Damit verbunden wére, daB der gegenwdrtige Preiswettbewerb zwischen den
Trdgern der beruflichen Weiterbildung durch einen Qualitdtswettbewerb abgeldst wiirde.

die berufliche Weiterbildung in
den nachsten Jahren zu einem Na-
delohr bei der Auseinandersetzung
um Wettbewerbsvorteile werden.

Der Druck nimmt zu, alle Qualifika-
tionsreserven soweilt wie mdglich
auszuschopfen. Dabei zuerst und
besonders an Arbeitslose zu den-
ken, liegt nahe. Zum Problem wird,
daB viele der Arbeitslosen, die
heute als schwervermittelbar gel-
ten, zur Gruppe der bildungsma-
Big und sozial benachteiligten Er-
werbspersonen zu rechnen sind.
Es fehlt vielfach nicht nur die ar-
beitsmarktgerechte Berufsqualifi-

Frank Gliicklich
Dipl-Ing., Dipl-Wirtschaftsingenieur, Geschafts-
fihrer der Stiftung Berufliche Bildung, Hamburg.
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kation. Oft fehlen auch die notwen-
digen (Lern-)Voraussetzungen, um
. ; an bestehenden Weiterbildungs-
Einleitung

Mit der anhaltend guten Konjunk-
tur erlebt auch der Bereich der be-
ruflichen Weiterbildung einen
Boom.

Viele Betriebe suchen qualifizierte
Mitarbeiter. Das Fehlen qualifizier-
ten Personals fithrt mancherorts
bereits zu Produktionsengpassen.
Verstarkte Nachfrage nach Fach-
wissen und extrafunktionalen Qua-
lifikationen bel immer kiirzeren
Halbwertzeiten des Wissens lassen

angeboten mit Erfolgsaussicht teil-
nehmen zu konnen. Zu einer
Schliisselfrage an die berufliche
Weiterbildung wird immer mehr
ihre Leistungsfahigkeit bei der
Qualifizierung von Problemgrup-
pen:

Erreicht ihr Angebot die Problem-
gruppen?

Qualifiziert es bildungsmafRig und
sozial Benachteiligte arbeitsmarkt-
gerecht?

Wo liegen die inhaltlichen Grenzen
von Qualifizierungskonzepten? Wie

FACHBEITRAGE

steht es mit der sozialen Kosten-
Nutzen-Rechnung?

Die Kluft zwischen den Qualifika-
tionsanforderungen am Arbeits-
markt und den vorhandenen Quali-
fikationen bei bildungsmaBig und
sozial Benachteiligten hat sich zu-
dem in den letzten Jahren eindeu-
tig vertieft und nichts spricht dafiir,
daBl sich diese Kluft von allein
schlief3t. In dieser schwierigen La-
ge mit den Mitteln der beruflichen
Weiterbildung kurativ einzugrei-
fen, ist aufwendig. Um ein Bild zu
gebrauchen: Eine MaBnahme der
beruflichen Weiterbildung fiir be-
nachteiligte  Zielgruppen ent-
spricht in der Intensitdt der not-
wendigen Férderung den Anforde-
rungen, die im Gesundheitsbe-
reich an eine Intensivstation ge-
stellt werden. Die Zielsetzung ,zii-
gige Reintegration in die Arbeits-
gesellschaft" erfordert innovative
Konzepte, besonders qualifizierte
Mitarbeiter und einen hohen Per-
sonaleinsatz. Die notwendige inten-
sive  erwachsenenpadagogische
Arbeit, sozialpddagogische Beglel-
tung und Stiitz- und FérdermalBnah-
men, die dem Integrationsziel ent-
sprechen, lassen die Kosten ziel-
gruppenspezifischer Weiterbil-
dungsmafPnahmen weit iiber die
sog. Richtwerte der Arbeitsverwal-
tung schnellen. Und: wir kénnen
uns nicht damit begniigen, diesen
Weiterbildungskosten nur die ge-
sellschaftlichen Kosten der Dauer-
arbeitslosigkeit gegeniiberzustel-
len — obwohl auch das zu einer ge-
sellschaftlichen  Kostenrechnung
gehort.

Jeder Kostentrdger muB ein Inter-
esse daran haben, seritse Aus-
kunft uber den ,Erfolg” der mit
den eingesetzten Mitteln erreicht
wurde, zu erhalten. Dabei sind es
jedoch nicht die ,Kosten pro Ein-
heit", die als Gradmesser der Effi-
zenz taugen. Vielmehr ist es not-
wendig, das Optimum aus hodchst-
moglichem Erfolg bei moglichst
geringen Kosten zu erzielen. Damit
der Erfolg, d. h. Grad der Zielerrei-
chung, handlungsleitend werden
kann, ist MeRbarkeit mit dem Ziel
der Vergleichbarkeit unabdingba-
re Voraussetzung.
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Nicht nur die Interessenten an ei-
ner weitestgehenden ErschlieBung
der vorhandenen Qualifikationsre-
serven bei den , Problemgruppen”
des Arbeitsmarktes (Wirtschaft,
Gewerkschaften, Politik, Kostentra-
ger) miissen auf Bewertbarkeit und
Vergleichbarkeit arbeitsmarktpoli-
tischer Konzepte zur Integration
von Problemgruppen drangen.

Auch die Trager der beruflichen
Weiterbildung haben ein objekti-
ves Interesse daran, dal3 es bei der
arbeitsmarktgerechten Qualifizie-
rung von benachteiligten Problem-
gruppen zu einem Qualitatswettbe-
werb kommt. Jedermann weiR: Er-
folge bei der Weiterbildung zur In-
tegration von Problemgruppen des
Arbeitsmarktes verursachen einen
erhohten Mittelaufwand. Ist die
Zielsetzung der Integration ernst
gemeint, miiBte die so oder so be-
stehende Konkurrenz der Trager
nicht mehr primar iiber die Kosten
pro Teilnehmer, sondern iiber den
Erfolg stattfinden.

Und, auch dariiber sollte Klarheit
bestehen, im Spannungsfeld der
hohen Anforderungen am Arbeits-
markt bel geringen Voraussetzun-
gen der Teilnehmer ist die Frage
nach den vertretbaren Kosten und
dem ,Grenznutzen" der bestehen-
den  Weiterbildungsinstrumente
nur bei klaren Aussagen iiber die
Integrationserfolge zu beantwor-
ten.

Die nachfolgenden Thesen sind
der Versuch, den Anspruch der in-
tegrationsorientierten beruflichen
Weiterbildung fiir benachteiligte
Zielgruppen deutlich herauszustel-
len und aus ,Trdgersicht" der De-
batte iiber Qualitat in der berufli-
chen Weiterbildung einen neuen
Impuls zu geben.

Die Spaltung des Arbeits-
marktes tritt offen zutage

Durch die anhaltend gute konjunk-
turelle Lage ist die tiefe, sich ver-
hartende Spaltung des Arbeits-
marktes uniibersehbar geworden:
Fachkrifte werden gesucht und

gebraucht — der Kern der sog.
Problemgruppen bleibt weiter un-
vermittelbar.

Dieser Personenkreis erfiillt nicht
mehr die Anforderungen, die in
der Wirtschaft an Arbeitskrafte ge-
stellt werden. Fehlende Berufsaus-
bildung, lange Arbeitslosigkeit, ge-
sundheitliche  Einschrankungen:
aus eigener Kraft kénnen Erwerbs-
personen ihre zunehmende Ab-
koppelung vom Arbeitsmarkt nicht
iiberwinden. Der Sockel nicht
mehr direkt in Arbeit vermittelba-
rer Problemgruppen bleibt auch
bei anhaltendem wirtschaftlichen
Wachstum hoch. Stellen wir uns auf
eine — ein hédBliches aber treffen-
des Wort — Bodensatzarbeitslosig-
keit von iiber 500000 Menschen
ein? Im Falle eines konjunkturellen
Einbruchs wiirde diese Zahl
sprunghaft anwachsen.

Ausgrenzung oder
Integration

Die Arbeitsmarktpolitik der S0er
Jahre steht vor einer Grundsatzent-
scheidung: Integration der sog.
Problemgruppen als absolute Prio-
ritét der aktiven Arbeitsmarktpoli-
tik oder Chancenlosigkeit dieser
Zielgruppen auf dem Arbeitsmarkt
der Zukunft. Letzteres heif3t, sozia-
le Abkoppelung und damit verbun-
dene gesellschaftliche Ausgren-
zung werden billigend in Kauf ge-
nommen, und damit auch: Qualifi-
kationspotentiale bleiben unge-
nutzt und verlieren sich in der
Dauerarbeitslosigkeit.

Konkret lautet die Alternative:
Durch zielgruppen- und arbeits-
marktgerechte Qualifizierung die
Integration der sog. Problemgrup-
pen in das Beschaftigungssystem
soweit wie nur irgendwie moglich
zu fordern oder die dauerhafte Ab-
koppelung vom allgemeinen Ar-
beitsmarkt hinzunehmen und of-
fentlich zu alimentieren; sei dies in
Form von Transferzahlungen oder
in Form von wirtschaftlich unrenta-
bler Beschaftigung in offentlicher
Verantwortung. Ein Zwischenweg
existiert nicht.

Qualifikationsanforderungen
setzt der Arbeitsmarkt

Zielgruppenorientierte Arbeits-
marktpolitik muf3 als Faktum ak-
zeptieren, daB eine Integrations-
strategie die hohen und weiter
wachsenden Anforderungen an
Qualifikation und Leistungsfahig-
keit beriicksichtigen muf3. Auch fiir
bildungsmahig und sozial Benach-
teiligte gelten nach der Weiterbil-
dungsphase die Normen der Ar-
beitswelt. Wo diese Normen stei-
gen und neue Qualifikationen ver-
langt werden, muf die Weiterbil-
dungsmafPnahme angepalht werden,
mul? gegebenenfalls die Intensitat
erhoht oder der Zeitraum der Qua-
lifizierung verlangert werden.

Dauerhafte Integration zahlt

Die Zielsetzungen, wie sie heute
von der Wirtschaft und den Ge-
werkschaften gefordert werden,
sind eindeutig: Forderungen nach
Differenzierung, Zielgruppenorien-
tierung und Innovation der Arbeits-
marktpolitik werden weitgehend
im Konsens erhoben. Dauerhafte
Reintegration in den Arbeitsmarkt
ist bzw. sollte oberstes Ziel beim
Einsatz von Finanzmitteln sein. Die
inhaltliche Gestaltung sowie die Ex-
folgsmessung dieser Polittk muf3
sich daher unmittelbar aus dem ex-
pliziten Ziel — der umfassenden
und dauerhaften Integration der
Problemgruppen ins Beschafti-
gungssystem — ableiten lassen.

Bildungsvoraussetzungen
und Arbeitsmarkt-
anforderungen — zwei Seiten
einer Medaille

Integrationsorientierte MaRnah-
men missen die Liicke zwischen
Qualifikationsniveau und Bildungs-
voraussetzungen auf der einen Sei-
te sowie nachgefragten Qualifika-
tionen am Arbeitsmarkt auf der an-
deren Seite in kurzer Zeit schlieRen.
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Konzeptionell heif3t das:

— MaPBnahmen miissen an den (Bil-
dungs-)Voraussetzungen der
Zielgruppen ansetzen und de-
ren jeweiligen Benachteiligungs-
aspekten Rechnung tragen;

— Das Qualifikationsziel muB sich
strikt am Arbeitsmarkt und an
den Anforderungen der Wirt-
schaft orientieren.

Die berufliche Qualifizierung von
,Problemgruppen'" unterliegt so-
mit folgenden Priifkriterien:

— Holt sie die Teilnehmerinnen
und Teilnehmer dort ab, wo sie
persénlich, bildungsméfRig und
sozial wirklich stehen?

— Bietet sie Intensive Stlitz- und
Férderangebote beim Abbau
und bei der Uberwindung der
Benachteiligungen?

— Fordert sie die Stabilisierung und
Entwicklung der Personlichkeit?

— Ermoglicht sie das Erreichen
des individuell héchstmdglichen
Qualifikationsniveaus?

— Eroffnet sie den Erwerb von an-
erkannten Berufsabschliissen?

Konzepte bzw. MaPnahmen, die
diesen |, Priifkriterien" nicht ent-
sprechen, sind auslese- und nicht
Integrationsorientiert. Sie wider-
sprechen daher in ihrem Ansatz
grundlegend dem Integrationsziel.
In der Qualitdtsdiskussion um Ar-
beitsmarktpolitik und bei der ziel-
gruppenorientierten  beruflichen
Weiterbildung sind sie weder di-
rekt noch indirekt zu beriicksichti-
gen bzw. als Vergleichsmafstab zu
gebrauchen.

Integrationserfolg ist Qualitat

Die oben genannten Priifkriterien
benennen notwendige Mindestan-
forderungen in bezug auf die
Durchfithrungsqualitdt integrations-
orlentierter Mafnahmen, fiir eine
(vergleichende) Qualitatsbewer-
tung reichen sie jedoch nicht aus.
Soll Qualitdt gemessen werden,
mufy sie zundchst definiert sein,
dann operationalisiert werden.

Fiir eine integrationsorientierte Ar-
beitsmarktpolitik lautet die Quali-

tatsdefiniton somit: Die Qualitdt von

MaBnahmen ist um so héher, desto

mehr benachteiligte Zielgruppen

unter geringstmoglichem Mittelein-
satz zu einem dauerhaften Integra-
tionserfolg gefiithrt werden.

— Die Messung des Integrations-
erfolges wird damit zur Grund-
lage aller Qualitatsaussagen,

— Weiter stellt sich die Frage: Wie
wird ein bestimmter Integrations-
erfolg zu moglichst niedrigen
Kosten erreicht?

Wird dieses Verstandnis von Quali-

tat anerkannt, folgt:

— Qualitatsvergleiche bei MaRk-
nahmen sind nur fiir vergleich-
bare Zielgruppen moglich.

— Umden Erfolg zu bewerten, sind
die ,Kosten pro Einheit" dem
maBnahmeinduzierten Integra-
tionserfolg gegeniiberzustellen.

— Bei gleichen Erfolgsquoten ent-
scheiden die Kosten liber die
Qualitatsbewertung von MaRk-
nahmen.

Kurz: Fiir die zielgruppenbezoge-
ne, integrationsorientierte Arbeits-
marktpolitik spitzt sich die Quali-
tatsdiskussion auf die Frage zu: Mit
welchen Instrumenten bzw. MaB-
nahmen ist auf glinstigstem Wege
die groBtmdégliche dauerhafte Inte-
gration von bildungsméBig und so-
zial Benachteiligten in den allge-
meinen Arbeitsmarkt zu errei-
chen?

Mindeststandards bestimmen
Qualitdt nur unzureichend

Qualitatsmerkmale fiir die Bewer-
tung von MaPnahmen der berufli-
chen Weiterbildung wurden immer
wieder gefordert und entwickelt.
Insbesondere das Bundesinstitut
fiir Berufsbildung (Sauter/Harke)
hat 1988 explizite Qualitatskriterien
formuliert, die sich auf eine Prii-
fung der MaPnahme, des Tragers
und des Erfolges beziehen. Die
Grundsédtze der Bundesanstalt
(FuU-Qualitatsstandards, Runder-
la 28/89 vom 22.2.89) haben in
der Praxis gezeigt, daf3 eine Ope-
rationalisierung, die reale Messun-
gen und Vergleiche der alltagli-

chen Leistungsfahigkeit von MaB-
nahmen der beruflichen Weiterbil-
dung erlaubt, auf diese Weise nicht
moglich ist.

Fiir die Qualifizierung von ,Pro-
blemgruppen' wurden ebenfalls
detaillierte Qualitatskriterien —
insbesondere vom Bundesinstitut
fiir Berufsbildung und von der Stif-
tung Berufliche Bildung — vorge-
legt. Wo sie operational faBbar
sind, haben auch sie den Charak-
ter von notwendiger Mindestanfor-
derungen bezogen auf die Map-
nahmeausstattung und Gestaltung
der Rahmenbedingungen. Sie ge-
ben somit fiir die Planung und Be-
wertung eine wichtige und unver-
zichtbare Orientierungshilfe. Eine
Messung der Qualitdat unter dem
entscheidenden Gesichtspunkt
der Integration erméglichen sie
aber nicht,

Qualitditsmessung
erfordert Evaluierung

Eine seriose und verbindliche
Qualitdtsmessung kommt bei der
integrationsorientierten Qualifizie-
rung von , Problemgruppen' an ei-
ner systematischen Erfolgsmes-
sung nicht vorbei. Konkrete Aussa-
gen tiber den Grad des Erreichens
von Problemgruppen sowie zu de-
ren Verbleib nach Abschluf der
MafRnahme ist fiir die Qualitdtsbe-
wertung unverzichtbar. Eine Er-
folgsmessung bendétigt verbindli-
che Angaben lber:

— Zielgruppe — In welchem Um-
fang wurden welche Zielgrup-
pen mit welchen Benachteiligun-
gen erreicht?

— Abbriiche — Welche Abbriiche
fanden wann aus welchen Griin-
den bei welchen Zielgruppen
statt?

— Lernzielkontrolle — In welchem
Umfang wurde das Lehrgangs-
ziel (Prifungserfolg, soziale
Kompetenz etc.) erreicht?

— Verbleibanalyse — Wie war der
Verbleib nach der MaRBnahme?
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Wie hoch war der Ubergang in
Arbeit? Wie lange nach Ende
der MaBnahme erfolgte er?
Welche Qualitdt hat das neue
Arbeitsverhaltnis? Und: Wie
wird der Wert der MaBBnahme
nachtrdglich durch die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer be-
wertet?

Erfolge messen — Vorab-
kriterien und Evaluierung

Erfolgsmessungen kénnen zwangs-
laufig nur ,ex-post"-Betrachtungen
sein. Eine aussagekraftige Quali-
tatsbewertung, die fiir qualitats-
orientierte Entscheidungen taug-
lich und in der Praxis umsetzbar
ist, besteht daher aus einer Kombi-
nation von Vorab-Priifkriterien und
einer standardisierten Erfolgsmes-
sung. Die Vorab-Priifkriterien stel-
len dabei sicher, daB allein ziel-
gruppengerechte und integrations-
orientierte MaBnahmen beriick-
sichtigt werden.

Auf Basis der standardisierten Er-
folgsmessung werden die Qualitat
von MaBnahmekonzepten und die
Leistungsfahigkeit der Trdger
beurteilt. Gleichzeitig ergeben
sich daraus Hinweise fiir konzeptio-
nelle Veranderungen.

Die durch die ,ex-post“-Betrach-
tung bedingte zeitliche Verzége-
rung mufB3 in Kauf genommen wer-
den, um serigse Qualitatsmessun-
gen zu erhalten. Bei der in diesem
Arbeitsbereich notwendigen Konti-
nuitat ist dieser Nachteil in der Pra-
xis kein tragfahiger Einwand ge-
gen ,ex-post'-Betrachtungen mit
dem Ziel des Qualitdtsvergleichs.

Erfolgsmessung —
standardisiert und allgemein
verbindlich

Die Erfolgsmessung mufB standar-
disiert sein, damit die Vergleich-
barkeit gegeben ist. Das bedeutet:
Methoden und Verfahren miissen
vorgegeben und bei allen MafRnah-
men und Tragern gleich sein.

Die Erfolgsmessung beinhaltet
eine standardisierte, aussagekrafti-
ge Teilnehmerstatistik und eine
differenzierte Verbleibanalyse.

Auch wenn diese nach zentral vor-
gegebenen Verfahren durchge-
fiihrt werden mup, kann sie dezen-
tral — z. T. durch die Trager selbst
— realisiert werden. Dafiir spricht
nicht nur die Uberlegung, eine
weitere Belastung der Arbeits-
amter zu vermeiden, sondern auch
die Notwendigkeit, die Akzeptanz
der Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer zu gewinnen. Vorliegende Er-
fahrungen zeigen, daf auf diesem
Weg bei Nachbefragungen Riick-
laufquoten von iiber 70% erzielt
werden konnen. Die Kosten fiir die
standardisierten = Erfolgsmessun-
gen werden anteilig mit den MaB-
nahmegebiihren beglichen. Die
ordnungsgemafBe Anwendung wird
gepriift.

Unter Effizienzgesichtspunkten ist
dies nicht nur ein praktikables,
sondern auch kostensparendes
Verfahren der Qualitatsmessung

bei der integrationsorientierten
Qualifizierung von Problem-
gruppen.

Die Kernpunkte
zusammengefaht

a) So wie die Arbeitsmarktpolitik in
politischem Konkurrenzfeld
steht, stehen Instrumente der ak-
tiven Arbeitsmarktpolitik zuein-
ander in Konkurrenz.

Es ist somit eine politische Ent-
scheidung, ob und in welchem
Umfang eine aktive Arbeits-
marktpolitik betrieben wird, die
Problemgruppen mit dem In-
strument der zielgruppenge-
rechten Qualifizierung in den all-
gemeinen Arbeitsmarkt (re-)in-
tegriert.

