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Kommentar

25 Jahre Berufsbildungsgesetz
bilden eine Grundlage fir
kiinftige Herausforderungen
der beruflichen Bildung

Hermann Schmidt

Das Berufshildungsgesetz ist am 1. September 1994 25 Jah-
re alt geworden. Mit diesem Grundgesetz des dualen
Systems wurde die in Deutschland traditionsreiche be-
triebliche Qualifizierung zu einem modernen Ausbil-
dungssystem weiterentwickelt. Das Berufsbildungsgesetz
beschreibt die Rollen und Verantwortlichkeiten von
Arbeitgebern, Gewerkschaften und Staat. Mit ihm
wurden nicht nur die Grundlagen geschaffen, die Ausbil-
dung von Facharbeitern, Fachangestellten und — im
Gleichklang mit der Handwerksordnung — Handwerkern zu
einem festen Bestandteil des Bildungswesens zu
machen, mit ihm wurde auch ein in Deutschland neuer Wis-
senschaftszweig, die Berufsbildungsforschung, be-
griindet. Bei allen Unzuldnglichkeiten, die diesem Gesetz an-
fangs bescheinigt wurden, hat es nach 25 Jahren eine natio-
nal und international beachtete positive Bilanz aufzuweisen.
Von der Volksrepublik China Uber die mittel- und osteuropéi-
schen Staaten bis zu den USA wurden und werden die Prinzi-
pien dieses Gesetzes beim Aufbau eigenstandiger Formen
betrieblich/schulischer Berufsausbildung erfolgreich verwen-
det.

Das Besondere an diesem Gesetz ist zum einen die pro-
duktive Nutzung und Ausbalancierung von unter-
schiedlichen, teilweise gegensatzlichen, staatli-
chen, unternehmerischen und gewerkschaftlichen
Interessen bei einem gemeinsam angestrebten Ziel: eine
fundierte Berufsausbildung fir alle. Dieses Ziel wird —
mit jeweils eigenen Interessen und Akzentsetzungen — von
Arbeitgebern, Gewerkschaften, Landern und Bund im Rah-
men des Berufsbildungsgesetzes gemeinsam angestrebt.

Zum anderen wurden mit dem Berufsbildungsgesetz gleich-
zeitig die Grundlagen zur Errichtung des Bundesinstitu-
tes fiir Berufsbildung geschaffen — einem Forum, das

Arbeitgebern, Gewerkschaften, Bund und Ldndern in den
vergangenen 25 Jahren unter anderem dazu diente, eine
Streitkultur des dualen Systems zu entwickeln. Die-
ser notwendige Dialog tiber die besten Zukunftslo-
sungen geschieht auf der Grundlage einer gemeinsamen
Ubereinkunft iber die fortdauernde Gultigkeit der System-
grundlagen, wie sie durch das Berufsbildungsgesetz ge-
schaffen wurden.

In mehr als 100 gemeinsamen Sitzungen in den letzten 25
Jahren haben sich die Partner im dualen System im Haupt-
ausschuB des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
zu Auseinandersetzungen Uber neue Herausforderungen
und notwendige Innovationen getroffen. Durch die Bereit-
stellung von Daten, wissenschaftlichen Arbeits-
ergebnissen und Expertisen, die aus der Zusammen-
arbeit mit mehr als 1000 bildungsaktiven Unternehmen in
Deutschland gewonnen wurden, hat das Bundesinstitut die-
se Diskussion vorbereitet, unterstlitzt, ausgewertet und vie-
les in Projekte und Vorhaben umgesetzt.

Arbeitgeber, Gewerkschaften, Landesregierungen und die
Bundesregierung entscheiden Uber das Forschungspro-
gramm des Instituts. Hier wird die Logik der Zusammen-
arbeit deutlich: Obwohl das Institut ganz aus dem Bundes-
haushalt finanziert wird, entscheiden de facto Arbeitgeber
und Gewerkschaften Uber das Forschungsprogramm. Auf
diese Weise erreicht der Bund ein Engagement und die
Ubernahme von Verantwortung durch die Sozialparteien,
wie er sie nie erzwingen kénnte. Das bereits Mitte der 70er
Jahre von der Bundesregierung den Sozialparteien zugestan-
dene Konsensprinzip bei der Erarbeitung von Aus-
bildungsordnungen, das den Arbeitgebern und Ge-
werkschaften weitestgehende Mitwirkungs- und Mitbestim-
mungsrechte Uber die Dauer, die Inhalte, das Niveau und die
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Abschllsse der Berufsausbildung im dualen System ein-
raumt, stellt die Realisierung des Traumes aller Curriculum-
theoretiker dar; die unmittelbare Beteiligung und Mit-
bestimmung der Betroffenen.

Eine weitere Besonderheit des Berufsbildungsgesetzes be-
steht darin, daB es als Programmgesetz konzipiert wur-
de. Damit kann es flexibel auf die Dynamik der qualifikatori-
schen Entwicklung reagieren. In einer der zentralen Aufga-
benbeschreibungen heift es, die Entwicklung der beruf-
lichen Bildung an die wirtschaftlichen, technischen und ge-
sellschaftlichen Veranderungen anzupassen. Dies geschieht
mehr oder weniger erfolgreich in Programmen der Bundes-
regierung wie

e die Aktualisierung und Modernisierung der Ausbildungs-
berufe,

¢ den Aufbau und die Modernisierung von (berbetrieb-
lichen Berufsbildungsstatten zur Stérkung der kleinbetrieb-
lichen Berufsausbildung,

¢ die Qualifizierung der Ausbilder,

¢ ein Modellversuchsprogamm flir Innovationen in der be-
trieblichen Aus- und Weiterbildung,

¢ die Forderung der Bildungsforschung.
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In den letzten Jahren ist durch eine starkere Hinwendung
der Jugendlichen zu schulisch/akademischen Bil-
dungsgangen und durch den starken Abbau von Aus-
bildungsplatzen in der GroBindustrie ein Schatten
auf das duale System der Berufsausbildung gefallen. Funk-
tionieren die Mechanismen des Berufsbildungsgesetzes nicht
mehr? Das Berufsbildungsgesetz und das durch dieses
Gesetz geschaffene Ausbildungssystem werden immer so
gut sein, wie seine Akteure seine Ziele und Prin-
zipien stark und entschlossen verfolgen.

In den vergangenen 25 Jahren haben die durch das Berufs-
bildungsgesetz geschaffenen Mechanismen oft gezeigt, daB
sie auch mit schwierigen Situationen fertig werden kénnen,
wie beispielsweise in der Dekade von 1975 bis 1984 mit den
Auswirkungen des Babybooms der 60er Jahre. Wie aber in
vielen anderen gesellschaftlichen Bereichen liegt es auch in
der beruflichen Bildung bei den Akteuren, ob dem Berufsbil-
dungsgesetz auch zu seinem Goldenen Jubildum Kranze ge-
flochten werden. Die Zeitlosigkeit der Prinzipien des
Berufsbildungsgesetzes kann die Gewahr dafir
bieten, daB auch die neuen Herausforderungen
erfolgreich bestanden werden.



Fachbeitrage

Ulrich Degen
Diplompolitologe, wissen-
schafilicher Mitarbeiter in
der Abteilung 1.2 | Qualifi-
kationsstrukturen und Be-
rufsbildungssiaristik"  im
Bundesinsritur fiir Berufs-

bildung, Berlin

Gunter Walden
Dr. rer. pol., wissenschaft-
licher Mitarbeiter der Ab-
teilung 6.2 |, Berufsbil-
dungsstdtten™ im Bundes-
institut fiir Berufsbildung,
Bonn

Betriebliches Ausbildungs-

engagementin

den neuen Bundesldandern

Im BIBB-Forschungsprojekt ., Be-
rufsbildung im Ubergang — Analy-
se der Ausbildungsgestaltung in
den neuen Liandern” werden seit
1991 aufbauend auf qualitativen
und quantitativen reprasentativen
Erhebungen die wesentlichen Cha-
rakteristika und Probleme der Ent-
wicklung der Berufsbildung in den
neuen Lindern untersucht. Erste
ausgewahlte Analyseergebnisse ei-
ner Erhebung in Ausbildungsbe-
trieben Anfang 1994 werden im
vorliegenden Beitrag vorgestellt.

Aufbauend auf qualitativen Befragungen der
an der Berufsbildung beteiligten Personen-
gruppen', wurde im Zeitraum Herbst 1993
bis Frithjahr 1994 von der Forschungsgruppe
SALSS im Auftrag des Bundesinstituts fiir
Berufsbildung eine reprisentative schriftli-
che Befragung bei ausbildenden und nicht-
ausbildenden Betrieben zum Stand der Be-
rufsausbildung in den neuen Bundeslindern
durchgefithrt. Insgesamt waren 2 872 Frage-
bogen auswertbar, die Riicklaufquote betrug
27 Prozent.?

Wiihrend in den alten Bundesldndern 1994
nach Auffassung der Bundesanstalt fiir Ar-
beit mit einem Uberangebot an Lehrstellen
zu rechnen ist, bleibt in den neuen Liandern
auch weiterhin ein Nachfrageiiberhang be-
stehen. So stehen im Marz 1994 98 000 nicht
vermittelten Jugendlichen nur 34 000 freie
Ausbildungsplitze gegeniiber.’ Das duale
System ist in den neuen Landern noch nicht
hinreichend gefestigt. Trotz Ausweitung des

betrieblichen Ausbildungsplatzangebots* vor
allem im Bereich des Handwerks ist auch
weiterhin die Bereitstellung auferbetriebli-
cher Ausbildungsplitze erforderlich. Die be-
triebliche Berufsausbildung selbst wird von
der offentlichen Hand in einem hohen MaBe
gefordert. Wie ist nun der gegenwirtig er-
reichte Stand der Ubernahme von Ausbil-
dungsverantwortung durch die Betriebe ein-
zuschitzen und welche Tendenzen ergeben
sich fiir die Zukunft?

Schwierigkeiten von Betrieben

Zur Zeit liegen weder zuverlissige Angaben
zur Zahl der Betriebe in den neuen Lindern
insgesamt vor, noch gibt es Angaben zur
Zahl der Ausbildungsbetriebe.® Auch aus
unserer Stichprobe von befragten Ausbil-
dungs- und nicht ausbildenden Betrieben las-
sen sich entsprechende Hochrechnungen
nicht ableiten. Aus den Befragungsergebnis-
sen konnen fiir die Gruppe der Ausbildungs-
betriebe aber Hinweise zur Stabilitit des
Ausbildungsengagements gewonnen werden.
Von grundsitzlicher Bedeutung fiir die Stabi-
litit des Ausbildungsengagements sind dabei
die wirtschaftliche Situation der Betriebe
und die Probleme, die von den Betrieben ge-
nerell zu bewiltigen sind. In unserer Erhe-
bung wurden die Betriebe nach ihren haupt-
sichlichen Schwierigkeiten gefragt (vgl.
Abb. 1). Als Hauptproblem wird von den Be-
trieben auf eine hohe Kostenbelastung hinge-
wiesen. Fast die Hilfte der Betriebe sieht
dieses Problem, wobei dies gleichermafen
fiir die einzelnen Ausbildungsbereiche gilt.
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Abbildung 1: Schwierigkeiten von Ausbildungsbetrieben (in Prozent)
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Alle anderen im Fragebogen vorgegebenen
Kategorien erhalten deutlich weniger Zu-
stimmung: Ein Viertel der Betriebe nennt
eine schlechte Auftragslage als eine wesentli-
che Schwierigkeit, wobei es hier deutliche
Unterschiede zwischen den einzelnen Aus-
bildungsbereichen gibt. Wihrend etwa ein
Drittel der Betriebe des IHK-Bereichs eine
schlechte Auftragslage nennt, sind es im
Handwerk nur knapp 20 Prozent und bei den
Freien Berufen sogar nur eine kleine Min-
derheit von drei Prozent. Ein Fiinftel der Be-
tricbe sieht die Wettbewerbsteilnahme als
schwierig an, wobei dies kaum auf die Frei-
en Berufe zutrifft. Ebenfalls rund ein Fiinftel
der Betriebe nennt biirokratische Hindernis-
se, die die wirtschaftliche Entwicklung be-
eintrichtigen. Erwihnenswerte Schwierig-
keiten von Betrieben sind dariiber hinaus Ei-
gentumsfragen (10 Prozent) und ein Mangel
an geeignetem Personal (13 Prozent).

Zukiinftige Bereitstellung
von Ausbildungsplatzen

Zur Abschitzung der Stabilitit des Ausbil-
dungsengagements wurden die Betriebe da-
nach gefragt, wie sich die Zahl ihrer Ausbil-
dungsplitze in den ndchsten drei Jahren vor-
aussichtlich entwickeln wird. Bei dieser Fra-
ge wurde nach gewerblich-technischen,
kaufménnischen und anderen Berufen diffe-
renziert (vgl. Abb. 2). Fiir alle Berufsberei-
che geht zumindest eine relative Mehrheit
vom Status Quo aus, das heiit, die meisten
Betriebe werden die Zahl ihrer Ausbildungs-
plétze in den néchsten Jahren etwa beibehal-
ten. Allerdings sind zwischen den verschie-
denen Berufsbereichen durchaus Unterschie-
de vorhanden. So wollen bei den gewerblich-
technischen Ausbildungsberufen 27 Prozent
der Betriebe die Zahl der Ausbildungsplitze
einschrinken; bei den kaufméannischen Beru-
fen betrigt der entsprechende Prozentsatz
dagegen 41 Prozent und bei den anderen Be-
rufen noch 38 Prozent. Die entsprechenden
Anteilswerte fiir Betriebe, die die Ausbil-



Abbildung 2: Entwicklung der Zahl der Ausbildungsplatze in den néchsten drei Jahren (in Prozent)
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dung ausweiten wollen, betragen 14 Prozent,
zwolf Prozent und neun Prozent. Im Hand-
werk und in den Freien Berufen ist der An-
teil der Betriebe, die die Ausbildung ein-
schrinken wollen, deutlich niedriger als im
IHK-Bereich. Unabhingig von diesen berufs-
und ausbildungsbereichsspezifischen Unter-
schieden gilt generell, dalf ein erheblicher
Teil der Ausbildungsbetriebe beabsichtigt, in
Kiirze die Ausbildungskapazititen zu redu-
zieren. In einer Situation, in der das duale
System der Berufsbildung in den neuen Lin-
dern gerade erst eingefiihrt wird, besteht also
die Gefahr, daB erhebliche Ausbildungskapa-
zititen wegfallen.

Bevor auf die von den Betrieben selbst vorge-
brachten Griinde eingegangen wird, die fiir
die beabsichtigte Reduzierung der Ausbil-
dung malgebend sind, soll versucht werden,
die Betriebe, die von einer Verringerung der
Ausbildung ausgehen, anhand betrieblicher

HwK
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naturwiss. Berufe berufe und
Berufe vergleichbare

|:| mehr . gleich . weniger

Merkmale ndher zu beschreiben. Hierzu
wurden multivariate Analysen (Logitanaly-
sen) getrennt fiir die einzelnen Berufsberei-
che und fiir unterschiedliche betriebliche
Merkmale gerechnet. Fiir die gewerblich-
technischen Berufe ergibt sich ein gut gesi-
cherter Ansatz mit den Variablen Branche,
BetriebsgroBe, Treuhand-Verwaltung und
Einschitzung der Auftragslage. Die Ausbil-
dung reduzieren wollen hiernach vor allem
grofere Betriebe (ab 250 Beschiiftigten), sol-
che des Verarbeitenden Gewerbes (wobei
sehr viel giinstiger die Situation im Bauge-
werbe ist), Treuhand- und ehemalige Treu-
handbetriebe und Betriebe mit schlechter
Auftragslage. Wiihrend beispielsweise klei-
nere Betriebe mit weniger als 250 Beschif-
tigten nur zu knapp einem Viertel die Ausbil-
dung reduzieren wollen, beabsichtigt dies
bei den groBeren Betriecben mehr als die
Hilfte. Fiir kaufménnische und fiir andere
Berufe ergeben sich tendenziell ahnliche Zu-

alle Betriebe
54
37
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sammenhinge, allerdings 1Bt sich dies —
vermutlich wegen der niedrigeren Stichpro-
bengrifle — statistisch nicht mehr hinrei-
chend sichern.

Eine Einschrinkung ihres Ausbildungsenga-
gements erwigen also vor allem GroBbetrie-
be und solche des Verarbeitenden Gewerbes.
Dies korrespondiert mit der in diesen Betrie-
ben generell vorhandenen ungilinstigen Be-
schiftigungslage. Diese hdufig mit dem Be-
griff des Verlusts der industriellen Kerne
umschriebene Sitvation ist zum Beispiel be-
sonders gut fiir den Bereich der Treuhand-
und ehemaligen Treuhandbetriebe dokumen-
tiert worden.® Die groBeren Betriebe ab 250
Beschiftigten bilden in unserer Stichprobe
zwar nur eine Minderheit von sieben Pro-
zent, sie stehen aber fiir einen weitaus hdhe-
ren Beschiftigten- und Auszubildendenanteil
und sind fiir die wirtschaftliche Entwicklung
der neuen Linder insgesamt von nicht zu
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unterschitzender Bedeutung. Gleichzeitig
kommt ihnen eine bedeutende Rolle bei der
Herausbildung eines leistungsfihigen dualen
Systems der Berufsbildung zu. Insofern mufy
der zu erwartende Riickgang an zur Verfii-
gung gestellten Ausbildungsplitzen als aus-
gesprochen problematisch eingestuft werden.

Von besonderem Interesse ist die Frage, war-
um der Anteil der Betriebe, die eine Ein-
schriinkung der Ausbildung vornehmen wol-
len, im Bereich der kaufmannischen Berufe
auffallend hoch ist. Letztendlich lief sich
dies im Rahmen der statistischen Analysen
nicht vollstindig kldren.

Ein Grund fiir den betreffenden Sachverhalt
diirfte darin zu suchen sein, daf} die kauf-
ménnischen Berufe stirker in solchen Betrie-
ben ausgebildet werden, die Merkmale auf-
weisen, die generell fiir Betriebe mit Redu-
zierungsabsichten typisch sind. So finden
sich kaufméinnische Ausbildungsplitze in
stirkerem MabBe in GroBbetrieben und in Be-
trieben des Verarbeitenden Gewerbes. Sie
sind dagegen im Baugewerbe und im Hand-
werk unterreprisentiert.

Andererseits ergibt sich auch fiir gebildete
Untergruppen, also z. B. fiir Kleinbetriebe,
eine stirker ausgeprigte Reduzierungsab-
sicht im Bereich der kaufménnischen Berufe
gegeniiber gewerblich-technischen Berufen.
Grundsitzlich neigen Betriebe auch bei einer
schlechten Auftragslage dazu, die Ausbil-
dung im Bereich der kaufménnischen Berufe
stirker einzuschrinken als bei den gewerb-
lich-technischen. Dieses Ergebnis korre-
spondiert mit Entwicklungen, die auch im
Bereich der alten Bundesldnder zu beobach-
ten sind. So besteht auch bei den Betrieben
aus den alten Bundeslindern die Absicht, die
Ausbildung stirker in den kaufminnischen
Berufen zu reduzieren. Allerdings liegen die
von der Forschungsgruppe SALSS ermittel-
ten Quoten mit z. B. 30 Prozent in der Indu-
strie unter den von uns fiir die neuen Linder
ermittelten Anteilen.’

Griinde fiir die Reduzierung
von Ausbildungsplatzen

Nachdem wir den Zusammenhang zwischen
zukiinftigen Ausbildungsabsichten und rele-
vanten betrieblichen Rahmenbedingungen
wie z.B. Betriebsgrofe und Branche be-
schrieben haben, wollen wir uns nun mit den
Griinden beschiftigen, die die Betriebe
selbst fiir eine beabsichtigte Reduzierung der
Ausbildung angeben. Hierzu wurde den be-
treffenden Betrieben eine Liste mit in Frage
kommenden Griinden vorgelegt, wobei na-
tiirlich Mehrfachnennungen moglich waren.
Am hiufigsten begriinden Betriebe eine Ein-
schriinkung der Ausbildung damit, daB ein
entsprechender Bedarf an Fachkrifien nicht
gegeben sei. 55 Prozent aller Betriebe mit
Reduzierungsabsichten nennen diesbeziigli-
che Griinde. Die ungiinstige Beschiftigungs-
lage in den neuen Bundeslindern wirkt sich
also unmittelbar negativ auf das Ausbildungs-
engagement aus. Ebenfalls hdufig wird die
Einschrinkung der Ausbildung mit den
schlechten okonomischen Bedingungen (44
Prozent) begriindet. Dabei wird im Hand-
werk (66 Prozent) hierauf hiufiger abgestellt
als im IHK-Bereich (45 Prozent). Insgesamt
wollen Handwerksbetriebe die Ausbildung
zwar seltener als solche des IHK-Bereichs
einschrinken, es gibt aber offensichtlich
auch Handwerksbetriebe, die aufgrund
schlechter wirtschaftlicher Perspektiven sich
zu einer Einschrinkung gezwungen schen.
40 Prozent aller Betriebe geben an, daf die
Ausbildung selbst zu aufwendig und zu teuer
sei. Unterschiede zwischen Handwerksbe-
trieben und dem IHK-Bereich sind hier nicht
festzustellen. Relativ selten (I8 Prozent) be-
ziehen sich die befragten Betriebe mit Redu-
zierungsabsichten auf Griinde, die mit der
Gestaltung des Ausbildungsprozesses selbst
zu tun haben. Hierzu zihlen z. B. zu hohe
Anforderungen in der Ausbildungsordnung,
Mangel an geeigneten Ausbildern oder eine
unzureichende technische Ausstattung. Da-
bei ist natiirlich nicht zu leugnen, daf viele
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Betriebe auch mit solchen Problemen zu
kimpfen haben®, sie sind aber nur in selte-
nen Fillen ursichlich fiir Uberlegungen zur
Einschrinkung der Ausbildung. Auch ein
Mangel an geeigneten Bewerbern wird nur
von relativ wenigen Betrieben (13 Prozent)
als Begriindung fiir eine Reduzierung der
Ausbildung genannt. Dies stellt z. B. einen
wesentlichen Unterschied zur Situation in
den alten Bundesldndern dar. Hier wird z. B.
von 40 Prozent aller Handwerksbetriebe und
von 34 Prozent der IHK-Betriebe ein Mangel
an Bewerbern als Begriindung fiir einen
Riickgang der Ausbildungsaktivititen ge-
nannt.”

Zusammenfassend ist festzustellen, daff das
Ausbildungsengagement vieler Betriebe in
den neuen Bundesldndern in einem hohen
Mafe instabil ist. Es besteht die Gefahr, daB
die Ausbildungsbereitschaft vieler Betriebe
in den niichsten Jahren zuriickgehen wird.
Von einer Verankerung des dualen Systems
der Berufsbildung in den neuen Lindern
kann noch nicht die Rede sein. Absichten,
die Ausbildung einzuschrinken, gibt es da-
bei vor allem in gréBeren Betrieben und im
Verarbeitenden Gewerbe. Die Berufsbildung
stellt dabei gewissermabBen ein Spiegelbild
der insgesamt schlechten Ertrags- und Be-
schiftigungsperspektiven dieser Betriebe
dar. Mafigebend fiir eine Reduzierung der
Ausbildung sind vor allem Okonomische
Griinde, die Betriebe kdnnten ihr bisheriges
Ausbildungsengagement durchaus beibehal-
ten, wenn die wirtschaftlichen Rahmendaten
giinstiger wiren. Nur wenige Betriebe fiihlen
sich grundsitzlich von Ausbildungsaufgaben
iiberfordert, ein Mangel an geeigneten Be-
werbern wird von den allermeisten Betrieben
ebenfalls nicht als Problem gesehen.

Bedeutung finanzieller Hilfen

Angesichts der erheblichen Unterstiitzung
der betrieblichen Berufsausbildung in den
neuen Lindern durch die offentliche Hand,
wollten wir von den befragten Ausbildungs-



betrieben wissen, ob sie auch ohne finanziel-
le Unterstiitzung ausbilden wiirden. Immer-
hin 30 Prozent aller befragten Betriebe erkld-
ren, daB sie ohne finanzielle Unterstiitzung
nicht ausbilden wiirden. Der von den Betrie-
ben zum Ausdruck gebrachte Bedarf an fi-
nanzieller Unterstiitzung unterscheidet sich
dabei in deutlichem MaBe zwischen den ein-
zelnen Ausbildungsbereichen. Die Freien
Berufe und die dem IHK-Bereich zugehori-
gen Betriebe sind nach eigener Aussage in
geringerem Umfang auf finanzielle Hilfestel-
lungen fiir die Ausbildung angewiesen als die
Handwerksbetriebe (vgl. Ubersicht 1).

Offenbar haben sich die Praxen und Betriebe
der Freien Berufe, die sich zur Ausbildung
entschieden haben, weitgehend auch finan-
ziell konsolidiert, so daB sie die Kosten der
Ausbildung in der Mehrheit ohne Probleme
tragen konnen. Vor allem vielen Handwerks-
betrieben diirften durch die Ausbildung da-
gegen groBe Belastungen auferlegt werden.
Wie bereits dargestellt, neigen Handwerks-
betriebe zwar weniger stark als [HK-Betrie-
be dazu, ihr Ausbildungsengagement einzu-
schriinken, dieses Engagement ist aber auf-
grund der starken Abhingigkeit von offent-
licher finanzieller Forderung relativ labil.
Differenziert man den Bedarf an finanzieller

Unterstiitzung nach der Betriebsgrofe, so
wird erhirtet, was sich bei der Betrachtung
der Unterschiede nach Kammerzugehorig-
keit bereits angedeutet hatte. So melden die
kleineren Betriebe einen deutlich hheren
Bedarf an finanzieller Unterstiitzung an als
die groBeren (vgl. Ubersicht 2).

Bei einer Differenzierung nach Branchen
zeigt sich, daB insbesondere das Baugewerbe
(36 Prozent im Vergleich zu 30 Prozent fiir
alle Betriebe) die Ausbildungsaktivititen von
einer weiteren finanziellen Unterstiitzung ab-
hiingig macht. Dieses Ergebnis ist insofern
nicht selbstverstindlich, als die Beschifti-
gungs- und Auftragssituation im Baugewerbe
im Vergleich zu anderen Branchen relativ
giinstig ist. So neigen Betriebe des Bauge-
werbes, wie ausgefiihrt wurde, ja auch weni-
ger dazu, ihre Ausbildungsaktivititen zu redu-
zieren. Zu beachten ist also, daff eine relativ
hohe Stabilitit des Ausbildungsengagements
hiufiger von einer finanziellen Unterstiitzung
durch die offentliche Hand getragen wird.

Betrachtet man die Betriebe, die im gewerb-
lich-technischen und kaufméannischen Be-
reich ihre Berufsausbildung beibehalten oder
sogar ausweiten, gegeniiber solchen Betrie-
ben, die ihre Ausbildung reduzieren wollen,

Ubersicht 1: Bedarf an finanzieller Hilfe nach Kammerbereich (in Prozent)

Wiirde der Betrieb ohne finanzielle
Unterstiitzung ausbilden?

Nein

Ubersicht 2: Finanzielle Hilfe nach BetriebsgroBenklasse (in Prozent)

Wiirde der Betrieb ohne finanzielle
Unterstiitzung ausbilden?

la

Nein

IHK HwK Freie Berufe
73 66 81
27 34 19
1-20 21250 251
I I und mehr
b4 75 80
36 25 20

so ergibt sich hinsichtlich des Bedarfs an fi-
nanzieller Unterstiitzung ein signifikanter
Unterschied. Betriebe, die die Ausbildung
nicht reduzieren wollen, machen die Durch-
fithrung der Ausbildung grundsitzlich weni-
ger von einer finanziellen Unterstiitzung ab-
hingig (gewerblich-technisch: 28 Prozent,
kaufménnisch: 19 Prozent) als solche Betrie-
be, die die Ausbildung einschriinken wollen
(gewerblich-technisch: 36 Prozent, kauf-
minnisch: 28 Prozent). Bei der ersten Grup-
pe handelt es sich offenbar um Betriebe, die
sich lingerfristig von der Ausbildung eigener
Fachkrifte Vorteile wie kiirzere Einarbei-
tungszeiten und schnelleren Zugriff auf
Fachqualifikationen erhoffen.

MaBnahmen zur Forderung der
betrieblichen Berufsausbildung

Wie wir gesehen haben, spielt die finanzielle
Unterstiitzung der Ausbildungsbetriebe in
den neuen Bundeslindern zur Stiitzung der
Ausbildungsaktivititen eine nicht unerhebli-
che Rolle. Die Forderung der betrieblichen
Berufsausbildung darf aber hierauf nicht re-
duziert werden, wichtig sind auch MaBnah-
men, die auf eine erfolgreiche Durchfiihrung
des Ausbildungsprozesses selbst abzielen. So
sagen 36 Prozent aller befragten Betriebe,
daB sie nicht geniigend Unterstiitzung bei der
Vorbereitung der Auszubildenden auf die
Zwischen- und AbschluBpriifung erhielten.
Hiufiger wird dies von den Handwerksbe-
trieben (41 Prozent) und den freien Berufen
(37 Prozent) zum Ausdruck gebracht als von
den Ausbildungsbetrieben aus dem Bereich
von Industrie und Handel (28 Prozent). Hier
diirfte eine Rolle spielen, daf fiir die Ausbil-
dungsverantwortlichen im Bereich des Hand-
werks und der Freien Berufe die Aufgabe der
Ausbildung héufiger neu und ungewohnt ist
als im IHK-Bereich.

Die Betriebe wurden schlieflich danach ge-
fragt, welche Maflnahmen insgesamt dazu
beitragen kénnten, die Ausbildung zu stiitzen
und weiter zu verbessern (vgl. Ubersicht 3).
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Ubersicht 3: Aushildungshetriebe und genannte MaBnahmen nach Kammerbereich (in Prozent)

Finanzielle Unterstiitzung

Kostenloses Lehrmaterial

Schulungen fir Ausbilder

Ausbildungsbegleitende Hilfen

Mehr/bessere Ausbildungsberatung

Vom Arbeitsamt finanzierter Forder-/Zusatzunterricht
Ausstattung der Lehrwerkstatt

Mehr/besseres Informationsmaterial

Einrichtung eines betrieblichen Kooperations-/
Ausbildungsverbunds

Bessere inhaltliche Abstimmung mit der Berufsschule
Bessere zeitliche Abstimmung mit der Berufsschule
Uberbetriebliche ergdnzende Unterweisung
Forderunterricht vor Priifungen

Hilfe bei der sozialen Betreuung von Auszubildenden
Weniger Berufsschulunterricht

Bessere Aufgabenverteilung Betrieb-Berufsschule

Andere MaBnahmen

Nach unseren bisherigen Ausfiihrungen
iiberrascht es nicht, daff die finanzielle Un-
terstiitzung von den Betrieben am hiufigsten
als wichtige Mafinahme genannt wird, Aber
auch anderen Hilfen zur Forderung der Be-
rufsausbildung kommt durchaus eine nicht
zu unterschitzende Bedeutung zu. Zu nen-
nen sind hier beispielsweise neben Qualifi-
zierungsmaBnahmen fiir das Ausbildungs-
personal eine intensive Beratung wihrend
der Ausbildung, ausbildungsbegleitende Hil-
fen, Forderunterricht aber auch eine engere
inhaltliche und zeitliche Abstimmung mit
der Berufsschule. Diese MaBnahmen sind
dabei in ihrer Gesamtheit wichtig, wobei sie
auf unterschiedliche, jeweils spezifische Pro-
blemkonstellationen von Betrieben abstellen.
Beispielsweise scheint die Zusammenarbeit
mit der Berufsschule vor allem in den Freien
Berufen ein Problem zu sein. 37 Prozent al-

HIF b 71 i,

69 68 61
17 23 24
16 13 4
16 15 16
16 19 17
15 13 18
14 12 10
12 14 10
12 5 1
12 15 37
10 19 20
9 9 g
6 10 18
6 & 4
5 12 10
4 6 6
10 10 10

ler befragten Betriebe wiinschen sich hier
eine bessere inhaltliche Abstimmung mit der
Berufsschule.

Fazit

In einer Situation, in der die Ausbildungs-
stellensituation in den neuen Bundeslindern
als gespannt bezeichnet werden mub und zur
Versorgung der Jugendlichen mit Ausbil-
dungsplitzen von der 6ffentlichen Hand auch
weiterhin  auBlerbetriebliche  Ausbildungs-
plitze gefordert werden miissen, besteht die
Gefahr, daB viele Betriebe in den kommen-
den Jahren ihre Ausbildungsaktivititen redu-
zieren. Dies gilt insbesondere fiir groBere
Betriebe in der Industrie, die fiir die Ent-
wicklung eines leistungsfihigen und qualita-
tiv anspruchsvollen dualen Systems der Be-

8 BWP 23/1994/5 e Fachbeitrage

rufsausbildung von unverzichtbarer Bedeu-
tung sind. Von einer Verankerung des dualen
Systems der Berufsbildung kann in den neu-
en Lindern noch nicht die Rede sein. Die
Berufsbildung stellt hier gewissermaBen ein
Spiegelbild der insgesamt schlechten Ertrags-
und Beschiftigungsperspektive auch der aus-
bildenden Betriebe dar. Der weitere Personal-
abbau in groBeren Betrieben muf aus berufs-
bildungspolitischer Sicht als ausgesprochen
problematisch eingeschitzt werden. Hier ist
anzumerken, daB auch in den alten Bundes-
lindern Personalabbau stirker in groBeren
als in kleineren Betrieben zu finden ist. In
den alten Bundeslindern diirfte dies vor al-
lem Ausdruck der sich in GroBbetrieben ver-
stirkt vollziehenden Rationalisierungsaktivi-
titen sein, in den neuen Bundeslindern ist
demgegeniiber fiir viele GroBbetriebe die
wirtschaftliche Basis selbst weggefallen,

Was die Einschrinkung des Ausbildungsen-
gagements angeht, so erwigen besonders
GroBbetriebe des verarbeitenden Gewerbes
und hier vor allem solche, die von der Treu-
hand verwaltet wurden oder noch werden,
eine solche Einschrinkung. Im Handwerk,
den Freien Berufen und im Baugewerbe ist
der Riickgang der Ausbildungsbereitschaft
deutlich geringer.

Die Hauptgriinde fiir die Einschriankung der
Berufsausbildung sind der Reihe nach der
fehlende zukiinftige Bedarf an Fachkriften,
die schlechte Wirtschaftslage, zu hohe Aus-
bildungskosten, Schwierigkeiten in der Durch-
fihrung der Ausbildung und schlieBlich der
Mangel an geeigneten Bewerbern.

30 Prozent der von uns Anfang 1994 befrag-
ten Ausbildungsbetriebe erkldren, daf sie
ohne offentliche finanzielle Unterstiitzung,
vergleichbar der der vorangegangenen Jahre,
nicht ausbilden werden.

Das betriebliche Ausbildungsengagement in
den neuen Bundeslandern ist in hohem Mafle
von der Gewihrung offentlicher finanzieller
Hilfen abhangig und noch nicht hinreichend
tragfihig. Zur Sicherung eines ausreichen-



den Ausbildungsstellenangebotes in den neu-
en Bundeslindern ist deswegen die offentli-
che Hand auch weiterhin in starkem Mafe
gefordert. Neben direkten finanziellen Hilfen
miissen dabei auch eine Vielzahl von anderen
MaBnahmen ergriffen werden, die den Be-
tricben die Wahrnehmung von Ausbildungs-
verantwortung erleichtern. Hier geht es ins-
besondere um Mafnahmen, die auf eine er-
folgreiche Durchfithrung des Ausbildungs-
prozesses selbst zielen. Dazu gehoren ins-
besondere QualifizierungsmaBnahmen fir
das Ausbildungspersonal, intensive Beratung
wihrend der Ausbildung, ausbildungsbeglei-
tende Hilfen, Forderunterricht und eine en-
gere inhaltliche und zeitliche Abstimmung
mit den Berufsschulen.

Anmerkungen:

! Vgl. Degen, U. (Hrsg.): Berufsausbildung im Uber-
gang. Ausbildungsgestaltung in den neuen Bundesidin-
dern. Bundesinstitut filr Berufsbildung, Tagungen und Ex-
periengespriche zur Beruflichen Bildung, Heft I8, Berlin
und Bonn 1993

? Nach einer ersten Uberpriifung scheint die realisierte
Stichprobe anndhernd den Verhdlnissen in der Grundge-
samtheit zu entsprechen; eine eingehende Uberpriifung
der Reprdsentativitdr ist allerdings erst dann méglich,
wenn die Bundesanstalt fiir Arbeit emtsprechende Anga-
ben aus der Beschdftigtenstatistik in den neuen Léndern
zur Verfiigung stellen kann. Dies diirfte voraussichilich bis
zum Herbst 1994 der Fall sein.

* Vel. Berufsberatungsstatistik der Bundesanstalr fiir Ar-
beit

‘ Vel. BMBW: Berufsbildungsberichi 1994 (Entwurf),
S 13

5 Es wurde bereits darauf hingewiesen, daf die Bundes-
anstalt fiir Arbeit erst im Laufe des Jahres die Beschdftig-
tenstatistik in entsprechender Weise aufbereiten kann.

% Vgl. z. B. Wahse, J.; Dahms, V.; Schifer, R.: Beschaf-
tigungsperspektiven von Treuhandunternehmen und Ex-
Treuhandfirmen, Umfrage 10/92, Beitrdge zur Arbeits-
markt- und -berufsforschung 160.3, Niirnberg 1993

7 Vgl. Forschungsgruppe SALSS: Qualifizierung und Per-
sonalgewinuung. Befragung von Klein- und Mittelbetrie-
ben. Endberichr im Auftrage des Bundesministeriums fiir
Bildung und Wissenschaft, Bonn, Januar 1994, hier: §. 29
® Vgl. hierzu den Sammelband von Degen, U. (Hrsg.):
Berufsausbildung im Ubergang, a. a. 0., sowie

Schober, K.; Wolfinger, C.: Berufsausbildung Jugendli-
cher in den neuen Landern. Institut fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit, Niirnberg,
Juli 1993, Verdff. in Vorbereitung

? Vgl. Forschungsgruppe SALSS: Qualifizierung und Per-
sonalgewinnung, a. a. O.

Individuelle Kosten und Nutzen
der beruflichen Weiterbildung

[ e ]

Richard von Bardeleben
Diplomhandelslehrer, Leiter
der Abteilung 1.3 |, Berufs-
bildungsplanung* im Bun-
desinstitut fiir Berufshil-

dung, Bonn

e e e T G R T |
Ursula Beicht
Miwarbeiterin in der Abiei-
lung 6.1 | Bildungsikono-
mie" im Bundesinstitur fiir
Berufsbildung, Bonn

e =y Ny w o

Jirgen Holzschuh
Mitarbeiter in der Abteilung
6.1 ,Bildungsokonomie" im
Bundesinstirur fiir Berufs-
bildung, Bonn

Seit Beginn der 80er Jahre hat die
Zahl der Teilnehmer an beruflicher
Weiterbildung in Deutschland kon-
tinuierlich zugenommen. 1921 bil-
deten sich 21 Prozent der Deut-
schen im erwerbsfahigen Alter (19
bis 64 Jahre) beruflich weiter. Die
Hohe der Weiterbildungskosten
und wer sie in welcher Hohe finan-
ziert, ist weithin unbekannt. Dies
gilt insbesondere fiir die von Pri-
vatpersonen aufgewendeten Wei-
terbildungskosten. Das Bundesin-
stitut fur Berufsbildung hat nun
erstmals diese Kosten und die Fra-
ge nach den Nutzenerwartungen
der Weiterbildungsteilnehmer un-
tersucht. Ergebnisse dieser Unter-
suchung werden im vorliegenden
Beitrag vorgestellt.’

Ausgangslage

In den letzten Jahren fiihrten die verinderten
Arbeitsanforderungen aufgrund des techno-
logischen Wandels und neuer Formen der
Arbeitsorganisation zu einem stindig stei-
genden Bedarf an beruflicher Weiterbildung
und einer zunehmenden Weiterbildungsbe-
teiligung. In den neuen Bundeslandern spielt
die berufliche Weiterbildung eine wichtige
Rolle bei der Bewiltigung der tiefgreifenden
Veriinderungen, die mit dem Ubergang von
der Plan- zur Marktwirtschaft verbunden sind
und Qualifizierungsanpassungen weiter Teile
der Erwerbsbevolkerung notwendig machen.
Die Bedeutung der beruflichen Weiterbil-
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dung wird auch in den néchsten Jahren — vor
allem unter den Bedingungen des raschen
technischen Wandels, des aufgrund der de-
mographischen Entwicklung steigenden An-
teils alterer Erwerbspersonen sowie der an-
haltend hohen Arbeitslosigkeit — weiter zu-
nehmen. Kiinftig wird die berufliche Weiter-
bildung fiir nahezu alle Menschen im er-
werbsfihigen Alter einen hohen Stellenwert
einnehmen. Die Weiterbildung wird damit —
neben der Ausbildung — zu einem wesent-
lichen Bereich, der u, a. auch unter Kosten-
gesichtspunkten zu beurteilen ist.

Eine aktuelle Gesamtiibersicht iiber die Ho-
he der Weiterbildungskosten aller Kostentri-
ger gibt es nicht. Am besten sind die Ausga-
ben der Bundesanstalt fiir Arbeit fiir die be-
rufliche Fortbildung und Umschulung zu
iberblicken, die jahrlich in detaillierter
Form dokumentiert werden. Die Weiterbil-
dungsausgaben des Staates sind zwar als
Plangrofen jeweils in den Haushaltsplinen
der Gebietskorperschaften
wurden bisher aber nicht systematisch zu-
sammengetragen und sind daher als Gesamt-
groBe unbekannt. Keine Informationen gibt
es bislang dariiber, welche Kosten die unter-
schiedlichen staatlichen Institutionen fiir die
Weiterbildung der eigenen Bediensteten auf-
wenden. Uber die Weiterbildungskosten der
Privatwirtschaft lagen bis vor kurzem nur
Angaben fiir das Jahr 1987 vor, die das Insti-
tut der deutschen Wirtschaft in einer Repri-
sentativuntersuchung fiir die Wirtschaftsbe-
reiche Industrie und Handel sowie Hand-
werk ermittelt hatte?; das Institut der deut-
schen Wirtschaft hat nun fiir 1992 die be-
trieblichen Weiterbildungskosten erneut er-
hoben. Die von den Privatpersonen getrage-
nen Kosten der beruflichen Weiterbildung,
iiber die bisher lediglich grobe Schitzungen
vorlagen, wurden nun erstmals vom Bundes-

ausgewiesen,

institut fiir Berufsbildung einer reprisenta-
tiven Erhebung erfaBt.

Fiir das individuelle Weiterbildungsverhalten
sind nicht nur die Kosten von wesentlicher

Bedeutung, sondern wahrscheinlich in noch
viel stirkerem MaBe der Nutzen, den sich
der einzelne von der WeiterbildungsmaBnah-
me verspricht. Wenn Privatpersonen die fi-
nanziellen Mittel fur die Weiterbildungsteil-
nahme ganz oder teilweise selbst aufbringen
miissen, sind sie dazu nur bei einer entspre-
chend hohen Nutzenerwartung bereit. Bei
der Weiterbildungsentscheidung besteht al-
lerdings das Problem, daB die Kosten der
MaBnahme in der Regel sofort anfallen und
zu einer unmittelbaren finanziellen Bela-
stung fithren, wéhrend der Nutzen zunichst
ungewif} ist und, wenn iiberhaupt, erst nach
und nach realisiert werden kann. In die
Untersuchung wurden daher die Nutzenvor-
stellungen und Uberlegungen zum Kosten-
Nutzen-Verhiltnis der Teilnehmer an beruf-
licher Weiterbildung einbezogen, da hieriiber
ebenfalls noch keine empirischen Erkennt-
nisse auf reprisentativer Basis vorlagen.

Durchfithrung der Erhebung

Zum Jahresende 1992 wurden 1607 repri-
sentativ ausgewdhlte Weiterbildungsteilneh-
mer befragt, und zwar je rund 800 in West-
und Ostdeutschland. Die Erhebung wurde
von EMNID im Auftrag des Bundesinstituts
durchgefithrt. Wegen der zum Befragungs-
zeitpunkt bestehenden groBen Unterschiede
hinsichtlich der beruflichen Weiterbildung in
den alten und neuen Lindern erschien eine
entsprechend getrennte Untersuchung not-
wendig. Einbezogen wurden deutsche Er-
werbspersonen im Alter von 19 bis 64 Jah-
ren, die im Zeitraum vom 1. 10. 1991 bis
30.9. 1992° an mindestens einer beruflichen
Weiterbildungsmafinahme  teilgenommen
hatten.

Der Untersuchung wurde ein relativ weit ge-
faBter Weiterbildungsbegriff zugrunde ge-
legt. Neben streng formalisierter Weiterbil-
dung, wie Kurse oder Lehrginge in einer
Weiterbildungseinrichtung oder im Betrieb,
wurden auch weniger formalisierte Arten be-
riicksichtigt. Zu diesen sogenannten ,wei-
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chen Formen beruflicher Weiterbildung
zihlen organisierte EinarbeitungsmalBnah-
men am betrieblichen Arbeitsplatz, betrieb-
liche Fordermabnahmen der beruflichen
Qualifikation am Arbeitsplatz (in Qualitits-
bzw. Werkstattzirkeln, Lernstatt), Fernunter-
richt, Fernstudium, Fernseh- oder Horfunk-
kurs, selbstorganisiertes Lernen (z. B. mit-
tels Lehrbiichern, computergestiitzten Lern-
programmen), Besuch von Fachvortriigen,
Kongressen, Fachmessen u. d., um sich be-
ruflich weiterzubilden.

Die Erhebung wurde in Form von miindli-
chen Befragungen anhand eines standardi-
sierten Fragebogens durchgefiihrt. Die Daten
zur Berechnung der Weiterbildungskosten
wurden in differenzierter Form fiir jede ein-
zelne Malnahme erfragt, weil Weiterbil-
dungsteilnehmer im Verlauf eines Jahres
haufig mehrere Mafnahmen besuchen.

Individuelle
Weiterbildungskosten

Direkte und indirekte Kostenarten

Bei der Ermittlung der individuellen Weiter-
bildungskosten wurde von dem bildungsoko-
nomischen Kostenbegriff ausgegangen, der
neben den unmittelbaren Ausgaben, d. h.
den direkten Kosten fiir die Teilnahme an ei-
ner BildungsmaBnahme auch den entgange-
nen Nutzen einer alternativen Tatigkeit (Op-
portunititskosten) als indirekte Kosten um-
faft.* Die direkten Kosten umfassen die
vom Teilnehmer gezahlten Lehrgangsgebiih-
ren, die Kosten fiir Lernmittel, Fahrten zur
Weiterbildungsstitte, auswirtige Unterkunft,
auswirtige Mahlzeiten, Kinderbetreuung so-
wie alle sonstigen Ausgaben, die unmittelbar
durch die Weiterbildungsteilnahme verur-
sacht werden.

Im Gegensatz zu den direkten Kosten fithren
die indirekten Kosten nicht zu tatsichlichen



Ausgaben der Weiterbildungsteilnehmer. Sie
stellen vielmehr den bewerteten Nutzen einer
Titigkeit dar, die der Teilnehmer alternativ
in der auf die Weiterbildung verwendeten
Zeit ausiiben konnte. Zwei Arten von indi-
rekten Kosten sind dabei grundsitzlich zu
unterscheiden: Zum einen das entgangene
Einkommen einer alternativen Erwerbstitig-
keit’, zum anderen der monetdr bewertbare
Verlust an Freizeit.*

Betriebliche und private Weiterbildung

Welche der aufgefiihrten Kostenarten im Ein-
zelfall auftreten, hingt insbesondere davon
ab, ob betriebliche oder private Weiterbil-
dung vorliegt. Bei der betrieblichen Weiter-
bildung handelt es sich um MaBinahmen, an
denen jemand auf Veranlassung des Betriebs
teilnimmt, in dem er beschiftigt ist, und fiir
die der Betrieb auch die unmittelbaren Teil-
nahmekosten trigt. Dem Teilnehmer selbst
entstehen meist keine oder nur geringe Ko-
sten; in Betracht kommen lediglich zusitzli-
che Kinderbetreuungskosten, wenn der
Lehrgang auBerhalb der Arbeitszeit stattfin-
det, sowie Ausgaben z. B. fir die Anschaf-
fung von Fachliteratur oder speziellen Lern-
mitteln, die der Betrieb nicht zur Verfiigung
stellt. Dariiber hinaus ist mit der betriebli-
chen Weiterbildung hiufiger ein Freizeitver-
lust verbunden, dessen Kosten jedoch nicht
berechnet wurden.