Die Entscheidung fiir zielgrup-
pengerechte Qualifizierung
beinhaltet, auch der Tatsache
Rechnung zu tragen, dafiir ei-
nem erhohten konzeptionellen
und kostenmaBigen , Aufwand
pro Einheit" zuzustimmen. Ent-
scheidend ist jedoch, diese Mit-

tel erfolgsmaximierend einzu-
setzen. Eine aussagekriftige
Qualitdtsmessung und -kontrolle
wird damit unerlaBlich.

b) Qualitat heift bei integrations-
orientierten MaPBnahmen fir
~Problemgruppen' immer zu-
erst: Erreichen der gesteckten
Ziele. Dies laRt sich allein tber
eine seriose Erfolgsmessung
beurteilen. Eine Kostenbewer-
tung ist in Abhéangigkeit vom er-
zielten bzw. vom zu erwartenden
Erfolg vorzunehmen.

c) Integrationsorientierte MaRnah-
men fiir Problemgruppen sind
deshalb zwingend mit einer
standardisierten Erfolgsmes-
sung — bestehend aus Teilneh-
merstatistik und Verbleibanaly-
se — zu verbinden. Die Erfolgs-
messung ist nach verbindlichen
einheitlichen Vorgaben dezen-
tral beim Trager durchzufiihren
und wird liber die MaRnahme-
gebiihren finanziert. Leistungs-
vergleiche zwischen MaBnah-
men und Tragern bilden die
Grundlage fiir jede neue, bilate-
ral zu fithrende, Vertragsver-
handlung. Soweit hierfiir (noch)
keine hinreichenden Werte vor-
liegen (z. B. bei neuen MaBnah-
men oder Tragern) werden Priif-
kriterien zur Sicherung der Min-
destqualitat zu Hilfe genommen.

d) Qualitatsmessung wird in die-
sem Sinne zur operationalen Be-
wertung der Effizienz von MaR-
nahmen, Instrumenten und letzt-
endlich zur Bewertung der Qua-
litdt einer integrationsorientier-
ten Arbeitsmarktpolitik.

Zugespitzt und auf den Punkt ge-
bracht heiBt das: Ein Verzicht auf
die systematische Qualitdtsmes-
sung macht auch eine weitere De-

batte iiber Qualititsmerkmale
iiberfliissig.
JeTasY, RS G- T T L S
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Arbeitsorientiertes Lernen im

Weiterbildungsverbund

Neue Ansétze zur Lernortkombination in der betrieblichen Weiterbildung®)

Bent Paulsen

Das Konzept , Arbeitsorientiertes Lernen — lernorientiertes Arbeiten'' soll vor allem den Aus-
bau der betrieblich-beruflichen Weiterbildung von Beschéftigten kleiner und mittlerer Be-
triebe vorantreiben.’) Ziel ist die praventive Weiterbildung von Beschaftigten, die aufgrund
threr geringen berufsfachlichen Qualifikationen bei der Einfiihrung flexibler Produktions-
konzepte vom Verlust des Arbeitsplatzes und von Dauerarbeitsiosigkeit bedroht sind. Ziel
ist auch, Un- und Angelernte als Qualifikationspotential anzusprechen, das bislang in den
betrieblichen Qualifizierungsstrategien weltgehend vernachldssigt wird. Erreicht werden
sollen diese Ziele durch die methodische und organisatorische Anwendung neuer Ansdlze
der beruflichen Aus- und Weiterbildung. Verschiedene Modelle zur Organisation und Fi-
nanzierung solcher Integrationskonzepte werden diskutiert und im folgenden unter dem
Blickwinkel der inhaitlichen und organisatorischen Verkniipfung von betrieblicher und au-
Berbetrieblicher Weiterbildung skizziert. Hierbel spielen auBerbetriebliche Weiterbildungs-

eimnrichtungen eine zentrale Rolle.

Bent Paulsen
Dipl-Soziologe; Bundesinstitut fiir Berufsbildung,
Berlin, Abteilung 4.2 ,Lehr- und Lernprozesse'

Arbeitsgebiet: Berufliche Weiterbildung mit
Schwerpunkt betriebliche Weiterbildung und Or-
ganisationsentwicklung, berufliche Qualifizierung
von Un- und Angelernten, berufliche Nachqualifi-
zierung von Langzeitarbeitslosen.

Lernorientiertes Arbeiten setzt den
Akzent auf die lernférderliche Ge-
staltung von Arbeitsanforderun-
gen, deren Bewadltigung mit syste-
matischer Qualifizierung verbun-
den wird. Lernort ist der betriebli-
che Arbeitsplatz. Arbeitsorientier-
tes Lernen setzt den Akzent auf
den Transfer von neuen Wissensin-
halten in berufliche Handlungs-
und Verhaltenskompetenz, d.h.
Orientierung der Lerninhalte an
ganzheitlichen beruflichen Hand-
lungsanforderungen. Lernort kann
sowochl der Betrieb als auch eine

*) Uberarbeitete Fassung eines Vortrags zur KAW-
Fachtagung , Arbeitsorientiertes Lernen — lern-
orientiertes Arbeiten' am 12. 8. 1980 in Bonn.

auBerbetriebliche Weiterbildungs-
einrichtung sein. Die Verbindung
beider Akzente zielt auf die organi-
satorische und fachliche Verkniip-
fung des betrieblich-beruflichen
Lernens. Dieses Konzept stellt da-
her eine unmittelbare Verbindung
zur Rolle der Lernorte in der be-
trieblich-beruflichen Weiterbil-
dung her.

Vor dem Hintergrund programma-
tischer Aussagen zur Entwicklung
von Weiterbildungsverbiinden so-
wie einer Reihe von Versuchen zur
Erprobung von Verbundkonzepten
wird in diesem Beitrag der Frage
nachgegangen, wie sich das Kon-
zept des arbeitsorientierten Ler-
nens und lernorientierten Arbei-
tens auf die Aufgaben der Lernorte
in der betrieblich-beruflichen Wei-
terbildung auswirken wird und
welche Rolle in diesem Zusammen-
hang auBerbetriebliche Weiterbil-
dungseinrichtungen wahrnehmen
kénnen.

Die These lautet: Das Konzept | Ar-
beitsorientiertes Lernen — lern-
orientiertes Arbeiten" integriert
die bislang vereinzelt betrachteten
klassischen Lernorte in der berufli-
chen Weiterbildung. Das bedeutet,
daB der Ort fiir berufliche Weiter-
bildung nicht wahlweise in betrieb-
licher oder auBerbetrieblicher Form
je nach Angebotslage und verfiig-
baren Ressourcen bestimmt wer-
den mup, sondern da den einzel-

nen Lernorten ihre spezifische
Funktion nach fachlichen und lern-
organisatorischen Kriterien zuge-
wiesen wird: Der betriebliche Ar-
beitsplatz, der im Zuge der Anwen-
dung neuer arbeitsorganisatori-
scher Konzepte zum Arbeits- und
Lernort gestaltet wird, der Semi-
narraum bzw. die Ubungswerkstatt
der Weiterbildungseinrichtung als
aulerbetrieblicher Lernort sowie
die Herstellerschulung als vorgela-
gerter Ort der Handhabungsunter-
weisung sind mithin als zusammen-
héngende Elemente lernorientier-
ten Arbeitens und arbeitsorientier-
ten Lernens zu verstehen.

Der Einwand gegen auBerbetrieb-
liche Weiterbildung, sie sei mit gro-
Ben Transferverlusten verbunden,
bzw. sie beriicksichtige die einzel-
betrieblichen Bedingungen nur un-
zureichend, kann auf dieser Basis
entkraftet werden: Sinn und Zweck
der Integration ist vor allem die
Transferierbarkeit von erworbe-
nen Weiterbildungsinhalten in qua-
lifizierte berufliche Handlungsfa-
higkeit.

Allerdings ist Integration kein auto-
matischer Effekt, sie verlangt im
Gegenteil Kompetenzen in organi-
satorischer und erwachsenenpad-
agogischer Hinsicht, die bei klei-
nen und mittleren Betrieben in der
Regel nicht vorhanden sind und fiir
die daher neue Kapazititen ge-
schaffen oder vorhandene neu or-
ganisiert werden miissen. Dies ver-
ursacht Kosten.

Das Kooperationskonzept:
Weiterbildungsverbund

Der Hauptausschul3 des Bundesin-
stituts fiir Berufsbildung hat 1989
ein Positionspapier zur Kooperation
in der Weiterbildung verabschie-
det, in dem Voraussetzungen und
Ziele von Weiterbildungsverbiin-
den beschrieben werden:?) Bei-
spielgebend fiir Kooperation in der
betrieblich-beruflichen Weiterbil-
dung sind Verbundorganisationen,
die im Bereich der Dberuflichen
Ausbildung eingerichtet worden
sind, um Quantitdt und Qualitat der
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Ausbildung im dualen System zu si-
chern. Ausgangspunkt der Zusam-
menarbeit ist jeweils zwischen ver-
schiedenen Betrieben bzw. Unter-
nehmungen mit dem Ziel, mit eige-
nen Mitteln nicht hinreichend zu 16-
sende Qualifizierungsaufgaben ge-
meinsam zu bewdltigen. Freilich
sind der Analogie Grenzen gesetzt;
da berufliche Ausbildung nach ei-
nem bundeseinheitlich verbind-
lichen Regelwerk durchgefiihrt
wird, miissen die Partner eines
Ausbildungsverbunds ihre jeweili-
gen Rechte und Pflichten detailliert
festlegen und damit auch die Ko-
stenfrage regeln.?)

Zur freiwilligen Einrichtung eines
Weiterbildungsverbunds sind ein
gleichartiger  Qualifizierungsbe-
darf und ein gleichartiges Interes-
se der Partner vorausgesetzt. Wei-
tere spezielle Ziele miissen hinzu-
kommen, deren Ldsung nur oder
besser im Verbund zu finden ist.
Das kénnen zum Beispiel mangeln-
de Angebote auBerbetrieblicher
Einrichtungen am Ort bzw. in der
Region oder Wirtschaftlichkeits-
iiberlegungen sein, die eine ge-
meinsame Nutzung vorhandener
Angebote und Einrichtungen bei
kleinen Mitarbeiterzahlen zum Ziel
haben. Die Verbundorganisation
kann somit geeignet sein, die Nach-
fragerseite, also die Betriebe und
den Weiterbildungsbedarf ihrer
Mitarbeiter gegeniiber der Anbie-
terseite, also den Weiterbildungs-
einrichtungen, zu starken und da-
mit die Angebotsstruktur quantita-
tiv und qualitativ zu beeinflussen.
Der Verbund kann dariiber hinaus
fachlich qualifizierte Hilfestellung
bei der Ermittlung und Umsetzung
des einzelbetrieblichen Weiterbil-
dungsbedarfs geben, indem er bel
gemeinsamer Kostentragerschaft
eine entsprechende Service-Funk-
tion einrichtet.

Bereits 1988 hatte ebenfalls der
Hauptausschu3 des Bundesinstituts
als eines der zentralen Themen in-
tensivierter Kooperation die stei-
gende Anwendung neuer Techno-
logien in kleinen und mittleren Be-
trieben benannt. In seinen Empfeh-
lungen zur Unterstiitzung von Klein-
und Mittelbetrieben bei der Ein-

fiihrung neuer Techniken schlagt
der HauptausschuB unter anderem
vor, die , Kooperation zwischen Be-
trieben und betriebsexternen Wei-
terbildungseinrichtungen  sowie
von Betrieben untereinander als
Weiterbildungsverbiinde systema-
tisch . . . (zu férdern). Auch Fernun-
terricht und andere geeignete Wei-

terbildungsmedien sollten ver-
starkt genutzt werden.'#)
Der zwischenbetriebliche

Verbund

In einer Broschiire des Bundesmi-
nisteriums fiir Bildung und Wissen-
schaft wird das Ziel des zwischen-
betrieblichen Verbunds program-
matisch beschrieben: . ..durch
gegenseitige Nutzung jeweils vor-
handener personeller, materieller
und technischer Kapazitdten ihren
Planungs-, Arbeits- und Qualifizie-
rungsaufwand zur Lésung von Auf-
gaben, Problemen und Fragestel-
lungen auf folgenden Koopera-
tionsfeldern zu verringern: Know-
how-Transfer, Konzeptentwicklun-
gen, Weiterbildung . . ."5)

Das Projekt Bergisch Gladbach
Beispielhaft erprobt wurde dies
bereits 1984 in einem vom BMBW
geforderten Projekt in der Region
Bergisch Gladbach.®) Ziel war die
Unterstiitzung kleiner und mittlerer
Unternehmen bei der Einfithrung
neuer Technologien, genauer: Hil-
festellung bei der Ermittlung und
Erzeugung derjenigen Qualifikatio-
nen, deren Fehlen die Implementa-
tion neuer Technologien zum &ko-
nomischen Risiko machen.

Ohne Ausnahme wurden von den
betroffenen Betrieben in diesem
Zusammenhang zwei wesentliche
Defizite erkannt: Der Mangel an
Strategien und Konzepten fiir Qua-
lifizierungsmafnahmen und der
Mangel an Médéglichkeiten, solche
MaPRnahmen selbst kompetent
durchfithren zu konnen. Die Ein-
richtung eines zwischenbetrieb-
lichen Verbunds in der Form eines
Vereins hatte daher zum Ziel, zum
Abbau dieser Defizite beizutragen.
Wesentliches Merkmal war der

Selbsthilfecharakter des Verbunds.
Aus eigenen Mitteln — finanziert
aus den Mitgliedsbeitragen — wur-
de eine Kontakt- oder Leitstelle ein-
gerichtet mit der Aufgabe, ein Kon-
zept fiir die Weiterbildung der an-
geschlossenen Betriebe zu ent-
wickeln, die Durchfithrung unter
Einbeziehung von externen Weiter-
bildungseinrichtungen zu organi-
sieren und nachzubereiten sowie
weiteren Know-how-Transfer zu or-
ganisieren.

Das Projekt 1st von den Partnern
akzeptiert worden als leistungsfahi-
ges Instrument zur Behebung aku-
ter Qualifikationsdefizite; ob es
auch geeignet war, wettbewerbs-
bedingte Abschottungstendenzen
der Betriebe zu iiberwinden, 143t
sich im nachhinein nicht feststellen.
Es ist jedoch zu vermuten, daB die-
ser Faktor in der Regel einem Ver-
bund in Selbsthilfeform zwischen
Wettbewerbern auf Dauer enge
Grenzen setzt.

Das Projekt
bund Hessen
Eine Variante des zwischenbe-
trieblichen Verbunds, die den zu-
letzt genannten Gesichtspunkt be-
riicksichtigt, wurde als Modellver-
such vom Bundesinstitut fiir Berufs-
bildung geférdert. Im Rahmen der
Meodellversuchsreihe ,Neue Tech-
nologien in der beruflichen Bil-
dung" hat das Bildungswerk der
Hessischen Wirtschaft einen zwi-
schenbetrieblichen Weiterbil-
dungsverbund entwickelt, in dem
Facharbeiter aus Klein- und Mittel-
betrieben sowohl in der iiberbe-
trieblichen Bildungseinrichtung als
auch in GroBbetrieben fiir den Um-
gang mit neuen Techniken qualifi-
ziert wurden. Das Konzept sah mit-
hin als Beteiligte die angeschlosse-
nen 55 Klein- und Mittelbetriebe,
fiinf GroBbetriebe als Ankerbetrie-
be sowie das Bildungswerk als
Leitstelle vor.?)

Weiterbildungsver-

Aus den Projektberichten®) geht
hervor, daR der Verbund geeignet
war, den akuten Weiterbildungs-
bedarf der beteiligten Betricbe
(iberwiegend mittlere Betriebe
mit 100 bis 800 Beschéftigten) zu
decken. Aufgrund der hervorgeho-
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benen Handlungs- und Transfer-
orientierung ist es gelungen, gegen-
liber den Betrieben den Nachweis
zu fithren, daB Investitionen in Wei-
terbildung wirtschaftlichen Nutzen
bringen. Der Verbund hatte durch
die Fokussierung auf Ankerbetrie-
be schlieBlich auch den Abschot-
tungseffekt der Mittelbetriebe un-
tereinander weitgehend auffangen
kénnen. Gleichwohl wird nach Ab-
schluB des Versuchs als noch nicht
hinreichend geldstes Problem der
Kostenfaktor benannt, den Einrich-
tung und Aufrechterhaltung des
Verbunds bewirken; trotz der deut-
lich verbesserten Qualifikation der
betrieblichen Mitarbeiter haben
ihre Betriebe die in diesem Modell
erforderlichen Freistellungszeiten
als ertraglose betriebliche Aufwen-
dungen betrachtet.®)

Das regionale Netzwerk

Im Sinne eines Netzwerks, in dem
bereits bestehende Einrichtungen
zusammenarbeiten und vorhande-
ne Kapazititen entweder besser
nutzen oder erweitern, lassen sich
vier beispielhafte Ansdtze verste-
hen, die teilweise schon seit lange-
rem verfolgt werden. Ein zentrales
Anliegen ist der Versuch, auf der
Basis des Wettbewerbs die Struk-
tur der Weiterbildungsangebote
starker an den Nachfragerinteres-
sen auszurichten und gleichzeitig
die Entscheidungsprozesse in den
Betrieben iiber die Durchfiihrung
beruflicher Weiterbildungsmaf-
nahmen zu versachlichen.

Das Beispiel Baden-Wiirttemberg:
Regionale Arbeitsgemeinschaften
Kooperation in der beruflichen
Weiterbildung ist das Ziel der seit
1969 bestehenden Arbeitsgemein-
schaften fiir berufliche Fortbildung
in Baden-Wiirttemberg'), hier je-
doch ausgehend von den Bildungs-
einrichtungen. Das Landesgewer-
beamt fungiert als Leitstelle, die
durch einen Landesarbeitskreis
fachliche und organisatorische Hil-
festellung fiir mittelstdndische Be-
triebe und Weiterbildungstrager in
Form von Konzepten fiir Pilotsemi-
nare leistet. Dariiber hinaus for-

dert das Landesgewerbeamt die
Entwicklung von Fortbildungspro-
grammen in den regionalen Ar-
beitsgemeinschaften, um dadurch
zur Erweiterung des Fortbildungs-
angebots in den Regionen, zum Ab-
bau des Angebotsgefilles zwi-
schen Ballungszentren und land-
lichem Raum sowie zur Verbesse-
rung der Transparenz der Ange-
bote beizutragen.

Eine Besonderheit des Modells
der regionalen Arbeitsgemein-
schaften ist zunachst, daP ihnen
Vertreter aller Trager beruflicher
Weiterbildung angehéren, d. h., da
auch kommunale Einrichtungen
wie Volkshochschulen einbezogen
sind. Eine zweite Besonderheit ist,
daB die regionalen Arbeitsgemein-
schaften neben der koordinieren-
den Unterstiitzung durch das Lan-
desgewerbeamt nach den Richtli-
nien des zustandigen Landesmini-
steriums Zuschiisse zu den Organi-
sationskosten, zu den Kosten fiir die
Entwicklung und Erprobung neuer
Methoden in der beruflichen Wei-
terbildung und schlieBlich zu den
Werbungskosten fiir die Bekannt-
machung der Weiterbildungsange-
bote erhalten. Durch ihre regionale
Gliederung haben sie dariiber hin-
aus die Moglichkeit, ihre Angebote
eng fachlich und organisatorisch
mit den ansdssigen Betrieben ab-
zustimmen und dadurch sehr nahe
an den Weiterbildungsbedarf der
Betriebe und der Beschaftigten
heranzukommen.

Gemeinsame Empfehlungen des
Deutschen Industrie- und Handels-
tages und des Deutschen Stidte-
tages

Von der Zielsetzung, Kooperation in
der Weiterbildung auf regionaler
bzw. lokaler Ebene zu férdern, sind
auch die Gemeinsamen Empfeh-
lungen zur inhaltlichen Gestaltung
von Vertrdgen zur Férderung der
Kooperation in der Weiterbildung
getragen, die Ende 1989 vom Deut-
schen Stddtetag und dem Deut-
schen Industrie- und Handelstag
verabschiedet wurden.") Auch
hier geht es um die Beteiligung ei-
ner Vielzahl von Partnern wie Be-
trieben und Kammern, berufsbil-
denden Schulen, Volkshochschu-

len, Einrichtungen des zweiten Bil-
dungswegs und anderen.

Im Unterschied zum baden-wiirt-
tembergischen Modell wird in der
gemeinsamen Empfehlung des
Deutschen Stadtetages und des
DIHT die rechtliche und finanzielle
Regelung des Verbunds auf ver-
traglicher Basis vorgeschlagen: in
umfassenden Rahmenvereinbarun-
gen fiir BGB-Cesellschaften einer-
seits und in Einzelvertragen zur
Festlegung von Details anderer-
seits. Erreicht werden soll eine
wirtschaftlichere Nutzung von Wei-
terbildungskapazitdten sowie eine
bessere Abstimmung und gréBere
Transparenz des regionalen bzw.
lokalen Weiterbildungsangebots.

Der Modellversuch PTQ

Seit 1989 wird im Ruhrgebiet ein
Modellversuch durchgefiithrt, der
die Entwicklung und Erprobung
eines modularen Bildungskonzepts
fiir die Vermittlung von produk-
tionstechnischen  Qualifikationen
(PTQ) im Lernortverbund zum Ziel
hat.’?) Innerhalb des aufzubauen-
den Kooperationsnetzwerkes sol-
len neue Methoden der Aus- und
Weiterbildung in den Berufsfel-
dern Metall und Elektro entwickelt
werden. Zielgruppen des Vorha-
bens sind Ausbilder und Lehrkraf-
te sowie Fachkrafte mit Zusatzquali-
fikationsbedarf. Aufgrund des
Mangels an kostengiinstigen und
variabel einsetzbaren Qualifizie-
rungskonzepten, insbesondere im
Bereich der informationstechni-
schen Vernetzung von Produktions-
anlagen, sollen im Rahmen des
Vorhabens Qualifizierungsstrate-
gien, Methoden und Ausbildungs-
mittel entwickelt werden.

Neben diese Innovationsziele tritt
als besonderes Merkmal des Pro-
jekts PTQ zunéachst die Gleichzei-
tigkeit von Information, Beratung
und Entwicklung bei einer zentra-
len Einrichtung und den dezentra-
len Regionalverbiinden. Die zweite
Besonderheit: Im Kern zielen die
Entwicklungsarbeiten zwar auf be-
trieblichen Bedarf; jedoch ist der
Verbund insoweit globaler ange-
legt, als nicht der spezielle einzel-
betriebliche  Weiterbildungsbe-
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darf angesprochen wird. Vielmehr
soll ,...der wirtschaftliche und
technologische Umstrukturierungs-
prozef3 der Region und der Wirt-
schaftsbetriebe ... ") unterstiitzt
werden. Im Mittelpunkt der Part-
nerbeziehungen dieses Verbund-
modells stehen folglich vorrangig
Bildungstrager, Kammern, Verban-
de, schulische Einrichtungen und
Gewerkschaften.

Der auBerbetrieblichen Weiterbil-
dung wird in diesem Vorhaben
eher eine Substitutionsfunktion als
eine Erganzungsfunktion zugewie-
sen. Eine methodische Verkniip-
fung oder Integration von auBer-
und innerbetrieblicher Weiterbil-
dung kann dieser Ansatz insoweit
nicht herstellen.

Das Projekt
stadte"

Unmittelbar bei der Ermittlung und
Realisierung des Weiterbildungs-
bedarfs von un- und angelernten
Beschaftigten in Klein- und Mittel-
betrieben setzt ein 1991 begonne-
ner Modellversuch in der Region
Bergische Grofstadte®) an. Aus-
gangspunkt ist der Qualifikations-
engpal, vor dem eine zunehmende
Zahl kleiner und mittlerer Ferti-
gungshetriebe in der Umstellungs-
phase von konventionellen auf fle-
xible Fertigungsprogramme steht.

.Bergische GroB-

Durch die Notwendigkeit, zur Si-
cherung der Wettbewerbsfahigkeit
rechnergestiitzte Fertigungsanla-
gen einzufithren, wird eine grund-
legende Verdnderung der Ferti-
gungsorganisation und ein ebenso
grundlegend verandertes perso-
nalwirtschaftliches Konzept in sol-
chen Betrieben erforderlich®),
d. h., der dominierende Einsatz von
Un- und Angelernten wird unter
diesen Vorzeichen tendenziell un-
wirtschaftlich. Ebenso evident ist
es, daf es vor allem in mittelstandi-
schen Betrieben an Strategien
fehlt, um diese Entwicklungen ak-
tiv zu gestalten oder sich kompe-
tente Beratung zu verschaffen.’)

Der angestrebte Weiterbildungs-
verbund hat zum Ziel, Beratung auf
dem Gebiet der Organisations-
und Personalentwicklung zu kom-

binieren mit der Entwicklung und
Bereitstellung von , maRgeschnei-
derten" Weiterbildungsprogram-
men. Im Zentrum steht das einzel-
betriebliche Problem, das sich ver-
mittels der Beratung als Qualifika-
tionsproblem identifizieren 1aft. Um
dieses Problem herum soll ein Netz-
werk von Personalberatung, Wei-
terbildungsbedarfsermittlung, Wei-
terbildungsinformation und Weiter-
bildungsangeboten fiir innerbe-
triebliche wie auBerbetriebliche
WeiterbildungsmafRnahmen ge-
spannt werden: Betriebliche Fiih-
rungskrafte werden in der Aufga-
be unterstiitzt, innerbetriebliche
Qualifizierung fiir Lernungewohnte
im Sinne des Konzepts lernorien-
tierten Arbeitens zu gestalten und
durchzufithren. 9

Die Qualifizierungsinhalte, die in-
dessen im Einzelbetrieb nicht am
Arbeitsplatz vermittelt werden kon-
nen, sollen ergédnzend in aufer-
oder ilberbetrieblichen MaRnah-
men bei externen Bildungseinrich-
tungen angesiedelt werden. Die
Lernortkombination schlieft die
Kombination von Einzel- und Grup-
penlernen, von tatigkeitshegleiten-
der Qualifizierung und systema-
tischem theoretischen Seminar-
unterricht ein.

Da eine einzelne Bildungseinrich-
tung fachlich wie organisatorisch
mit der Aufgabe iliberfordert ware,
dies im Detail abzustimmen und
entsprechende  Weiterbildungs-
maBnahmen anzubieten, ist der
Einsatz von Moderatoren vorgese-
hen. Sie sollen die einzelnen Ele-
mente des Netzwerks koordinieren
sowie bei der Auswahl geeigneter
bzw. ,passender’ Weiterbildungs-
maRnahmen ebenso unterstiitzend
tatig werden wie bei der Weiter-
entwicklung des lokalen/regiona-
len Bildungsangebots.

Als ein weiteres besonderes Merk-
mal dieses Vorhabens ist die enge
Verzahnung mit regionalpoliti-
schen Zielen im Sinne mittelstands-
orientierter Strukturforderung her-
vorzuheben, die durch die aktive
Beteiligung der Wirtschaftsforde-
rungsamter der drei Kommunen
unterstrichen wird.

Kooperation als
Dienstleistung

Mit der Darstellung des Netzwerk-
Konzepts konnte verdeutlicht wer-
den, daB die Realisierung des Wei-
terbildungsverbunds eher an zwei-
ter Stelle von der Akzeptanz sei-
tens der Betriebe abhangt. Die Lei-
stungsfdhigkeit des Verbundkon-
zepts zur Ldsung akuter Bedarfs-
und Angebotsengpéasse wurde in
den Erprobungsfillen dadurch
praktisch nachgewiesen, daB die
beteiligten kleinen und mittleren
Betriebe eine Entlastung bei der
Losung ihrer Qualifikationsproble-
me gefunden haben: Qualifizie-
rung ist iiberwlegend aus den Be-
trieben ausgelagert worden; eine
direkte Verkniipfung zur betriebli-
chen Arbeitsorganisation ist eben-
so unterblieben wie die Entwick-
lung integrierter Bildungskonzepte
fir inner- und auBerbetriebliche
MaRnahmen. Die skeptische Beur-
teilung des Dauer-Kostenfaktors
fir die Aufrechterhaltung der In-
frastruktur eines Verbunds und die
wettbewerbsbedingte Zuriickhal-
tung bei wechselseitiger Nutzung
betrieblicher Lernplatze lassen da-
her mit Ausnahme des zuletzt skiz-
zierten Vorhabens die Vermutung
zu, daB eine dauerhafte Verbund-
konstruktion zu aufwendig und wo-
mdglich zu schwerféllig ist.

Das Projekt Qualifizierungsberater
Vor diesem Hintergrund stellt eine
Reihe von sieben Modellversuchen
einen weitergehenden Ansatz zur
Herstellung eines stabilen Ver-
bundsystems dar. Ziel der Versu-
che war es, eine leistungsfahige
. . . Beratung der Betriebe zur Ge-
winnung einer umfassenden Ent-
wicklungsperspektive ... ""%) auf-
zubauen und diese uber die ver-
schiedenen Bildungstrager hinaus
verbundhaft zu organisieren. Pate
fiir dieses Modell waren groRbe-
triebliche Weiterbildungsabteilun-
gen, die flir die einzelnen Betriebs-
abtellungen beratend tatig sind.
Diese Beratungsleistung — Hilfe
bei der Ermittlung des Weiterbil-
dungsbedarfs und dessen Umset-
zung in spezifische Weiterbildungs-
programme — sollte mit den Mo-
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dellvorhaben als sozusagen ausge-
lagerter Funktionsbereich von klei-
nen und mittleren Betrieben ent-
wickelt und bei den beteiligten
Weiterbildungstragern  angesie-
delt werden. Damit ist die Aufgabe
der Qualifizierungsberater in die-
sen Vorhaben beschrieben. Sie er-
hielten gleichsam eine Scharnier-
funktion, die darin bestand, nicht
nur den Betrieben als Berater zur
Verfiigung zu stehen, sondern auch
gegeniiber den Bildungstrdgern
Vorschlage zur Steuerung des Bil-
dungsangebots zu entwickeln; mit
anderen Worten: ,,...die PaBge-
nauigkeit zwischen  Weiterbil-
dungsbedarf und Weiterbildungs-
angebot zu erhdhen."'?)

Im Ergebnis der Modellerprobung
ist festzustellen, daf sich bei den
beteiligten Bildungstragern nicht
nur voriibergehend die Struktur
der Weiterbildungsangebote fiir
Beschaftigte in Klein- und Mittelbe-
trieben diesem Bedarf stdrker an-
gepalt hat, sondern daB die Quali-
fizierungsberater ein bestandiges
Element der Weiterbildungsange-
botsentwicklung und -evaluation
bei den Bildungseinrichtungen ge-
worden sind. Wo es sich um Bil-
dungseinrichtungen von Korper-
schaften handelte, ist die Verbund-
organisation als Kooperation zwi-
schen verschiedenen Bildungsein-
richtungen und Betrieben zum Tra-
gen gekommen; allerdings mit ei-
nem deutlichen Schwerpunkt auf
der auBerbetrieblichen Angebots-
form. Da die Kosten fiir die Qualifi-
zierungsberater nach diesem Kon-
zept bei den Bildungstragern anfal-
len, werden sie gegeniiber den Be-
trieben nicht unmittelbar wirksam,
sondern konnen als allgemeine
Akquisitionskosten umverteilt wer-
den.

Das Projekt Bildungsmarketing

Seit Anfang 1989 wird ein vom BIBB
geforderter Modellversuch unter
dem Titel , Bildungsmarketing und
neue Technologien fiir Klein- und
Mittelbetriebe" von den berufli-
chen Fortbildungszentren der
Bayerischen Arbeitgeberverban-
de (bfz) durchgefiihrt.?) Dieses
Vorhaben zeigt Perspektiven auf, in
denen sich eine stabile und ¢kono-

misch vertretbare Entwicklung des
Weiterbildungsverbunds in Ver-
bindung mit arbeitsorientiertem
Lernen erkennen lapt. Der Titel
des Modellversuchs verdeutlicht
das vorrangige Ziel: Die unzurei-
chende Weiterbildungsbeteiligung
kleiner und mittlerer Betriebe wird
als Marketingproblem der Weiter-
bildungseinrichtungen definiert,
dem mit Erfolg nur durch strikte
Bedarfsorientierung des Weiterbil-
dungsangebots begegnet werden
kann. Dabei geht es vor allem um
die Ausweitung des Leistungsan-
gebots der Weiterbildungseinrich-
tungen. Es bezieht zunachst die Er-
gebnisse der w.o. dargestellten
Versuchsreihe ,Qualifizierungsbe-
rater” ein, indem es die Funktion
des Qualifizierungsberaters zum
festen Bestandteil der Dienstlei-
stungspalette der Einrichtungen
macht. Dariiber hinaus verlangt
das Marketingkonzept von den Ein-
richtungen, die Betriebe und ihre
Beschaftigten auch darin zu bera-
ten, wie sie eigene Weiterbildungs-
aktivitdten durchfiihren koénnen,
um die externen MaBnahmen
iiberhaupt systematisch zu nutzen
und damit die erforderliche beruf-
liche Planungs- Handlungs- und
Entscheidungsfahigkeit ihrer Be-
schaftigten herstellen zu kénnen.

Im ersten Zwischenbericht iiber
den Modellversuch schldagt Tho-
mas Stahl ein , integriertes Gesamt-
konzept fiir die betrieblich-berufli-
che Weiterbildung mit verschiede-
nen Tragern und Lernorten' vor.?)

In diesem Konzept haben

— der betriebliche Arbeitsplatz,
der mit Hilfe des Qualifizie-
rungsberaters zum Arbeits- und
Lernort gestaltet wird,

— die Herstellerschulung, bislang
eher ein Stiefkind didaktischer
und methodischer Innovation,
und

— die Weiterbildungseinrichtung
als Organisator, als Moderator,
als Informations-/ Clearingstelle
und als Veranstalter von Weiter-
bildungsmaPRnahmen

ihren Platz als systematisch aufein-

ander bezogene Lernorte.

Die fachliche und organisatorische
Koordinierung und Steuerung wird

zur kiinftigen Hauptaufgabe der
Weiterbildungsdienstleistung  in
diesem ProzeB.

Ergebnisse iiber die Erprobung
dieses Konzepts liegen noch nicht
vor,; es ist jedoch zu erwarten, daf
das Problem der nach wie vor defi-
zitdren Verkniipfung von inner- und
auPerbetrieblicher Weiterbildung
gelost werden kann durch die Inte-
gration der Lernorte im Dienstlei-
stungsangebot der Weiterbildungs-
einrichtung. Dieser Ansatz erlaubt
oder ermoglicht sogar erst die me-
thodische Integration von lern-
orientiertem Arbeiten und arbeits-
orientiertem Lernen, mit der die
Losung betrieblicher Qualifikations-
probleme gefunden werden kann,
insbesondere deswegen, well die
Qualifikationsprobleme in den Zu-
sammenhang umfassender be-
trieblicher Strategien zur Siche-
rung der Wettbewerbsfahigkeit ge-
stellt werden. Auf dieser Grundla-
ge bestehen erheblich verbesserte
Chancen, gegeniiber dem klein-
und mittelbetrieblichen Manage-
ment die einzelwirtschaftlichen
Vortelle systematischer Qualifizie-
rungsmafPnahmen fiir alle Beschaf-
tigtengruppen nachzuweisen.
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Ausbildung im Verbund mehrerer Betriebe —
Fallanalytische Aufarbeitung der betrieblichen
Verbundpraxis. Berichle zur beruflichen Bil-
dung, Heft 109, hrsg. vom Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung, Berlin 1989.

) BeschluB des Hauptausschusses des Bundesin-
stituts fiir Berufsbildung vom 4./85. Februar
1988,

% Der Bundesminister fiir Bildung und Wissen-
schaft: Der zwischenbetriebliche Verbund —
Ein neues Instrument. Bonn 1985,

) Vgl. hierzu und im folgenden Literaturhinweis 4.
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7 Vgl. Dehnbostel, P, und GraB, G: Zwischenbe-
trieblicher Weiterbildungsverbund. Ein Mo-
dellversuch zur Qualifizierung im Umgang mit
neuen Technologien. In: Berufsbildung in Wis-
senschaft und Praxis, 17. Jg. (1988), Heft 5,
S 1721(.

%) Vgl. Siehlmann, G (Hrsg.: Weiterbildung im
zwischenbetrieblichen Verbund. Beitrdge zur
Gesellschalts- und Bildungspolitik. Institut der
deutschen Wirtschaft, Heft 140. Kéin 1988.

%) Vgl. Grass, G, und Schmitt, G: Weiterbildung fiir
Facharbeiter im zwischenbetrieblichen Ver-
bund. In: Siehlmann, G. (Hrsg): Weiterbildung
im zwischenbetrieblichen Verbund. Kéln 1988.

) Vgl. Richtlinien des Ministeriums fiir Wirtschatft,
Mittelstand und Technologie Baden-Wiirttem-
berg fiir die Gewahrung von Zuwendungen zur
Férderung der beruflichen Bildung vom 28. Juni
1988. Das Landesgewerbeamt ist dem Ge-
schéftsbereich des Landeswirtschaftsministeri-
ums zugeordnet und hat u. a. den Auftrag, die
Mittelstandsférderungspolitik des Landes Ba-
den-Wiirttemberg durchzufithren. In diesen Zu-
sammenhang ist auch die Férderung der Ar-
beitsgemeinschaften fiir berufliche Fortbildung
eingeordnet,

) Vgl. Deutscher Stadtetag/ Deutscher Industrie-
und Handelstag: Kooperation in der Weiterbil-
dung — Cemeinsame Empfehlungen zur Ge-
staltung von Vertrdgen zur Férderung der Ko-
operation in der Weiterbildung. Kéln und Bonn
1989.

) Vgl, hier und im folgenden: Berufsférderungs-
zentrum Essen e. V. PTQ — Zentraler Modell-
versuch im Ruhrgebiet. Essen 1989,

1#) Dass.: PTQ-Projektinformation 1.89, Essen 1889.

#) Vgl Cassens, D; Gehl, D;; Grimm, W.; Weiterbil-
dung von un- und angelernten Beschéftigten in
kleinen und mittleren Betrieben der Region
Bergische Grofstadte. Projektantrag (unverdff.
Manuskript). Kéln und Disseldorf 1990

) Vgl. Paulsen, B.: Technologische Innovation und
betriebliche Weiterbildung. In: Betriebliche
Ausbildungspraxis 194, 33. Jg., S. 66 {.

15 Vgl. ders.: Weiterbildung und Organisationsent-
wicklung in Klein- und Mittelbetrieben, In: Be-
rufsbildung in Wissenschaft und Praxis, 16, Jg.
(1887), Heft 3/4, S. 102 ff.

i1 Vgl, Witzgall, E.; Wocherl, H.: Qualifizierungs-
konzept fiir Lernungewohnte in mittleren Indu-
striebetrieben. Maternialien zur beruflichen Bil-
dung Erwachsener, Heft 8 (in Vorbereitung),
hrsg. vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung. Ber-
lin 1980,

#) Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrsg.): Mo-
dellversuche in der auBerschulischen berufli-
chen Bildung 1986/ 87. Berlin 1987, S. 39.

%) Koch, J.; Kraak, R.: Modellversuchsreihe Quali-
fizierungsberatung zur Verbesserung des Wei-
terbildungsangebots fiir kleine und mittlere Be-
triebe — Schwerpunkt: Neue Techniken. Salz-
gitter 1989, S, 16.

1) Vgl. Bundesinstitut fur Berufsbildung (Hrsq):
Kurzinformation zum Modellversuch ,Bildungs-
marketing und neue Technologien in Klein- und
Mittelbetrieben'’, Berlin 1890.

) Stahl, Th.: Bildungsmarketing und neue Techno-
logien in Klein- und Mittelbetrieben — Prinzi-
pielle Uberlegungen und Interpretationen zur
Expertenbefragung, Materialien zur berufli-
chen Bildung Erwachsener, Heft 5 hrsg. vom
Bundesinstitut fiir Berufsbildung. Berlin 1990,
S. 285.

Berufsbildender Fernunterricht

— Erfahrungen und Ausblick —

Hannelore Albrecht-Kleiner

Fernunterricht wird schon seit langem von bildungsinteressierten Arbeitnehmern zur beruf-
lichen Weiterbildung genutzt. Seit etwa zehn Jahren steigen die Teilnehmerzahlen sténdig.
Das besagt zunédchst jedoch nicht, daf3 das, was anhand des Lehrmaterials gelernt wird,
auch vom einzelnen beruflich am jewelligen Arbeitsplatz verwendet werden kann. Lernende
schétzen ihn jedoch, well er u. a. das Lernen nach individueller Zeitplanung erlaubt und sich
im Endeffekt positiv auf thre Berufschancen auswirkt.

Betriebe, falls sie liberhaupt etwas uber Fernunterricht wuBten, standen dieser Lehr-/Lern-
methode In friiheren Jahren recht skeptisch gegeniiber. DaB sie jedoch fiir die betriebliche
Weiterbildung sinnvoll eingesetzt werden kann, haben inzwischen zahlreiche Betriebe er-
fahren.

Im Rahmen des Forschungsprojektes , Berufsbildender Fernunterricht: Ein Beitrag zur di-
daktischen Verbesserung des Angebots' hat das Bundesinstitut fiir Berufsbildung 65 Fern-
unterrichtsteilnehmer und — als Kontrastgruppe — 51 Direktunterrichtsteilnehmer, die eine
berufliche WeiterbildungsmaBnahme berufsbegleitend belegt hatten, anhand von Intensiv-
interviews befragt. AuBerdem wurden unabhdngig von diesen Teilnehmern (Weiter-)Bil-
dungsverantwortliche von sieben Firmen mit insgesamt 10 Firmenniederlassungen eben-
falls anhand von Intensivinterviews in die Untersuchung mit einbezogen.

Weiterbildungserfahrungen

Die befragten Teilnehmer verfii-
gen iber erhebliche Weiterbil-
dungserfahrungen, nur ca. 30%
beider Cruppen (Fernunterrichts-
und Direktunterrichts-Teilnehmer)
haben bisher noch keine Erfah-
rung mit beruflicher oder sonstiger
Weiterbildung gemacht. Fiir diese
Neulinge in der Weiterbildung er-
scheinen Fernunterricht und Direkt-
unterricht gleichermafen attraktiv.