Private Weiterbildung findet demgegeniiber
in der Regel auf eigene Initiative und zu-
nichst auf eigene Kosten in der Freizeit statt.
Dabei konnen alle oben genannten direkten
und indirekten Kostenarten vorkommen. In
vielen Fillen miissen die Teilnehmer jedoch
die Kosten letztlich nicht selbst vollstindig
tragen, da Refinanzierungsméglichkeiten be-
stehen. Bei der Refinanzierung von direkien
Kostenbestandteilen ist die Forderung nach
dem Arbeitsforderungsgesetz (AFG) am be-
deutsamsten; daneben gibt es Kostenerstat-
tungen durch den Arbeitgeber oder durch

verschiedene sonstige Stellen (z. B. den Be-
rufsforderungsdienst der Bundeswehr).” Re-
finanzierungsmoglichkeiten von indirekten
Kosten sind nur in geringem Umfang vorhan-
den: Von Arbeitslosigkeit bedrohte Erwerbs-
tatige, die fir eine VollzeitmaBnahme ihre
Berufstitigkeit aufgegeben haben, konnen
vom Arbeitsamt Unterhaltsgeld als Zuschuf
erhalten und so ihren Einkommensverzicht
zumindest zum Teil kompensieren. Eine
.,Refinanzierung™ von in die Weiterbildung
investierter Freizeit erfolgt manchmal in
Form einer entsprechenden Arbeitsfreistel-
lung durch den Arbeitgeber. Einen Uber-
blick tber die moglichen Kosten- und Re-
finanzierungsarten der betrieblichen und pri-
vaten Weiterbildung gibt Abbildung 1.

Kosten und Refinanzierung
der betrieblichen Weiterbildung

Wie aus Abbildung 2 hervorgeht, betrugen
die nach diesem Kostenmodell ermittelten in-
dividuellen Weiterbildungskosten im Jahr 1992
— vor Inanspruchnahme von Erstattungs-
moglichkeiten — durchschnittlich | 427 DM
pro Teilnehmer in den alten Léindern und
1928 DM in den neuen Landern. Nach der
Refinanzierung verblieben in Westdeutsch-
land Kosten in Hohe von 1053 DM und in
Ostdeutschland von 848 DM. Die héheren
Weiterbildungskosten in den neuen Lindern
und die nach der Refinanzierung niedrigeren
Kosten sind vor allem darauf zuriickzufiih-
ren, dal dort die Weiterbildungsteilnehmer
haufiger lingere und entsprechend teurere
Malinahmen, vielfach Vollzeitmalinahmen,
besuchten, und in gréferem Umfang Forde-
rungsmoglichkeiten nach dem AFG in An-
spruch nehmen konnten.

Nur ein sehr geringer Teil der von den Teil-
nehmern selbst zu tragenden Weiterbildungs-
kosten entfiel 1992 auf die betriebliche Wei-
terbildung (vgl. Abbildung 2): in West-
deutschland betrug der Anteil im Durch-
schnitt lediglich 5,2 Prozent und in Ost-

deutschland 87 Prozent. Bedenkt man je-
doch, daB in der Regel die Betriebe als die
alleinigen Triiger der Kosten betrieblicher
Weiterbildung angesehen werden, so erschei-
nen die von den Teilnehmern iibernommenen
Kosten von durchschnittlich 55 DM im We-
sten und 74 DM im Osten nicht zu vernach-
lissigen. Dabei ist auch zu beriicksichtigen,
daB von allen Weiterbildungsteilnehmern in
den alten Lindern 59 Prozent nur betrieb-
liche Weiterbildung, 33 Prozent nur private
Weiterbildung und acht Prozent sowohl be-
triebliche als auch private Weiterbildung be-
sucht haben. In den neuen Lindern haben
44 Prozent nur betriebliche, 45 Prozent nur
private und elf Prozent betriebliche und pri-
vate Weiterbildung aufgesucht.

Kosten und Refinanzierung
der privaten Weiterbildung

Die Kosten der privaten Weiterbildung lagen
1992 vor der Realisierung von Refinanzie-
rungsmoglichkeiten in den alten Lindern bei
durchschnittlich 1372 DM pro Teilnehmer
und in den neuen Lindern bei 1 854 DM. In
Abbildung 3 ist dargestellt, wie sich diese
Kosten im einzelnen zusammensetzen. In
Westdeutschland entfielen 62 Prozent auf die
direkten, unmittelbar ausgabewirksamen Ko-
sten und 38 Prozent auf den wegen der Wei-
terbildungsteilnahme in Kauf genommenen
Nettoeinkommensverzicht. In Ostdeutsch-
land machten die direkten Kosten 73 Prozent
aus, wihrend der Nettoeinkommensverzicht
nur 27 Prozent betrug.

Bei den direkten Kosten der privaten Weiter-
bildung fielen sowohl in den alten als auch in
den neuen Lindern die Teilnehmergebiihren
am stirksten ins Gewicht, gefolgt von den
Kosten fiir Fahrten zur Weiterbildungsein-
richtung und fiir Lernmittel. In Ostdeutsch-
land spielten dariiber hinaus noch die zusitz-
lichen Kosten fiir auswirtige Mahlzeiten eine
Rolle.

Bei den indirekten Kosten der privaten Wei-
terbildung war die Einkommenseinbufie we-
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Abbildung 1: Ubersicht iiber die individuellen Kosten- und Refinanzierungsarten der beruflichen Weiterbildung
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Bezahiter Urlaub

{
[ |
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—  Zusétzliche Kinderbetreuungskosten Teilnehmergebiihren

Kosten fir Lernmittel
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Abbildung 2: Individuelle Weiterbildungskosten insgesamt vor und nach Refinanzierung in den alten
und neuen Bundeslandern — Durchschnittliche Kosten pro Teilnehmer und Jahr in DM —

s |

1427

Kosten vor Refinanzierung

wa .Ost

gen der Aufgabe der Berufstitigkeit die mit
Abstand wichtigste Kostenart; sie erreichte
im Westen durchschnittlich 387 DM und im
Osten 382 DM. Daneben war noch der Ein-
kommensverlust wegen Reduzierung der Ar-
beitszeit von Bedeutung, er betrug durch-
schnittlich 106 DM in den alten und 119 DM
in den neuen Lindern. Der Verzicht auf
Uberstunden schlug im Westen mit durch-
schnittlich 32 DM und im Osten mit ledig-
lich 3 DM zu Buche. Der Einkommensver-
zicht wegen Inanspruchnahme von unbezahl-
tem Urlaub lag im Westen bei durchschnitt-
lich 2 DM und im Osten bei unter 1 DM,

Von den Kosten der privaten Weiterbildung
konnten die Teilnehmer in den alten Lindern
1992 im Durchschnitt 375 DM — dies ent-
spricht 27 Prozent — refinanzieren, 997 DM
mubBten selbst getragen werden. In den neuen
Lindern war der Refinanzierungsanteil mit
58 Prozent deutlich groBer, nach Abzug der
Erstattungen von durchschnittlich 1080 DM
verblieben hier noch Kosten in Hohe von 773
DM. Die erheblichen Unterschiede sind ins-

1053

Kosten nach Refinanzierung

besondere darauf zuriickzufiihren, daf die
nach AFG geforderte Weiterbildung im
Osten — wegen der wirtschaftlichen Um-
strukturierungen, die in groBem Umfang An-
passungsqualifizierung und Umschulung
notwendig machte — eine wesentlich bedeu-
tendere Rolle spielte als im Westen. Auf die
Forderung nach AFG entfielen in West-
deutschland 88 Prozent der gesamten Refi-
nanzierung, in Ostdeutschland sogar 98 Pro-
zent. Erstattungen durch den Arbeitgeber
machten demgegeniiber lediglich vier Pro-
zent in den alten und ein Prozent in den neu-
en Lindern aus. Sonstige Stellen waren im
Westen zu acht und im Osten zu einem Pro-
zent an der Refinanzierung beteiligt.

Kostenverteilungen

Bei allen bisher genannten individuellen
Weiterbildungskosten handelte es sich je-
weils um Durchschnittswerte, von denen die
Kosten der einzelnen Teilnehmer mehr oder
weniger stark abweichen. Die Spannbreite

der Kosten ist insgesamt gesehen extrem
groB. Das verwundert nicht, wenn man die
sehr unterschiedlichen Formen beruflicher
Weiterbildung bedenkt, die beispielsweise
vom zweistiindigen Besuch eines Fachvor-
trags bis hin zur ganzjihrigen VollzeitmaB-
nahme reichen konnen. Wird die Verteilung
der Teilnehmer nach Hohe der selbstfinan-
zierten Weiterbildungskosten (betriebliche
und private Weiterbildung) betrachtet, so ist
festzustellen, daBl 55 Prozent der Weiterbil-
dungsteilnehmer im Westen und 42 Prozent
im Osten iiberhaupt keine Kosten zu tragen
hatten. Zum groBten Teil traf dies auf Perso-
nen zu, die nur an betrieblicher Weiterbil-
dung teilgenommen haben. Der hohere An-
teil an Weiterbildungsteilnehmern ohne Ko-
sten in Westdeutschland ist somit auf den
dort ebenfalls hoheren Anteil an Personen
mit ausschlieBlich betrieblicher Weiterbil-
dung zuriickzufiihren. Aber auch bei der pri-
vaten Weiterbildung hatten die Teilnehmer
durchaus nicht in allen Fillen selbst Kosten
zu {ibernehmen.

Vergleichsweise niedrige Kosten von unter
250 DM hatten 14 Prozent der Weiterbil-
dungsteilnehmer im Westen und 20 Prozent
im Osten. Kosten zwischen 250 und 999 DM
muBten in den alten Lindern 13 Prozent und
in den neuen Landern 20 Prozent der Teil-
nehmer aufbringen. Zwischen 1000 DM
und 4 999 DM bewegten sich die Kosten fiir
elf Prozent (Westen) bzw. 14 Prozent (Osten).
Sehr hohe Kosten von 5000 DM und mehr
waren in Westdeutschland fiir sechs Prozent
der Teilnehmer zu verzeichnen, drei Prozent
investierten sogar 10000 DM und mehr in
die Weiterbildung. Auch in Ostdeutschland
gab es Weiterbildungsteilnehmer mit entspre-
chend hohen Kosten: vier Prozent erreichten
einen Betrag von 5000 DM und mehr, ein
Prozent sogar 10000 DM und dariiber.
Kosten in dieser Grofienordnung traten bei
aufstiegsbezogenen Weiterbildungsmafnah-
men (z. B. Meistervorbereitungslehrgiinge)
auf, insbesondere wenn die Berufstitigkeit
voriibergehend eingeschrinkt oder sogar auf-
gegeben wurde.
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Abbildung 3: Kostenstruktur der privaten Weiterbildung vor Refinanzierung in den alten und neuen Bundeslandern
— Durchschnittliche Kosten pro Teilnehmer und Jahr —

West

Unmittelbar

ausgabewirksame

. Netto- Kosten
einkommens-

verzicht

Ost

Unmittelbar
i ausgabewirksame
i Kosten
einkammens-

verzicht

Hochrechnung der
Weiterbildungskosten

Auf der Grundlage der durchschnittlichen
Weiterbildungskosten nach Refinanzierung
lassen sich die von den Privatpersonen im
Untersuchungszeitraum getragenen Gesamt-
kosten fiir berufliche Weiterbildung berech-
nen: Geht man von den im Rahmen des Be-

Sonstige Kosten

Kosten auswartige Mahlzeiten
Kinderbetreuungskosten
Kosten auswartige Unterkunft

Kosten fiir Lernmittel

— Fahrtkosten

— Teilnehmergebihren

Sonstige Kosten
Kinderbetreuungskosten
Kosten auswartige Unterkunft

Kosten auswartige Mahizeiten
Kosten fir Lernmittel

— Fahrtkosten

— Teilnehmergebdhren

richtssystems Weiterbildung 1991* ermittel-
ten Teilnehmerquoten und der daraus abge-
leiteten Gesamtzahl an beruflichen Weiter-
bildungsteilnehmern (7,3 Mio. in den alten
Lindern und 2,5 Mio. in den neuen Lindern)
aus, so ergibt sich fiir die individuellen
Weiterbildungskosten ein Gesamtbetrag von
7,7 Milliarden DM fiir Westdeutschland und
2,1 Milliarden DM fiir Ostdeutschland, also
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98 Milliarden DM fiir Deutschland insge-
samt. Hierbei handelt es sich nur um eine
Untergrenze, da die Erhebung des Berichts-
systems und die vorliegende Kostenerhebung
hinsichtlich des Untersuchungszeitraums
(Differenz von einem Jahr) und der Abgren-
zung des Weiterbildungsbegriffs voneinander
abweichen. Im Berichtssystem wurden bei
der Ermittlung der Teilnehmerquoten nur



streng formalisierte Arten beruflicher Wei-
terbildung beriicksichtigt; die Quoten wiren
wahrscheinlich hoher gewesen, wenn man —
wie in der vorliegenden Untersuchung —
auch die ,weichen” Formen der Weiterbil-
dung einbezogen hitte.’

Individueller Nutzen
der Weiterbildung

Zahlreiche Personen sind bereit, hohe Ko-
sten und viel Zeit in ihre berufliche Weiter-
bildung zu investieren. Ein solcher Aufwand
wird in Kauf genommen, wenn sich der ein-
zelne einen adédquaten personlichen Nutzen
von der Weiterbildungsteilnahme verspricht.
Die Nutzenerwartungen richten sich dabei

héufig nicht oder nicht nur auf einen moneti-
ren Vorteil, z. B. einen hoheren Verdienst,
der durch die Weiterbildung erreicht werden
soll. Vielmehr kommen — abhingig von der
beruflichen Situation der Teilnehmer und ih-
ren personlichen Interessen und Schwer-
punkisetzungen — auch vielfaltige andere
Griinde fiir die Weiterbildungsteilnahme in
Betracht.

Die Teilnehmer wurden u. a. nach den Griin-
den fiir ihre Weiterbildung gefragt. Aus der
Vorgabe von neun Weiterbildungsmotiven
konnten sie bis zu drei Griinde auswibhlen,
die fiir ihre Entscheidung mafigebend waren.
Bei den Antworten wurde nach wichtigstem,
zweit- und drittwichtigstem Grund unter-
schieden (vgl. Abbildung 4).

Danach stand im Jahr 1992 in Westdeutsch-
land die , Verbesserung der beruflichen Lei-
stungsfihigkeit™ an der Spitze der Weiterbil-
dungsabsichten, 62 Prozent der Teilnehmer
gaben dies als eines von bis zu drei wichtigen
Motiven an. Eine grofe Rolle spielte auch
die von 50 Prozent der Teilnehmer genannte
.bessere Aussicht auf eine interessantere
oder anspruchsvollere Ttigkeit", gefolgt von
der ,besseren Aussicht auf einen héheren
Verdienst™ mit Nennungen von 48 Prozent
der Teilnehmer. Betrachtet man die Vertei-
lung der fiir am wichtigsten gehaltenen Wei-
terbildungsziele, so zeigt sich eine etwas ab-
weichende Rangfolge; die , Verbesserung der
Aufstiegschancen™ erhielt hier, neben den
bereits erwahnten Griinden, noch besonderes
Gewicht.

Abbildung 4: Griinde fiir die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung in den alten und neuen Bundeslandern

— Anzahl der Nennungen in Prozent —

Verbesserung der beruflichen
Leistungsfahigkeit

Bessere Aussicht auf interessantere/
anspruchsvollere Tatigkeit
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Verbesserung der
Aufstiegschancen

Verbesserung der
Arbeitszufriedenheit

Mehr Sicherheit vor
Arbeitsplatzveriust

Mehr Anerkennung durch
Vorgesetzte und Kollegen
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auf einen Arbeitsplatz

Sonstige Griinde
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10%
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Wie im Westen waren auch im Osten die
wVerbesserung der beruflichen Leistungsfi-
higkeit** und die ,,bessere Aussicht auf einen
hoheren Verdienst* sehr oft wichtige Weiter-
bildungsgriinde, sie wurden von 47 Prozent
bzw. 46 Prozent der Teilnehmer angegeben.
Am hiufigsten wurde in Ostdeutschland je-
doch das Weiterbildungsziel ,,mehr Sicher-
heit vor Arbeitsplatzverlust genannt, und
zwar von 51 Prozent der Teilnehmer; fiir 20
Prozent der Teilnehmer stellte dies sogar den
wichtigsten Grund dar. Den groften Anteil
bei den wichtigsten Weiterbildungsgriinden
nahm die ,,bessere Aussicht, tiberhaupt ei-
nen Arbeitsplatz zu finden™ ein, fiir 27 Pro-
zent der Teilnehmer war dies das Hauptmo-
tiv der Teilnahme.

Im Osten ist das Weiterbildungsverhalten der
Erwerbstitigen im Jahr 1992 sehr viel stirker
als im Westen von Arbeitsplatzsorgen ge-
prigt. Die Unterschiede erkldren sich aus
der stark voneinander abweichenden Teil-
nehmerstruktur: Im Westen waren von den
Weiterbildungsteilnehmern zum Erhebungs-
zeitpunkt 84 Prozent erwerbstitig, sechs
Prozent in Vollzeitweiterbildung, fiinf Pro-
zent arbeitslos und fiinf Prozent nicht er-
werbstitig; demgegeniiber gab es im Osten
unter den Teilnehmern lediglich 51 Prozent
erwerbstitige Personen, wihrend 27 Prozent
in Vollzeitweiterbildung, 18 Prozent arbeits-
los und zwei Prozent nicht erwerbstitig
waren.

Fiir den einzelnen Teilnehmer hingt die
Beurteilung des Nutzens davon ab, inwieweit
seine in die Weiterbildung gesetzten Erwar-
tungen auch erfiillt werden. In Westdeutsch-
land gaben 36 Prozent der Teilnehmer an,
daB sie die Weiterbildungsziele voll erreicht
haben; 51 Prozent hielten ihre Ziele fiir teil-
weise, acht fiir kaum und vier Prozent fiir
iberhaupt nicht realisiert. In Ostdeutschland
fiel die Beurteilung nicht ganz so positiv aus:
23 Prozent meinten ihre Ziele voll erreicht
zu haben, 51 teilweise, elf kaum und 15 Pro-
zent liberhaupt nicht. Bei diesen Ergebnissen

ist zu beriicksichtigen, daB es sich um die
rein subjektive Einschitzung des Weiterbil-
dungserfolgs handelt, d. h. sie geben nicht
unbedingt Aufschluff dariiber, ob die Ziele
auch tatsachlich verwirklicht werden konn-
ten oder nicht.

Verbesserung der
beruflichen
Leistungsfahigkeit —
wichtigstes Weiterbildungsziel

Je nachdem, welche Zielvorstellungen die
Teilnehmer urspriinglich hatten, wurden die
mit der Weiterbildung verbundenen Erwar-
tungen mehr oder weniger hiufig erfillt. In
den alten Lindern sagten 92 Prozent der
Teilnehmer, die als wichtigstes Weiterbil-
dungsziel die ,,Verbesserung der beruflichen
Leistungsfihigkeit™ genannt hatten, daB sie
dieses auch ganz oder teilweise erreicht ht-
ten. Ebenfalls sehr hoch lag hier die entspre-
chende ,,Erfolgsquote” bei den Weiterbil-
dungsabsichten , Verbesserung der Aufstiegs-
chancen* mit 90 Prozent, ,,bessere Aussicht
auf eine interessantere oder anspruchsvollere
Tatigkeit"* mit 89 Prozent und ,,bessere Aus-
sicht auf einen hoheren Verdienst” mit
87 Prozent. Dagegen sahen im Westen von
den Teilnehmern, die sich eine ,,bessere
Aussicht iiberhaupt auf einen Arbeitsplatz*
versprochen hatten, nur 73 Prozent dieses
auch als — zumindest teilweise — realisiert
an. In Ostdeutschland wurde bei diesem Wei-
terbildungsziel erwartungsgemil noch sel-
tener ein Erfolg vermeldet, und zwar von nur
65 Prozent der Teilnehmer. Demgegeniiber
hielten die Teilnehmer mit der Weiterbil-
dungsabsicht ,,mehr Sicherheit vor Arbeits-
platzverlust“ diese sehr hiufig fiir ganz oder
teilweise erreicht, immerhin 85 Prozent du-
fBerten diese Auffassung. Die Teilnehmer, die
»eine Verbesserung der beruflichen Lei-
stungsfihigkeit anstrebten, sahen in den
neuen Lindern — mit einem Anteil von 88
Prozent — am hiiufigsten einen Erfolg,
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Fiir die Beurteilung des personlichen Nut-
zens spielt dariiber hinaus eine wichtige Rol-
le, ob der mit der Weiterbildungsteilnahme
verbundene Aufwand an Geld und Zeit auch
in einer angemessenen Relation zu den er-
zielten Vorteilen steht. In Westdeutschland
schitzten 17 Prozent der Teilnehmer den
Nutzen der Weiterbildung im Verhiltnis zum
Aufwand als sehr hoch ein; 43 Prozent be-
werteten den Nutzen als hoch, 30 Prozent als
mittel, sieben Prozent als niedrig und drei
Prozent stellten iiberhaupt keinen Nutzen
fest. Ein etwas ungiinstigeres Ergebnis ist fiir
Ostdeutschland zu verzeichnen: Hier beur-
teilten elf Prozent den Nutzen als sehr hoch,
37 Prozent als hoch, 38 Prozent als mittel,
sieben Prozent als niedrig im Vergleich zum
Aufwand und sechs Prozent sahen keinerlei
Nutzen.

Bedeutung des
Nutzen-Kosten-Kalkiils

Aufgrund dieser Untersuchungsergebnisse
kann angenommen werden, daB vor allem
Kosten-Nutzen-Uberlegungen das  indivi-
duelle Weiterbildungsverhalten entscheidend
beeinflussen. Der Trend zur rationalen Wei-
terbildungsentscheidung ist ungebrochen,
d. h., der Geld- bzw. Gebrauchswert einer
beruflichen Weiterbildungsmafnahme wird
heute mehr denn je ins Kalkiil gezogen. Fast
alle Weiterbildungsentscheidungen werden
deshalb auf einer Kosten-Nutzen-Basis ge-
troffen. Die Bereitschaft der Privatpersonen,
eigene finanzielle Mittel in die berufliche
Weiterbildung zu investieren, hiingt daher in
hohem MabBe von den individuellen Nutzen-
erwartungen ab, Gelingt es, den Nutzen, der
sich in der Regel erst nach und nach einstellt,
fir die potentiellen Weiterbildungsteilneh-
mer sichtbar oder berechenbar zu machen,
dann sind viele Erwerbspersonen bereit, die
Kosten ihrer beruflichen Weiterbildung bzw.
Teile davon selbst zu tragen. Dies bedeutet
insbesondere fir Betriebe, daB die Mitarbei-
ter um so eher einen Teil ihrer Freizeit fiir



betriebliche Weiterbildung einsetzen, je
besser ihnen der individuelle Nutzen einer
bestimmten WeiterbildungsmaBnahme aufge-
zeigt wird. Vor diesem Hintergrund miissen
sich Betriebe fragen, ob sie mit ihren be-
trieblichen  Weiterbildungsangeboten den
iiber das engere Betriebsinteresse hinausge-
henden individuellen Wiinschen und Erwar-
tungen ihrer Mitarbeiter gentigend Rechnung
tragen.

Auberdem machen die Untersuchungsergeb-
nisse deutlich: Eine weitere Zunahme der
beruflichen Weiterbildung konnte erzielt
werden, wenn die Kosten einzelner Weiter-
bildungsmafinahmen verstirkt von Dritten
(z. B. Betrieben, Bundesanstalt fiir Arbeit,
Staat) getragen werden, zumal potentielle
Weiterbildungsteilnehmer sehr stark auf das
personliche Preis-Leistungs-Verhiltnis ach-
ten. Sie reagieren sofort mit einer Reduzie-
rung ihrer Weiterbildungsnachfrage, wenn
dieses Verhiltnis z. B. durch Verringerung
der  Refinanzierungsmdglichkeiten  ver-
schlechtert wird. Eine geringere Refinanzie-
rung kann aber auch bewirken, daB die Teil-
nehmer ihre Qualititsanspriiche gegeniiber
den Weiterbildungsmafnahmen erhdhen, da
sie verstirkt selbst mitzahlen miissen. Hier-
bei besteht jedoch die Gefahr, daf berufliche
Weiterbildung wieder nur fiir die bezahlbar
wird, die es sich leisten konnen.,

AuBerdem konnte eine Intensivierung der
beruflichen Weiterbildung erreicht werden,
wenn der Nutzen der Weiterbildung verbes-
sert wird. Viele Teilnehmer sind dann auch
cher bereit, ihre Weiterbildung in groferem
Umfang selbst zu finanzieren. Erfolgver-
sprechend ist in diesem Zusammenhang vor
allem, wenn die Weiterbildungstriger (auch
Betriebe) ein , kundenorientiertes” Weiter-
bildungsangebot unterbreiten und ernsthaft
dazu beitragen, den Geld- bzw. Gebrauchs-
wert der beruflichen Weiterbildung zu er-
hohen. Dies gelingt vor allem dann, wenn
das Angebot der Weiterbildung dem indivi-
duellen Bedarf entspricht sowie adressaten-

und anwendungsgerecht durchgefithrt wird
und so die mit der Weiterbildung verbunde-
nen Nutzenerwartungen auch erfillt werden
konnen.