Hannelore Albrecht-Kleiner

Dipl-Seziologin und wissenschaftliche Mitarbeite-
rin in der Abteilung , Fernunterricht'' des Bundes-
instituts fiir Berufsbildung in Berlin.

Die (Weiter-)Bildungsverantwortli-
chen in den Betrieben verfiigen
iiber langjahrige Erfahrungen mit
betrieblicher Weiterbildung her-
kommlichen Zuschnitts; Fernunter-
richt wird dagegen noch nicht lan-
ge eingesetzt. Diese Lernform wird
nicht als Ersatz oder Alternative zur
konventionellen betrieblichen Wei-

Ziel der Untersuchung

Das Ziel der Untersuchung liegt in

der Verbesserung der Qualitédt von
berufsbildendem  Fernunterricht
sowie der Verbesserung des ent-
sprechenden Angebots, um die be-
rufliche und betriebliche Verwert-
barkeit zu erhohen. Dabei bezieht
sich der Qualitatsbegriff auf inhalt-
liche, didaktisch-methodische und
organisatorische Elemente des
Fernunterrichts, wahrend das Kri-
terium der Verwertbarkeit auf die
Umsetzung des Lehrstoffes bzw.
des Gelernten am Arbeitsplatz ab-
zielt,

terbildung gesehen, sondern wird
in das Dbetriebliche Weiterbil-
dungsangebot erganzend inte-
griert.

Die Wertschatzung von Fernunter-
richt steht in direktem Zusammen-
hang mit der grundsatzlichen Wert-
schatzung betrieblicher Weiterbil-
dungs- und Qualifizierungsmal-
nahmen. Der Einsatz von Fernun-
terricht ohne Direktunterrichtspha-
sen erscheint den Verantwortli-
chen fiir die betriebliche Weiter-
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bildung wenig sinnvoll, da ihrer Er-
fahrung nach nicht alle Fahigkeiten
und Fertigkeiten im Selbststudium
erlernt werden konnen.

Weiterbildungsmotivation
der Teilnehmer

Fiir den einzelnen Teilnehmer gibt
es in der Regel nicht nur ein einzi-
ges Motiv, sich weiterzubilden bzw.
einen ganz bestimmten Lehrgang
zu wahlen. Eher ist ein ,Biindel"
von individuellen Motiven, das
zwar jeweils Schwergewichte zu-
gunsten einzelner Aspekte auf-
weist, aber nur schwer zu konkreti-
sieren ist,

Ganz grob lassen sich zundchst
wprivate” und ,berufliche' Motive
unterscheiden — wenngleich bei-
de haufig gemeinsam genannt wer-
den.

Als private Motive kdnnen , Freude
am Lernen", ,Lernen nicht zu ver-
lernen" bezeichnet werden. Haufig
ist es auch ein sperzielles Hobby
oder ein personliches Interesse,
das die intensivere Beschaftigung
mit bestimmten Themenbereichen
anregt, z. B. das Interesse am Com-
puter, das durchaus berufliche
Hintergriinde haben kann.

Die Verbindung zwischen privater
und beruflicher Orientierung liegt
auf der Hand: Die Absicht, ,am
Lernen zu bleiben", geht vielfach
einher mit dem Bestreben, die be-
ruflichen Kenntnisse der techni-
schen Entwicklung anzupassen
bzw. sich auf hoéhere Anforderun-
gen vorzubereiten. Aus der intensi-
ven Auseinandersetzung mit einem
Hobby entsteht der Wunsch, die
Freizeitbeschaftigung beruflich zu
nutzen.

Analytisch lassen sich die berufli-

chen Motive nach den einzelnen

Zielen unterscheiden, die mit der

Weiterbildung verbunden werden:

@® die Anpassung der Qualifikation
an die (verdnderten) Arbeitsan-
forderungen,

@ der berufliche Aufstieg und

@ die berufliche Neuorientierung.

Eine deutliche Unterscheidung
zwischen genereller beruflicher
Weiterbildungsmotivation und der
Entscheidung fiir einen speziellen
Kurs ist den meisten befragten Teil-
nehmern nicht modglich.

Den (Weiter-)Bildungsverantwortli-
chen in den Betrieben liegen sel-
ten prazise Angaben zur Struktur
und Motivation der Teilnehmer an
den betrieblichen Weiterbildungs-
veranstaltungen vor. Dies gilt ins-
besondere fiir Teilnehmer, die im
Rahmen der betrieblichen Weiter-
bildung auch Fernunterricht in die
MaPRnahme integriert haben.

Beurteilung und Auswahl
der Lernmethode

Nach Aussagen der befragten Teil-
nehmer sind es vor allem zwei
Merkmale, hinsichtlich derer sich
die beiden Lernmethoden (Fernun-
terricht/Direktunterricht)  unter-
scheiden: Die freie Lernzeitpla-
nung und das Ausmal} der Kontak-
te zu anderen, insbesondere zu
den Lehrkraften.

Der Fernunterricht wird haupt-
sachlich wegen all jener Merkmale
bevorzugt, die sich auf die Mog-
lichkeit zur freien Zeiteinteilung
beziehen, z. B.: Das Lerntempo und
die Zeit des Lernens kann selbst
bestimmt werden, die Weiterbil-
dung ist besser mit der Arbeit zu
vereinbaren, der Kursus kann chne
Zielaufgabe unterbrochen werden.
AusschlieBen 148t sich die Vermu-
tung, daPk der Fernunterricht ge-
wahlt wird, weil er dem einzelnen
ein grbReres MaP an Anonymitat
bietet: Wenn man die Unabhangig-
keit von einer Gruppe als Vorteil
hervorhebt, dann, weil man nicht
an das Leistungsniveau und an das
Lerntempo anderer gebunden sein
mochte, offensichtlich nicht aus
Scheu vor sozialen Kontakten.

Der Direktunterricht wird haupt-
sachlich wegen der Kontaktmog-
lichkeiten zu den Dozenten und zu
den Mitlernenden bevorzugt, z. B.:
Gesprache, Diskussionen mit dem
Lehrer, Erfahrungsaustausch. Der

Vorteil liegt darin, bei auftretenden
Verstandnisschwierigkeiten nach-
fragen zu kénnen. Als weiterer po-
sitiver Aspekt wird auch der
.Zwang'" zum Lernen (z.B. Grup-
pen-/Terminzwang) empfunden,
der das Durchhaltevermégen be-
einflussen soll.

Kostengriinde spielten sowohl fiir
Fernlehrgangsteilnehmer als auch
fiir Direktunterrichtsteilnehmer bei
der Wahl der Lernmethode offen-
sichtlich keine Rolle, obwoh] Fern-
lehrgdnge zum Teil erheblich teu-
rer sind als vergleichbare andere
Lehrgange.

Kennzeichnend fiir nahezu alle
Teilnehmer (Fernunterricht/Direkt-
unterricht) ist das relativ hohe Aus-
malR an Selbstandigkeit bel der
Ausiibung ihres Berufes. Auch hin-
sichtlich der Arbeitszufriedenheit
(Betrieb, Beruf) sind keine signifi-
kanten Unterschiede feststellbar.
Allerdings sind die Fernlehrgangs-
teilnehmer im Beruf deutlich mehr
zeitlich belastet als die Direktun-
terrichtsteilnehmer. Bei Fernlehr-
gangsteilnehmern sind auch Pla-
nungsverhalten und Leistungs-
orientierung starker ausgepragt.

Die zeitliche Belastung ist ein Mo-
tiv, sich durch Fernunterricht und
nicht durch Direktunterricht wei-
terbilden zu wollen; das Planungs-
verhalten und die Leistungsorien-
tierung wirken sich positiv auf die
im Rahmen des Fernlehrgangs im-
mer wieder notwendige Selbstmo-
tivation und das Durchhaltevermd-
gen aus.

Die von den Betrieben im Fernun-
terricht angebotenen Themen und
Inhalte entsprechen in jedem Fall
dem, was auch sonst im Unterneh-
men in , konventioneller" Form im
Rahmen der betrieblichen Weiter-
bildung angeboten wird.

Im wesentlichen sind es vier Moti-

ve, die der zusatzlichen Einfiihrung

von Fernlehrgangen zugrunde
lagen:

a) Die Absicht, bisher nicht be-
riicksichtigte Gruppen besser
mit Weiterbildungsangeboten zu
versorgen,
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b) Kostenvorteile des Fernunter-
richts,

¢) unzureichende betriebliche Ka-
pazitdaten oder fehlende ortliche
Angebote und, allerdings sehr
selten,

d) methodisch-didaktische Vorteile
des Fernunterrichts.

Nur wenige der befragten Betrie-
be bieten bestimmte Fernlehrgan-
ge allen Mitarbeitern zur Wahl an.
Bei den iibrigen Unternehmen
richtet sich das Angebot an spe-
zielle Zielgruppen, und zwar vor al-
lem an die Fithrungskrafte bzw. an
den Fiithrungsnachwuchs oder zu-
mindest an besonders qualifizierte
Mitarbeiter. Ausschlaggebend fiir
diese Beschrankung des Angebots
auf einzelne Zielgruppen ist zum ei-
nen das betriebliche Interesse dar-
an, eine Qualifizierung nur solchen
Mitarbeitern zugute kommen 2zu
lassen, die diese im betrieblichen
Interesse auch benodtigen und spa-
ter im weitesten Sinne am Arbeits-
platz dann einsetzen kénnen. Zum
anderen sind aber auch die beruf-
lichen Wiinsche und Plane der Mit-
arbeiter fiir eine Teilnahme an ei-
nem kombinierten Fernlehrgang
ausschlaggebend. Wie bei allen
Fortbildungsveranstaltungen gene-
rell, sollen auch bei vom Unterneh-
men geforderten Fernlehrgangen
die Teilnehmer in Abstimmung zwi-
schen Vorgesetzten und Betroffe-
nen bestimmt werden. Unabhangig
davon, von wem zunachst die Initia-
tive fiir eine Weiterbildung aus-
ging, zeigt sich jedoch, daR der
Teilnehmerkreis den Jiingeren,
Lernerfahreneren, Motivierteren
und damit haufig auch Qualifizier-
teren zuzuordnen ist.

Die Formen der Organisation und
die Durchfiihrung von Fernlehr-
gangen sind vielfaltig. Dies beginnt
bei der Auswahl der Teilnehmer,
setzt sich fort {iber den Versand
der Teilnehmerunterlagen und die
Korrektur der Aufgaben und endet
mit der Integration begleitender
MaBnahmen. Drei der befragten
Firmen haben selber Fernlehrgan-
ge entwickelt bzw. entwickeln las-
sen. Auch in bezug auf eine Ar-
beitsfreistellung fiir die Bearbei-
tung des Lehrgangs und in bezug

auf die Kosteniibernahme der Teil-
nehmergebiihren handelt fast jede
Firma anders. Daran wird deutlich,
daB Fernunterricht in der betrieb-
lichen Weiterbildung je nach Ziel-
setzung und Weiterbildungskon-
zept unterschiedlich eingesetzt
werden kann, was sicherlich seine
Attraktivitat fiir Unternehmen jeder
Crofe erhdhen kann, Dazu miiten
solche Einsatzmoéglichkeiten aber
auch bekanntgemacht werden.

Beurteilung der Lehrgange

Bei der Einschatzung der Kurse
durch die Teilnehmer war nicht be-
absichtigt, einzelne Lehrgange als
,gut" oder ,schlecht” zu qualifizie-
ren, d. h., anhand der Aussagen zu
konkreten Hinweisen zur Uberar-
beitung bzw. Verbesserung einzel-
ner Kurse zu kommen. Vielmehr
sollte herausgefunden werden, ob
und in welchem Umfang iiberhaupt
Kritik hinsichtlich einzelner Aspek-
te gelibt wird und welche Elemen-
te als besonders positiv hervorge-
hoben werden. Folgende Dimen-
sionen werden dabei beriicksich-
tigt:

a) Aufbau (Ubersichtlichkeit, Syste-
matik, Abwechslung, Organisa-
tion und Ablauf),

b) Inhalt (Wichtigkeit einzelner
Themen, Ausfiihrlichkeit der
Darstellung, Aktualitat),

¢) Praxisnahe (praktische Beispie-
le, Ubungen, Eingehen auf per-
sonliche Fragen und Probleme),

d) Verstdandlichkeit (Bedeutung von
Vorwissen und Vorbildung auf
der einen, der verstdndlichen
Darstellung auf der anderen Sei-
te) und

e) Lernkontrollen (Zusammenfas-
sungen, Wiederholungen und
Ubungsaufgaben).

Aufbau

Der Aufbau der Kurse wird allge-
mein positiv beurteilt (sehr oder
ziemlich zufrieden). Relativ selten
wird spontan Kritik geiibt, daB z. B.
einzelne Themen im Rahmen des
Lehrgangs zu frith oder aber zu
spat behandelt werden. Entspre-
chende AuBRerungen beziehen sich
beim Direktunterricht vor allem auf

die mangelnde Fahigkeit oder Un-
erfahrenheit des Dozenten, den
Unterrichtsstoff systematisch zu
gliedern bzw. auf die fehlende Ab-
stimmung zwischen unterschiedli-
chen Dozenten eines Kurses. Die
kritischen AuBerungen von Fern-
lehrgangsteilnehmern  beziehen
sich weniger auf die Systematik
des Lehrgangs als vielmehr auf die
Organisation und den Ablauf.

Insbesondere werden die langsa-
me Bearbeitung von Kontrollaufga-
ben oder schriftlichen Anfragen
bemangelt.

Inhalt

Entweder wird der Lehrgang ins-
gesamt oder aber einzelne The-
men werden als besonders wichtig
oder interessant bezeichnet, zum
Teil wird dabei direkt auf die (be-
rufliche) Verwertbarkeit verwie-
sen. Kritische AuBerungen bezie-
hen sich auf die mangelnde Aktua-
litat des Lehrstoffes. In einigen Fal-
len wird bedauert, daB die Inhalte
des Kurses nicht mit den urspriing-
lichen Vorstellungen des Teilneh-
mers iibereinstimmen. So wurde
z. B. teilweise erwartet: mehr theo-
retisches Wissen, mehr Grundla-
genwissen, aber auch praktische,
anwendungsbezogene Arbeiten.

Von Befragten, die schon einiges
fachliches Vorwissen haben, wer-
den zahlreiche Inhalte als zu aus-
fithrlich beurteilt.

Praxisbezug

Zusatzlich mitgelieferte Materia-
lien, z.B. schriftliche Unterlagen,
Tonbéander, Bausatze, Videocasset-
ten, zum Lehrgang erhéhen nach
Ansicht der Fernlehrgangsteilneh-
mer die praktische Umsetzbarkeit
des Celernten. Teilnehmer am Di-
rektunterricht finden, daB die Um-
setzbarkeit vor allem dadurch ge-
férdert wird, wenn man im Unter-
richt selbst praktische Probleme
aus der betrieblichen Praxis the-
matisieren kann.

Kritisiert wird von manchen Fern-
lehrgangsteilnehmern, daBf das
praktische zusdtzliche Material in
Umfang oder Qualitat nicht immer
optimal ist.
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Verstandlichkeit

Die Verstandlichkeit der Lehrbrie-
fe bzw. der Unterricht der Dozen-
ten wird mehrfach ausdriicklich
gelobt. Wenn man allerdings
Schwierigkeiten hat, der Vermitt-
lung des Lehrstoffes zu folgen,
wirkt sich dies erheblich auf die
generelle Zufriedenheit mit dem
Kurs aus. Die Kritik zielt dann auf
z.B. umstdndliche, komplizierte,
miBverstandliche Formulierungen
ab, bei Fernunterrichts-Teilnehmemn
speziell in bezug auf die Kontroll-
und Ubungsaufgaben. Daneben
wird dann die Ausfiihrlichkeit der
Darstellung oder (bel Anfdangern)
das zu hohe Anspruchsniveau be-
mangelt.

Lernkontrollen

Sie werden durchweg als positiv
und motivierend eingeschatzt. Kritik
wird von den Teilnehmern (Fern-
unterricht/ Direktunterricht) manch-
mal an den Formulierungen gelibt
(Verstandlichkeit). Beide Gruppen
bevorzugen Musterlosungen bei
der Bearbeitung von Fragen. Mit
den Korrekturen der eingesandten
Unterlagen bzw. mit den Beurtei-
lungen angefertigter abgegebener
Arbeiten besteht auch manchmal
Unzufriedenheit, teils, weil nicht
geniigend auf Fehler eingegangen
wird, teils, weil man sie als unge-
recht empfindet.

Aussagen der Betriebe zur Qualitat
der Fernlehrgidnge werden da-
durch erschwert, da® von seiten
der Teilnehmer zu wenige Riick-
meldungen iiber den Lehrgang
vorliegen. In der Regel aber fallt
das Urteil bei externen Kursen po-
sitiv aus. Gelobt werden die Lern-
kontrollen, die verstédndliche Dar-
stellung, die individuelle Betreu-
ung der Teilnehmer durch das
Fernlehrinstitut und die Aktualitat
der Materialien.

Berufliche Verwertbarkeit

Bestimmte Erfolge mit friheren
Weiterbildungskursen tragen héu-
fig dazu beil, daB Teilnehmer er-
neut eine MaRnahme belegen. So
war fiir einige Befragte der frithere

Kurs Voraussetzung fiir die Aus-
ibung ihrer jetzigen beruflichen
Tatigkeit bzw. fiir ihren beruflichen
Aufstieqg; in anderen Féllen waren
die erworbenen Kenntnisse teilwei-
se niitzlich fiir die ausgeiibte Tatig-
keit, da Kurs- und Arbeitsinhalte
einander entsprachen; in weiteren
Féllen hat die Teilnahme an friihe-
ren MaPRnahmen Grundkenntnisse
vermittelt, auf denen beruflich auf-
gebaut werden konnte.

Die von den Befragten angegebe-

nen Motive fiir die Teilnahme an

der jetzigen beruflichen Weiterbil-
dung

® Anpassung der Qualifikation an
die (verdanderten) Arbeitsanfor-
derungen,

@® beruflicher Aufstieg und

® berufliche Neuorientierung

stehen in engem Zusammenhang

mit der von den Teilnehmern beob-
achteten bzw. von ihnen erwarteten
beruflichen Verwertbarkeit der
friheren und der zur Zeit belegten

WeiterbildungsmaBnahme, Sie be-

absichtigen mit der Teilnahme an

dem Kurs vor allem:

® beobachtbare Veranderungen
am Arbeitsplatz durch gezielte
Weiterbildung aufzufangen,

® mehr Grundkenntnisse zu er-
werben,

@® den beruflichen Horizont allge-
mein zu erweitern,

@ Tatigkeitsanforderungen am Ar-
beitsplatz zu vertiefen und ein-
zuiiben,

® mehr Sicherheit und Selbstver-
trauen am Arbeitsplatz zu ge-
winnen,

® kiinftigen Verdnderungen am
Arbeitsplatz gewachsen zu sein,

@ die eigene betriebliche Stellung
positiv beeinflussen zu kénnen,

® das Risiko einer Entlassung zu
mindern und

® auf dem Arbeitsmarkt besser
vermittelbar zu sein.

Fiir einige Betriebe liegt die Aufga-
be der Fortbildung nicht in erster
Linie in einer sofortigen berufli-
chen Verwertbarkeit des Celern-
ten am Arbeitsplatz, sondern eher
darin, die Teilnehmer auf einen
Abschlul vorzubereiten. Andere
Firmen wiederum setzen die Kurse
dafiir ein, den Teilnehmer sukzes-

sive fir die Arbeitsplatzanforde-
rungen zu befdhigen, z. B. Verhand-
lungs- und Gesprachstechnik zu
beherrschen. Vielfach geht es den
Firmen aber auch um eine ,allge-
meine Horizonterweiterung" oder
darum, die Lernfdhigkeit der Mit-
arbeiter zu erhohen.

Was die Moglichkeit und Grenzen
des Fernunterrichts in der Weiter-
bildung betrifft, so stehen sich zwei
gegensétzliche Auffassungen ge-
geniiber: Auf der einen Seite die
haufiger vertretene Meinung, daB
Fernunterricht zwar zur Wissens-
vermittlung eingesetzt werden kon-
ne, {iberall dort jedoch, wo
Einstellungs- und Verhaltensande-
rungen gefordert seien, versagen
miisse, es sel denn, erganzender
Direktunterricht wiirde gleichzeitig
mit angeboten. Auf der anderen
Seite wird der Fernunterricht auch
als uneingeschrankt einsetzbar ge-
sehen, vor allem weil auch der Di-
rektunterricht nur beschrankte
Madglichkeiten habe, Alltagssitua-
tionen und konkrete berufliche An-
forderungen zu simulieren.

Fernunterricht wird in allen befrag-
ten Firmen mit Direktunterricht
kombiniert, jedoch unterschiedlich
organisiert bzw, eingesetzt:

@® Das Fernunterrichts-Material
wurde vom Betrieb entwickelt
und die begleitenden Seminare
erfolgen im Betrieb,

® das Fernunterrichts-Material
wurde von einem Fernlehrinsti-
tut flir den Betrieb entwickelt,
und die begleitenden Seminare
liegen auch in der Hand des
Fernlehrinstituts. Es kommt hier
aber auch vor, daB der Betrieb
die Seminare selbst durchfiihrt
oder durch externe Fachkrafte
durchfithren laBt,

@ das Fernunterrichts-Material
wurde von einem Fernlehrinsti-
tut mit oder ohne begleitende
Seminare fiir jedermann ent-
wickelt, wird von einem Betrieb
als brauchbar erachtet und ein-
gesetzt. In dem Fall, da® der
Lehrgang begleitende Semina-
re nicht vorsieht, wird wie oben
verfahren: Der Betrieb fiihrt sel-
ber Seminare durch oder setzt
externe Kréafte dafiir ein.
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Didaktische und metho-
dische Vorschlage zum
Einsatz von Fernunterricht

Den Teillnehmern am Fernunter-
richt geht es im wesentlichen dar-
um, welcher Lehrgang fiir das Er-
reichen ihres Weiterbildungszieles
geeignet ist und in einem weiteren
Schritt erst darum, was an diesem
Lehrgang verbessert werden
konnte. Aus den Antworten der
Fernlehrgangsteilnehmer zu Fra-
gen ihres Lehrgangs und zu ihren
Erfahrungen mit den Materialien
sind einige didaktische und metho-
dische Anforderungen an Fern-
lehrgéange ableitbar, sie beziehen
sich auf:

® Inhalt und Anspruchsniveau:
Vorabinformationen zum Lehr-
gang sollten umfassender sein
als bisher;

® Aufbau und Systematik: Mehr
Abwechslung im Text anbieten,
abgestufte Schwierigkeitsgrade
bei der Vermittlung, deutliche
Querverweise Iinnerhalb des
Lehrgangs, ausfiihrliches Regi-
ster anbieten;

® Verstandlichkeit: Einfache, ein-
deutige, straff gegliederte Texte
formulieren, Trennung von
einfithrenden und weiterfithren-
den Abschnitten vornehmen,
auf Anfanger und Fortgeschrit-
tene spezielle Riicksicht neh-
men,;

® Lernkontrollen: Aufgabenstellun-
gen aus dem Berufsalltag neh-
men, ,Schummeln” bei Selbst-
kontrollaufgaben erschweren,
Musterlésungen fiir Fremdkon-
trollaufgaben anbieten;

@ Praxisndahe und Umsetzbarkeit:
Unterlagen dem jeweils aktuell-
sten Stand anpassen, fiir prakti-
sche Ubungen im Rahmen von
technischen Kursen entspre-
chende Materialien und Geréate
anbieten, zu manchen Lehrgan-
gen begleitenden Direktunter-
richt anbieten, Kontaktmd&glich-
keiten zwischen Teilnehmer und
Fernlehrinstitut erhéhen, Erfah-
rungen der Teilnehmer in Kon-
trollaufgaben und Unterlagen
libernehmen.

Den Betrieben geht es zunachst
darum, ob Fernunterricht iiber-
haupt eingesetzt werden soll, und
wenn ja, welche MaBnahmen der
betrieblichen Weiterbildung im Di-
rektunterricht durch Fernunter-
richt (iellweise) ersetzt werden soll
bzw. ersetzt werden kann.

Grundsatzlich wird die Einbindung
von Fernlehrgangen in die betrieb-
liche Weiterbildung von allen
befragten Betrieben befiirwortet.
Folgende Einschréankungen bzw.
Uberlegungen werden geltend ge-
macht:

@ Fernunterricht sollte nicht als Al-
ternative, sondern als Ergén-
zung zu angebotenen Semina-
ren durchgefiihrt werden,;

® Fernunterricht sollte fiir Betrie-
be genutzt werden, deren inter-
ne Kapazitdten fiir die Weiterbil-
dung nicht ausreichen oder wo
es die Arbeitsbedingungen er-
schweren, allen Mitarbeitern
WeiterbildungsmaBBnahmen an-
zubieten (z. B. in Klein- und Mit-
telbetrieben, in Filialen);

@ Fernunterricht sollte nur Mitar-
beitergruppen mit bestimmten
Voraussetzungen angeboten wer-
den, z B. hoher qualifizierten
und jiingeren Mitarbeitern.!)

) Der vollstindige Untersuchungsbericht ist in

der Reihe , Informationen zum beruflichen Fern-
unterricht", Heft 18, Hannelore Albrecht-Kleiner,
Peter Jablonka: Berufsbildender Fernunterricht
— Erfahrungen von Teilnehmern und Betrieben,
erschienen und kann bezogen werden bei: Bun-
desinstitut fiir Berufsbildung, Referat Versffentli-
chungswesen, Fehrbelliner Platz 3, 1000 Berlin 31.

Curriculare Materialien fiir die
handwerksbetriebliche Berufsausbildung
lernbeeintrachtigter Jugendlicher

Enggruber, R./Fischer, A./Hahn, A./Reiser, R./Twardy, M.

Bildungspolitische Einord-
nung des Modellversuchs

Hintergrund des Modellversuchs
ist das Anliegen, lernbeeintrachtig-
te Jugendliche*) iiber eine Ausbil-
dung in einem anerkannten Ausbil-
dungsberuf in das Beschéftigungs-
system zu integrieren und ihre Posi-
tion auf dem Arbeitsmarkt zu stabi-
lisieren. Zahlreiche Bemiihungen
in dieser Richtung miindeten in die
Ubernahme des Benachteiligten-
programms des Bundesministers
fir Bildung und Wissenschaft
(1980—1987) in das Arbeitsforde-

*) Zu lernbeeintrachtigten Jugendlichen werden
laut AfdB und Durchfithrungsanweisungen vom
16. 3. 1988 folgende Personengruppen gezahlt:
— Auszubildende ohne HauptschulabschluB
oder vergleichbaren Abschluf nach Beendi-
qung der allgemeinen Schulpflicht

— Abgéanger aus Sonderschulen filr Lernbehin-
derte unabhéngig vom erreichten Schulab-
schluf

— andere, wenn der Psychologische Dienst des
Arbeitsamtes schwerwiegende Bildungsdefi-
zite feststellt.

rungsgesetz. Uber dieses Pro-
gramm wird benachtelligten Ju-
gendlichen (zu thnen gehéren lern-
beeintrachtigte Jugendliche) die
Mcaoglichkeit eroffnet, eine Ausbil-
dung in einem anerkannten Ausbil-
dungsberuf zu durchlaufen. Hier-
bei konnen sogenannte ausbil-
dungsbegleitende Hilfen (sozialpad-
agogische Begleitung, Stiitzunter-
richt und zusatzliche iiberbetriebli-
che Unterweisung) in Anspruch ge-
nommen werden. Die Ausbildung
kann sowohl in iiberbetrieblichen
Einrichtungen als auch in Betrie-
ben auf dem Wege der normalen
dualen Ausbildung mit ausbil-
dungsbegleitenden Hilfen durch-
gefiihrt werden. Der zweiten LG-
sung wird in den Durchfiihrungs-
anweisungen zum Benachteiligten-
programm der Vorrang gegeben.
An der betrieblichen Ausbildung
setzt der am 1. Januar 1990 angelau-
fene Modellversuch der Hand-
werkskammer fiir Mittelfranken in
Niirnberg an.
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Die Ansiedlung des Modellver-
suchs im Handwerk verweist auf
die zweite bildungspolitische Ziel-
richtung. Vor dem Hintergrund des
Nachwuchsmangels im Handwerk
geht es darum, iiber ein zielgrup-
penspezifisches Ausbildungsange-
bot auch lernbeeintrachtigte Ju-
gendliche als qualifizierten Nach-
wuchs fiir Handwerksberufe zu ge-
winnen und so die Wettbewerbsfa-
higkeit und Existenz der kleinen
und mittleren Betriebe des Hand-
werks zu sichern,

Die Zielsetzung und die
zentralen Fragestellungen
des Modellversuchs

Richtziel des Modellversuchs ist
es, die Ausbildung lernbeeintrach-
tigter Jugendlicher in Handwerks-
betrieben zu fordern und zu unter-
stiitzen. Zu diesem Zweck wer-
den in den drei Berufen Maler/in
und Lackierer/in, Metallbauer/in
(Fachrichtung Konstruktionstech-
nik) und Gas- und Wasserinstalla-
teur /in ausbildungsvorbereitende
und ausbildungsunterstiitzende
Mafnahmen entwickelt, erprobt
und gepriift, um dariiber die Be-
rufsausbildung lembeeintrachtig-
ter Jugendlicher zielgruppenge-
rechter und systematischer zu ge-
stalten. Konkret werden in folgen-
den Bereichen Materialien und
Konzepte erarbeitet:

Konzepte fiir die betriebliche
Ausbildung

Kernstiick der MaBRnahmen zur Sy-
stematisierung der betrieblichen
Ausbildungen sind Handreichun-
gen fiir die Betriebe, in denen Ar-
beitsprojekte beschrieben und di-
daktisch aufbereitet werden. Die
Arbeitsprojekte sind dabei so kon-
zipiert, daf sie sich inhaltlich zum
einen an tatsdchlich in den Betrie-
ben anfallenden Arbeiten orientie-
ren. Zum anderen wird {iber die
Arbeitsprojekte versucht, die in
der Aushildungsordnung aufge-
fithrten Fertigkeiten und Kenntnis-
se abzudecken und in praxisnahe
Zusammenhange zu bringen. Auf
diese Weise soll den Ausbildern
die Ubersetzung der Ausbildungs-

AUS MODELLVERSUCHEN

ordnung in betriebliche Arbeiten
erleichtert werden. Die Handrei-
chungen umfassen aus didakt-
scher Sicht Lernziele, methodische
Hinweise, Angaben zu Werkzeu-
gen, Material und Hilfsmitteln, Hin-
weise zur Durchfiihrung von Lehr-/
Lernkontrollen und Informations-
und Arbeitsblatter fiir die Ausbil-
der und die Jugendlichen.

Konzepte fiir den

Foérderungslehrgang
Der Forderungslehrgang dient der
Berufsvorbereitung,  Berufswahl

und Betriebswahlhilfe. Hier durch-
laufen die Jugendlichen in einem
Jahr verschiedene Berufsfelder
(Farbe, Metall, Holz, Bau), um diese
kennenzulernen. In den Bereichen
Farbe und Metall, die fiir den
Modellversuch ausschlaggebend
sind, werden Arbeitsauftrage ein-
gesetzt. Diese werden in dem Sin-
ne iiberarbeitet, daB sie den fiir
die Betriebe entwickelten Arbeits-
projekten angeglichen werden.

Das dient zum einen einer Verein-
heitlichung der didaktischen Basis
und zum anderen bietet es die
Moglichkeit, die Jugendlichen friih-
zeitig an die Arbeit mit Arbeitspro-
jekten zu gewohnen.

Konzepte fiir ein gelenktes
Betriebspraktikum

Auch fiir die beiden Betriebsprak-
tikumsphasen (zweimal drei Wo-
chen), die wahrend des Forde-
rungslehrganges durchgefiihrt
werden, sollen Arbeitsauftrage
entwickelt werden. Hierdurch wird
gesichert, daB auch die Betriebe
mit den in der Berufsausbildung
einzusetzenden Materialien ver-
traut gemacht werden. Weiter er-
folgt die Lenkung liber Regeln zur
Gestaltung des Praktikums.

Konzepte zur Lernortabstimmung
Als weiterer Schwerpunkt des For-
derungslehrgangs wird iiber eine
Abstimmung der Lernorte Berufs-
schule, Betrieb und arbeitsbe-
gleitende Hilfen eine individuelle
und effiziente Forderung der Ju-
gendlichen angestrebt. Auch hier-
zu gilt es, verschiedene MaBnah-
men zu entwickeln und zu imple-
mentieren.

Konzept zur sozialpddagogischen
Begleitung

Die Ausweitung der sozialpadago-
gischen Begleitung auf die betrieb-
liche Ausbildung erfordert die Ent-
wicklung und Erprobung neuer
Konzepte im Sinne einer Aufgaben-
und Rollenerweiterung. So ist zum
Beispiel die sozialpadagogische
Begleitung zunehmend im Rahmen
der Lernortabstimmung bedeut-
sam, da ihr Aufgabenspektrum die
Kontaktaufnahme zu allen Lernor-
ten impliziert.

Das methodische Vorgehen

Die Konzepte werden im Rahmen
einer Kooperation zwischen wis-
senschaftlicher Begleitung und
Modellversuchstrager entwickelt.
Dies erfolgt unter anderem in dem
Sinne, daB insbesondere zur Erar-
beitung der Arbeitsauftrdage und
Handreichungen fiir die Betriebe
von der wissenschaftlichen Beglei-
tung didaktische Vorstrukturierun-
gen geleistet werden. Die prakti-
sche Umsetzung dieser Vorstruktur
Im Sinne einer inhaltlichen Fiillung
erfolgt in sogenannten ,curricula-
ren Arbeitskreisen', die sich aus
betrieblichen Ausbildern, Berufs-
schullehrern, Ausbildern des For-
derungslehrgangs, der Modellver-
suchskoordinatorin und des Mo-
dellversuchsleiters zusammenset-
zen. Diese Arbeitskreise tagen wo-
chentlich.

Die Zusammensetzung der Ar-
beitskreise wurde zum einen vor
dem Anspruch der Praxisndhe ent-
schieden, zum anderen unterstiitzt
sie die angestrebte Abstimmung
der Lernorte in dem Sinne, dal ein
inhaltlicher Erfahrungsaustausch
zwischen Personen der betriebli-
chen und schulischen Ausbildung
stattfindet.

Weitere MaRnahmen zur Lernort-
koordination sind zum einen von
der Handwerkskammer organi-
sierte Ausbilder- und Lehrerge-
sprache, iIn denen iiber die Ar-
beitskreise hinausgehend Erfah-
rungen diskutiert und Informatio-
nen weitergegeben werden. Die

BWP 1/01

41



AUS DEM HAUPTAUSSCHUSS

Kurzbericht iiber die Sitzung 4/90
des Hauptausschusses des Bundesinstituts fiir
Berufsbildung am 28./29. November 1990 in Berlin

Unterstiitzung und Foérderung der
betrieblichen Ausbildung wird
liber die Arbeitsprojekte hinaus
durch Angebote von Weiterbil-
dungsveranstaltungen sowie 1so-
lierte Ausbildergesprache ange-
strebt. In diesen Veranstaltungen
sind die Besonderheiten der Unter-
weisung der Zielgruppe lernbeein-
trachtigter Jugendlicher sowie die
Handhabung der didaktischen
Hilfsmittel zentrale Themen.

Die Rahmenbedingungen
des Modellversuchs

Der Modellversuch wird seit
1. 1. 1990 von der Handwerkskam-
mer fiir Mittelfranken durchgefiihrt
und endet im April 1994. Die wis-
senschaftliche Begleitung wird von
seiten des Forschungsinstituts fiir
Berufsbildung im Handwerk an
der Universitat zu Koln vorgenom-
men.

Kontaktadressen:
Handwerkskammer

fir Mittelfranken
Sulzbacher Strafe 11—15
8500 Niirnberg 21

Forschungsinstitut fiir Berufsbildung
im Handwerk an der Universitat zu
Kéln

Herbert-Lewin-StraRe 2

5000 Koln 41

Die vierte und letzte Sitzung des
Hauptausschusses im Kalender-
jahr 1990 fand am 28./29. Novem-
ber 1990 in Berlin statt.

Wie in den vorhergehenden Sitzun-
gen stand auch diesmal die Bera-
tung der Berufsbildung in Deutsch-
land — und hierbei natiirlich die
besonderen Schwierigkeiten in den
fiinf neuen Bundesldndern — im
Mittelpunkt der Beratungen. Der
Hauptausschu? beschlof in die-
sem Zusammenhang die beiden
folgenden Empfehlungen an die
Bundesregierung:

I. Der HauptausschuP des Bun-
desinstituts fiir Berufshildung ist
der Auffassung, daf die An-
rechnungsverordnungen ge-
maR §29 Abs. 1 BBiG und §27a
HwO umgehend auch in den
fiinf neuen Bundesldandern in
Kraft gesetzt werden miissen,
um Nachteile fiir die betroffe-
nen Jugendlichen zu vermeiden.
Die zustandigen Bundesminister
werden aufgefordert, die im Ei-
nigungsvertrag  vorgesehene
Verordnungsermachtigung un-
verziiglich auszuiiben.

II. 1. Der Hauptausschuf des Bun-

desinstituts fiir Berufsbildung
ersucht die Bundesregierung,
im Deutschen Bundestag den
Entwurf zur Anderung des
Berufsbildungsférderungsge-
setzes mit dem Ziel einzubrin-
gen, daB die Zusammenset-
zung des Hauptausschusses
der neuen Struktur der Bun-
desrepublik — bestehend aus
nunmehr 16 Bundeslandern —
entspricht.
Die Bestimmungen fiir den
Landerausschuf? (§9 Abs. 3
und 4) miiRten ebenfalls der
neuen Situation angepalbt
werden.

2. Unabhdngig davon erwartet
der Hauptausschuf, daP der
BMBW den Vorschriften des
§9 Abs. 2 BerBiFG Rechnung
tragt und das Berufungsver-

fahren der Vertreter der 5
neuen Bundesldnder iiber
den Bundesrat sofort einleitet,

Da die Aufnahme der Teile in den
Berufsbildungsbericht 1991, die die
ehemalige DDR betreffen, zu Verzo-
gerungen bel der Erstellung des
Entwurfs gefiihrt hat, kommt es zu
zeitlichen Verschiebungen bei der
Beratung im HauptausschuB. Der
HauptausschuB einigte sich darauf,
in der Sitzung 1/91 liber den Ent-
wurf des Berufsbildungsberichts
1991 zu beraten und in der Sitzung
2/91 aufgrund einer Vorlage der
Beauftragten der Lander zum Be-
richt Stellung zu nehmen.

Eine weitere, in dieser Sitzung be-
schlossene Empfehlung betrifft die
Qualifizierung des Priifungsperso-
nals. Der Wortlaut dieser Empfeh-
lung ist weiter unten abgedruckt.

Der zweite Schwerpunkt der Sit-
zung war die Beratung des Themas
Umweltschutz in der beruflichen
Bildung. Hier wurden Ergebnisse
aus dem Forschungsprojekt des
Bundesinstituts ,Umweltschutz in
der beruflichen Bildung" prédsen-
tiert sowle der Bericht der Exper-
tenkommission zur Umsetzung der
Empfehlungen der Bundestags-En-
quéte-Kommission ,Vorsorge zum
Schutz der Erdatmosphare"” in das
Bildungssystem vorgestellt, aller-
dings ausschlieBlich die Ausbil-
dung betreffende Teile. Mitarbeiter
des Instituts haben maRgeblich am
Teil ,Berufliche Ausbildung" des
Berichts mitgearbeitet. In der an-
schliefenden Diskussion wurde
ibereinstimmend festgestellt, daR
die Empfehlungen des Hauptaus-
schusses vom 4./5. 2. 1988 zur , Ein-
beziehung von Fragen des Umwelt-
schutzes in die berufliche Bildung"
keiner Uberarbeitung cder Ergan-
zung bediirfen.

Der HauptausschuB beschlo3 ein-
stimmig das Arbeits- und For-
schungsprogramm des Bundes-
instituts fiir 1991.
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Dem Hauptausschuf3 lagen ferner
Abstimmungsergebnisse (Entwiir-
fe von Ausbildungsordnungen und
Rahmenlehrplanen fiir die Berufs-
schulen) zu den Berufen Molkerei-
fachmann/Molkereifachfrau, Was-
serbauer und Fachkraft fiir Lager-
wirtschaft zur Stellungnahme vor.
Der HauptausschuB stimmte allen
Entwiirfen zu.

AuBerdem wurde der Hauptaus-

schup zu den folgenden Entwiirfen

von Rechtsverordnungen angehort:

— Verordnung iiber die Anforde-
rungen in der Meisterpriifung
zum Landwirt/zur Landwirtin

— Verordnung iiber die Anforde-
rungen in der Meisterpriifung
zum milchwirtschaftlichen Labo-
ranten/zur milchwirtschaftlichen
Laborantin

— Verordnung iber die Eignung
der Ausbildungsstitte fiir die
Berufsausbildung zum milch-
wirtschaftlichen  Laboranten/
zur milchwirtschaftlichen Labo-
rantin .

— 2. Verordnung zur Anderung
der Vorschriften iber das Beste-
hen der Meisterpriifung in den
Berufen der Landwirtschaft

— 6. Verordnung zur Anderung
der Verordnung zur Gleichstel-
lung franzosischer Priifungs-
zeugnisse mit Zeugnissen iliber
das Bestehen der AbschluBprii-
fung oder Gesellenpriifung in
anerkannten Ausbildungsberu-
fen.