Anmerkungen:

! An der Untersuchung waren neben den Verfassern des
vorliegenden Beitrags auch H. Herget und E. M. Krekel
beteiligt. Weitere Untersuchungsergebnisse werden von
ihnen in dem Beitrag |, Seziodkonomische Aspekte zu
Kosten und Nutzen beruflicher Weiterbildung" in einem
ndchsten Heft der BWP vorgestellr.

2 Vel. Weip, R.: Die 26-Mrd.-Investition — Kosten und
Strukturen betrieblicher Weiterbildung. Institut der deut-
schen Wirtschaft, Gobel, U.; Schlaffke, W. (Hrsg.), Koin
1990.

! Im folgenden wird aus Vereinfachungsgriinden jeweils
von den Weiterbildungskosten im Jahr 1992 gesprochen
* Das in dieser Untersuchung angewandte Kostenmodell
wurde auf der Grundlage der von Bergner durchgefiihrien
Pilotstudie zu den individuellen Weiterbildungskosten ent-
wickelt. Vel.: Bergner, S.; Individuelle Kosten der Weiter-
bildung. Informationen zum beruflichen Fernunterricht,
Heft i5, Bundesinstitur fiir Berufsbildung (Hrsg.), Berlin
und Bonn 1985

* Ein solcher Einkommensverlust liegt vor, wenn ein er-
werbstatiger Teilnehmer wegen der Weiterbildung unbe-
zahlten Urlaub nimmt, seine Arbeitszeit bei entsprechen-
der Einkommensreduzierung vermindert, auf bezahlte
Uberstunden verzichtet oder seine Erwerbstdrigkeit vor-
iibergehend ganz aufgibr.

5 In der vorliegenden Untersuchung wurde jedoch dar-
auf verzichtet, den Freizeitverlust in eine monetire Grifie
umzurechnen, da die Bestimmung eines Bewertungsfak-
tors sehr problematisch ist.

7 AuBerdem kinnen Kosten fiir berufliche Weiterbil-
dungsmafinahmen im erlernten oder ausgeiibten Beruf
auch steuerlich als Werbungskosten bzw. Sonderausgaben
abgesetzt werden, Es war jedoch nicht méglich, die Hohe
der hierauf entfallenden Steverriickerstattung zu erfassen,
da diese im Einkommensteuerbescheid nicht getrennt aus-
gewiesen wird und die Weiterbildungsteilnehmer zudem
auch zum Befragungszeitpunkt in den meisten Fillen noch
keine Steuererstattung fiir die untersuchten Mafnahmen
erhalten haben konnten.

8 Vgl.: Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft
(Hrsg.): Berichissystem Weiterbildung 1991, Integrierter
Gesamtbericht zur Weiterbildungssituation in den alten
und neuen Bundeslindern, Schriftenreihe Studien zu Bil-
dung und Wissenschaft 110. Bad Honnef 1993

¢ Die Berechnung eines genaueren Schétzwertes wiirde
erfordern, daff man die hochgerechnete Anzahl von Teil-
nehmern kennt, die ausschlieBlich weniger formalisierte
Arten beruflicher Weiterbildung wahrgenommen haben.

Diese Zahl gibt es im Berichtssystem Weiterbildung nicht.
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Konzepte zur beruflichen
Integration junger Fachkrafte

Seit dem letzten Jahr ist es fur jun-
ge Menschen wieder schwieriger
geworden, nach der Ausbildung ei-
nen Arbeitsplatz zu finden. Um die
Ubergangsprobleme der Absolven-
tinnen und Absolventen kurzfristig
zu reduzieren, werden vielerorts
unterschiedliche Konzepte ent-
wickelt und in die Praxis umge-
setzt. Abzuwarten und zu beobach-
ten bleibt, inwieweit diese die er-
worbenen Qualifikationen der Aus-
gebildeten erhalten und erweitern
konnen. Es wird aber auch notwen-
dig sein, langfristige Strategien zu
entwickeln, um die Integration der
nachwachsenden Generation in eine
qualifizierte und existenzsichernde
Berufstatigkeit zu gewahrleisten.

Ubergangssituation im
Herbst 1993 nach dem Ende
des Ausbildungsjahres

Der Arbeitsmarkt fiir Absolventinnen
und Absolventen

Die Bundesanstalt fiir Arbeit meldete im
Mirz 1994: , Arbeitslosigkeit nach der Leh-
re steigt wieder — die Nichtiilbernahme jun-
ger Fachkrifte bereitet zunechmend Sorge".
Diese Meldung verbindet sie mit der Fest-
stellung: ,,Nur durch Arbeit trigt Ausbil-
dung Friichte." 75 000 Zuginge junger Men-
schen nach abgeschlossener betrieblicher
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Berufsausbildung wurden 1993 bei den Ar-
beitsdimtern der alten Bundesldnder regi-
striert — ein Drittel mehr als im Vorjahr
(57000)', in den neuen Bundeslindern be-
trug die Vergleichszahl 24 000 junge Fach-
krifte (1992: 10000). Dieser Anteil umfafit
dort etwa ein Viertel aller betrieblich Ausge-
bildeten (im Westen: 17 Prozent). Junge
Frauen sind in dieser Gruppe in Ostdeutsch-
land mit 56 Prozent iiberdurchschnittlich
hiufig vertreten (1991 waren es noch 41 Pro-
zent).

Die Zahlen weisen eine erneute Verschir-
fung der Situation beim Ubergang nach ab-
solvierter Ausbildung in den Beruf nach —
der sogenannten zweiten Schwelle. Insbeson-
dere der wirtschaftliche Konjunkturein-
bruch, die strukturelle Krise der deutschen
Industrie und weitere RationalisierungsmaB-
nahmen in den Unternehmen fiihrten 1993
allgemein zu einem starken Personalabbau.
Von dieser Entwicklung sind, dhnlich wie in
der Mitte der achtziger Jahre, die jungen
Fachkrifte, die ihre Ausbildung absolviert
haben, besonders betroffen. Sie sind — wie
auch damals — froh, wenn sie tiberhaupt (ir-
gend-)einen Arbeitsplatz finden. Wahlmog-
lichkeiten sind derzeit kaum vorhanden, In
Fachkreisen ist nicht damit gerechnet wor-
den, daB sich die konjunkturelle Krise so
rasch auf die Ubergangssituation auswirken
werde.

Schon in den achtziger Jahren war die Inte-
gration der Ausbildungsabsolventinnen und
-absolventen schwieriger geworden. Der
Grund lag vor allem darin, daB die Jugend-
lichen der geburtenstarken Jahrgiinge eine
Beschiftigung suchten und dabei mit einem



wesentlich enger gewordenen Arbeitsmarkt
konfrontiert waren. Ubernahmeangebote an
die Ausgebildeten von Seiten der Betriebe
waren folglich nicht mehr selbstverstindlich.
Diese Reaktion wurde im Unterschied zur
heutigen Situation vor allem damit begriin-
det, daf die meisten Betriebe als Beitrag zur
Versorgung der geburtenstarken Jahrginge
iiber ihren eigenen Personalbedarf ausgebil-
det hatten. Im Gegensatz zu den achtziger
Jahren verliuft die heutige Entwicklung pa-
rallel zu einem kontinuierlichen Abbau von
Ausbildungskapazititen vor allem in den
GroBbetrieben. Ersten Analysen zufolge ist
die derzeitige Lage nahezu ausschlieBlich auf
die erwihnten konjunkturellen und inner-
betrieblichen Personalstrategien zuriickzu-
filhren.” Gleichwohl ist zu erkennen, daB
parallel hierzu nach kurzfristigen Losungs-
moglichkeiten gesucht wird, um den jungen
Menschen dennoch einen Zugang zum Ar-
beitsmarkt zu verschaffen.

Bei der Diskussion unterschiedlicher Berufs-
verldufe und auch der ,,Modelle” zur Er-
leichterung des Ubergangs in das Erwerbsle-
ben ist zu beachten, daB eine mehr oder
weniger gelungene Integration nicht allein
mit Hilfe von Arbeitsmarktzahlen zu belegen
ist. Als weitere Kriterien gelten z. B. auch
Fragen der Berufswahlfreiheit, des beruf-
lichen Aufstiegs, der Weiterqualifizierung
und eines gewiinschten Berufswechsels, die
auch in solchen Zeiten beriicksichtigt werden
miissen, in denen es schwierig ist, die jungen
Fachkriifte iiberhaupt irgendwo ,unterzu-
bringen*. Eine umfassende Analyse der Inte-
grationsprozesse zur Bewertung der beruf-
lichen Integration und damit der absolvierten
Berufsausbildung ist demnach sowohl bei
einer giinstigen als auch bei einer ungiinsti-
gen Arbeitsmarktlage notwendig.*

Befragungen von Absolventinnen und
Absolventen einer Berufsausbildung

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung be-
schiftigt sich seit 1982 kontinuierlich mit

den Prozessen der beruflichen Integration
junger Ausbildungsabsolventen. Die erste
umfangreiche reprisentative Erhebung bezog
sich auf den Absolventenjahrgang 1984/85,
der fiinf Jahre lang nach der Ausbildung wie-
derholt befragt wurde (Panel-Studie). Am
Beispiel der berufsbiographischen Angaben
aus dieser Studie ist zo erkennen, daB die In-
tegration in das Beschiftigungssystem mit
dem ersten Verbleib nicht abgeschlossen
ist.* Abbildung 1 gibt einen Uberblick iiber
die unterschiedlichen Verbleibsformen und
die damit verbundenen Wechselprozesse.
Hier sind besonders die hohen Anteile an
Ubergiingen in ein Studium oder eine weiter-
fiihrende Schule zu nennen, die eine Integra-
tion ins Beschiftigungssystem auf einen spi-
teren Zeitpunkt verschieben.

Auch 1985 wurden die Berufsanfinger und
parallel dazu ausgewihlte Betriebe um ihre
Einschiitzung méglicher Ubernahmemodelle
nach der Ausbildung als (kurzfristigen) Er-
satz fiir eine ausbildungsadiquate Vollzeitbe-
schiftigung gebeten. Anzumerken ist, daf es
sich damals zum groBen Teil um ,,hypotheti-

sche Modelle* zur Erleichterung des Uber-
gangs handelte, wihrend solche ,,Modelle*
heute im betrieblichen Alltag durchaus be-
reits eine Rolle spielen.® Damals ergaben
sich bei den jungen Fachkriften und bei den
befragten Betrieben unterschiedliche Priori-
titensetzungen, unter der gemeinsamen Be-
dingung einer nicht moglichen Ubernahme
in unbefristete, ausbildungsaddquate Titig-
keiten. Wihrend die Absolventinnen und
Absolventen unbefristete ausbildungsver-
wandte Titigkeiten — gegebenenfalls in Teil-
zeitbeschiftigung und vor allem mdglichst
bei paralleler Weiterqualifizierung bevorzug-
ten, favorisierten die befragten Betriebe be-
fristete Titigkeiten zur kurzfristigen Uber-
windung der Engpisse.

Ende der achtziger Jahre startete das Bundes-
institut eine Nachfolgepanelstudie, zunichst
in Teilzeitklassen reprisentativ ausgewihlter
Berufsschulen. Die erste Absolventenbefra-
gung hierzu fand Ende 1991 statt, eine Nach-
folgeerhebung im Dezember 1993, In dieser
Stichprobe sind insgesamt vier Absolventen-
jahrgiinge erfafit, so daf die Entwicklung un-

Abbildung 1: Berufsverlauf von Ausbildungsabsolventen in den ersten fiinf Jahren nach der Berufs-

ausbildung
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Abbildung 2: Die Entwicklung der Anteile von Ausbildungsabsolventen, die von ihren Betrieben
kein Ubernahmeangebot erhielten (n = 3 828 Befragte)

Anteil der Absolventen
ohne Ubemahmeangebot
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Quelle: Ausbildung und Beschaftigung 1993 (FP 1.508)

mittelbar nach AusbildungsabschluB im Zeit-
ablauf jeweils verglichen werden kann. Da
diese Studie vor der Wiedervereinigung be-
gann, wurde eine vergleichbare Langs-
schnittstudie auch fiir die neuen Bundeslin-
der konzipiert’ (vgl. Abbildung 2 sowie Ta-
bellen 1 und 2). Die Darstellungen enthalten
jeweils die Situation unmittelbar nach Aus-
bildungsabschlu. In Westdeutschland sind
fiir die Jahre 1990 bis 1993 die Ubernahme-
angebote der Betriebe wiedergegeben wor-
den, Abbildung 2 weist die Absolventen aus,
die von ihren Ausbildungsbetrieben kein
Ubernahmeangebot erhalten hatten — ge-
trennt nach Metall-, Elektro- und Dienstlei-
stungsberufen.

Situation unmittelbar nach der Ausbildung
in den alten Bundeslindern

1993 verschlechterten sich die Beschiifti-
gungsmoglichkeiten vor allem fiir Ausgebil-
dete in Metall- und Elektroberufen. Waren es
1991 noch lediglich zwdlf (Metall) bzw. zehn
Prozent (Elektro), denen keine Ubernahme
in Aussicht gestellt wurde, wuchsen die Quo-
ten 1993 auf 28 (Metall) bzw. 27 Prozent

1991 1992 1993

(Elektro). Bei den Dienstleistungsberufen
verlief die Entwicklung dagegen weniger
dramatisch: Der Prozentwert verinderte sich
von 16 im Jahr 1991 auf 20 Prozent im Jahr
1993; er entsprach damit dem fiir das Jahr
1990 festgestellten Anteil.

Aber auch diejenigen, die selbst im schwieri-
gen Jahr 1993 ein Ubernahmeangebot erhiel-
ten, wurden von der insgesamt deutlich pro-
blematischeren Situation an der zweiten
Schwelle nicht verschont. Wie Tabelle 1 aus-
weist, verinderte sich seit 1992 die qualitati-
ve Struktur der Ubernahmeangebote. Die
Anteile der unbefristeten Arbeitsvertrige
nahmen ab, die der befristeten deutlich zu.
Auch Ubernahmeangebote in Anlerntéitigkei-
ten wurden in empirisch relevantem Ausmal
erkennbar.

Besonders drastisch erscheint die Verschie-
bung in der qualitativen Struktur der Uber-
nahmeangebote im Bereich der Elektroberu-
fe. Der Angebotsanteil unbefristeter Fachti-
tigkeit verringerte sich von 1991 (69 Prozent)
bis 1993 (31 Prozent) erheblich, dagegen ver-
doppelte sich die Quote befristeter Angebote
von 15 im Jahr 1991 auf 30 Prozent im Jahr
1993. Auffallend ist zugleich der steigende
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Anteil der Angebote von befristeten Anlern-
tatigkeiten. Er erreichte 1993 immerhin
sechs Prozent, nachdem er in den voraus-
gegangenen Jahren praktisch keine Rolle ge-
spielt hatte.

Auch im Dienstleistungssektor ist fiir 1993
eine deutliche Verschiebung in Richtung be-
fristeter Arbeitsvertrige festzustellen. Betrug
der Anteil im Vorjahr nur zwolf Prozent, so
steigerte er sich 1993 auf 26 Prozent. Be-
schiftigungsangebote im Rahmen von An-
lerntitigkeiten kommen im Bereich der
Dienstleistungsberufe dagegen nur sehr sel-
ten vor. Allerdings liegen die Einkommen in
nicht wenigen Berufen des Dienstleistungs-
bereichs bereits am unteren Ende der Ein-
kommensskala, so daB die Gehaltsdifferenz
zwischen einer Fachkraft und einer angelern-
ten Kraft weniger grof ausfallt.®

Situation unmittelbar nach der Ausbildung

in den neuen Bundeslindern

Der Verbleib der Absolventinnen und Absol-
venten kurz nach der Ausbildung geht aus
Tabelle 2 hervor. Sie zeigt, daB lediglich 36
Prozent der Befragten eine Stelle im erlern-
ten Beruf gefunden hatten. Uber diesem
Durchschnittswert liegt allein der Anteil der
Ausgebildeten des Dienstleistungsbereichs
mit 40 Prozent. Besonders ungiinstig stellt
sich die Situation der auBerbetrieblich Aus-
gebildeten mit 22 Prozent dar. Die Arbeits-
losen unmittelbar nach Ausbildungsabschluf
stellen mit 43 Prozent eine grofere Gruppe
dar als diejenigen, die zu diesem Zeitpunkt
erfolgreich in den Arbeitsmarkt eingemiindet
waren. Lediglich unter den betrieblich Aus-
gebildeten liegt der Anteil der Beschiftigten
im erlernten Beruf mit 43 Prozent iiber dem
Anteil der Arbeitslosen, der aber mit 39 Pro-
zent ebenfalls einen auBerordentlich hohen
Wert erreicht.®

Auch gute AbschluBnoten brachten den be-
fragten jungen Fachkriften des Jahrganges
1989/90 in den neuen Bundeslindern wenig
Erfolg im Hinblick auf den ersten berufli-
chen Verbleib. Unter denjenigen, die eine



gute oder sehr gute Note im AbschluBzeug-
nis erreichen konnten, hatten 35 Prozent ei-
nen ausbildungsadaquaten Arbeitsplatz ge-
funden, ebenso viele von denen, die ihre Ab-
schluBpriifung weniger erfolgreich absol-
viert hatten.

Fazit: Die Wiinsche der Betroffenen, nach
Beendigung der Ausbildung im erlernten
oder einem benachbarten Beruf zu arbeiten,
hatten sich nur fiir eine Minderheit erfillt.
Die Ergebnisse weisen jedoch auf eine hohe
Bereitschaft der jungen Fachkrifte hin, von
dem Wunsch nach einer ausbildungsadiqua-
ten Beschiftigung abzuweichen, wenn es
sich als notwendig erweist. Die iiblichen
Auswege wie die Arbeit in anderen Fachbe-
rufen, Schulbesuche, der Beginn einer neuen
Ausbildung und UmschulungsmaBnahmen
werden gesucht. Dazu gehdren auch der
Wehr- und Zivildienst sowie ein Beschifti-
gungsverhiltnis im Rahmen einer Anlernti-
tigkeit. All diese Alternativen vermitteln die
Hoffnung, die Einmiindung in einen Arbeits-
markt auf Facharbeiter- oder Fachangestell-
tenniveau unter zukiinftig glinstigeren Bedin-
gungen zu schaffen. Arbeitslosigkeit stellt
dagegen fiir die jungen Menschen eine fiir
sie sehr entmutigende Situation dar. Die Be-
rufsanfinger/-innen des Jahres 1993 hatten
ihre Ausbildung 1989 noch in der DDR be-
gonnen und sind nun mit der Situation des
wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Um-
bruchs konfrontiert, der von ihnen wie von
allen Fachkriften ein erhebliches MaBl an
Anpassungsleistungen erfordert. Inwieweit
sie diesen erfolgreich bewiltigen, hingt nicht
von den jungen Menschen allein ab.”

Uberlegungen und ,Modelle”
zur Erleichterung der
Ubergénge an der zweiten
Schwelle

Die derzeit besonders gravierenden Integra-
tionsprobleme resultieren nach einer Be-
triebsbefragung des IAB vor allem aus einer

Tabelle 1: Die Entwicklung der Ubernahmeangebote in Westdeutschland von 1990 bis 1993

Seufiliersich Imdum

Metall- (a) unbefrist. Fachtatigkeit
berufe (b) befrist. Fachttigkeit
() unbefrist. Anlerntatigkeit
(d) befrist. Anlemtatigkeit

Elektro- (a) unbefrist. Fachtatigkeit
berufe (b) befrist. Fachtatigkeit
(c) unbefrist. Anlerntatigkeit
(d) befrist. Anlerntatigkeit

Dienst- (a) unbefrist. Fachtatigkeit
leistungs- b) befrist. Fachtatigkeit
Berut (b) g

(c) unbefrist. Anlerntatigkeit
(d) befrist. Anlerntétigkeit

Ia_mrm-lmzlw

56 60 54 42
16 18 20 19
12 8
1 3
54 69 51 31
19 15 20 30
12 4 5
0 1 2
64 68 67 55
13 14 12 26
2 2 2 0
1 0 1

Die Zahlen geben die prozentualen Anteile der Absolventen wieder, die ein entsprechendes Ubernahmeangebot erhielten (Prozen-
tuierungsbasis: jeweils alle Absolventen eines bestimmten Berufsbereichs und bestimmten Jahres); n = 3 828

Quelle: Ausbildung und Beschaftigung 1993 (FP 1.508), Bonn 1994

Nichtiibernahme der eigenen Ausgebildeten
in GroBbetrieben und Betrieben mit einer un-
giinstigen Beschiftigungslage." In dieser Si-
tuation versuchen viele Betriebe, aufgefor-
dert und auch unterstiitzt von der Arbeitsver-
waltung, der Politik und der Wissenschaft,
andere Moglichkeiten des Ubergangs fiir die
Absolventen als die der sofortigen Vollbe-
schiftigung im erlernten Beruf zu praktizie-
ren, um langfristig den eigenen Nachwuchs
zu sichern. ?

Tarifvertragliche Regelungen und
Betriebsvereinbarungen

Die meisten der jiingst abgeschlossenen Ta-
rifvertrige erwihnen die verschlechterten
Ubernahmebedingungen und bilden zumin-
dest den Rahmen fiir einzelbetriebliche Maf3-
nahmen zur Verbesserung der Lage — aller-
dings zum Preis einer Einschrinkung der
vollzeitlichen Ubernahme im erlernten Be-

ruf. Tarifvertragliche Regelungen oder Ab-
sichtserklirungen zur Ubernahme gab es in
dieser Form und in dem Ausmaf in den acht-
ziger Jahren noch nicht. Sie deuten auf die
eingangs erwihnte strukturelle Verdnderung
hinsichtlich der Ausbildung vor allem in
GroBbetrieben hin.