Am Ende der Sitzung wéahlte der
Hauptausschu die Vorsitzenden
fiir das Kalenderjahr 1991

Ulf Fink wurde zum Vorsitzenden
(Cruppe der Beauftragten der Ar-
beitnehmer), Prof. Dr. Hans Sehling
wurde zum stellvertretenden Vor-
sitzenden (CGruppe der Beauftrag-
ten der Lander), Dr. Alfred Harde-
nacke ebenfalls zum stellvertreten-
den Vorsitzenden (Gruppe der Be-
auftragten des Bundes) und der
bisherige Vorsitzende des Haupt-
ausschusses, Ulrich Gruber, zum
stellvertretenden Vorsitzenden fiir
die Gruppe der Beauftragten der
Arbeitgeber gewahlt.

Die ndchste Sitzung (1/91) findet
am 31.1./1. 2. 1991 in Bonn statt.

AUS DEM HAUPTAUSSCHUSS

Qualifizierung des Priifungspersonals

Empfehlung des Hauptausschusses des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
vom 29. 11. 1990 zur Qualifizierung des Priifungspersonals

Vorbemerkung

Die Qualitat beruflicher Priifungen
hangt wesentlich davon ab, inwie-
weit die daran beteiligten Perso-
nen auf ihre schwierige Aufgabe
vorbereitet wurden. Diese Qualifi-
zierung ist insbesondere notwen-
dig, um die gesetzlichen Anforde-
rungen an die Mitglieder von Prii-
fungsausschiissen zu erfiillen [, Die
Mitglieder miissen fiir die Prii-
fungsgebiete sachkundig und fiir
die Mitwirkung im Priifungswesen
geeignet sein", § 37 (1) BBiIG/§ 34 (1)
HwQ]. Zu den Aufgaben, fiir die
Priifer befdhigt werden miissen,
gehort u. a., Prifungsaufgaben zu
erstellen, Prifungen durchzufiih-
ren, Priifungsleistungen zu bewer-
ten und das Ergebnis festzustellen,

Hohe Anforderungen an die Priifer
ergeben sich u.a. durch sich ver-
andernde Priifungsinhalte, neue
Richtlinien und Empfehlungen zur
Priiffungsdurchfiihrung und die
Weiterentwicklung der Priifungs-
methoden.

Gut vorbereitete und korrekt
durchgefiihrte Priifungen kommen
den Auszubildenden als Priifungs-
teilnehmern unmittelbar zugute.
Dariiber hinaus ergeben sich posi-
tive Riickwirkungen auf die Quali-
tat der Ausbildung. Daher hat die
Qualifizierung des Priifungsperso-
nals einen hohen Stellenwert.

Eine Qualifizierung des Priifungs-
personals ist notwendig. Diese
Empfehlung soll dazu beitragen,
daB bisherige MaBnahmen zur
Qualifizierung des Priifungsperso-
nals weiterentwickelt werden.

I. Situation bei der Qualifizierung
des Priifungspersonals

1. Ausgangssituation

Die Ausgangssituation fiir eine
Qualifizierung der Personen, die
Priifungen auf der Crundlage des
Berufshildungsgesetzes und der
Handwerksordnung  vorbereiten

und durchfiihren sollen, ist durch
eine Reihe von Bedingungen be-
stimmt.

Hervorzuheben sind

— die groRe Zahl von Priifungen,
die in jedem Jahr durchgefiihrt
werden, und die Vielzahl von
Ausbildungsberufen, in denen
gepriift wird,

— die groBe Zahl beteiligter Perso-
nen (personalintensiv angeleg-
tes Priifungssystem) und die un-
terschiedlichen Personengrup-
pen, die mit Priiffungen befaPt
sind,

— die rechtlichen Vorgaben fiir
Priifungen (unterschiedliche in-
haltliche Vorgaben sowie teil-
weilse unterschiedliche Verfah-
rensnormen je nach Ausbil-
dungsberuf),

— die Notwendigkeit, neue Prii-
fungsanforderungen, die sich
aus der Neuordnung von Ausbil-
dungsgdngen ergeben, unver-
ziiglich in entsprechende Prii-
fungen umzusetzen,

— die engen Zeitrdume fiir Vorbe-
reitung, Durchfiihrung und Aus-
wertung der Priifungen,

— die Probleme bei der Freistel-
lung fiir bzw. der Teilnahme an
ehrenamtlichen Priifertatigkeiten
und Qualifizierungsmafnahmen,

— die unterschiedliche personelle
Zusammensetzung der Prii-
fungsausschiisse und die Ko-
operation zwischen betriebli-
chen und schulischen Experten,

— die unterschiedlichen Priifungs-
inhalte, -arten und -methoden
und die sich daraus ergeben-
den Anforderungen,

— die integrierte Verwendung von
Ausbildungsrahmenplan (Be-
trieb) und Rahmenlehrplan
(Schule) als inhaltliche Priifungs-
grundlage fiir eine ganzheitli-
che Priifung,

— die veranderte Struktur der Prii-
fungsteilnehmer,

— die Situation bei der Priifung
von Personen, bei denen beson-
dere Bedingungen zu beriick-
sichtigen sind.
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2. Priifungsprobleme aus der Sicht
des Priifers

Die in Abschnitt 1 beschriebene
Ausgangssituation spiegelt sich wi-
der in einer Reihe von Problemen,
die sich bei der Vorbereitung und
Durchfiihrung von Prifungen fiir
die daran beteiligten Personen er-
geben.

Aus der Sicht des Priifers stehen
hier u. a. folgende Bereiche im Vor-
dergrund:

— Die Umsetzung von Priifungsvor-
gaben insbesondere bel neuge-
ordneten Ausbildungsberufen,
dabel besonders die Beriick-
sichtigung neuer Qualifikations-
anforderungen.

— Die Beriicksichtigung der be-
sonderen Belange spezieller
Personengruppen im Rahmen
der rechtlichen Vorgaben fiir
Priifungen.

— Die qualifizierte Anwendung
der Priifungsmethoden.

— Der Zeitdruck, unter dem die
Vorbereitung und Durchfiihrung
von Priifungen sowie die Bewer-
tung der Priifungsleistungen
stattfindet.

— Die Schwierigkeit, in jedem ein-
zelnen Fall zu einer ,gerechten”
Bewertung und Priifungsent-
scheidung zu kommen.

— Die sachgerechte Auswahl und
Variation der Priifungsinhalte im
Rahmen der vorgesehenen Prii-
fungsanforderungen.

3. Bisherige MafBnahmen zur Quali-
fizierung des Priifungspersonals
Fiir die Qualifizierung von Priifungs-
personal gibt es bisher eine Reihe
von Losungen, die sich jedoch be-
trdchtlich unterscheiden hinsicht-
lich des Umfangs, der Inhalte und
Ziele, der Adressaten von Qualifi-
zierungsmalknahmen und der da-
bei verwendeten Konzepte und
Methoden.

Neben den Informationsveranstal-

tungen und Fortbildungsseminaren

fiir das Priifungspersonal sind be-

sonders typische Anséatze z. B

— regicnale Einfithrungsveranstal-
tungen fiir neu berufene Priifer,

— jahrlicher Erfahrungsaustausch
zwischen parallel arbeitenden
Priifungsausschiissen,

— Multiplikatorenmodelle als iiber-
regional konzipiertes Qualifizie-
rungskonzept (z.B. als gestufte
Priiferseminare),

— Entwicklung und Verwendung
von Hilfen fiir Priifer und Refe-
renten,

— Einfithrungsveranstaltungen und
Erfahrungsaustausch fur , Auf-
gabenersteller",

— Informationsveranstaltungen fiir
Priifungsausschufvorsitzende
und deren Vertreter iiber die

Priifungsabldufe,
— Seminare fiir Priifer, in denen
Priifungssituationen  simuliert
werden.

Von besonderer Bedeutung sind
die von den Sozialparteien, den zu-
standigen Stellen und deren Spit-
zZenorganisationen entwickelten
und durchgefiihrten MaRnahmen
zur Priferqualifizierung.

4. Probleme bei der Durchfiihrung
der Qualifizierung des Priifungs-
personals

Bei der Planung und Durchfiihrung

von Qualifizierungsmafnahmen sind

folgende Fragenkomplexe zu klaren:

— Zielgruppe fiir eine Qualifizie-
rungsmaBnahme (z. B. neu beru-
fene Priifer, ,Aufgabenerstel-
ler", Vorsitzende von Priifungs-
ausschiissen),

— Hauptziel der MaBnahme (z.B.
Information iiber die rechtlichen
Grundlagen, Umsetzung einer
Jneuen’ Ausbildungsordnung in
Priifungen, Erstellung von pra-
xisorientierten Aufgaben unter
Beriicksichtigung iibergreifen-
der Qualifikationen),

— einzelne Ziele und Inhalte,

— Konzeption und methodischer
Ansatz,

— organisatorischer Ablauf,

— Erfolgskontrolle der Qualifizie-
rungsmalnahme.

II. Vorschldage fiir eine Weiterent-
wicklung und Intensivierung
der Qualifizierung des Priifungs-
personals

Die bisherigen MafRnahmen zur

Qualifizierung des Priifungsperso-

nals haben sich bewahrt und bie-

ten eine gute Basis fiir einen weite-
ren Ausbau und die notwendige In-
tensivierung.

Es kommen hierzu insbesondere
folgende MaBnahmen in Betracht:

1. Rahmenbedingungen und Vor-

aussetzungen verbessern

— Maglichst viele Priifer sollten an
QualifizierungsmaBnahmen teil-
nehmen. Erreicht werden kénn-
te dies z. B. durch eine breit an-
gelegte Information iiber Veran-
staltungen, durch die das Pro-
blembewufBtsein der Priifer zu
wecken ware. Es sollten auch
die stellvertretenden Mitglieder
in Prifungsausschiissen und
sonstige, am Priifungsgesche-
hen beteiligte Personen ange-
sprochen werden.

— Eine Freistellung mit praktika-
blen Regelungen fiir Teilnehmer
sollte ermdglicht werden.

2. Konzepte und Materialien fiir
spezielle Zwecke und Zielgruppen
entwickeln

— Konzepte fiir typische Qualifizie-
rungsbediirfnisse sollten erar-
beitet werden, beispielsweise
filr Einfiihrungsveranstaltungen
fir neu berufene Priifer (vgl.
Abschnitt I. 3.).

— Fiir Priifer sollten Handreichun-
gen und Trainingsmaterial be-
reitgestellt werden, z B. eine
Priifer-Grundsatzmappe mit In-
formationen iiber rechtliche und
padagogische Grundlagen.

— Fiir Veranstalter und Referenten
waren entsprechende Materia-
lien zu entwickeln.

3. Ubergreifende Konzepte und
Kriterien fiir die Qualifizierung des
Priifungspersonals entwickeln

Fiir die weitere Entwicklung der
Qualifizierung von Priifungsperso-
nal und fiir die Lésung der oben
genannten Probleme sind iiber-
greifende Konzepte und Kriterien
wichtig, die generell bei der Pla-
nung und Durchfiihrung von Quali-
fizierungsmaBnahmen verwendet
werden kodnnen.

Solche Konzepte und Kriterien sol-
len insbesondere den Praxisbezug
von QualifizierungsmaRnahmen
verstarken. Sie konnen umfassen
— Verbindung von Qualifizierungs-
maPBnahmen mit einer inhaltl-
chen und methodischen Weiter-
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entwicklung und einer Verbes-
serung der Qualitdtsanforderun-
gen der entsprechenden Prii-
fungen. Beispielsweise ware die
Entwicklung neuer Formen von
Arbeitsproben und Priifungs-
stiicken, mit denen z. B. die Pla-
nungsfahigkeit besser erfaft
werden kann, mit einer entspre-
chenden Qualifizierung der Prii-
fer zu verbinden.

— Zeitliche und inhaltliche Anpas-
sung von Qualifizierungsmal-
nahmen an den Ablauf bei Prii-
fungen. Beispielsweise ware ein
kurzer Zeitabstand zwischen
Priiferqualifizierung und An-
wendung in der Priifungssitua-
tion wiinschenswert.
Unmittelbare Verkniipfung der
Qualifizierung mit der Vorberei-
tung und Durchfiihrung einer
Priifung. So kénnte z. B. eine Qua-
lifizierung von Aufgabenerstel-
lern direkt bei der Aufgabener-
stellung erfolgen (Qualifizierung
in der Ernstsituation),
Orientierung der Qualifizie-
rungsmafnahmen an den spezi-
fischen Anforderungen der ver-
schiedenen, mit unterschiedl-
chen Funktionen am Prifungs-
geschehen beteiligten Perso-
nengruppen.

— Anwendung von Baukasten- und
Stufensystemen als Organisa-
tionsprinzip bei Qualifizierungs-
mafRnahmen.

l

4. Wichtige Inhaltliche Schwer-
punkte der Qualifizierung beach-
ten

Solche Schwerpunkte konnten bei-

spielsweise sein

— rechtliche Vorgaben fiir den
Priifungsablauf,

— Inhaltliche Vorgaben im Rahmen
neugeordneter Ausbildungsbe-
rufe,

— Grundsétze und Vorgehenswei-
se bei der Aufgabenerstellung,

— Bewertung der Vorgehensweise
bei Priifungen mit Arbeitspro-
ben,

— Durchfiihrung miindlicher Prii-
fungen,

— Priifung von Personen, bei de-
nen besondere Bedingungen zu
beachten sind,

— fachliche Weiterqualifizierung
von Priifern.

AUS DEM HAUPTAUSSCHUSS

5. Methoden der Qualifizierung
des Priifungspersonals weiterent-
wickeln

— Die QualifizierungsmaBnahmen
sollten erfahrungs- und situations-
orientiert angelegt sein. Bei-
spielsweise sollten in den Semi-
naren konkrete Probleme und
Situationen aus der Priifungs-
praxis zugrunde gelegt werden
(Verwendung von Fallsammlun-
gen).

— Es sollten zusédtzliche Modelle
der Prifungspersonal-Qualifi-
zierung entwickelt werden. Bei-
spiele waren Hospitationen und
Priifungspraktika.

— Die Vermittlungsformen sollten
vielfaltig sein und die Moglich-
keiten erwachsenengerechter
Lernmethoden beriicksichtigen.
Kurzreferat, Gruppenarbeit mit
Anwendungsaufgaben, Rollen-
spiele und videogestiitzte Prii-
ferqualifizierung sind dafiir Bei-
spiele.

— Praxisgeeignete Verfahren zur
Erfolgskontrolle von Qualifizie-
rungsmalBnahmen sollten ent-
wickelt und angewandt werden.

6. Wissenschaltliche Unterstiitzung

bei der Planung und Durchfiihrung

von QualifizierungsmalBnahmen In

Anspruch nehmen

— Bisherige Erfahrungen bei Qua-
lifizierungsmaRnahmen sollten
aufbereitet und ausgewertet
werden. Dazu gehort auch
die Nachbereitung von Semi-
naren,

— Forschungsergebnisse, die fiir
die Priifungspraxis von Bedeu-
tung sind, sollten fiir die Qualifi-
zierung des Priifungspersonals
nutzbar gemacht werden.

Die wissenschaftliche Unterstiit-
zung sollte in enger Kooperation
mit der Qualifizierungspraxis er-
folgen.

7. Referenten gewinnen und schu-

len bzw. kommerzielle Qualifizie-

rungsangebote auswédhlen und nut-

zen

— Die Qualifizierung des Priifungs-
personals stellt eine Dauerauf-
gabe dar. Es ist daher sinnvoll,
einen Referentenstab aufzubau-
en.

— Schulung, Weiterbildung und
Erfahrungsaustausch der Refe-
renten sollten sichergestellt
werden.

— Erganzend kénnen auch kom-
merzielle Qualifizierungsange-
bote genutzt werden.

8. Finanzielle Férderung sicherstel-
len

Die bewdhrten Férdermafnahmen
des Bundesministeriums fiir Bil-
dung und Wissenschaft sollten ver-
starkt fortgefiihrt werden. Dariiber
hinaus sollten fiir die wichtige Auf-
gabe der Qualifizierung des Prii-
fungspersonals weitere Moglich-
keiten der Foérderung aus odffentli-
chen Mitteln erschlossen werden.
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Uberbetriebliche Berufsbildungsstitten —
Fachtagung in Berlin

Am 14. und 15. Januar 1991 fiihrten das Bundesinstitut fiir Berufsbildung und das Bundes-
ministerium fiir Bildung und Wissenschaft (BMBW) gemeinsam eine UBS-Fachtagung im
Christophorus-Gastehaus des Evangelischen Johannesstifts in Berlin durch. Im Rahmen
der zweitdgigen Veranstaltung mit etwa 100 Teilnehmern sollten vor allem Vertreter po-
tentieller Triger iiberbetrieblicher Berufsbildungsstitten (UBS) aus den neuen Bundes-
lindern und dem dstlichen Teil Berlins umfassend fiber Fragen dex Férderung von UBS

in diesen Gebieten aus Mitteln des BMBW informiert werden.

Zu folgenden Themen wurden Vor-

trage gehalten:

— Férderung  iliberbetrieblicher
Berufsbildungsstdtten in den
neuen Bundesldndern und im
ostlichen Teil Berlins

— Forderungsvaoraussetzungen
und -verfahren

— Grundziige der Organisation ei-
ner iiberbetrieblichen Berufs-
bildungsstatte

— Planung iiberbetrieblicher Be-
rufsbildungsstédtten — Bedarf,
Bau, Ausstattung —.

Die Fachtagung fand bei den Teil-
nehmern groBes Interesse. Es wur-
de angeregt, zu einem spdteren
Zeitpunkt ein erneutes Zusammen-
treffen zu organisieren, um Erfah-
rungen in der Anfangsphase aus-
zutauschen und iiber die weitere
Entwicklung zu diskutieren.

In den iiberbetrieblichen Berufs-
bildungsstdtten werden vorwie-
gend Bildungsmafnahmen zur Un-
terstitzung und Ergdnzung der

Aus- und Weiterbildung in Klein-
und Mittelbetrieben durchgefiihrt.
Damit wird ein wichtiger Beitrag
zur Sicherstellung eines quantitativ
ausreichenden Ausbildungsplatz-
und Weiterbildungsangebots ge-
leistet sowie auch zur Uberwin-
dung regionaler, sektoraler und
betriebsgroBenbedingter Qualifi-
kationsunterschiede.

Die Schaffung eines flachen-
deckenden Netzes von iliberbe-
trieblichen Berufsbildungsstatten
ist in den alten Bundesldndern
nachhaltig mit 6ffentlichen Mitteln,
unter anderem aus dem Haushalt
des Bundesministers fiir Bildung
und Wissenschaft, unterstiitzt wor-
den. Auch zum Ausbau eines ver-
gleichbaren UBS-Netzes in den
neuen Bundeslandern und im 6stli-
chen Teil Berlins wird der BMBW
Mittel aus seinem Haushalt bereit-
stellen. Fir die finanzielle Forde-
rung wurden allgemeine Orientie-
rungshilfen verfaBt. Erganzend da-
zu werden in Zusammenarbeit mit

Ausbildungsverhalten von Schulabgdngern in den
fiinf neuen Bundesliandern

Zur Abschitzung des Nachfrage- und Qualifizierungsverhaltens der Schulabgédnger wur-
den im Buftrag des Bundesinstituts fiir Berufsbildung im Oktober 1990 in den alten und
neuen Bundesldndern schriftliche Reprasentativerhebungen durchgefiihrt. Aus dem ost-
deutschen Bundesgebiet wurden 7 000 Schiiler in den Abgangsklassen der allgemeinen
und beruflichen Schulen befragt. Die Befragung wurde unter aktiver Beteiligung von
Klassenlehrern schriftlich abgewickelt. Die Klassenlehrer wurden auch gebeten, nach
einem vorgegebenen Schema eigene Situationsberichte abzugeben.

Vorab sei vermerkt: Viele Aussagen aus den neuen Bundeslindern sind nicht als das
Spiegelbild konkreter Berufspline, sondern eher als ein aus den Unwagbarkeiten des
BAugenblicks entstandenes Meinungsbild zu werten.

im Schnitt mindestens die Halfte al-
ler Schiiler ohne Aussicht auf einen
Ausbildungsplatz. Das galt vor al-
lem fiir die Hilfsschiiler, deren Be-
werbungen fast immer abschlagig

Situationsberichte der
Klassenlehrer

An erster Stelle der Situationsbe-
richte steht die Lehrstellenknapp-
heit. Zum Befragungszeitpunkt war

dem Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung, das nach §6 Absatz 2 Nr. 2
des Berufsbildungsférderungsge-
setzes (BerBiFG) die Férderung
der iiberbetrieblichen Berufsbil-
dungsstatten durchfiithrt, konkrete
Foérderungskonditionen festgelegt.

In die Forderung sollen Bau- und
Ausstattungsinvestitionen, Kosten
der Vorbereitung des Betriebes,
laufende Kosten sowie auch Ko-
sten, die im Rahmen der Beratung
durch westliche Betreuungspart-
ner anfallen, einbezogen werden.
In der Anfangsphase werden die
Bundeszuschiisse voraussichtlich
recht hoch ausfallen, da davon aus-
gegangen werden mulB, daB sich
die neuen Bundesldander noch
nicht wesentlich an der Finanzie-
rung beteiligen und die kiinftigen
Trager nur geringe Eigenmittel
aufbringen konnen. Die ZuschuB-
hdhe soll der wirtschaftlichen Ent-
wicklung entsprechend spéter zu-
riickgefiihrt werden.