Die weitestgehende Regelung zur Ubernah-
me enthélt der Tarifvertrag im Steinkohle-
bergbau, nach dem alle Auszubildenden
withrend der Laufzeit bis Ende 1995 unbefri-
stet libernommen werden. "

In der Chemischen Industrie erhalten Be-
rufsanfinger in der Laufzeit des Tarifvertra-
ges bei unbefristeter Ubernahme 95 Prozent
der aktuellen Entgeltgruppe. Moglich ist
auch eine 32-Stundenwoche ohne Lohnaus-
gleich (bei unbefristeter Ubernahme) bei
100prozentiger Zahlung der tariflich vorge-
sehenen Entgeltgruppe. Wenn aus betrieb-
lichen Griinden eine unbefristete Ubernahme
nicht méglich ist, wird eine befristete Uber-
nahme fiir mindestens sechs Monate ange-
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Tabelle 2: Ergebnisse einer BIBB-Befragung junger ostdeutscher Fachkrafte mit Ausbildungsbeginn 1989/90 (Angaben in Prozent, n = 445)

Geschlecht Berufsbereich Uberwiegender Gesamtnote der
Befragte Ausbildungsort AbschluBpriifung
g;m mann- weib- | Metall/ | Dienst- | Obrige | betrieb- | etwa auBer- gut befrie- unter
g lich lich Elektra | leistung | Berufe lich halbe/ | betrieb- und digend befrie-
halbe lich besser digend
Spalte 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12
Berufliche Situation
unmittelbar nach Ausbildungsende:
im erlernten Beruf 36 37 35 36 40 33 43 32 22 36 39 34
in anderem Fachberuf 6 8 7 8 7 7 7 i 7 5 13
Anlerntatigkeit 3 5 3 6 3 4 4 3 5 3 5
arbeitslos 43 42 44 42 40 49 39 45 52 39 46 40
Fortbildung/Umschulung 1 1 2 1 0 3 1 2 1 2 2 0
neue duale Ausbildung 1 1 1 1 0 2 1 1 0 2 0 0
Schule/Studium 2 1 3 2 2 1 2 1 3 5 0 2
Wehr-/Zivildienst 2 4 0 4 0 1 0 2 7 1 3 2
sonstiges 3 4 3 4 4 1 3 4 3 4 3 5
Summe 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Von der ausbildenden Einrichtung
irgendein bernahmeangebot
bzw. irgendeinen Vermittiungs-
vorschlag erhalten?
ja 41 42 40 40 44 35 45 41 27 42 41 42
nein 59 58 60 60 56 65 55 59 73 58 59 58
Summe 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Zum Ausbildungsende Wunsch gehabt,
im Lehrberuf zu arbeiten?
ja 85 79 93 79 96 85 87 87 78 81 90 81
nein 15 21 7 21 4 15 13 13 22 19 10 19
Summe 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Riickblickende Wertung der Ausbildung:
der richtige Weg 48 47 51 44 57 47 52 47 39 49 51 40
Urteil gespalten 46 47 44 50 41 42 43 49 52 48 42 51
der falsche Weg 5 6 5 5 2 1 5 4 9 3 6 10
Summe 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
Berufliche Situation ca. 1 Jahr
nach Ausbildungsende:
im erlernten Beruf 35 28 45 26 56 30 42 33 16 39 35 34
in anderem Fachberuf 11 12 9 12 14 5 1 13 7 10 10 15
Anlerntatigkeit 6 7 5 6 4 9 5 6 12 6 8 3
arbeitslos 15 10 20 12 12 27 14 10 25 6 15 26
Fortbildung/Umschulung 5 4 5 5 2 9 5 3 7 2 7 3
neue duale Ausbildung 2 1 4 2 2 2 3 2 0 4 2 2
Schule/Studium 5 5 6 8 2 3 3 8 9 9 4 3
Webhr-/Zivildienst 16 29 0 26 1 13 12 20 22 22 14 10
sonstiges 4 ’ 6 3 7 3 5 4 3 3 6 3
Summe 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
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regt. Im Offentlichen Dienst ,wirken”
. .die Tarifparteien (...) darauf hin,
daB Auszubildende grundsitzlich nach er-
folgreich bestandener AbschluBpriifung fiir
mindestens sechs Monate in ein Arbeitsver-
héltnis {ibernommen werden™ (Einschrin-
kung: .personen- oder verhaltensbedingte
Griinde™ oder ,,bei Ausbildung iiber Be-
darf*).
Im Einzelhandel (Manteltarifvertrag Nord-
rhein-Westfalen) ,,sollen sich Arbeitgeber und
Auszubildende iiber eine Fortsetzung oder
Beendigung des Beschiftigungsverhiltnisses
schriftlich erkldren. Erklirt sich der Arbeit-
geber nicht fristgerecht, gilt ein Arbeitsver-
héltnis auf unbestimmte Zeit als begriindet.”
Die Pflicht der Anhorung des Betriebsrates
bei beabsichtigter Nichtiibernahme ist eben-
falls vereinbart.
Die aufgelisteten ,Ubergangsmodelle” sind
zum Teil schon als Anwendung der neuen ta-
rifvertraglichen Regelungen zu bewerten
(z. B. als Betriebsvereinbarungen):
e Teilzeitarbeit fiir Berufsanfinger
e (zunichst) fachfremder Einsatz der Ab-
solventinnen und Absolventen
e Einrichtung eines Fachkriftepools fiir
Berufsanfinger mit fachfremdem oder fach-
entsprechendem Einsatz nach betrieblichem
Bedarf (Beispiel: ,,Die Continentale*-Versi-
cherungsbranche)
e Job-Sharing
e dlteren” Fachkriften werden Teilzeit-
stellen angeboten, um die frei werdenden
Anteile jungen Fachkriften anzubieten und
ihnen durch Vollzeitarbeitsplitze eine Per-
spektive zu erdffnen (z. B. Bayer, Leverkusen)
e ilteren" Fachkriften wird eine externe
Weiterqualifizierung angeboten (z. B. der
Besuch einer Technikerschule); wihrend der
Zeit 1hrer Abwesenheit erhalten Ausbildungs-
absolventen die Gelegenheit, die so frei wer-
denden Arbeitsplitze zu iibernehmen
o wenn die Ausbildung in einem bestimm-
ten Beruf in einer bestimmten Region keine
Vermittlungschance bietet, kénnen auch Um-
schulungsmaBnahmen (als ,,letztes™ Mittel)
in Anspruch genommen werden

e Vermittlung Ausgebildeter an andere Un-
ternehmen (Beispiel Telekom)
e befristete Arbeitsvertrige (nach dem Be-
schiftigungsforderungsgesetz).

Landespolitische und branchen-
spezifische Initiativen

Aufgrund des unerwartet hohen Anstiegs der
Jugendarbeitslosigkeit in jiingster Zeit hat
das Landesarbeitsamt Nordrhein-Westfalen
gemeinsam mit der Landesregierung beson-
dere bildungs- und arbeitsmarktpolitische
Aktivititen zur Uberwindung der Probleme
an der zweiten Schwelle entwickelt. *

e So wird an Betriebe, die ihre Ausgebilde-
ten nicht auf unbefristete Vollzeitarbeitsplitze
iibernehmen konnen, appelliert, ihnen zu-
mindest (vorerst) Teilzeitarbeitsplitze mit
der Maglichkeit einer zusétzlichen Qualifi-
zierung auBerhalb des Betriebes anzubieten.
Nach dem Arbeitsforderungsgesetz (AFG,
§44, 2b) haben die jungen Fachkrifte fiir
eine solche Form der Weiterqualifizierung
Anspruch auf ein Unterhaltsgeld. Diese Re-
gelung gilt bundesweit. Das besondere in
Nordrhein-Westfalen besteht darin, daB sie
seitens des Landesarbeitsamtes und der Lan-
desregierung offensiv gegeniiber den Betrie-
ben vertreten wird. Damit soll kurzfristig zur
Entspannung an der zweiten Schwelle beige-
tragen werden. Langfristig wird das Ziel ei-
ner Vollbeschiftigung weiter angestrebt. Die
Arbeitsvermittlung und die Arbeitsberatung
sind gehalten, bei der Umsetzung dieser Po-
litik zusammenzuarbeiten.

e Die Landesregierung hat beim Verteidi-
gungsministerium angeregt, eine etwaige
Einberufung junger minnlicher Fachkrifte
mit befristeten Arbeitsvertrigen zugunsten
der Beschiiftigten zuriickzustellen.

e Es werden regionale Arbeitsmarktkonfe-
renzen (unter Beteiligung der Landesregie-
rung) als Diskussionsforen angeregt.

e Weitere Informationen iiber (betriebliche)
»Modelle* zur Ubernahme werden kontinu-
ierlich zusammengetragen.

o Vertreter der Landesregierung beteiligten
sich an Tagungen und Konferenzen zum
Thema ,,Ausbildung und Ubergiinge".

Als weiteres Beispiel landespolitischer Be-
mithungen seien auch die Aktivititen in
Mecklenburg-Vorpommern erwihnt, ins-
besondere das tiberregionale Programm zur
Integration arbeitsloser Jungfacharbeiter des
Sektors Maschinen- und Schiffbau (unter Be-
teiligung der IG Metall und des Arbeitgeber-
verbandes). Auferdem wird auf der politi-
schen Ebene versucht, Programme zur Inte-
gration zu entwickeln (unter Einbezichung
der Moglichkeiten des AFG). Im April 1994
hat der DGB Landesbezirk Verantwortliche
aus Politik, Wirtschaft und Wissenschaft zu
einer Regionalkonferenz zur , zweiten
Schwelle™ eingeladen, auf der Erfahrungen
mit bestehenden Ubergangsmodellen (tarif-
lich, sektoral, betrieblich) ausgetauscht, wei-
tere Moglichkeiten entwickelt und politische
Entscheidungen vorbereitet wurden.

Auch dort konnte nach Auskunft des DGB-
Landesbezirks erreicht werden, daB der
Qualifizierung junger Fachkrifte (§ 44, 2b,
AFG) von seiten der Arbeitsverwaltung eine
hohere Prioritit als zuvor eingerdaumt wird.

Der parititisch besetzte Berufsbildungsrat
Chemie hat kiirzlich eine Stellungnahme zur
Ubernahmeproblematik verabschiedet. Im
wesentlichen gilt die Forderung: ,,Ausbil-
dung geht vor Ubernahme", das heift, Uber-
nahmeprobleme sollten nicht zum Anlah ge-
nereller Ausbildungsreduzierung genommen
werden. Wenn keine Ubernahme in ein unbe-
fristetes Vollarbeitsverhiltnis im erlernten
Beruf méglich ist, sollten die Unternehmen
andere Beschiftigungsformen erwigen. Es
wird appelliert, die Auszubildenden gegebe-
nenfalls moglichst friih iber eine Nichtiiber-
nahme zu informieren (aber nicht in der Prii-
fungsphase). Zur kurzfristigen Bewiltigung
der Ubernahmeproblematik werden aufer
berufsfremder Tatigkeit, befristeten Arbeits-
vertragen und Teilzeitbeschiftigung auch
Kombinationsmodelle sowie Hilfestellung
beim Wechsel in andere Betriebe empfohlen.
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Perspektiven fiir eine
Sicherung von Ausbildung
und Beschaftigung

In den maBgeblichen Konzepten zur Pro-
blemlosung des Ubergangs an der zweiten
Schwelle wird darauf hingewiesen, daB es
sich lediglich um voriibergehend eingesetzte
oder einzusetzende MaBnahmen handelt.
Das langfristige Ziel einer Vollbeschiftigung
in einer Berufstitigkeit auf der Grundlage
der erworbenen Qualifikation, verbunden
mit einer materiellen Existenzsicherung,
muf weiterhin gelten. Diesem Ziel sind die
hier vorgestellten Modelle verpflichtet, wenn
sie den Erhalt und Ausbau vorhandenen be-
ruflichen Wissens und beruflicher Erfahrun-
gen beriicksichtigen.

Die Panel-Studien des Bundesinstituts haben
nachgewiesen, dafl das Lernen durch Berufs-
erfahrung fiir den Erhalt und die Entwick-
lung erworbener Kenntnisse, Fihigkeiten
und Fertigkeiten besonders wichtig ist. Des-
halb erscheint das Konzept einer méglichst
ausbildungsadaquaten Teilzeitbeschiftigung
kombiniert mit einer sinnvollen Weiterquali-
fizierung angeraten, wenn eine Vollbeschif-
tigung nicht moglich ist. Durch die Unter-
haltsgelder, die nach §44 2b AFG in An-
spruch genommen werden kdnnen, ist
gleichzeitig eine materielle Absicherung ge-
geben. Allerdings miissen Betriebe gefunden
werden, die solche Arbeitsplitze anbieten,
withrend die Qualifizierung auflerhalb bei ei-
nem Bildungstriiger stattfindet. Offensicht-
lich ist jedoch noch eine erhebliche Aufkli-
rungsarbeit notig, um entsprechende Betrie-
be in ausreichender Anzahl fiir dieses Kon-
zepl zu gewinnen.

Der Vorschlag, befristete Arbeitsvertrige an-
zubieten, ist mit besonderen Risiken fiir die
Beschiftigten verbunden. Deshalb wird in
den unterschiedlichen Tarifvereinbarungen
unbefristeten
fast immer der Vorrang eingerdumt.

Beschiftigungsverhiltnissen

Eine weit verbreitete Praxis in GroBbetrie-
ben, Ausgebildete zunichst in berufsfremde

Bereiche zu vermitteln, kann kurzfristig
sinnvoll sein, wenn das Ziel einer Titigkeit
auf der Basis der erworbenen Qualifikation
beriicksichtigt bleibt. Die Tendenz, nach der
bestimmte Servicebereiche wie Instandhal-
tung, Reparatur, Reinigungsarbeiten vor al-
lem aus GroBbetrieben immer mehr ausgela-
gert werden und der eigene Nachwuchs in
den vertraglich verpflichteten Firmen als be-
triebseigenes Personal zu ungiinstigeren Be-
dingungen beschiiftigt wird, erscheint als
problematisch.

Vorteile liegen in den neuen tarifvertragli-
chen Regelungen. Selbst wenn sie nur grund-
sdtzliche Vereinbarungen festlegen, so tragen
sie doch dazu bei, die Ubernahmeproblema-
tik nicht isoliert von der gesamten Beschifti-
gungslage zu betrachten und die Betriebslei-
tungen zu veranlassen, gemeinsam mit den
Interessenvertretungen der Arbeitnehmer
nach Losungen zu suchen, bei denen die
Konzepte eine bessere Chance haben, die
den qualifikatorischen und existenzsichern-
den Zielen stirker verpflichtet sind.

Weiter erscheinen regionale Arbeitsmarkt-
konferenzen unter Einbeziehung aller Betei-
ligten als ein wichtiges Forum, gesellschafts-
politisch sinnvolle Losungen zu finden und
als eine Moglichkeit, die Betriebe weiterhin
zur Ausbildung zu motivieren.

Die Argumente fiir eine Ausbildung in den
Betrieben und fiir eine Beschiftigung junger
Fachkrifte lassen sich folgendermaBen zu-
sammenfassen:

e Eine Ausbildung junger Menschen nach
dem neuesten fachlichen und didaktisch-me-
thodischen Standard mufy weiterhin als wich-
tiges Innovationspotential der Betriebe erhal-
ten bleiben.

e Konjunkturschwankungen bei der Uber-
nahme diirfen nicht zum Riickgang bei der
Ausbildung fiihren.

e Ausbildung dient der Reputation eines
Unternehmens.

& Investition in Ausbildung amortisiert sich.
® Ausbildung bringt auch kurzfristig Ertrige.
® Ausbildende Betriebe sparen Kosten bei
der Einarbeitung von Fachkriften.

24 \ BWP 23/1994/5 e Fachbeitrage

e Das Fehlbesetzungsrisiko wird durch
Ausbildung verringert.

e Die Klagen iiber Facharbeitermangel zei-
gen, daf (gut) ausgebildete Fachkrifte bend-
tigt werden. Ausbildung dient somit der
Nachwuchssicherung in den Betrieben.
Konjunkturschwankungen
diirfen die langfristig wirksamen Investitio-
nen in Ausbildung nicht gefihrden.

e Die Arbeitgeber sind nach einem Urteil
des Bundesverfassungsgerichtes aus dem
Jahr 1980 zur Ausbildung verpflichtet.

e Arbeitsmarktkonferenzen bieten die Chan-
ce, auf regionaler Ebene die Ausbildungs-
und Ubergangssituation zu erortern und
Maglichkeiten zur Verbesserung zu finden.
Konjunkturell bedingte Probleme an der
Zweiten Schwelle” diirfen nicht zu einer
langfristigen Reduzierung der Ausbildung
fiihren. Neben der gesellschaftlichen Ver-
pflichtung gilt die Sicherung des eigenen
Nachwuchses nach wie vor auch als sinnvol-
le betriebswirtschaftliche Investition. Die

o Kurzfristige

Klage iiber den Facharbeitermangel verstirkt
diese Einschitzung. Die dargestellten Kon-
zepte zeigen auf, daB die Betriebe gegebe-
nenfalls in der Lage sind, auf eine besondere
Anforderung flexibel zu reagieren — ein
Vorteil des dualen Systems im Vergleich zu
anderen Bildungsbereichen.

Langfristig wird es notwendig sein, daf sich
tiber die Diskussion der aktuellen Konzepte
hinaus Fachleute aus Praxis, Politik und Wis-
senschaft kontinuierlich austauschen und
nach langfristig tragfihigen Losungen su-
chen, wie die nachwachsende Generation in
einer befriedigenden und existenzsichernden
Weise in den Arbeitsmarkt zu integrieren ist.

Anmerkungen:

' Wel. Schober, K.: Duales System. Nur durch Arbeit
trdgt Ausbildung Frilchte. In: IAB Kurzbericht Nr.
5/9. 3. 1994. Als Datenbasis wird dort u. a. die Strukiur-
analyse bei Arbeitslosen und die Statistik der monatlichen
Zugdnge an Arbeitslosen angegeben

* Vgl. Referate von Dornseifer, K. und Pohlkamp, H. auf
einer Tagung der Deutschen Angestellten Gewerkschaft
(DAG) zum Thema ,,Konzepre gegen Jugendarbeiislosig-
keit™ am 12. April 1994 in Duisburg



* Es wire interessant, zu untersuchen, ob die bis in die
Jiingste Vergangenheir hinein beklagte Facharbeiterliicke
hierzu in einem Zusammenhang steht.

* Als Hinweis auf die Diskussion der Ergebnisse unter-
schiedlicher Forschungsarbeiten zur Analvse der Integra-
tionsprozesse in einer entspannteren Lage sei hier bei-
spiethaft verwiesen auf Westhoff, G.; Bolder, A. (Hrsg.):
Enrwarnung an der zweiren Schwelle? Ubergange von der
Berufsaushildung ins Erwerbsleben. Ergebnisse eines ge-
meinsamen Workshops des Instituts zur Erforschung so-
zialer Chancen (ISO) und des Bundesinstituts fiir Berufs-
bildung (BIBB) im Juni 1989 in Koln. Bundesinstitut fiir
Berufsbildung Der Generalsekretir (Hrsg.). Berlin und
Bonn 1991 (Tagungen und Expertengesprache zur berufli-
chen Bildung, Heft 12).

* Aus dieser Studie liegen berufsbiographische Angaben
von rund 4 000 jungen Fachkrdften aus Merall-, Elekiro-
und kaufmdnnisch-verwaltenden Berufen vor, bezogen auf
die ersten fiinf Jahre nach der Ausbildung.

® Vel hierzu: Herget, H.; Schingen, K.; Westhoff, G.:
Berufsaushildung abgeschlossen — was dann? Ergebnisse
einer Langsschnittuntersuchung zum Ubergang der Ju-
gendlichen nach Abschluf einer betrieblichen Berufsaus-
bildung in das Beschdiftigungssystem. Bundesinstitui fiir
Berufsbildung Der Generalsekretdr (Hrsg.) Berlin und
Bonn 1987 (Berichte zur beruflichen Bildung. Heft 85),
5. 80—85

7 Nitheres zu diesen Erhebungen, wie Auswahl, Erhe-
bungsprogramm und erste ausgewdhite Ergebnisse finden
sich in: Ulrich, J. G.; Westhoff, G.: Die Ausbildung ab-
solviert, den Umbruch auch? Zum Verbleib junger Fach-
leute in den neuen Bundesiéndern. In: BWP 23 (1994) 4,
§. 16—21 und Schangen, K.; Ulrich, J. G.; Westhoff, G.:
Von der Ausbildung zur Beschiftigung — Ergebnisse einer
Befragung westdewscher Fachkrifte. In: BWP 23 (1994)
4,8 2-2%

% Als Beispiel sei die Einkommenssitation junger Frau-
en im Einzelhandel genannt. Vgl. Schongen, K.; Westhoff,
G.: Berufswege nach der Ausbildung — die ersten drei
Jahre. Berichte zur beruflichen Bildung, H. 156, Bundes-
institur filr Berufsbildung (Hrsg.). Berlin/Bonn 1993,
S 901

“ Bei der Interpretation der Daten ist zu berticksichri-
gen, daf es sich um subjekiive Selbsteinsuifungen der Be-
fragten handelt, die sicherlich nicht immer mit den Kate-
gorien der amtlichen Statistiken fibereinstimmen. Von da-
her ist moglicherweise in Einzelféllen mir Abweichungen
zu rechnen. Dennoch sind die Aussagen der Befragren als
substantiell zuverldissig zu betrachten.

o Wgl. Ulrich, J. G.; Westhoff, G.: Die Aushildung . . .,
a.a. 0., S. I6ff.

" Vgl. Schober, K.: Duales . . ., a.a. 0.

 Wel. ..Die Suche nach individuellen Lisungen®, Infor-
mationsdienst der deutschen Wirtschaft, Nr. I3 vom
31 Marz 1994, 8. 3

% Der Sondertarifvertrag tiber Teilzeitarbeit von Berufs-
anfingern im Anschiuff an die Ausbildung bei der Ruhr-
kohle AG vom Dezember 1988 ist ausgelaufen.

4 Die Angaben resultieren aus Referaten von Pohl-
kamp, H. und Dornseifer, K. anliflich der o. a. Tagung
der DAG in Duisburg sowie dem Informationsdienst der
deutschen Wirtschaft a. a. ().

Lernen an der Realitat —
ein integriertes, produktionsnahes
Aus- und Weiterbildungskonzept

Hans-Georg Bauer
Diplomsoziologe, Gesell-
schaft fiir Aushildungsfor-
schung und Berufsentwick-
lung e. V., Miinchen

Ute Biichele
Organisationsentwicklungs-
beraterin, Gesellschaft fiir
Ausbildungsforschung und
Berufsenmwicklung e V.,
Miinchen

Der Modellversuch , Integrierte
produktionsnahe Aus- und Weiter-
bildung erachtet das Lernen an rea-
ler Arbeit als grundlegendes Kon-
zept fur eine zukunftsorientierte
Ausbildung: Reale Arbeitsauftrage
sollen fiir Lernprozesse aufge-
schlossen werden, daB sich fir die
Auszubildenden bei ihrer Bearbei-
tung Fachbildung und Personlich-
keitsentwicklung gleichermaBen
vollziehen kann.

Trager des Modellversuches sind
eine klein- bis mittelbetriebliche
Metallwerkstatt, die an realen Auf-
tragen ausbildet, sowie ein Berufs-
bildungswerk, das eine solche
«produktionsnahe” Ausbildungs-
form einrichten will. Hinzu kom-
men in dessen Umfeld eine Reihe
von klein- und mittelstandischen
Betrieben des Handwerks, die fiir
den Gedanken der Qualititsverbes-
serung ihrer Ausbildung im Sinne
der Neuordnung gewonnen wur-
den.

Die Ziele des Modellversuchs

Der Modellversuch sieht sich den Ansitzen
des ,,Dezentralen Lernens zugehorig.! Al-
le diese Projekte haben, wenngleich in unter-
schiedlicher Ausgestaltung, das moglichst
realititsnahe Lernen und Ausbilden zum
Thema. Hintergrund dieser Modelle zur
Ausbildungsgestaltung ist die Erkenntnis,
daB in einer zukunftsorientierten beruflichen
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Ausbildung neben fachlichen Fertigkeiten
zusitzlich personale und soziale Kompeten-
zen erworben werden miissen. Hierzu bedarf
es realer Arbeits-/Lernsituationen, die in
ihrer ganzen Komplexitdt wihrend der Aus-
bildung erfahrbar und zu einem notwendigen
Lernfeld werden miissen.

Die einschligigen Modellversuche behan-
deln die Frage, wie diese Arbeitsrealitit dem
Lernprozef von Auszubildenden zuginglich
gemacht werden kann, auf unterschiedlichen
Ebenen. Sie befassen sich, wie auch dieser
Versuch, mit der methodisch-didaktischen
Gestaltung der Ausbildung, der Weiterbil-
dung von Ausbildern, der Entschliisselung
von Lernchancen u. . In diesem Modellver-
such stehen allerdings drei Ambivalenzsitua-
tionen im Vordergrund, die durch eine Aus-
bildung in und an der Realitit zu einem
wneuen” Handlungsfeld fir Ausbilder wer-

2

den:?

o Bisher wurden meist die in realen Arbeits-
aufirigen enthaltenen Lernchancen als (mehr
oder minder alleine) entscheidend fiir den
Lernerfolg der Auszubildenden gewertet.
Wir gehen davon aus, daB die Lernhaltigkeit
von Realauftriigen erst im Abgleich von auf-
tragsimmanenten Lernpotentialen und dem
Lernstand und -bedarf eines jeden indivi-
duellen Auszubildenden zu ermitteln ist.

e Hieraus leiten sich Fragen nach der Dif-
ferenziertheit der Auftragsstruktur einer Bil-
dungsstitte ab, wenn sie solchen qualitativen
Anspriichen geniigen will. Zu erarbeiten ist
insbesondere, wie sich die Steuerung solcher
individueller Lernprozesse in Realsituatio-
nen gestalten 1dBt, in denen naturgemdB die
Auftragsbearbeitung Prioritit besitzt. Ver-
schéirfend tritt hinzu: wird an realer Arbeit
ausgebildet, prigen und bestimmen vor al-
lem wirtschaftliche Anforderungen auch die
Ausbildungssituation mit. Wie aber muf mit
den z. T. polaren Anforderungen aus Oko-
nomie und Pidagogik umgegangen werden,
wie ist eine Balance herzustellen?

e Ausbilder in auBerbetrieblichen Bil-
dungsstitten — aber auch in Betrieben — ste-
hen vor der Aufgabe, angesichts der neuen
Ausbildungsanforderungen sowohl technisch
wie padagogisch auf der Hohe der Zeit zu
sein. In der Tendenz haben sich Ausbilder an
allen ,,zentralen Lernorten* von ,der** Rea-
litdt entfernt.

Ausbilder in
auBerbetrieblichen
Bildungsstatten und
in Betrieben miissen

sowohl technisch
als auch padagogisch
auf der Hohe der Zeit sein

Aber auch fir Handwerksbetriebe (von die-
sen wird noch ausfithrlicher die Rede sein),
in denen oft das Selbstbild vorherrscht, im-
mer schon ,,nah am Leben™, d.h., unter
Realititshedingungen auszubilden, bleibt die
Frage offen, ob sie damit quasi ,,automa-
tisch” die Anforderungen der Neuordnung
im Blick auf Selbstindigkeitsorientierung
und Personlichkeitsentwicklung erfiillen.
Welche pidagogische Qualifizierung benoti-
gen dann aber die dort ausbildenden Gesel-
len und welche fachliche die Ausbilder der
Ausbildungsstitte?

Dies macht es unseres Erachtens ndtig, an
allen diesen Lernorten nach Moglichkeiten
zu suchen, Ausbildungsprozesse so zu ge-
stalten, daf} sie fiir alle Ausbilder und Aus-
bilderinnen zu einem permanenten Lernfeld
werden. Die Idee einer ,,integrierten produk-
tionsnahen Aus- und Weiterbildung™ befor-
dert somit auch die Frage, welche organisa-
torischen Konsequenzen ein solcher Ausbil-
dungsanspruch fiir die Ablauf- und Aufbau-
organisation von Bildungsstitten sowie fiir
die Kooperation zwischen unterschiedlichen
Lernorten und deren Bildungspersonal be-
sitzt,
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Trager, Bildungspersonal,
Klientel und
zentrale Fragestellungen

In diesem Modellversuch kooperieren auf ei-
ner ersten Ebene zwei Bildungsstitten: das
w»Berufsbildende Gemeinschaftswerk™ (BG)
Kassel und, als auBerbetriebliche Ausbil-
dungseinrichtung, das ,,Berufsbildungswerk
Hamburg® (BBW). Im BG Kassel bildet eine
produzierende Metallwerkstatt, die als Bil-
dungsinstitution gegriindet wurde, Schiiler
aus, die — in Kooperation mit einer (Wal-
dorf-)Schule — zu einer Doppelqualifika-
tion’ gelangen konnen (Ausbildung zum In-
dustriemechaniker, Fachrichtung Maschi-
nen- und Systemtechnik). In dieser Metall-
werkstatt trifft man daher auf zukiinftige
Abiturienten, genauso aber auch auf lern-
schwache Schiiler.* Die Metallwerkstatt in
Kassel kann als Betrieb beschrieben werden,
in dem die Schiiler/ Auszubildenden de facto
auch Mitarbeiter sind. Es arbeiten hier Mei-
ster, Gesellen und Auszubildende produzie-
rend zusammen. Der Modellversuch kon-
zentriert sich hier thematisch auf die Ausbil-
dungsgestaltung unter Bedingungen dieser
Realauftragsstruktur, damit vor allem auf die
Ausbilder selbst.

Als auBerbetriebliche Ausbildungseinrich-
tung bietet das BBW Hamburg hingegen
lernschwachen und ,,schwierigen™ Jugendli-
chen die Méglichkeit einer Berufsausbildung
(zum Metallbaver, Fachrichtung Konstruk-
tionstechnik) an.® Diese Jugendlichen be-
diirfen iiberwiegend einer besonderen Forde-
rung und Unterstiitzung. Daher stehen in die-
ser Einrichtung neben den Ausbildern zu-
sitzliche Fachkrifte wie Sozial-, Sonder-
pddagogen, Psychologen fiir Betreuungsauf-
gaben zur Verfiigung.

Im BBW Hamburg stellen die Situationen
der ,,Auflerbetrieblichkeit™ und der (bisher)
eher ,traditionellen” Ausbildungswerkstatt
die Ansatzpunkte dafiir dar, diese Realitéts-



ferne durch eine produktionsnahe Ausbil-
dung abzubauen. Dies bezieht die Aufgaben
der o. a. ,,Begleitenden Dienste™ sowie der
Berufsschullehrer mit ein. Zentrale Frage-
stellung ist hier; Wie laBt sich in einer bisher
eher ,,zentralen* Lehrwerkstatt der Ansatz
des ,,Lernens und Arbeitens™ durch Realauf-
trige verstirken und so nutzen, dafl dessen
Potentiale vom gesamten, an der Bildung
dieser Jugendlichen beteiligten Personal er-
kannt, genutzt und umgesetzt werden kon-
nen?

Realititsnahen Lernansitzen liegt u. a. die
Annahme der besonderen Wirksamkeit prak-
tischen, erfahrungsbezogenen Lernens im
Jugendalter zugrunde. Angesichis des (lern-)
schwierigen Ausbildungsklientels erachten
wir das Ansetzen an der ,,praktischen Intelli-
genz'* und die Konfrontation mit Realauftri-
gen fiir diese jungen Menschen von ganz be-
sonderer motivierender und fordernder Rele-
vanz.

Eine zweite Ebene stellt die Zusammenarbeit
zwischen dem BBW und zur Zeit ca. sieben
Betrieben in dessen Umfeld dar. Im Un-
terschied zu vielen anderen Modellversuchen
werden hier also auch handwerkliche Klein-
und Mittelbetriebe einbezogen, die zum Teil
hochspezialisiert sind. Etliche dieser Be-
triebe fanden Gber die Metall-Innung Ham-
burg Kontakt zum BBW. Uberdies unterstiitzt
die Innung die Ausgestaltung der Koope-
ration zwischen dem Hamburger Bildungs-
triger und diesen Betrichen zum Beispiel
auch im Blick auf die Ausbilderqualifizie-
rung aktiv. Denn in den Betrieben wird —
wie iiberall im Handwerk — ein groBer Teil
der Ausbildung durch die Gesellen geleistet.
Dies gilt fiir die eigenen Lehrlinge, in die-
sem Falle aber besonders auch fiir die Aus-
zubildenden des BBW, die in den Betrieben
ihre Praktika ableisten — neben den Realauf-
triigen ein weiteres wesentliches Element
produktionsnahen Lernens. Ein Koope-
rationszusammenhang zwischen dem BBW
und diesen Betrieben, der im Modellversuch

entwickelt wird, ist daher die Qualifizierung
dieser Gesellen.

Der Modellversuch lebt von den realen Um-
setzungsschritten und Lernexperimenten, die
an jedem seiner Standorte situationsgerecht
zu entwickeln sind. Die weitere Darstellung
soll daher anhand einiger Realsituationen er-
folgen, die, da die Entwicklungsprozesse im
Gange sind, keinen Anspruch auf Vollstin-
digkeit erheben.

Kernprinzipien
des Modellversuchs

Szene 1: Sieben Gesellen, ein Handwerks-
meister und Betriebsinhaber, drei Ausbil-
dungsmeister des BBW sowie zwei wissen-
schaftliche Begleiter des Modellversuchs sit-
zen in einem Schulungsraum des BBW. Im
Moment bewegt sie die Frage: , Wie habe ich
denn selbst gelernt, Verantwortung zu iiber-
nehmen oder z. B. die Fihigkeit ausgebildet,
flexibel zu sein?** Die Gesellen, die iber die-
ser Frage briiten, sind in ihren Klein- und
Mittelbetrieben diejenigen, denen Lehrlinge
(so werden sie im Handwerk nach wie vor
genannt) anvertraut sind. Daher haben sich
ihre Betriebsinhaber und Vorgesetzten dazu
entschlossen, sie in ein Seminar zum Thema
wSchlisselqualifikationen  ausbilden™  zu
schicken. Dieses Seminar findet auf Einla-
dung der Metall-Innung Hamburg und des
BBW Hamburg im BBW selbst statt und wird
im Rahmen des Modellversuchs ,,Integrierte
produktionsnahe Aus- und Weiterbildung*
durchgefiihrt.

Aus den vielen Aspekten, die die Gesellen
zur 0.a. Fragestellung zusammentragen,
werden als iibergeordnete Prinzipien ge-
meinsam herausgefiltert:

e Lernbar sind solche Fihigkeiten nicht in
kiinstlichen Situationen, sondern nur in ,,le-
bendigen®, realen.

¢ Eine grundlegende Voraussetzung ist of-
fenbar die, daB ein Ausbilder den Mut be-

sitzt, dem Auszubildenden etwas zuzutrau-
en, ihm also einen Vorschuf an Vertrauen zu
geben.

e Weiterhin: der Grad dieser ,,Zumutung*
muB vom Ausbilder fiir den Lernenden rich-
tig dosiert werden: gerade ,ausreichend
{iberfordernd".

o Letztlich: ohne eigenes Handeln, zu dem
die Auszubildenden sich allerdings nur selbst
entscheiden konnen, wird diese Lernerfah-
rung nicht zustande kommen.

Ausbilderqualifizierung: ein
arbeitsintegrierter, permanenter
WeiterbildungsprozeB

In diesem Modellversuch gilt als ,,Kernprin-
zip schliisselqualifikatorischen Lernens*:
Die realen Fragen, Situationen und Erfah-
rungen der Modellversuchsteilnehmer selbst
sind Gegenstand der Qualifizierung; Vor-
schuBvertrauen mub investiert, dann aber ei-
genes Handeln in moglichst addquater An-
forderungsdosierung  ermdglicht  werden.
Damit sind Lehr-/Lernprozesse zwischen
Ausbildern und Auszubildenden gemeint,
genauso aber die des gesamten ausbildenden
Personals: zwischen Ausbildern, Gesellen
der Betriebe und Meistern der Lehrwerk-
statt, Lehrern, Sozialpddagogen, Psycholo-
gen, Berufspidagogen und wissenschaftli-
chen Begleitern. Denn: In und an Realbedin-
gungen auszubilden verlangt flexible, situa-
tionsoffene, gestalterische Kompetenzen.
Dies fordert vom beteiligten Bildungsperso-
nal, den Prozef der Ausbildung von Auszu-
bildenden in Konsequenz auch fiir sich selbst
als einen in den Ausbildungsalltag integrier-
ten und permanenten Weiterbildungsprozef§
zu betrachten: eben ,,produktionsnahe, in-
tegrierte Aus- und Weiterbildung*!

Im Sinne dieses integrativen Aus- und Wei-
terbildungskonzepts geht es darum, mog-
lichst alle Fragen und Problemstellungen,
die sich fiir eine realauftragsbezogene Aus-
bildung in inhaltlicher, methodisch-didak-
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tischer und organisatorisch-struktureller
Hinsicht ergeben, mit dem Bildungspersonal

gemeinsam zu be- und erarbeiten.

Lernen an Realauftragen: Transfer
von Erfahrungen und
verstarkte Kooperation der Lernorte

Die Metallwerkstatt des BG Kassel bildet seit
geraumer Zeit ,,im und am Leben™, d. h. in
einer realen Auftragsstruktur, Industrieme-
chaniker aus. Hier liegen Erfahrungen dazu
vor, daBf dieses produktionsnahe Lernen ho-
he Potentiale besitzt, neben den fachlichen
Fihigkeiten selbstindigkeitsorientierte be-
rufliche Handlungsfihigkeit auszubilden und
Personlichkeitsentwicklung zu fordern. Die-
se Erfahrungen des BG werden untersucht
und systematisiert. Denn man hat dort auch
die Erfahrung gemacht, daf das Lernen an
Realauftragen per se das Erreichen solcher
Ziele keineswegs selbsterfiillend garantiert.
Vielmehr wird erkennbar, daB der Erfolg ei-
ner solchen Ausbildung nicht zuletzt von der
Mixtur und Struktur der Auftrige und den
mit ihnen gegebenen Lernchancen abhingt.
Die Fihigkeit der Ausbilder, diese zu identi-
fizieren, zu ,heben" und sie mit adiquater
Methodik dann auch an den Mann/die Frau
bringen zu kdnnen, ergibt sich nicht von al-
leine, sondern muB gelernt werden. Uber-
dies erfordert eine solche nicht mehr sach-
lich-zeitlich-curricular planbare Situation, in
der es in der Tat um reale Kundenbediirfnis-
se, Zeit- und Kostenbudgets, aber um ebenso
reale Lern-, Ausbildungs- und Entwicklungs-
stinde und -fragen von Auszubildenden geht,
auch eine Organisationsstruktur, die es er-
moglicht, in diesem Spannungsfeld zwischen
Padagogik und Wirtschaftlichkeit wirkungs-
voll agieren zu konnen.

Ein Schwerpunkt des Modellversuchs be-
steht somit darin, aus den Erfahrungen des
BG Kassel fiir eine Ausbildungseinrichtung
wie das BBW, die eine auftragsbezogene
Ausbildung forcieren will, Erkenntnisse zu

systematisieren und Leitkriterien z. B. an-
hand folgender Fragen zu erarbeiten:

e Unter welchem Gesichtspunkt miissen
Auftrige analysiert werden, um die in ihnen
enthaltenen Lernchancen zu erkennen und
sie mit dem Entwicklungs- und Ausbildungs-
stand bzw. -bedarf des Auszubildenden abzu-
gleichen?

Es besteht
die Notwendigkeit der
permanenten,
alltagsintegrierten
Weiterbildung

e Gibt es eine fiir die Ausbildung giinstige
Auftragsstruktur, die es erleichtert, das
Spannungsverhiltnis zwischen Okonomie
und Pidagogik auszubalancieren?

e Welche ausbildungsunterstiitzenden Hilfs-
mittel (Instrumentarien) sind notig, um gera-
de in einer ,,lebendig-chaotischen™ Realsi-
tuation lernbedeutsame Elemente (z. B.
Strukturierung, ﬁbung, Kontrolle, Refle-
xion) zu verankern?

e Schlieflich: welche Organisationsstruk-
tur kann all diesen Anforderungen ent-
sprechen?

Auch im BG Kassel gibt es fiir diese Fragen
keine ,.endgiiltigen” Antworten. Vielmehr
macht der Modellversuch auch dort die Not-
wendigkeit der permanenten, alltagsinte-
grierten Weiterbildung neu bewuBt.® In Se-
minaren und an ,,Arbeitstagen” bearbeiten
die Ausbilder des BG — immer am Beispiel
realer Auftrige — z. B. die Wahrnehmungs-
fihigkeit, die sowohl fiir die Analyse der
Lernpotentiale in den Auftrigen wie auch fiir
die Lern- und Entwicklungssituation der
Auszubildenden benétigt wird. Erkennbar
wird beispielsweise die Bedeutung einer
maglichst umfassenden Information iiber
den Auftragszusammenhang bei der Uberga-
be von Teilen eines Gesamtauftrags an Aus-
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zubildende, sowie die fiir erfahrungsbezoge-
ne Lernprozesse hdchstwichtige Reflexion
des Arbeitsprozesses (Auswertungsgesprich)
bei Abschluf eines (komplexeren) Arbeits-
auftrags. Nicht einfach ist der Umgang mit
der wachsenden Erkenntnis, wie wichtig kol-
legiale Riickmeldungsformen sind, um die
Forderung der Selbstindigkeit der Auszubil-
denden durch entdeckendes, kooperatives
Lernen und Fehlererfahrungen bei allem
Zeit- und Kostendruck nicht zu vernachlassi-
gen bzw. nicht zu unterbinden. Auf organisa-
torischer Ebene fiihrte dies z. B. zur Einrich-
tung einer morgendlichen ,,Meisterrunde®,
die insbesondere auch den beschriebenen
»Abgleich” von Lernstand und -bedarf der
Auszubildenden mit den Lernpotentialen der
aktuell gegebenen Arbeitsauftrage sicherzu-
stellen versucht und die Tagesproduktion
sichert.

Diese und dhnliche Erfahrungen und Er-
kenntnisse werden dem BBW auf verschiede-
nen Ebenen verfiigbar gemacht. GroBes Ge-
wicht kommt, hier wie dort, den Elementen
einer moglichst eigenaktiven und kollegialen
Weiterbildung zu. Eine Ebene, auf der zum
Beispiel entdeckendes Lernen fir die Ausbil-
der selbst real erfahrbar wird, besteht etwa
darin, daB Ausbilder beider Modellversuchs-
triger Hospitationen von ca. einer Woche
Dauer in der jeweils anderen Metallwerkstatt
durchfiihren und sich dort mit ihren Kollegen
und den Auszubildenden an der Bearbeitung
von Realauftrigen beteiligen. Der Erfah-
rungs- und Qualifizierungstransfer erfolgt
aber auch durch Seminare und workshops.
Dabei werden im BBW die vorhandenen —
und zwischenzeitlich zunehmenden — Real-
auftrige in Form von ,,Experimentalprojek-
ten” dazu genutzt, Lernchancenanalysen
durchzufiihren, ausbildungsbegleitende Hil-
fen (zum Beispiel Arbeitsplanungsbdgen)
u. a. aus dem BG zu priifen und sie, wie auch
alle anderen Ergebnisse bezichungsweise
Anregungen, auf die eigenen Bediirfnisse
und die hier gegebene Situation hin zu modi-
fizieren.



Der zweite Modellversuchstriger, das Be-
rufsbildungswerk Hamburg, in dessen Aus-
bildungswerkstatt ein Lernen an Realauftri-
gen bisher sporadisch erfolgte, will diese
Ausbildungsform systematisch verstarken.
Auch hier geht es um die Frage, Schliissel-
qualifikationen produktionsnah auszubilden,
und um die Bewiiltigung der Konsequenzen,
die mit diesem Ausbildungsansatz zusam-
menhingen.

Konsequenzen einer
produktionsnahen Ausbildung

Erarbeitung padagogischer
Arrangements zwischen Ausbildungs-
werkstatt, Handwerksbetrieben

und Berufsschule

Einen Schwerpunkt der Qualifizierung der
Ausbildungsbeteiligten im BBW bildeten
exemplarische Versuche des ,,padagogischen
Arrangierens' anhand von komplexen expe-
rimentellen Realauftrdgen. In diese Lernex-
perimente zur Analyse von Auftragsarbeiten
und deren Aufbereitung als Lernangebot fiir
die Auszubildenden wurden auch Sozialpid-
agogen und Berufsschullehrer einbezogen.
Diese Lernprozesse wurden durch Seminare
fiir alle Beteiligten und ,,Arbeitstage* fiir die
0. a. Gruppierungen des BBW-Bildungsper-
sonals gestiitzt und intensiviert. Als zentral
erwies sich die Fragestellung: Wenn eine real-
auftragsorientierte Ausbildung in ihren fach-
iibergreifenden Anforderungen Beziige zur
,.Lebenswelt™ (vgl. Kundenkontakt, soziale
Anforderungen u.d.) und direkte Bezugs-
moglichkeiten zum Beispiel zur Fachtheorie
besitzt, wie konnen diese Chancen durch die
Einbindung und Zusammenarbeit, Auf-
gaben- und Arbeitsteilung zwischen den
Ausbildern, begleitenden Diensten und der
Berufsschule im Sinne einer ,,Lern- und Ent-
wicklungsbegleitung™ der Jugendlichen durch
alle genutzt und gestaltet werden?

Werkstatt-Teams, Werkstattgesprache
und Teamteaching:

Die Erprobung neuer Organisations-
formen in der Lehrwerkstatt

Bereits in der Phase der ,,Ausbildungsexpe-
rimente” wurde deutlich, daB zur inhaltli-
chen und methodischen Verbesserung des
Ausbildens an Realauftragen und der Koope-
ration der Beteiligten — dhnlich wie im BG
Kassel — neue Organisationsformen erprobt
werden miissen. So arbeiten z. Z. Ausbilder,
Sozialpadagogen und Lehrer in ,Werkstatt-
Teams™ gemeinsam an komplexeren Real-
auftrigen — was z. B. zu ,Teamteaching™
zwischen Ausbildern und Lehrern im Unter-
richt oder auch in der Werkstatt fiihrt. Eine
,.GroBe Runde™ dient dem allgemeinen Er-
fahrungsaustausch und der Planung. Wieder-
belebt wurde auch hier ein Organ: das der
,Werkstattgespréiche™ (ca. vierwdchentlich);
sie dienen der Besprechung des Leistungs-
und Entwicklungsstandes der Auszubilden-
den und deren Zuordnung zu bestimmten
Auftrigen. Hier konnen auch Kooperationen
zwischen allen an der Ausbildung Beteiligten
fiir bestimmte Auftrige vereinbart werden.

Kooperation zwischen den Lernorten
als Personalentwicklung in
lernenden Institutionen: die Planung
von Rahmenvereinbarungen

Im Rahmen der Entwicklung innovativer
,,Lernortkombinationen/-kooperationen™ des
BBW mit Handwerksbetrieben aus seinem
Umkreis sind einige Kooperationsebenen
von beidseitigem — und nicht zuletzt auch
berufspiddagogischem — Interesse. Auch
wenn eine ,zentrale® Ausbildungseinrich-
tung, die jede auBerbetriebliche Institution
nun einmal darstellt, iiber die Ausbildung an
Realauftrigen grofere Realititsnihe ge-
winnt, miissen auf verschiedenen Ebenen
Anstrengungen unternommen werden, diese
Realitdtsniihe auch zu erhalten. Insbesondere
fir handwerkliche Klein- und Mittelbetriebe

gilt: Bereits die Neuordnung auch der hand-
werklichen Metallberufe fordert von den Ge-
sellen, die dort ausbilden, eine neue Orien-
tierung ihres Ausbildens.” Zudem bendtigen
kleine und mittlere Betriebe zunehmend
selbstiindig arbeitsfihige Mitarbeiter. Gleich-
zeitig bieten die Realsituationen solcher Be-
triecbe beste Maoglichkeiten, auBerbetriebli-
che Ausbildungsstitten darin zu unterstiit-
zen, Auszubildende auf die Berufsrealitit
vorzubereiten.

Fiir beide Seiten lassen sich also fruchtbrin-
gende Kombinationen der Ausbildungssitua-
tion im Modellversuch erproben bzw. weiter-
entwickeln:

o Realauftragskooperation/-innovation:
Dem BBW kénnen aus Kooperationsbetrie-
ben Auftragsarbeiten zukommen. Die Aus-
zubildenden lernen dariiber immer mehr
Auftrdge und betriebliche Realititen kennen
und das BBW erfiillt damit immer besser die
Anforderungen der dualen Ausbildung.

e Betriebspraktika 1: Ahnliche Bedeutung
wie Realauftrige besitzen, wie angedeutet,
die Betriebspraktika. Diese praktikumsbezo-
gene Kooperation zwischen Betrieben und
dem BBW wird (insbes. im Blick auf Dauer
und Intensitit der Betreuung der Auszubil-
denden durch BBW wie durch die Gesellen
vor Ort) griindlich neu bearbeitet. Neue Ele-
mente sind die individuelle Steuerung der
Betriebseinsitze und der effizient gestaltete
Austausch der Praktikumserfahrungen.

Ein zusiitzlicher Vorteil der Praktika besteht
zweifellos in den erhohten Ubernahmechan-
cen, die fiir die Jugendlichen aus diesem Re-
alititskontakt entstehen. Umgekehrt ist es fiir
Betriebe hilfreich, eigene Lehrlinge in ein
BBW-Praktikum zu senden, um dort z. B. zu
Schmieden. Eine andere Kooperationsform
ist, ,,schwierige” Auszubildende aus Hand-
werksbetrieben dem gut qualifizierten Bil-
dungspersonal des BBW auf Zeit anzuver-
trauen. In Anbetracht des steigenden Poten-
tials eher ,schwieriger Auszubildender
auch im Handwerk erscheint diese poten-
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tielle Kooperationsebene von wachsender
Bedeutung.

e Betrichspraktika 2: Ausbilder in einer
auBerbetrieblichen  Ausbildungseinrichtung
wie dem BBW sind — je nach Linge ihrer
Zugehorigkeit — von den Verdnderungen der
Arbeitsrealitit ,,draufien” mehr oder minder
entfernt. Kooperationen mit Betrieben, etwa
durch Hospitationen, kénnen fiir die Ausbil-
der ein ,,update** ihrer Erfahrungen bringen.

e Qualifizierung des Ausbildungsperso-
nals in den Betrieben: Gesellen in Betrie-
ben, denen die Ausbildung anvertraut ist,
orientieren die Art und Weise ihres Ausbil-
dens zumeist an ihrer eigenen Ausbildungs-
erfahrung. Im Rahmen des Modellversuchs
wird ihnen, wie in den Seminarszenen ange-
deutet, eine Qualifizierung angeboten, die
auf die Erfordernisse der Neuordnung ein-
geht. Dabei spielt die partnerschaftliche
Ebene ,,BBW-Ausbilder qualifizieren Gesel-
len* eine wichtige Rolle. Vieles spricht da-
fiir, daB die Ausbilder als Fachleute fiir ihre
Kollegen in den Betrieben glaubwiirdiger
sind als (wir) Ausbildungstheoretiker.

Die Ausbilder des BBW haben zwischenzeit-
lich gemeinsam mit Gesellen aus Betrieben
das Thema ,,Schliisselqualifikationen ausbil-
den* erstmals in einem ,Gesellenseminar®
in Augenschein genommen. In den Blick ge-
faBt wurde, zunichst zu den Praktika der
BBW-Auszubildenden Rahmenvereinbarun-
gen zwischen Betrieben und dem BBW anzu-
streben.