Weitergehende Informationen im
Zusammenhang mit der Planung,
Organisation und Forderung tiber-
betrieblicher Berufsbildungsstat-
ten gibt das
Bundesinstitut fiir Berufsbildung,
Bonn
(Tel.: 02 28/38 82 36)
und Berlin
(Tel.: 030/86 83-1).

(Theresia Dahm)

beschieden wurden. Die Ursachen
des Angebotsriickgangs sind — ab-
gesehen von den Konkursen — vor
allem im Zdgern und Abwarten vie-
ler Betriebe zu sehen. Das Ausbil-
dungsstellenangebot von Hand-
werksbetrieben wachst dagegen
nur langsam nach. Lediglich in den
friiheren ostdeutschen Randgebie-
ten wird die Ausbildungsstellen-
situation durch westdeutsche An-
gebote entlastet.

Die Schiiler, Lehrer und Eltern sind
iiber die Bildungswege und neuen
Berufe sowie {iber schulische und
betriebliche Ausbildungsgange
nur unzureichend informiert. Die
Zusammenarbeit mit den Arbeits-
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amtern wird unterschiedlich beur-
teilt, kommt mittlerweile jedoch in
Gang. Vielfach waren auch die Ar-
beitsamter zunachst ohne einschla-
giges Informationsmaterial; freie
Ausbildungsplatze wurden ihnen
iiberdies kaum gemeldet.

Ergebnisse der Schiilerbefragung
Etwa jeder fiinfte Schiiler hat die
Frage nach der Lehre im Anschluf
an die besuchten Schulen entwe-
der nicht beantwortet (14 Prozent)
und damit fehlendes Interesse si-
gnalisiert oder gesagt: ,Ich weiB
nicht genau" (6 Prozent). Die mittle-
re Wunschibergangsquote aller
Schiiler ins duale System liegt da-
her zwischen 80 und 86 Prozent.
Dieses Befragungsergebnis ist je-
doch zu relativieren, denn es ist vor
dem Hintergrund der alten Schul-
pilichtregelungen zu interpretie-
ren. Aller Voraussicht nach wird es
1991 die Klassenstufe 8 nicht mehr
geben, weil die neunjahrige Schul-
pflicht eingefiihrt sein wird. Die Er-
gebnisse der einzelnen Schulfor-
men lauten wie folgt:

— Berufsvorbereitungsjahr  (BV])
und Berufsgrundbildungsjahr
(BG]) 85 bis 93 Prozent

— Hilfsschulen 83 bis 98 Prozent

— 8. Klasse Polytechnische Ober-
schule 73 bis 85 Prozent |

— 10. Klasse Polytechnische Ober-
schule 88 bis 93 Prozent

— 12. Klasse Erweiterte Oberschu-
le 45 bis 50 Prozent

Knapp zwei Drittel wollen direkt im

AnschluB an die Schule mit einer

betrieblichen  Berufsausbildung

beginnen, gut ein Drittel nach ,Um-
wegen' in allgemeinen und beruf-
lichen Schulen.

Das Wissen der Schiiler iiber die

Ausbildungsmoglichkeiten in den

beruflichen Vollzeitschulen und den

Berufen des dualen Systems ist

sehr gering. Die Frage, wie gut sie

iiber das BG] und BV] informiert
sind, haben 50 Prozent vollsténdig
verneint (,gar nicht"), 39 Prozent
fiihlten sich ,weniger gut' und nur

11 Prozent ,gut" informiert.

Etwas kleiner, aber immer noch

gravierend waren die Informations-

licken bel den neuen Ausbil-

123000 Ausbildungsvertrage in den

neuen Bundeslandern

Rund 123 000 Jugendliche begannen ihre Ausbildung im Herbst 1990 in den fiinf neuen
Bundeslidndern (einschlieBlich éstliches Berlin). Dies ergibt eine Erhebung des Bundes-
instituts fiir Berufsbildung und des Zentralinstituts fiixr Berufsbildung an den Berufs-

schulen dieser Lander.

Die iiberwiegende Zahl dieser Ju-
gendlichen hat Vertrdge fiir Ausbil-
dungsberufe nach dem Berufsbil-
dungsgesetz. Etwa 25 000 Jugendli-
che, das sind 20 Prozent, werden
noch nach Berufsbhildern der friithe-
ren DDR ausgebildet;, darunter
sind 2500 Vertrage fiir Berufsaus-
bildung mit Abitur.

Diese Zahlen spiegeln die Situation
zu Beginn des Ausbildungsjahres
wider. FérderungsmaRnahmen der
Bundesregierung haben zu weite-
ren Vertragen gefiihrt, so daf3 vor
allem Jugendliche, die von Be-
triebsschliePungen und Kiindigun-
gen betroffen waren, noch einen
Ausbildungsplatz erhalten konnten.

Eine groBe Anzahl von Vertragen
wurde in Handwerksberufen wie

Kraftfahrzeugmechaniker, Tisch-
ler, Fleischer und Béacker abge-
schlossen. Aber auch industrielle
Metallberufe wie Industriemecha-
niker und Werkzeugmechaniker
sind starker vertreten. Auch die
Bauberufe haben einen erhebli-
chen Zustrom zu verzeichnen.

Kaufmannische und Biiroberufe
wurden in der fritheren DDR sehr
wenig ausgebildet. Erfreulich ist,
daB ein hoher Prozentsatz der Ju-
gendlichen bereits Ausbildungs-
platze in Berufen wie Industrie-
kaufmann /-kauffrau, Bankkauf-
mann/-kauffrau und Biirokauf-
mann/-kauffrau erhalten hat. Auch
im Einzelhandel werden mehrere
Tausend Jugendliche ausgebildet.
In den alten Bundeslandern entfallt
ein hoher Anteil des Ausbildungs-

dungsberufen: 43 Prozent der Be-
fragten gaben an, ,gar nicht" infor-
miert zu sein, 52 Prozent ,nicht
ganz ausreichend" und 5 Prozent
hielten sich fiir ,,ausreichend" un-
terrichtet. Auffallend waren die Un-
terschiede zwischen den Schulfor-
men. Die Schiiler des BV]/BG] wa-
ren zusammen mit denen der zehn-
ten Klassen der Polytechnischen
Oberschule die am wenigsten in-
formierten Schiiler. Abiturienten
und Hilfsschiiler bildeten das an-
dere Extrem.
Zum Zeitpunkt der Befragung hatte
nur jeder Dritte sich mit seinem Be-
rufswunsch an das Arbeitsamt ge-
wandt; 51 Prozent hatten dies noch
vor und 15 Prozent hielten dies
nicht fliir nétig; darunter wegen
akademischer Interessen viele Ab-
iturienten.
Ein ausfiihrlicher Forschungsbe-
richt dieser Schiilerbefragung
wird im Laufe des ersten Halbjah-
res 1991 vom Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung, Fehrbelliner Platz 3,
1000 Berlin 31, vertffentlicht.

(Laszlo Alex)

platzangebots (8 Prozent) auf die
Freien Berufen (Arzte, Zahnarzte,
Rechtsanwilte, Steuerberater u. a.).
Diese Berufe sind in den neuen
Landern noch sehr wenig vertre-
ten; entsprechend gering ist auch
die Zahl der Auszubildenden.

Die Auszubildenden erhalten in
850 Berufsschulen den theoreti-
schen Unterricht. Viele dieser
Schulen muften in eine neue Tra-
gerschaft idberfiihrt werden. 90
Schulen fiihren nur noch den be-
rufspraktischen Teil der Ausbil-
dung durch. Insgesamt ist die Zahl
der Berufsschulen jedoch nur ge-
ringfligig niedriger als in der frii-
heren DDR.

Das Ausbildungsplatzangebot weist
regionale Unterschiede auf, die mit
der jeweiligen Wirtschaftsstruktur
zusammenhdngen. Generell ist in
Mecklenburg-Vorpommern die Zahl
der Auszubildenden im Verhaltnis
zur Bevolkerungszahl geringer als
in den librigen neuen Landern.
(Rudolf Werner)
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BIBB-Seminar zur Ausbildung im Einzelhandel

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung fithrt vom 20. bis 22. Februar 1991 ein Multiplikato-
ren-Seminar zum Thema ,,Beratung und Verkauf im Einzelhandel der neuen Bundeslan-

der** durch.
Themenstellung des Seminars

1. Die Einfiihrung der sozialen
Marktwirtschaft und die Uber-
nahme des bundesrepublikani-
schen Berufsbildungsgesetzes
haben erhebliche Auswirkun-
gen auf Beschéftigte und Betrie-
be des Einzelhandels in der ehe-
maligen DDR. Der Einzelhandel
in den neuen Bundeslandern ist
von den Umstellungen beson-
ders betroffen, da die bisheri-
gen Qualifikationen und Erfah-
rungen auf ein planwirtschaftli-
ches System ausgerichtet waren.
. Mit der Einfiihrung marktwirt-
schaftlicher Strukturen in den
fiinf neuen Bundesldndern sowie
der Ausdehnung des Geltungs-
bereichs der neuen Ausbil-
dungsordnung werden Lernziele
bedeutsam, die auf die Realitat
des Kaufermarktes ausgerichtet
sind. Die 1987 in Kraft getretene
neue dreijahrige Ausbildungs-
ordnung zum Kaufmann/zur
Kauffrau im Einzelhandel be-
schreibt unter dem Punkt ,Bera-
tung und Verkauf" das komplexe
Lernziel: |, Verkaufsgesprédche

Do

kundenbezogen und situations-
gerecht unter Beriicksichtigung
angemessener sprachlicher und
nichtsprachlicher Ausdrucks-
moglichkeiten selbstdandig fiih-
ren'. Die vom Bundesinstitut er-
stellten Medien sollen die Aus-
bildungsbetriebe in ihrem Be-
miihen unterstiitzen, den in die-
sem Lernziel implizit formulier-
ten Anspruch an personale, so-
ziale und situative Aspekte ver-
kduferischen Handelns in der
Ausbildung zu verwirklichen.

Seminarziel

In diesem Seminar sollen den Teil-
nehmern/innen Einsichten in die
Mehrdimensionalitat  verkauferi-
schen Handelns vermittelt und Vor-
gehensweisen angeboten werden,
mit deren Hilfe das Konzept eines
integrativen (fachbezogene und
fachiibergreifende Aspekte ver-
bindenden) und handlungsorien-
tierten Lernens erprobt werden
kann. Das intendierte Lehr-/Lern-
verstandnis ist Grundlage fiir die
Ausbildung kompetenter Mitarbei-
ter/innen in der heutigen Arbeits-
situation des Einzelhandels.

Zur Vergleichbarkeit der Meisterabschliisse

In diesem Jahr wird im Bundesinstitut fiir Berufsbildung ein Vorhaben begonnen, das
sich aus der unterschiedlichen Fachrichtungs- und Facherstruktur im Meisterbereich in
den alten und in den neuen Bundeslindern ableitet. Im Mittelpunkt dieses Projektes
steht die Vergleichbarkeit und Anerkennung der Meisterabschliisse.

Nach erster, grober Zuordnung,
die im wesentlichen aufgrund der
Fachrichtungsbezeichnung  statt-
fand, aber nicht die einzelnen In-
halte gegeniiberstellte, stehen den
friiheren 142 zentral geregelten
.Meisterfachrichtungen der DDR"
34 staatlich geregelte Fachrichtun-
gen in Westdeutschland gegen-
iiber. Davon lassen sich 22 Fach-
richtungen dem Regelungsmodus
nach §46.2 des Berufsbildungsge-
setzes (BBiG) und 12 Fachrichtun-
gen anderen Paragraphen des

BBiG bzw. anderen Gesetzen zu-
ordnen (§81 BBiG, Meister in der
Landwirtschaft; § 95 BBI1G, Meister
in der Hauswirtschaft; §142 See-
mannsgesetz).

Dariiber hinaus existieren 53 Mei-
sterfachrichtungen in der Bundes-
republik, die nach §46.1 BBiG
durch die zustdndigen Stellen, die
Industrie- und Handelskammern,
geregelt sind.

Vergleicht man die 142 Meister-
fachrichtungen der ehemaligen

Seminarinhalt

Im Seminar werden Crundlagen
erarbeitet, die die Teillnehmer/in-
nen befdhigen sollen, anhand der
BIBB-Medien selbstandig Aufga-
benstellungen zu entwickeln, die
sowohl fachliche als auch sozial-
kommunikative und situative Lern-
anstoPe enthalten. Dabel werden
besonders die Veranderungen in
den beruflichen Anforderungen
aufgrund des sich durchsetzenden
Kaufermarktes beriicksichtigt.

Methodik

Dem Seminar liegt eine handlungs-
orientierte Methodik zugrunde, die
Planungs- und Gruppenarbeit mit
den im Bundesinstitut entwickelten
Medien ebenso einschlieft wie
kiinstlerisch-kreative Ubungen.
Uber aktivierende Methoden sol-
len auch Selbsterfahrungen er-
moglicht werden, aus denen her-
aus sich ein angemessenes Hand-
lungsverstandnis entwickeln kann.

Zielgruppe

Das Seminar wendet sich an Leh-
rer, Ausbilder, Ausbildungsleiter,
Seminarleiter im Bereich Einzel-
handel.

Veranstaltungsort:
Bundesinstitut fiir Berufsbildung,
Berlin.

(Bernhard Buck)

DDR mit den Industriemeisterfach-

richtungen, so zeigt sich, daB

— 41 Fachrichtungen 34 bundes-
einheitlich, nach §46.2 BBiG und
anderen Cesetzen, geregelten
Meisterabschliissen zugeordnet
werden kénnen, also abgedeckt
sind,

— 23 Fachrichtungen weitgehend
Handwerksmeisterfachrichtun-
gen entsprechen und

— 78 Fachrichtungen den regiona-
len Kammerrelungen nach §46.1
BBIGC entsprechen oder nicht
durch gleichwertige Regelun-
gen abgedeckt sind *)

*) Vgl.: Dr. Simolke, Scholz, Dr. Ramlow: Zur An-
gleichung der Ausbildung der Meister in der
bisherigen DDR an die Weiterbildung zum In-
dustriemeister in der BRD; Die Berufsbildung,
Oktober 1990,
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Um die beiden unterschiedlichen
Ordnungsstrukturen in absehbarer
Zeit anzupassen, werden im Rah-
men eines weiteren Vorhabens des
BIBB die einzelnen Industriemei-

sterabschliisse verglichen und
Empfehlungen fiir die Gleichstel-
lung der Meisterabschliisse ausge-
sprochen werden. Detailliertere In-
formationen zum Meisterbereich

Arbeitskreis Berufsausbildung an
Hochschuleinrichtungen engagiert sich fiir
Erhaltung des Lehrstellenangebots

Auf dem Gebiet der ehemaligen Deutschen Demokratischen Republik sind nicht nur vie-
le Wirtschaftseinheiten von Ruin bedroht, sondern auch in hohem MafBe die eng mit ih-
nen verbundene berufliche Ausbildung Jugendlicher. Es ist sicher von Interesse zu wis-
sen, daB es auch an Universititen und Hochschulen der ehemaligen DDR traditionell
eine breitgeficherte Berufsausbildung gibt. Hier ist gegenwartig noch eine relative Sta-
bilitit vorhanden, und deshalb sollte diese Tradition, besonders in Anbetracht der kom-
plizierten Situation auf dem Lehrstellenmarkt, unbedingt fortgefiihrt werden.

Es ist so, daB die Kompetenz der Einrichtungen eine Erweiterung des Lehrstellenange-
botes zuldft — fehlende finanzielle Mittel erlauben es zur Zeit aber nur unter groBen
Schwierigkeiten, die Rusbildung im vorgesehenen Umfange zu realisieren.

Folgende Zahlen machen die Lei-
stungen der bisherigen Lehrlings-
ausbildung deutlich: 1989 hatten
1385 Jugendliche einen Lehrver-
trag fiir eine zweiljahrige Berufs-
ausbildung mit einer Hochschul-
einrichtung. Dabei erfolgte die be-
rufspraktische Ausbildung vorran-
gig in Werkstatten (Industrieme-
chaniker oder Kommunikations-
elektroniker), in Laboratorien (Che-
mie-, Physik- und Biologielaborant),
in Bibliotheken (Assistent fiir Biblio-
theken), im Versorgungsbereich
(Koch, Kellner, Gartner) und in der
Verwaltung  (Facharbeiter  fiir
Schreibtechnik, Facharbeiter fiir
Datenverarbeitung, Kauffrau/
-mann). Insgesamt sind 30 haupt-
amtliche Mitarbeiter zur Betreuung
in der Berufspraxis eingesetzt;
ca. 650 Angestellte sind nebenamt-
lich mit Ausbildungsaufgaben be-
traut.

Fiir die berufliche Ausbildung an
Universitdten und Hochschulen
gab es einen festen Rahmen zur Si-
cherung eines anspruchsvollen Ni-
veaus. Seit Jahren trafen sich die
Ausbildungsleiter regelmaBig zum
Erfahrungsaustausch, z.B. wenn
neue Ausbildungsunterlagen ein-
gefiihrt wurden. Die konzeptionel-
le Erarbeitung anderer Neuord-
nungsverfahren in der Berufsaus-
bildung wurde durch diesen Kreis
unterstiitzt,

AuBerdem fanden ein- oder zweita-
gige Seminare statt, in denen die
Ausbilder zum Inhalt neuer Ausbil-
dungsunterlagen und zu deren
praktischen Umsetzung geschult
wurden.

Mit Blick auf die neue Zuordnung
der Universitdten und Hochschu-
len entsprechend der Landerstruk-
tur suchten die Ausbildungsleiter
eine Form, sich diese fiir sie niitzli-
chen Moglichkeiten des Austau-
sches zu erhalten, So wurde folge-
richtig im Juni 1990 ein , Arbeits-
kreis Berufsausbildung an Hoch-
schuleinrichtungen e V!' gegriin-
det. Mitglieder sind Universitaten
und Hochschulen auf dem Gebiet
der ehemaligen Deutschen Demo-
kratischen Republik bzw. die Aus-
bildungsleiter dieser Einrichtun-
gen. Unter anderem werden fol-
gende Aufgaben und Ziele be-
stimmt:

— Foérderung eines einheitlichen
Niveaus der Berufsausbildung
an den Hochschuleinrichtungen

— Pflege wissenschaftlicher und
arbeitsorientierter Kontakte der
Mitglieder zur Entwicklung der
berufspraktischen Ausbildung
an den Einrichtungen

— Hilfe und Férderung bei der
Weiterbildung seiner Mitglieder
und der in der berufsprakti-
schen Ausbildung eingesetzten
Personen.

kénnen beim Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung, Fehrbelliner Platz 3,
1000 Berlin 31 (Tel.: 030/86 83-3 71),
erfragt werden.

(Dietrich Scholz)

Cegenstand einer Beratung im No-
vember 1990 waren , Aktuelle Fra-
gen der Berufsausbildung nach
der Bildung der Lander".

In der kurzfristigen Arbeit geht es
um die schnelle Anpassung an das
Ausbildungssystem der Bundesre-
publik Deutschland. Danach ist
wieder eine starkere Zuwendung
zu den inhaltlichen und organisato-
rischen Fragen einer niveauvollen
Berufsausbildung vorgesehen.

Es ist sicher verstéandlich, daB die
Mitglieder des Arbeitskreises ge-
genwdrtig das dringende Bediirf-
nis haben, sich mit erfahrenen Aus-
bildungsleitern aus Universitdaten
und Hochschulen der Bundesrepu-
blik Deutschland auszutauschen.
Die Kontaktaufnahme fiir eine zu-
kiinftige gemeinsame Arbeit wére
sehr wiinschenswert und konnte
liber die Vorsitzende des Arbeits-
kreises, Frau Dr. Neubert, unter
dieser Adresse erfolgen:
Humboldt-Universitat zu Berlin
Referat Aus- und Weiterbildung
Mittelstrake 7/8
1086 Berlin
Telefon: (Berlin-Ost)
20932932 oder 2093 24 31

(Dr. Neubert)
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Neue Schwerpunkte fiir Ausbildungsberufe

in der ehemaligen DDR

In der bisherigen DDR wurden rd. 80% der Auszubildenden in gewerblichen Berufen
ausgebildet; in der Bundesrepublik sind dies nur etwa 50%. Neben der Aufgabe eines
quantitativ und qualitativ ausreichenden Angebots besteht auch das Problem, eine neue
Berufsstrukfur mit stirkeren Schwerpunkten in kaufminnischen und Dienstleistungs-

bereichen aufzubauen.

Insbesondere beil den jungen Frau-
en ist der Unterschied sehr groB; in
der Bundesrepublik erlernen liber
80% Dienstleistungs- und Biirobe-
rufe, in der fritheren DDR bisher
nur 45%. Hier wirkt sich auch aus,
daB im Bereich der Freien Berufe
(Arzte, Rechtsanwalte, Steuerbera-
ter u. a.) sehr wenige Selbstandige
bisher erwerbstatig sind.

Viele Jugendliche wurden in der
fritheren DDR in Textil- und Beklei-
dungsberufen, in Chemieberufen
und in der Landwirtschaft ausge-
bildet. Hier kommt die arbeitsin-
tensive Produktion zum Tragen, die
in der Zukunft wenig Chancen ha-
ben wird, was sich auch auf die
Ausbildungsplatze auswirkt. Der
Strukturwandel, der in der Bundes-
republik Deutschland in diesen
Branchen vor langerer Zeit vonstat-
ten ging, wird sicherlich auch dort
elntreten.

Im kaufméannischen Bereich gab es
auch sehr wenige Ausbildungsbe-
rufe, die iiberhaupt angeboten
wurden (Wirtschafts- und Finanz-
kaufmann/-kauffrau, Fachverkau-
ferin). Diese Berufe wurden zudem
fast ausschlieBlich von jungen
Frauen erlernt. Das gleiche qilt
iibrigens auch fiir die Laboranten-
berufe, die ebenfalls in der ehema-
ligen DDR eine Doméne der Frau-
en waren.

Die Metallberufe sind beil den bis-
herigen DDR-Ausbildungsberufen

sehr stark besetzt. Fast 30% der
Auszubildenden erlernten Instand-
haltungsmechaniker, Landmaschi-
nen- und Traktorenschlosser, Kraft-
fahrzeugschlosser, Maschinen- und
Anlagenmonteur und &hnliche
Berufe (vergleichbare Berufe der
Bundesrepublik Deutschland;
20,5%). Auch bei den jungen Frau-
en waren diese Berufe stark vertre-
ten (8%, Bundesrepublik Deutsch-
land: 2,4%). Viele Schulabsolven-
tinnen erlernten z.B. den Beruf
.Facharbeiterin fiir Werkzeugma-
schinen". Im Verhaltnis zur Bevol-
kerungszahl wurde in diesen Beru-

fen mehr ausgebildet als in der
Bundesrepublik. Allerdings haben
in der ehemaligen DDR Inhalte
und Qualitat der Ausbildung mit
den modemen Erfordernissen
nicht Schritt gehalten. Dies gilt in
ahnlicher Weise auch fiir die Elek-
troberufe.

Uberraschend ist die sehr starke
bisherige Besetzung der Bauberu-
fe in der fritheren DDR. Jeder
12. Auszubildende (8,2%) erlernte
Maurer, Baufacharbeiter oder Zim-
merer. In der Bundesrepublik sind
dies nur 2,3%, wobei ein erhebli-
cher Mangel an Fachkraften be-
steht. Wegen des grofen Nachhol-
bedarfs im Baubereich sollten die-
se Ausbildungsplédtze keinesfalls
verringert werden, auch wenn er-
hebliche inhaltliche Verdnderun-
gen erforderlich sind.

(Rudolf Werner)

Struktur der Ausbildungsberufe in der Bundesrepublik Deutschland und
der bisherigen Ausbildungsberufe in der ehemaligen DDR Anfang 1990

Differenz

Berufsbereiche, die in der ehemaligen DDR starker ausgebildet wurden

Metallberufe
Landwirtschaftliche Berufe
Textil- und Bekleidungsberufe
Bauberufe

Gewerbliche Berufe insgesamt

Berufsbereiche, die in der ehemaligen DDR weniger ausgebildet wurden

Organisations-, Verwaltungs-, Biiroberufe
Warenkaufleute
Allgemeine Dienstleistungsberufe

Kaufmannische, Biiro-, Dienstleistungsberufe

insgesamt

29,4 20,8 + 889
8,6 2,6 + 6,0
5,1 1.3 + 3,8
8,2 2,3 + 59

78,3 52,0 + 26.3
3.9 16,3 = 11,4
4,9 13,6 - 87
3,5 6,9 — 34

21,7 48,0 — 26,3
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Ruth Enggruber:

Organisationsentwicklung
in der sozialpadagogisch
orientierten Berufsausbildung

Koln: Miiller Botermann 1989 (Wirt-
schafts-, berufs- und sozialpadago-
gische Texte, Band 14)

Als sozialpddagogisch orientier-
te'' Berufsausbildung wird seit eini-
gen Jahren eine Variante unseres
Berufsbildungssystems  bezeich-
net, die sich speziell an Jugendli-
che wendet, die keinen betriebli-
chen Ausbildungsplatz finden. Dar-
unter befinden sich Jugendliche,
die wegen ihrer schwachen schuli-
schen Leistungen den géangigen
Anforderungen einer Berufsaushbil-
dung zunachst nicht geniigen, und
junge Menschen, die sich nicht oh-
ne weiteres in das von Erwachse-
nen vorgegebene Ausbildungsge-
schehen integrieren wollen oder
kénnen, deren Verhalten als auffdl-
lig bezeichnet wird.

Diese Berufsausbildung wird zu-
meist in Ausbildungsstatten durch-
gefiihrt, die mit den Jugendlichen
Ausbildungsvertrdge abschlieRen.
Der Ausbildende ist also kein Be-
trieb, wie in unserem Ausbildungs-
system {iblich, sondern eine Aus-
bildungsstétte.

Die besondere Situation erfordert
in der Berufsausbildung Vorge-
hensweisen, die mit dem schon zi-
tierten Schlagwort von der ,sozial-
padagogisch orientierten' Berufs-
ausbildung programmatisch formu-
liert wurden. Nicht nur die unge-
wohnlich schwierige Ausbildungs-
aufgabe, auch der hohe finanzielle
Aufwand im Benachteiligtenpro-
gramm, um das es in Enggrubers
Arbeit ausschlieBlich geht (von
1985 bis 1989 1,9 Milliarden DM,
wobei offen bleibt, ob es sich um
SollgréBen oder um tatsdchlich
verausgabte Mittel handelt, Seite
14), rechtfertigen, ja fordern es ge-
radezu heraus, zu untersuchen, wie
sich diese Ausbildungsstatten auf
ihre Aufgabe einstellen und auf
neue Entwicklungen reagieren.

Die Organisationsentwicklung
mochte genau diesen Anpassungs-

prozeR in sozialvertragliche und
wirtschaftlich vertretbare Bahnen
lenken. Enggrubers Arbeit ist des-
halb in einem fiir die sozialpddago-
gisch orientierte Ausbildung strate-
gisch ganz zentralem Feld angesie-
delt. Sie besteht inhaltlich aus vier
Teilen: zunachst wird eine erkennt-
nistheoretische Basis gelegt, da-
nach die Organisationsentwick-
lung im Riickgriff auf das ,Struktur-
modell Fachdidaktik Wirtschafts-
wissenschaften" entfaltet. Dann
folgt ein empirischer Tell, in dem
iiber Ergebnisse von Interviews
aus drei handwerklichen Ausbil-
dungsstitten berichtet wird, und
schlieBlich wird auf dem Hinter-
grund dieser drei Argumentations-
strange ein Losungsverfahren als
praktische Organisationsentwick-
lung in sozialpadagogisch orien-
tierten Ausbildungsstatien vorge-
stellt.

In ihren Interviews hat Enggruber

viele Probleme aufgespiirt, die be-

reits vorliegende Befunde bestéti-
gen.

— Die strikte Arbeitsteilung zwi-
schen Ausbildern und Sozial-
padagogen, die dem Konzept ei-
ner sozialpddagogisch orientier-
ten Berufsausbildung entgegen-
steht (Seite 270).

— Die Geringachtung der Stiitzleh-
rer, obwohl doch immer wieder
gesagt wird, daf die Jugendli-
chen besonders in der Theorie
Defizite hatten (Seite 291).

— Die mangelnde Vorbereitung
der padagogischen Mitarbeiter
auf ihre schwierige Arbeit und
deren Fortbildungsbediirfnisse
(Seite 300).

— Die in allen drei Ausbildungs-
statten nicht vorhandene Ausbil-
dungskonzeption, deren strate-
gischer Stellenwert fiir die Or-
ganisationsentwicklung  einer
sozialpddagogisch orientierten
Ausbildungsstatte von Enggru-
ber sicher erkannt wird (Seite
306).

Offensichtlich war es nicht einfach,
die sozialpadagogische Orientie-
rung in den von Enggruber unter-
suchten drei Ausbildungsstdtten
auszumachen. Auch dies ein Be-
fund, der eine frilhere Untersu-

chung des BIBB zur auferbetriebli-
chen Ausbildung bestatigt. Wenn
das so ist, dann sollte man viel-
leicht aber auch zutreffend von
mauPerbetrieblicher” Ausbildung
sprechen, wenn man den Istzu-
stand der Ausbildung im Benach-
teiligtenprogramm beschreibt. Die
sozialpadagogische Orientierung
ist zweifellos ein Ansatz, die aulBer-
betriebliche Ausbildung adressa-
tengemaB zu gestalten. Nur ist dies
offensichtlich immer noch weitge-
hend eine Wunschvorstellung, die
sich im padagogischen Alltag nicht
generell durchgesetzt hat. Fraglich
ist auch, ob das je der Fall sein
wird. SchlieBlich gibt es auch an-
dere padagogische Grundorientie-
rungen, die sich zuweilen als Ge-
genposition zur sozialpddagogi-
schen Orientierung verstehen. Die
dafiir in die Diskussion gebrachte
Arbeitsweltorientierung” n der
Berufsausbildung ist wohl der ex-
ponierteste Gegenpol zur sozial-
padagogischen Orientierung. Die
Frage stellt sich, welche Argumen-
te die Autorin zu der Annahme be-
wegt hat, man kénne in ,arbeitswelt-
orientierten"  Ausbildungsstétten
eine Organisationsentwicklung
etablieren, die den — zugegebe-
nermaBen immer noch recht vagen
— Zielen einer ,sozialpddagogisch
orientierten" Berufsausbildung
verpflichtet sind?

Enggruber weid um den Konflikt
der divergierenden Orientierun-
gen in der auPerbetrieblichen Aus-
bildung. In ihrer Arbeit tragt sie ihn
aber nicht offen aus, sondern bietet
statt dessen ein ,Lsungsverfah-
ren" (Seite 85) an, das mir recht
technokratisch erscheint und den
zugrunde liegenden Dissens in
den verschiedenen konzeptionel-
len Orientierungen zwischen Tra-
gern und Mitarbeitergruppen ,un-
ter den Teppich kehrt".

Im Literaturverzeichnis habe ich
888 Titel gezahlt. Das entspricht in
etwa der Zahl der Nachweise in al-
len zwolf BIBB-Buchveroffentlichun-
gen des Jahres 1988 (unter denen
sich zwei Dissertationen befan-
den). Solche Fiille weckt Erwartun-
gen. Werden sie eingeltst? Von
Luhmann 19 Titel, zweimal Mollen-
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hauer, einmal Hornstein. Versucht
man, die originar sozialpadagogi-
sche Literatur zu identifizieren,
dann muf3 man unter der Titelfiille
akribisch suchen. Ich habe — ab-
gesehen von der fast vollstandigen
Literatur im Umkreis der Ausbil-
dung benachteiligter Jugendlicher
— nur recht wenige sozialpadago-
gische Titel ausmachen kénnen.

Die Auszahlung spiegelt natiirlich
nur wider, was im Text selber zu
beobachten ist: die Sozialpddago-
gik kommt in dem Band wenig vor,
was angesichts der Fragestellung
und der Ansiedlung der Autorin an
einem Lehrstuhl fiir Wirtschafts-
und Sozialpddagogik schon ver-
wundert. Ich kénnte mir denken,
daf® Enggrubers Thema, das im
Spannungsfeld zwischen Berufs-
padagogik, Sozialpddagogik und
Organisationsentwicklung (deren
Herkunft aus der Betriebswirt-
schaftslehre wohl nicht zu bestrei-
ten ist), eine spannende Angele-
genheit sein kann, zumal schon die
Berufspadagogik mit der Sozial-
padagogik recht wenig anzufangen
weif. Trifft dann noch die Betriebs-
wirtschaftslehre als Basisdisziplin
der Organisationsentwicklung hin-
zu, dann diirften die verschiede-
nen, sich zum Teil diametral entge-
genstehenden Denkweisen und
Handlungsziele unvermittelt auf-
einanderprallen.

Ein offener Diskurs der drei Diszi-
plinen kénnte beim Leser vielleicht
auch Verstdndnis fiir die konzeptio-
nellen Spannungen wecken, die
haufig in auBerbetrieblichen Aus-
bildungsstatten beobachtet wer-
den und die auch Enggruber in ih-
ren Fallschilderungen beschreibt.
Damit wiirde dann auch eine Ur-
sache fiir diese Spannungen sicht-
bar.

Enggruber 1aBt sich auf diese Aus-
einandersetzung nicht ein. Es
bleibt folglich unklar, wo eigentlich
die Ursache fiir Probleme einer
Organisationsentwicklung in der
auBerbetrieblichen Berufsausbil-
dung liegen. Und wenn man die
nicht kennt, dann kénnen auch die
Losungsansdtze nicht so recht
iiberzeugen.

Enggrubers Arbeit hatte ihren spe-
zifischen Zweck (Promotion) und ih-
re Adressaten. Sie erweckt auch
gar nicht erst den Anspruch, ,der
Praxis" Handlungsanleitungen ge-
ben zu wollen. Denjenigen, die Or-
ganisationsentwicklung im Bereich
der beruflichen Bildung, speziell
der auPerbetrieblichen, ein er-
kenntnistheoretisches Fundament
geben wollen, bietet Enggruber ei-
nen reichen Fundus und AnlaR, die
eigene Position zu scharfen. Damit
erfiillt die Arbeit im Grunde ge-
nommen in hervorragender Weise
eine Aufgabe, die theoretisch
orientierte Veroffentlichungen lei-
sten sollten, von denen es in der
Berufspadagogik viel zu wenige
gibt.

Enggrubers Ansatz muB man ja
nicht teilen. Er ist weitgehendst ab-
gehoben von den vorfindbaren
Problemen der Ausbildungspraxis,
die zwar gesehen und auch be-
schrieben werden. Nur nehmen
sie sich wie Halligen in einem
Meer formallogischer Operationen
und Reflexionen aus. Dieses Pha-
nomen erscheint mir eine Variante
der strikten Trennung von Theorie
und Praxis zu sein, die man nicht
nur in der praktischen Berufsaus-
bildung als Trennung von Berufs-
schule und betrieblicher Ausbil-
dung beklagt, sondern eben auch
in der Forschungsdisziplin wieder-
findet, deren Aufgabe es ja wohl
sein sollte, dazu beizutragen, daR
padagogisches Handeln men-
schengerechter wird und damit
auch erfolgreicher.

Ich habe mich bei der Lektiire so
mancher Seiten gefragt, welch
padagogisches Potential beim er-
ziehungswissenschaftlichen Nach-
wuchs wohl verschiittet wird, wenn
er sich derart intensiv mit forma-
len, methodologischen und er-
kenntnistheoretischen Problemen
beschaftigen mup. Frei nach Horn-
stein stellt sich mir als Reslimee die
Frage: ,Organisationsentwicklung
in der sozialpadagogisch orientier-
ten Berufsausbildung ohne wirt-
schafts- und sozialpadagogische
Perspektive?"

(Dietmar Zielke)
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WISSEN
ISTMACHT

\

Der Communication-IQ (IQ= Intelligenz-
Quotient), enthillt, wie die Kommunikations-
féhigkeit einer Person einzustufen ist. Wie Bot-

schaften im Gespréich ibermittelt werden, wie
der Sender sein persénliches Image mit
Sprache und non-verbalen Signalen weiter-

WISSEN SIE, WAS DER COMMUNICATION-IQ IST?

gibt . . . Der Communication-IQ ist heute von
immenser Bedeutung, wie knallharte Fakten

g ¢
DoDoODOo0O0O0OoDOoOoO0DOO > o

Info-Formular: Absender:
Ja, ich mochte gerne iber lhre
Seminare mehr wissen, dabei

interessiert mich besonders:

QO Rhetorik, Dialektik, nonver-

beweisen: unternehmenspolitisch veraniwort-
liche Fishrungskréfte missen zuriicktreten, weil
Presse, Funk und Fernsehen iber sie herfallen,
wenn thnen ein Communication-Faux-paos

Vor- und Zuname

unterléuft, Oder: es laufen die Kunden, weil bioles Sionals Furikfion
der geschdtzte Mitbewerber besser verkaufs- O Super - Rhetorik-Seminar
psychologisch kommuniziert. O Ethik im Unternehmen Unternehmen
GEMADI, die fiihrende deutsche Motivations- © Fomsshe Training 0

. o ; Top-Manager Postfach/Strafe
und Kommunikationsagentur, bekémpftin den O Visualisierungsseminar
GEMADI - Kommunikationsseminaren  dos Préisentationen, 7 O

Veranstaltungen, Vortrige
O Verkaufsrhetorik und
Verhandlungspsychologie Telefon

GEMADI - ADAM-OPEL-STRASSE 2-4, POSTFACH 1165, 6085 NAUHEIM
DO00D0D0D0D0DOCOO0OO0OO0OO0OOOODOOOOOOn

GEMADI

AGENTUR FUR MOTIVATION UND KOMMUNIKATION GMBH
ADAM-OPEL-STRASSE 2-4, POSTFACH 1165, 6085 NAUHEIM, TELEFON 06152/6 37 -152, TELEFAX 06152/6 37-1 37, TELEX 4191195 gein d

Ubel an der Wurzel.

Aber wissen Sie was? Informieren Sie sich
doch einfach iiber das Gesamtprogramm
der GEMADI-Kommunikationsseminare.

= (= T = Y = = (= O = O = N = R = O = R = [ = [ |




Neuerscheinung

Die anerkannten Ausbildungsberufe 1990

Verzeichnis der anerkannten Busbildungsberufe nach §6 Abs. 2 Nr. 5 des Berufshil-
dungsforderungsgesetzes (BerBiFG) vom 23. Dezember 1981 (BGBI. I S. 1692), zuletzt
gedndert durch das Gesetz vom 28. Juni 1990 (BGBL. I S. 1221)

mit Verzeichnis der zustindigen Stellen im Sinne des Berufsbhildungsgesetzes (BBiG)
zuletzt gedndert durch das Berufsbildungsférderungsgesetz

Stand: 1. Juli 1990

Herausgeber: Bundesinstitut fiix Berufsbildung (BIBB), Bezrlin/Bonn

Umfang 340 Seiten, Format 16,4 x 23,3 cm, kartoniert

Preis 36,— DM zuziiglich Versandkosten

Bestell-Nr. 60 01 114 62z

Einige Informationen zu dieser Neuauflage

Die Ausgabe 1990 (Stand: 1. Juli) bietet wiederum einen aktuellen und vollstdndigen
Uberblick iiber die Arbeiten zur Ordnung der beruflichen Bildung im nichtschulischen
Bereich.

Die Gesamtzahl der anerkannten oder als anerkannt geltenden Ausbildungsberufe ist
gegeniiber dem Vorjahr um 1 auf 377 gesunken,

Im Teil A des 1. Abschnitts (Alphabetisches Verzeichnis der anerkannten oder als aner-
kannt geltenden Ausbildungsberufe) wurde eine eigene Spalte mit den Berufsklassen
der Bundesanstalt fiir Arbeit (BA) zusatzlich eingefiihrt. Bisher wurden sie nur im Teil B
ausgewiesen.

Im Berichtszeitraum (1. Juli 1989 bis 30. Juni 1990) sind Ausbildungsordnungen fiir 5 Aus-
bildungsberufe erlassen und damit die Ausbildungsgrundlagen von ehemals 6 Ausbil-
dungsberufen (1 des Bereichs Handwerk, 5 des Bereichs Industrie) neu geregelt wor-
den.

Von den 5 im Berichtszeitraum neu geordneten Ausbildungsberufen sind 2 unspeziali-
siert, 3 haben Spezialisierungen in Form von Fachrichtungen bzw. Schwerpunkten.

Die neuen Ausbildungsordnungen regeln die Ausbildung von 1 Ausbildungsberuf des
Bereichs Handwerk und 4 Ausbildungsberufen des Bereichs Industrie.

Die Anzahl der Regelungen der zustandigen Stellen fiir die Berufsausbildung Behinder-
ter ist von 503 auf 538 gestiegen.

Ferner bestehen 174 Regelungen des Bundes fiir die berufliche Fortbildung und Um-
schulung einschlieBlich der Meisterregelungen des Handwerks,

Seit der Ausgabe 1985 sind im Verzeichnis die mit deutschen gleichgestellten franzosi-
schen Priiffungszeugnisse enthalten. Nunmehr weist es erstmals auch die &ster-
reichischen Priifungszeugnisse aus, die mit entsprechenden deutschen Zeugnissen fiber
das Bestehen der AbschluBpriifung oder Gesellenpriifung in anerkannten Ausbildungs-
berufen gleichgestellt wurden.

Neben Frankreich ist Osterreich somit das zweite Land, mit dem eine Vereinbarung iiber
die Gleichstellung von Priifungszeugnissen geschlossen wurde.

Zu beziehen bei:

W. Bertelsmann Verlag KG - Postfach 1020 - 4800 Bielefeld 1
Telefon (0521) 101001 - Telefax (0521) 109977