Szene 2: Die Auszubildenden des BBW ha-
ben ihre Arbeitsauftrige selbstindig geplant
und mit den Gesellen zusammen ausgewertet
und nachbesprochen. Die Gruppe steht noch
zusammen, um sich fiir heute zu verabschie-
den. Da beginnt der Betriebsinhaber den
Auszubildenden und Gesellen aus den ande-
ren Betrieben zu erzihlen, wie eine Ar-
beitsplanung in seinem Betrieb eigentlich
wrichtig” geht. Was konnen wir nun daraus
wieder lernen?
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Anmerkungen:

! Zu den Referenzpunkien des ,Dezentralen Lernens™
vgl. Beilnbick-Buck, I.: Die pidagogische Qualifizierung
von Ausbildern. Entwicklungstendenzen im Zeichen eines
Paradigmenwechsels. In: Steinborn, H.-C: Weilnbéck-
Buck, 1. (Hrsg.): Ausbilder in der Industrie. Verdnderte
Rahmenbedingungen, neue Ziele, neue Anspriiche. Be-
richte zur beruflichen Bildung, H. 139. Berlin und Bonn
1992, 8. 5ff.

Vel. Dehnbostel, P: Erschliefung und Gestaltung des
Lernorts Arbeitsplatz. In: BWP 23 (1994) 1, §. 13ff.

? Zu solchen Ambivalenzen vgl. z. B. Brater, M.; Bauer,
H. G.: Schlitsselqualifikationen — der Einzug der Person-
lichkeitsbildung in die berufliche Bildung? In: Herzer, H.;
Dybowski, G.; Bauer, H. G. (Hrsg.): Methoden betrieb-
licher Weiterbildung. Ansdize zur Integration fachlicher
und fachitbergreifender beruflicher Bildung. Eschborn
1992

Vel. van Houten, C.: Erwachsenenbildung als Willens-
erweckung. Sturtgart 1993

* Dieses einmal fiir zukunfistrichtig gehaltene Modell
spielt in der heurigen bildungspolitischen Landschaft kei-
ne Rolle mehr. Allerdings holt die Realitdt manches bil-
dungspolitische Modell einfach ein, bedenkt man die Tat-
sache der heute noch ansteigenden Zah! derer, die nach
dem Abitur zundchst eine Berufsausbildung einschlagen
und dann studieren. Neben den kostenbezogenen Fragen,
die mit dieser Doppelqualifikationsform einhergehen,
stellt sich auf der padagogischen Ebene natiirlich immer
auch die Frage nach der Sinnhaftigkeit einer solchen
Trennung von physisch-materiellen und kognitiv-allgemei-
nen Entwicklungs- und Bildungsprozessen.

* Uberdies wurden — zumindest bisher — hier auch
Umschulungsmafnahmen des Arbeitsamis durchgefiihrt,
was aufgrund der zumeist hoheren Altersstruktur der Um-
schiiler zu der pddagogisch hachst anregenden Situation
fiikrte, dafi sich ,,Schitler* verschiedenster Altersstufen in
sehr vergleichbaren Lernsituationen wiederfanden.

! Diese Jugendlichen werden vom Arbeitsamt unter der
Rubrik der ,,Rehabilitation™ eingestuft.

® Aus dem Bereich der Organisationsentwicklung wissen
wir um die Verdnderungen der Anforderungen in verschie-
denen Phasen der Entwicklung einer Organisation (vgl.
Gilasl, F; Lievegoed, B.: Dynamische Unternehmensent-
wicklung. Wie Pionmierbetriebe und Biirokratien zu
oSchianken” Unternehmen werden. Bern und Sturtgart
1993). Eine einmal gewonnene Struktur gerdr in eine Kri-
se und mufi, wie im BG Kassel heute zweifellos der Fall,
neu bedacht und strukturiert werden. Dieser Modellver-
such transportiert u. E. auch eine in Modellversuchen
bisher weitgehend unbeachtete Dimension, die den/die
Modellversuchstriger mit der dynamischen Dimension ih-
rer Organisationsentwicklung in Zusammenhang bringt,
7 Wl. zu den Fragestellungen und Konzepten in diesem
Bereich inshes. Albert, K.; Buchholz, Chr.; Buck, B.
(Hrsg.): Auftragsorientiertes Lernen im Handwerk. Vor-
stellungen, Konzepte, Praxisbeispiele. Tagungen und Ex-
pertengespriche zur beruflichen Bildung. Berlin und
Bonn 1992
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waltende Berufe” im Bun-
desinstitut  fiir Berufsbil-
dung, Berlin

Neuordnung des Ausbildungsberufes
zum/zur Versicherungskaufmann/
Versicherungskauffrau

Als erster der vier sogenannten
groBen kaufmannischen Ausbil-
dungsberufe’ wird der Ausbildungs-
beruf zum/zur Versicherungskauf-
mann/Versicherungskauffrau (die
derzeit giltige Ausbildungsord-
nung stammt aus dem Jahr 1977)
neugeordnet und mit dem parallel
2u erarbeitenden Rahmenlehrplan
der Kultusministerkonferenz abge-
stimmt. Die Arbeiten sollen so ab-
geschlossen werden, daB die neue
Ausbildungsordnung zum 1. 8. 1996
in Kraft treten kann.?

Weshalb wird dieser Aus-
bildungsberuf neugeordnet?

Blickt man auf die quantitative Entwicklung
im Ausbildungsbereich, so zeigt sich bei der
Betrachtung ausgewihlter Daten zur Ausbil-
dung der Versicherungskaufleute gegeniiber
den kaufmiénnischen und verwaltenden Aus-
bildungsberufen insgesamt folgendes Bild:
Wihrend die Anzahl der Versicherungskauf-
leute von 1977 bis 1992 um 130 Prozent ge-
stiegen ist, wurden in den kaufminnischen
und verwaltenden Ausbildungsberufen nur
30 Prozent mehr Ausbildungsverhiltnisse ab-
geschlossen. Der Vergleich der Vorbildung im
Jahr 1992 macht deutlich, daB die Versiche-
rungskaufleute doppelt so hdufig tiber das
Abitur bzw. die Hochschulreife verfiigen.
Die Quote der Ausbildungsvertragslosungen’
zeigt bei den Versicherungskaufleuten eine
sehr stabile und deutlich unter dem Durch-
schnitt liegende Entwicklung. Bei der Prii-

fungserfolgsquote weisen die Versicherungs-
kaufleute eine ebenfalls stabile und iber-
durchschnittliche Entwicklung auf.

Diese Daten zur Ausbildung verdeutlichen
allein noch keinen Handlungsbedarf fiir eine
Neuordnung. Sie dokumentieren allenfalls
einen deutlich gestiegenen Bedarf der Versi-
cherungswirtschaft an qualifiziertem Nach-
wuchs.

Die Antwort auf die Frage, weshalb eine
Neuordnung erforderlich und auch moglich
ist, ergibt sich zum einen aus der Betrach-
tung der wirtschaftlichen, technisch-organi-
satorischen und gesellschaftlichen Entwick-
lung in ihrer Bedeutung fiir die Versiche-
rungswirtschaft und zum anderen aus dem
gemeinsamen und entschiedenen Willen der
an der Berufsbildung beteiligten Organisatio-
nen, insbesondere der Fachorganisationen
der Arbeitgeber und Arbeitnehmer.*

In der 1992 vom BIBB in Auftrag gegebenen
. Literaturanalyse zu EinfluBfaktoren der
Entwicklung der Berufsbildung in der Versi-
cherungswirtschaft wurde u.a. folgendes
hervorgehoben:

e Der EG-Binnenmarkt und die damit ver-
bundene Deregulierung wird den Wettbe-
werb intensivieren, die Produkt- und Dienst-
leistungsinnovationen dynamisieren und die
Gewinnmargen verringern. Den deutschen
Versicherern wird u. a. empfohlen, die Ge-
schiftspolitik bezogen auf Kundengruppen,
Produkte, Vertrieb sowie Kosten- und Fi-
nanzbelastungen zu iiberdenken. Eine Inten-
sivierung des Wettbewerbs resultiert nicht
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Tabelle: Ausgewahlte Daten zur Ausbildung der Versicherungskaufleute (VK) und der kaufméannischen
und verwaltenden Ausbildungsberufe insgesamt (KVA) in den Jahren 1977 und 1992

Anzahl der Auszubildenden
Vorbildung

— Abitur

— Realschule

— Berufsfachschulen
— Hauptschule mit AbschluB

Quote der AusbildungsvertragsiGsungen

Prifungserfolgsquote

1992*
KVA I VK KVA
7047 394723 16136 512647
0.AS 55,7% 28,7 %
26,8% 351%
14,3% 157%
2,9% 17.8%
6,4% 8% 6,6% 17.7%
93,5% 89,7 % 94,0% 89,5%

* Die Prozentangaben zur Vorbildung der Versicherungskaufleute und in den kaufmannischen und verwaltenden Ausbildungsberufen

insgesamt beziehen sich nur auf die alten Bundeslander

Quelle: BIBB-Datenbank DAZUBI

nur aus der Internationalisierung des Versi-
cherungsgeschifts, sie ist ebenso aus den
Verschiebungen im Beziehungsgeflecht der
Finanzdienstleistungen zu erwarten.®

e Zur technisch-organisatorischen Entwick-
lung wird u. a. festgestellt, daB sich von 1985
bis 1989 die Zahl der in den Versicherungs-
unternehmen installierten EDV-Systeme um
540 Prozent von 2 690 auf 17 193 erhoht hat.
Withrend 1985 im Innendienst der Anteil der
Bildschirmarbeitsplitze bei 45 Prozent lag,
betrug er 1989 bereits 75 Prozent.

Der Einsatz neuer Informationstechniken hat
neben der Rationalisierungsfunktion und der
Informationsfunktion fiir den Aufien- und In-
nendienst u. a. eine Reorganisation der Ar-
beitsablaufe unter dem Stichwort Rundum-
Sachbearbeitung (von der Antragsbearbei-
tung bis zur Schadensregulierung) und neue
Aufgabenverteilungen zwischen Innen- und
AuBendienst ermdoglicht.

e Bis zum Jahr 2000 wird die Zahl der
16- bis 26jahrigen um mehr als drei Millio-
nen zuriickgehen, wihrend die Zahl der iiber
60jdhrigen um rd. drei Millionen zunimmt.
Der demographische Wandel zusammen mit
Veranderungen der Haushaltsgrofen, der

Bildungs- und Erwerbsbeteiligung, der Rolle
der Familie, der Pluralisierung der Lebens-
stile, der Vermdgenssituation u. a. wird ei-
nen quantitativen und qualitativen Wandel
der Versicherungsnachfrage mit sich brin-
gen. Die Versicherungswirtschaft wird es in
Zukunft mit gebildeteren, wohlhabenderen
und anspruchsvolleren, im Durchschnitt dlte-
ren und lingerfristig mit weniger Kunden zu
tun haben als heute.’

Diese ausgewahlten Rahmendaten fiir die
Versicherungswirtschaft verdeutlichen, daff
sich die wirtschaftlichen, technisch-organi-
satorischen und gesellschaftlichen Heraus-
forderungen gegeniiber 1977 verindert haben
und andere Qualifikationsanforderungen an
die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen gestellt
werden. Dies wurde auch auf dem BIBB-
Fachkongref ,,Neue Berufe — Neue Qualifi-
kationen'* eindringlich von den Fachorgani-
sationen der Arbeitgeber und Arbeitnehmer
herausgestellt. ®

Die Versicherungswirtschaft hat auf der per-
sonalen Ebene langst reagiert: ,,Bei den Mit-
arbeitern in der Versicherungswirtschaft hat
in den letzten Jahren eine sehr deutliche
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Qualifikationsverschiebung nach oben statt-
gefunden: Im Zeitraum 1980—1990 stieg der
Anteil der Mitarbeiter mit Abitur, Abschluf
einer hoéheren Fachschule oder mit Hoch-
schulabschluB von 13 Prozent auf 25 Pro-
zent."*

Nunmehr ist es dringend geboten, ,,die Wett-
bewerbsfihigkeit der deutschen Versiche-
rungswirtschaft durch die Schaffung eines
aktuellen und bedarfsgerechten Ausbildungs-
berufs zu verbessern . . . In den Bereichen
Personalentwicklung, Arbeitsorganisation,
Controlling, Rechtsgrundlagen und Versiche-
rungszweige hat es in den letzten 17 Jahren
seit der Verabschiedung der giiltigen Ausbil-
dungsordnung viele Entwicklungen gegeben,
die bei der Formulierung von Anforderungen
(Lernzielen) fiir ein neues Berufsbild be-
riicksichtigt werden miissen.*"

Welche Neuerungen sind
zu erwarten?

Die alte Ausbildungsordnung von 1977, die
auf den Innendienst alten Zuschnitts sowie
den Verwaltungsbereich ausgerichtet ist und
als Einspartenausbildung (Lebens-, Kranken-
oder Schadensversicherung) ohne berufshe-
zogenen Computereinsatz durchgefiihrt wer-
den konnte und kann, erscheint nicht zuletzt
auch durch den hohen Anteil kognitiver
Lernziele — die nicht in Handlungen zu rea-
lisieren sind — etwas antiquiert. Demgegen-
tiber zeigen bereits die Eckwerte fiir die
Neuordnung, daB kiinftig zu den Mindestan-
forderungen die Ausbildung im Innen- und
AuBendienst — und damit die Starkung der
Kundenorientierung gehdren — sowie fiir
eine computerunterstiitzte Aufgabenwahr-
nehmung ausgebildet wird.

Die Ausbildung wird auf der Grundlage des
Privatkundengeschifts erfolgen. Kiinftig
wird in zwei Sparten ausgebildet, dabei ist
insgesamt mindestens jede Bearbeitungssta-
tion — von der Antrags-, Vertrags- bis zur



Leistungsbearbeitung — einmal zum Gegen-
stand der Ausbildung zu machen.

Dabei ist davon auszugehen, daB alle drei
Sparten im Rahmen des Berufsschulunter-
richts behandelt werden.

Liegt der Schwerpunkt der betrieblichen
Ausbildung z. B. in der Lebensversicherung,
so kann hier in der Antrags- und Vertragsbe-
arbeitung ausgebildet und die Leistungsbear-
beitung in der Krankenversicherung erginzt
werden. Es konnen aber auch in einer Sparte
die gesamten Bearbeitungsstationen ausge-
bildet und dariiber hinaus z. B. durch Fall-
studien oder Verbundausbildung der Ein-
blick in die zweite Sparte ermdglicht wer-
den.

Die Neuordnung ist nicht zuletzt dem Ziel
der beruflichen Handlungskompetenz der
Ausgebildeten im Sinne des selbstindigen
Planens, Durchfiihrens und Kontrollierens
qualifizierter beruflicher Titigkeiten ver-
pflichtet. Auf der Ordnungsebene wird daher
den Lernzielformulierungen und den Prii-
fungsanforderungen entsprechende  Auf-
merksamkeit gewidmet werden. Im einzelnen
wurden nebenstehende Eckwerte fiir die Neu-
ordnung des Ausbildungsberufs festgelegt.

Die Arbeitnehmervertreter wiesen im An-
tragsgespriach darauf hin, daB sie den Bund
ersuchen, die Linder im Koordinierungsaus-
schuB um Priifung zu bitten, ob auch Fremd-
sprachen im Berufsschulunterricht vermittelt
werden kdnnen.

Bei der Betrachtung der Eckwerte ist dar-
liber hinaus insbesondere hervorzuheben,
daB hier erstmalig im Rahmen von Neuord-
nungen die Bedeutung der Mitarbeiter fiir
das Ausbildungsunternehmen aufgenommen
wurde. Insbesondere in Wirtschaftsberei-
chen, in denen erklarungsbediirftige Produk-
te verkauft, dazu die Kunden beraten und an-
schliefend betreut werden miissen, ist die
Erkenntnis nicht neu, daB qualifizierte Mit-
arbeiter und Mitarbeiterinnen im zunehmen-

Ubersicht: Eckwerte fiir die Neuordnung des Ausbildungsherufes zum/zur Versicherungskauf-

6.

mann/Versicherungskauffrau
1. Berufsbezeichnung: Versicherungskaufmann /Versicherungskauffrau
2. Aushildungsdauer: 3 Jahre
3. Berufsfeidzuordnung:  Wirtschaft und Verwaltung — Schwerpunkt Absatzwirtschaft und Kundenberatung
4. Struktur und Aufbau  Ausbildungsberuf ohne Spezialisierung (Monoberuf)
des Ausbildungsganges:
5. Berufsbeschreibung:  Katalog der Fertigkeiten und Kenntnisse

® Das Ausbildungsunternehmen

— Stellung des Ausbildungsunternehmens am Markt

— Rechtsform, Organisations- und Entscheidungsstrukturen

— Arbeitssicherheit, Umweltschutz und rationelle Energieverwendung

— Der Mitarbeiter und seine Bedeutung fiir das Aushildungsunternehmen
Mit dieser Formulierung soll auf die Absicht hingewiesen werden, den kiinftigen Versicherungskaufmann
2u befahigen, durch sein persénliches Verhalten (z. B. Kommunikations: und Teamfahigkeit, kunden-
orientierte Kommunikation, Flexibilitat im Denken und Handeln) im BewuBtsein seiner Verantwortung und
unter Artikulation seiner Ideen und Interessen zum Unternehmenserfolg beizutragen. Der Mitarbeiter
spielt heute im Versicherungsunternehmen als Leistungstrager eine entscheidende Rolle. Die besondere
Art der Produkte (immaterielle Giiter), die spezifische Form der Dienstleistung (enger Kontakt zum Kun-
den, Innen- und AuBendienst), gedndertes Selbstverstandnis der Mitarbeiter (PersénlichkeitsbewuBtsein)
wie des Versicherungsunternehmens (corporate identity) erfordern die Berlicksichtigung dieser Aspekte
in der Ausbildung des Versicherungskaufmanns. Dieser soll befahigt werden, die Beziehungen zwischen
den betrieblichen (rechtlichen und strukturellen) Rahmenbedingungen, seinem Stellenwert im Unterneh-
men und seinen personlichen Handlungs- und Entwicklungsméglichkeiten zu erkennen. Die Kenntnis der
Formal- und Funktionszusammenhdnge ermaglicht es dem Auszubildenden, sich seiner Bedeutung so-
wohl im als auch fir das Versicherungsunternehmen bewuBt zu werden und seine Erkenntnis im Rahmen
seiner Berufsaustibung zu nutzen. Im Verfahren wird zu priifen sein, ob und inwieweit sich diese Absicht
in operationalisierbaren Lernzielen ausdriicken |38t oder ob eine allgemein gehaltene Formulierung vorzu-
ziehen ist.

— Innen- und AuBendienst

— Personalwesen

— Berufshildung

— arbeits- und sozialrechtliche Grundlagen

® Arbeitsorganisation mit Informations- und Kommunikationssysteen im Versicherungsunternehmen
— Arbeitsorganisation
— Funktion und Wirkung von Informations- und Kommunikationssystemen
— Datenschutz/Datensicherheit

® \ersicherungsmirkte und Vertrieb
— Die Bedeutung der Versicherungswirtschaft in der Gesamtwirtschaft
— Versicherungsmarkte
— Kundeninteressen
— Vertrieb
— Kundenorientierte Kommunikation
® Produkte und Leistungserstellung im Versicherungsunternehmen

— Pradukte flr den Bedarf des Privatkunden aus den Spartenbereichen Lebens-, Kranken-, Schadenversiche-
rung auf der Grundlage der Bedingungswerke

— Versicherungsprodukte des ausbildenden Unternehmens
— Weitere Finanzdienstleistungen
— Leistungserstellung

® Rechnungswesen und Controlling
— Buchfihrung
— Kostenrechnung
— Statistik
— Planungsrechnen
— Controlling
— Revision

Zeitliche Gliederung:  Zeitrahmenmethode
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den Wettbewerb unerldBlich sind. Die Auf-
nahme dieses Punktes wird jedoch einen
selbstbewuBteren und offeneren Umgang der
Beteiligten fordern.

In die Entwicklung neuer Ausbildungsord-
nungen werden Erfahrungen bereits prakti-
zierter Weiterentwicklungen in der Berufs-
ausbildung einbezogen, dazu gehdren auch
— wie ebenfalls in den Eckwerten enthalten
— die Einbeziehung des Umweltschutzes
und des Europiischen Binnenmarktes in die
Ausbildung.

Dennoch wird die neue Ausbildungsord-
nung, deren Inkrafttreten zum 1. August
1996 zu erwarten ist, alle Beteiligten in der
betrieblichen Ausbildung, in der Berufsschu-
le und in den Priifungen vor neue Herausfor-
derungen stellen, um die erforderlichen fach-
lichen, methodischen, sozialen und persona-
len Kompetenzen gezielt zu vermitteln bzw.
zu fordern und zu priifen.

Statistische Daten zum Ausbildungsberuf Ver-
sicherungskaufmann/Versicherungskauffrau

1992 Versicherungs-
I

Neuabschliisse 5811
Vertragslosungen 382
— Vertragslosungsquote 6,6%
Auszubildende insgesamt 15052
— Frauenanteil 46,8%
Prifungsteilnehmer 5559
— Erfolgsquote 94,0%
Schulische Vorbildung, davon

— Hauptschule 2,9%
— Realschule 26,8%
— Abitur 55,7 %
— BGJ/BVS* 03%
— BFS* 14,3%
Ausbildungsstatten insgesamt 2605

* BG) = Berufsgrundbildungsjahr
BV) = Berufsvorbereitungsjahr
BFS = Berufsfachschule

Anmerkungen:

! Bankkaufmann / Bankkauffrau, Industriekaufmann/In-
dustriekauffrau, Kaufmann/Kauffrau im Grof- und Au-
fenhandel. Fir die beiden letzigenannten Ausbildungsbe-
rufe wird derzeit in einem einseitigen Verfahren der jewei-
lige Rahmenlehrplan iiberarbeitet, wihrend die Ausbil-
dungsordnungen aus den Jahren 1978 und 1979 noch nicht
aktualisiert werden.

* Nach dem am 11, 11. 1993 das Antragsgespriich beim
Bundesminister fiir Wirtschaft stattgefunden harte, konnte
der Projektantrag zur Neuordnung und Abstimmung mit
dem Rahmenlehrplan am 19, 5. 1994 vom Bund-Lin-
der-Koordinierungsausschuff beschlossen werden.

Im Einvernehmen mit dem Bundesminister fir Bildung
und Wissenschaft erfolgte dann vom Bundesminisier fiir
Wirtschaft am 27. 5. 1994 die Weisung an das Bundesinsti-
tut fiir Berufsbildung, den Entwurf der Ausbildungsord-
nung zu erarbeiten und mit dem Entwurf des Rahmenlehr-
planes abzustimmen.

Am 23./24. 6. 1994 wurde auf Bundesseite die konsititu-
ierende und erste Sitzung der Sachverstandigen des Bun-
des unter Federfithrung des BIBB durchgefithr.

Am 17, 6. 1994 fand die konstituierende Sitzung des Rah-
menlehrplanausschusses stair.

* Neuabschliisse eines Jahres bezogen auf die Verirags-
losungen des Jahres

* Die Linderseite hatte 1989 und 1992 entsprechende
Projektantrdge in den Bund-Linder-Koordinierungsaus-
schup eingebracht.

5 Die Vorbildung wird erst seit 1983 statistisch erfaft.
¢ Neumann, K.-H.: Literaruranalyse zu Einfluffaktoren
der Entwicklung der Berufsbildung in der Versicherungs-
wirtschaft, Bundesinstitut fir Berufsbildung (Hrsg.) Ma-
terialien und statistische Analysen zur beruflichen Bil-
dung, Heft 91. Berlin/Bonn 1992

7 Ebenda

% BIBB (Hrsg.): Die neuen kaufmdnnischen Berufe —
Entwicklungstendenzen und Losungswege. 2. BIBB-Fach-
kongref vom 9.—I1. 12, 1992. Niirnberg 1993

“ Neumann, K.-H.: Literaturanalyse . . ., a.a. 0.

0 Backshecker, W.: Neuordnung des Ausbildungsberufs
WYersicherungskaufmann / -kauffrau** Das neue Berufsbild
bekommt Konturen. Berufsbildungswerk Der Deutschen
Versicherungswirtschaft (BWV) e. V. (Hrsg.). Sonder-
druck. Wiesbaden 1994
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tungsorte, Zugangsvoraussetzungen,
Daver, Inhalte, Kosten und AbschluB.

2.B. Angaben iiber Veranstalter, Veranstal-
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Nutizen Sie KURS DIREKT,
wenn Sie lhre Mitarbeiter/innen
qualifizieren wollen.

Uber 250.000 Angehote hiilt KURS DIREKT,
die Online-Datenbank fiir Aus- und Weiterbildung
der Bundesanstalt fiir Arbeit, fiir Sie bereit.
Bundesweit und aktuell informiert KURS DIREKT
u. 0. iber Tagesveranstaltungen, Seminare,
Qualifizierungs- und Weiterbildungskurse,

Wie einfach Sie vom PCin lhrem Betrieb online auf KURS DIREKT zugreifen kdnnen,
erfahren Sie vom Institut der deutschen Wirtschaft,

KURS DIREKT, Postfach 5106 69, 50942 Kaln,

Telefon: 02 21/3 76 55-24 oder -29, Telefax: 02 21/3 76 55-56

oder fiir Berlin und die neven Linder: JigerstraBe 51, 10117 Berlin,
Telefon:030/2332077, Telefax: 030/2 38 40 35.

Eine Information der Bundesanstalt fiir Arbeit @
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Diskussion

Wolfgang Becker

Dr. phil., M. A., Erze-
hungswissenschafiler, wis-
- senschaftiicher Mitarbeiter
‘ in der Abreilung 4.3 , Qua-

lifikationsentwicklungen in

personenbezogenen Dienst-
leistungsbereichen —
Schwerpunke: Gesundheit,
Soziales und Erziehung"
im Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung, Berlin

Gibt es ein Qualitatskonzept fiir
die Berufsforderung Behinderter?

Berufliche Qualifizierung und Ein-
gliederung Behinderter in qualifi-
zierte Berufsarbeit und/oder Beru-
fe stoBt nach wie vor auf erhebli-
che Schwierigkeiten. Sie betreffen
zunehmend auch das Vorfeld der
Berufsausbildung — und hier insbe-
sondere berufsvorbereitende bzw.
berufsfordernde MaBnahmen.
Schwierigkeiten bereiten vor allem
die traditionellen Anpassungs-
funktionen berufsfordernder Bil-
dungsmaBnahmen. Sie konnen an-
gesichts von beruflichen Qualifika-
tionsentwicklungen und einem fiir
Behinderte zunehmend ,,geschlos-
senen” Arbeitsmarkt kaum mehr
als funktional angesehen werden.
Dadurch erlangt insbesondere die
strukturell-organisatorische und die
methodisch-didaktische Qualitat
von FoérderungsmaBnahmen eine
hohe Bedeutung. Erste Hinweise
auf die Qualitat der Berufsforde-
rung Behinderter geben Zwischen-
ergebnisse aus einem Forschungs-
projekt des Bundesinstituts.’

Ausgangslage

Berufliche Anforderungen und Qualifikatio-
nen haben sich in den letzten Jahren maBgeb-
lich verindert und sind — nicht zuletzt — er-
heblich gestiegen. Die Dynamik dieser Ver-
dnderungen betrifft im wesentlichen den
Kernbereich der beruflichen Rehabilitation
Behinderter: die Berufsausbildung — und

hier insbesondere die berufliche Bildung Be-
hinderter in besonderen Ausbildungseinrich-
tungen (Berufsbildungswerke). Diese Ein-
richtungen laufen unter dem Druck der
Arbeitsmarkt- und Qualifikationsentwick-
lungen in Gefahr, die Systematik und — im
Hinblick auf biographisch und sozial vertret-
bare Integrationspfade — die Steuerung be-
ruflicher Rehabilitationsprozesse nur noch
marginal mitgestalten zu konnen. Fir die
Qualititssicherung der beruflichen Rehabili-
tation wird es von entscheidender Bedeutung
sein, zu kldren, mit welchem Angebot an be-
ruflichen Bildungsgidngen {iberhaupt, mit
welchem Staffelungsverhiltnis von ,,Fachbe-
rufen” (Ausbildungsberufe nach § 25 BBiG
oder HwO) zu ,,Behindertenberufen™ (Aus-
bildungsberufe nach §48 BBIiG oder §42b
HwO) und mit welchen behindertenpddago-
gischen Binnendifferenzierungen eine ar-
beitsmarktkonforme sowie rehabilitations-
und integrationstaugliche berufliche Bildung
fur Behinderte angeboten werden kann,

Die Qualifikations- und Berufsentwicklun-
gen haben jedoch auch erhebliche Effekte
auf die berufsfordernden BildungsmaBnah-
men in der Rehabilitation, die, zusammenge-
faBt, auf eine Ausbildung vorbereiten, eine
berufliche Eingliederung anbahnen oder —
im Falle der Werkstitten fiir Behinderte —
eine berufsihnlich organisierte Arbeit unter
besonderen institutionellen Voraussetzungen
einiiben sollen: Zusitzlich zu hoheren allge-
meinbildenden und allgemeinen beruflichen
werden auch unmittelbar ausbildungsbezoge-
ne fachliche Bildungsinhalte zunehmend in
die Berufsforderung verlagert.
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Diese Tendenz zur Umschichtung von Quali-
fikationsleistungen aus der Ausbildung her-
aus wird besonders daran deutlich, dafl Be-
rufsvorbereitung auch anstelle von Ausbil-
dung eingesetzt werden kann. Neben den
berufs- und sozialpidagogischen Forderungs-
aspekt treten somit eigenstindige qualifikato-
rische Aufgaben, die den didaktischen und
zeitlichen Rahmen von Forderungsmalinah-
men erheblich belasten.

Qualitatsaspekten
berufsfordernder
BildungsmaBnahmen
kommt besondere
Bedeutung zu

Unter diesen Bedingungen entsteht ein
Leistungs- und Selektionsdruck, der iiber
das eigentliche Konzept der Forderung von
Ausbildungs- und Berufsreife zum Teil
wesentlich hinausgeht — und die Qualitiit der
berufs- und sozialpadagogischen Forderung
maBgeblich verdndert.

Seit einigen Jahren lassen sich deutliche In-
dizien fur eine Gewichtsverlagerung von
zentralen Bestandteilen der beruflichen Re-
habilitation in die Berufsvorbereitung bzw.
-forderung ausmachen:

e Zum ecinen nimmt der Anteil von Teil-
nehmern an berufsvorbereitenden MaBnah-
men — insbesondere bei den Forderungs-
lehrgingen — deutlich zu. Gleichzeitig steigt
der Anteil derjenigen, die das MafBnahmeziel
der Forderung (Eingliederung in Ausbildung
oder Arbeit) nicht erreichen, kontinuierlich
an und hat sich von etwa 25 Prozent zu Be-
ginn 1992 bis zum Juli 1993 auf 26,7 Prozent
erhoht.” Bei mehr als 50 Prozent der Teil-
nehmer sind weitere BildungsmaBnahmen
vor einer Eingliederung in eine nachfolgende
Ausbildung oder Arbeit erforderlich.?

e Zum anderen bleibt trotz Rickgangs der
Rehabilitandenzahlen insgesamt der Anteil
an Eingliederungen in die Werkstatt fiir Be-

hinderte (WfB) bzw. in den Arbeitstrainings-
bereich der Werkstatt mit ca. zehn Prozent
aller Neuaufnahmen jéhrlich fast gleichblei-
bend hoch; im September 1993 waren es so-
gar 12,2 Prozent.*

Hieraus ergeben sich grundlegende Fragen
an die Qualitit der Berufsforderung Behin-
derter. Sie betreffen insbesondere die
,,Durchfiihrungsqualitit™ von berufsfordern-
den Bildungs- und ArbeitstrainingsmaBnah-
men in Werkstitten fiir Behinderte: Fiir im-
mer mehr Behinderte beginnt der Eintritt in
das nachschulische Bildungssystem anstelle
von Ausbildung mit vorberuflichen Bil-
dungsmaBnahmen. Das Ziel der Berufsforde-
rung wird jedoch von zunehmend mehr Re-
habilitanden nicht mehr erreicht: Wiahrend
1989 etwa ein Viertel aller Teilnehmer das
Mafinahmeziel nicht erreicht haben®, sind
es im Jahre 1993 schon 31 Prozent.® Das
MaBnahmeziel nicht zu erreichen, birgt je-
doch immer auch die Gefahr, kiinftig von be-
ruflicher Bildung iiberhaupt ausgeschlossen
zu sein. Dies gilt insbesondere fiir Rehabili-
tanden, die in das Eingangsverfahren bzw.
den Arbeitstrainingsbereich einer Werkstatt
fir Behinderte verwiesen werden.

Zur Aktualitdt der Qualitats-
diskussion fiir die berufliche
Eingliederung Behinderter

Fragen der Qualitit beruflicher Bildung und
Qualititsstandards fiir Triger beruflicher
BildungsmaBnahmen werden in einer Viel-
zahl von Konzepten diskutiert.” Im Vorder-
grund stehen Qualitdtssicherungsinstrumente
auf gesetzlicher Grundlage mit entsprechend
normativer Orientierung auf der einen sowie
eher ,,marktorientierte” Vorstellungen auf
der anderen Seite, die auf die Wechselbezie-
hungen zwischen qualitatsbewufter Nachfra-
ge nach Bildung und einem nach Qualitits-
merkmalen strukturierten Bildungsangebot
vertrauen.
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Grundlage aller Aussagen zur Qualitit beruf-
licher BildungsmaBnahmen ist eine hinrei-
chend geklarte Bedarfslage: Ohne normativ
tragfihige Bestimmung des sozialen und des
bildungspolitischen Bedarfs sowie der Be-
diirfnislage der Zielgruppe bleiben maBnah-
mebezogene Qualititsbestimmungen im (be-
ruflichen) Bildungsbereich konturlos. Alle
drei Aspekte diirfen im Zusammenhang mit
berufsfordernden  Bildungsmafinahmen fiir
Behinderte als geklart angesehen werden:
Stindig steigende Teilnehmerzahlen sowie
der nach wie vor giiltige sozialpolitische
Konsens von der sozialen Integration durch
Arbeit und Beruf belegen dies zureichend.
Weitgehend unbeantwortet sind bislang Fra-
gen zur lernprozefbezogenen Qualitit der
Struktur  beruflicher BildungsmafBnahmen.
Vor allem im Hinblick auf die weiter fort-
schreitenden Entwicklungen bei beruflichen
Anforderungen und Qualifikationen kommt
daher einer genaueren Betrachtung von
strukturell-organisatorischen und metho-
disch-didaktischen Qualititsaspekten berufs-
fordernder Bildungsmafnahmen fiir Behin-
derte besondere Bedeutung zu. Diese Aspek-
te bestimmen im wesentlichen iiber die Trag-
fahigkeit des Bildungsprozesses und legen
wichtige Grundlagen fiir den Transfer des
Gelernten in die berufliche Praxis.

Andere Qualititsfragen, wie etwa eine Beur-
teilung des ,,Erfolgs" und der Transfertaug-
lichkeit der Bildungsinhalte im Hinblick auf
Ausbildung oder Beschiftigungseingliede-
rung, bediirfen weiterer Untersuchungen.
Auch Zusammenhinge zwischen MaBnah-
me(miB-)erfolg, individueller (Lern-)Biogra-
phie und BildungsprozeB konnen erst zu ei-
nem spiteren Zeitpunkt des gegenwirtig
noch nicht abgeschlossenen Forschungspro-
jektes beschrieben und analysiert werden.
Die bisherigen Untersuchungen konzentrie-
ren sich auf die drei konzeptionell fiir die be-
rufliche Integration und Forderung Behin-
derter wichtigsten MaBnahmetypen:

e Der Forderungslehrgang als ausbildungs-
und arbeitsvorbereitende MabBnahme fiir



Teilnehmer, die besondere Hilfen benotigen,
um ,,...die Aufnahme einer Berufsausbil-
dung oder einer Arbeitnehmertitigkeit iiber-
haupt erst” zu erreichen. Er hat im wesentli-
chen zwei Zielgruppen: Zum einen sind dies
,.noch nicht berufsreife Schulentlassene®, die
die Bundesanstalt als ,, Abginger aus Schu-
len fiir Lernbehinderte bzw. als Schulabsol-
vent mit ,voriibergehenden Entwicklungs-
schwierigkeiten im physischen oder psychi-
schen Bereich” umschreibt.* Zum anderen
zielt der Forderungslehrgang auf ,,Behinder-
te, die aufgrund von Art und Schwere ihrer
Behinderung . . . fiir eine Berufsausbildung
... nicht in Betracht kommen (und) die an-
dererseits durch die Beschiftigung in einer
Werkstatt fiir Behinderte unterfordert wéren"
sowie auf Behinderte, die aufgrund der
Davuer ihrer medizinischen Rehabilitation
»- - . nicht unmittelbar nach der Schulentlas-
sung die Berufsausbildung aufnehmen konn-
ten. . . und insofern auch nicht ausbildungs-
reif sind."**

e Der Grundausbildungslehrgang als aus-
bildungsvorbereitende MabBnahme fiir ,.eine
berufszielgerichtete Vorbereitung (von Be-
rufsanwiértern) . . . wenn ein unmittelbarer
Ubergang in eine . . . Berufsausbildung nicht
moglich ist.” Der Grundausbildungslehrgang
soll die Motivation der Teilnehmer erhalten
oder festigen und ,,...ihre Wettbewerbs-
fahigkeit steigern.”"

e Der Arbeitstrainingsbereich in Werkstét-
ten fiir Behinderte als weitgehend institu-
tionsgebundene Titigkeitsvorbereitung fiir
solche Behinderte, die aufgrund von Art und
Schwere ihrer Behinderung ,,nicht, noch
nicht oder nicht wieder auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt titig sein konnen", ohne dieses
Training ,,nicht im Arbeitsbereich der WfB
titig sein konnen' oder ,,nicht fiir MaBnah-
men in anderen Einrichtungen der beruf-
lichen Rehabilitation in Betracht kommen.
Aufgrund unterschiedlicher Ablaufstruktu-
ren und institutioneller Merkmale werden im
folgenden berufsfordernde MaBnahmen und
das Arbeitstraining in Werkstitten getrennt
diskutiert."

Berufsfordernde
BildungsmaBnahmen

Berufliche Forderungsbereiche

Forderungslehrgang

Die Schwerpunkte der beruflichen Forde-
rung spiegeln im wesentlichen die gingigen
Schwerpunktbereiche der beruflichen Bil-
dung und Integration behinderter Minner
und Frauen wider. Es sind dies vor allem die
Bereiche Metall, Ernahrung/Hauswirtschaft,
Holz und Farbe. Der Biiro- und der Elektro-
bereich sind nur sehr gering reprisentiert.
Auffillig ist auch, daB sich neben den klassi-
schen Forderungsbereichen offensichtlich
eine Anzahl von Substitutionssektoren wie
z. B. Bauwesen, Korperpflege, Technisches
Zeichnen und Kunststoffbe- und -verarbei-
tung etabliert hat.

Ein erstaunlich hoher Anteil der Einrichtun-
gen gibt an, die berufsbezogene Forderung
ausschlieBlich je nach Eignung der Teilneh-
mer auf bestimmte Forderungsbereiche fest-
zulegen (Rangziffer 11 von insgesamt 16 Ant-
wortbereichen).

Obwohl sich die Forderungsbereiche im we-
sentlichen auf die wichtigsten Ausbildungs-
und beruflichen Eingliederungsbereiche in
der Rehabilitation konzentrieren, spiegelt ih-
re Hiufigkeitsverteilung weniger die kalku-
lierbaren Moglichkeiten einer kiinftigen be-
ruflichen Integration als vielmehr eine Rang-
folge der berufsbezogenen pidagogischen
Forderungsansitze wider. In ihnen reprasen-
tiert beispielsweise Arbeiten mit Textilien
gegeniiber Arbeiten mit Holz oder Metall-
werkstoffen idealerweise zuerst ein bestimm-
tes personenkreishbezogenes Forderungsver-
fahren (,,. . . Entwicklung von Ausbildungs-
und Berufsreife”). Erst nach Abkldrung der
individuellen ,Orientierbarkeit™ sollten ar-
beitsmarktliche Uberlegungen oder regionale
Ausbildungschancen bei der Festlegung von
Forderungsbereichen eine Rolle spielen. Vor

allem die geringe Bedeutung der sonst fiir
die berufliche Rehabilitation Behinderter
..klassischen” Bereichen Biiro und Elektro
léBt auf ein Durchschlagen der Qualifika-
tionsentwicklung und der Arbeitsmarktsitua-
tion in den Bereichen Biirokommunikation
und im Elektrobereich auf die Forderung Be-
hinderter schlieBen.

Grundausbildungslehrgang

Die Hiufigkeitsverteilung von Forderungs-
bereichen in den Grundausbildungslehrgén-
gen unterscheidet sich nicht grundsitzlich
von dem der Forderungslehrginge. Dennoch
fallt das deutlich eingegrenzte Spektrum an
Lernbereichen auf: Gegeniiber 16 Forde-
rungsbereichen dort sind es bei der Grund-
ausbildung nur acht Lehrgangsbereiche mit
einer beinahe identischen Schwerpunktab-
folge.

Ob das eingeschrinkte Forderspektrum als
Ausdruck der Berufszielgerichtetheit der
Grundausbildungslehrginge und insofern als
pragmatisches Qualititsmerkmal dieses Typs
beruflicher Forderung gesehen werden kann,
muf zuriickhaltend gewertet werden. Umge-
kehrt wire auch zu fragen, ob das relativ
breite Spektrum bei den Forderungslehrgéin-
gen angesichts der gegenwirtigen Arbeits-
marktstruktur tatsichlich als forderungsbe-
zogenes Qualitatsmerkmal zu veranschlagen
ist.

Anders ausgedriickt: Ein Qualititskonzept,
das sich auf die Dynamik des Arbeitsmark-
tes, die sich verschiebenden beruflichen An-
forderungen sowie die vor allem fiir Behin-
derte wirksamen Verdrangungskrifte auf
dem Beschiftigungssektor bezieht, ist in der
Angebotsstruktur der MaBnahmen nicht er-
kennbar. Vielmehr ergeben sich aus dem
Strukturbild des MaBnahmeangebots eine
Reihe von grundsitzlichen Fragen:

e Welche curricularen Beziehungen bestehen
zwischen der Forderung von Ausbildungs-
und Berufsfahigkeit in einem Forderungsbe-
reich auf der einen und der Ausbildung bzw.
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Berufstitigkeit der Rehabilitanden auf der
anderen Seite? Gibt es fiir die Berufsforde-
rung Behinderter iiberhaupt ein ,,Curricu-
lum®, nach dem verbindlich und mit nach-
vollziehbarer Zielstellung angeleitet, gefor-
dert, ausgebildet wiirde? Fallweise durchge-
fiilhrte Vor-Ort-Untersuchungen sprechen
eher dafiir, daf auf seiten der praktischen
Anleitung im giinstigsten Falle Aufgaben-
sammlungen, die aus Mustersammlungen
betrieblicher Ausbildungsunterlagen kopiert
wurden, vorliegen und auf seiten der (sozial-)
pidagogischen Betreuung ein durchaus kri-
tisch zu wertendes ,caseworking® iiber-
wiegt.

Schriftliche
Grundlegung von
FordermaBnahmen ist
von herausragender
Bedeutung

Eine konsequente Integration von praktischer
Anleitung und (sozial-)padagogischer Forde-
rung scheint — so jedenfalls die bislang
durchgefiihrten Beobachtungen — nur selten
tatsichlich geplant zu sein und wird allem
Anschein nach vom (lern-)biographischen
Transitcharakter der Mafinahmen stark be-
einfluft.

o Inwieweit entspricht die Didaktik der
Forderung den Didaktiken von Ausbildung
und beruflicher Sozialisation durch Arbeit?
Welche ausbildungs- und berufspropddeuti-
schen Funktionen hat die Forderung in be-
ruflichen Handlungsbereichen, die fiir Reha-
bilitanden kaum oder nicht mehr zuginglich
sind (Beispiele: Biiro, Elektro, Textil)? Kurz:
Wie eng oder wie weit gesteckt sind die in-
haltlichen und strukturellen Beziige zwi-
schen Forderung, Berufslernen bzw. Beruf
und den (Lern-)Biographien Behinderter?
Welche operationablen Qualititskriterien fiir
die berufliche Forderung Behinderter kon-
nen aus diesem Beziehungsgeflecht aggre-
giert werden?

Didaktische und methodische
Grundstrukturen der berufs-
fordemden BildungsmaBnahmen

Welche Unterlagen und Materialien
werden genutzt?

Fiir die Qualitit von BildungsmaBnahmen ist
Planbarkeit und Nachvollziehbarkeit der In-
halte, Techniken, Fertigkeiten und Fihigkei-
ten von entscheidender Bedeutung. Nur so
konnen die Ziele von Bildung bestimmt und
Diskurse iiber die individuelle und soziale
Wertung von Bildungsprozessen eingeleitet
werden. Aus diesen Griinden ist die schriftli-
che Grundlegung von ForderungsmalBnah-
men, ihren Inhalten, den Lernzielen und Me-
thoden von so herausragender Bedeutung.
Die Bundesanstalt fiir Arbeit weist daher in
einem RunderlaB}, der die Bestimmungen zur
Berufsforderung erldutert, auf die wichtig-
sten publizierten schriftlichen Anleitungen
zur Berufsforderung hin.

Folgerichtig nehmen diese Hilfsmittel in der
Hiufigkeit der Nennungen der befragien
Einrichtungen auch vordere Plitze ein. Er-
staunlicherweise vereinen jedoch noch vor
diesen die einschligigen Runderlasse der
Bundesanstalt fiir Arbeit” selbst die ins-
gesamt meisten Angaben auf sich, obwohl
sie selbst keine konkreten Vorschlige und
Materialien enthalten, sondern lediglich for-
male Mindestanforderungen zu Zielrichtung
und Durchfiihrungsbestimmungen der ein-
zelnen Mafinahmen und nur allgemeine Hin-
weise zu Gestaltungsmdglichkeiten (insbe-
sondere im sozialpidagogischen Bereich)
enthalten. "

Obwohl in beinahe allen MalBnahmen
schriftliche Materialien Grundlage der Be-
rufsforderung Behinderter sind, macht sich
gerade an dieser Stelle der Untersuchung das
Fehlen eines verbindlichen konzeptionellen
Rahmens besonders deutlich bemerkbar: Ein
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wesentlicher Teil der Trédger von vorberuf-
lichen BildungsmaBnahmen fiir Behinderte
(etwa 42 Prozent) arbeitet mit Materialien,
die nicht explizit situations- und nur grund-
sitzlich problembezogen sind. Vor allem auf-
grund der hohen ,Ortsbezogenheit der
MaBnahmen selber (Orientierung am Ar-
beitsmarkt des unmittelbaren riumlichen
Umfeldes) kann sich hieraus ein Orientie-
rungsvakuum ergeben, das die Durchfiih-
rungsqualitit der Mafinahmen im wesent-
lichen auf die Unwigbarkeiten der ,,fach-
lichen Prisenz* des Personals zu reduzieren
droht. Der relativ hohe Anteil von Trigern,
die ihre Materialien selbst entwickeln (15
Prozent) oder gar keine Materialien nutzen
(vier Prozent) unterstreicht das Problem und
bestitigt die Gefahr: Die Atomisierung von
Forderungsansitzen und -verfahren in ,,Vor-
Ort-Losungen® regionalisiert die Eingliede-
rungschancen der Teilnehmer und treibt sie
in eine weitere Nische, die ihre Chancen am
Ausbildungs- und Arbeitsmarkt neuerlich
einschriinkt.

Qualifikationen und
Erfahrungen des Personals
mit Behinderten

Qualifikation des Personals

Qualifizierte Berufsarbeit setzt qualifizierte
berufliche Bildung voraus. Besondere Anfor-
derungen an Fachlichkeit und Professionali-
tit sind aufgrund der unmittelbar personen-
bezogen Verantwortung fiir berufliche Inter-
ventionen bei Berufstitigkeiten im Bereich
der personenbezogenen Dienstleistungen zu
stellen. Allerdings greift hier ,fachliche
Funktionsfahigkeit* (als Grundstufe beruf-
licher Handlungskompetenz) allein zu kurz:
Berufliche Forderung behinderter Menschen
erfordert vom Personal in fachlicher Anlei-
tung und sozialpddagogischer Begleitung
umfassende Qualifikationen im (sonder-)



pidagogischen Bereich sowie einen sicheren
Fundus systembezogenen Wissens, um curri-
culare Planungen in ein realistisches Verhilt-
nis zu den Integrationsbedingungen ihrer
Klientel setzen zu konnen.

Ein groBer Teil des Personals in der fach-
lichen Anleitung (,,Ausbildungspersonal*)
verfiigt liber einschligige Berufsabschliisse
(21 Prozent) oder kann sogar eine Meister-
bzw. Industriemeisterpriifung (68 Prozent)
vorweisen. Mitarbeiter mit anderen Berufs-
abschliissen sind sehr selten (acht Prozent);
von ihnen vereinen (Fach-)Lehrkrifte noch
die meisten Angaben auf sich.

Vergleichbar deutlich ist die Verteilung der
beruflichen Vorbildungen beim pidagogi-
schen Personal: Sozialpiddagogen (52 Pro-
zent), Sozialarbeiter (I8 Prozent), Erzieher
(15 Prozent) und Lehrer (zehn Prozent), Pid-
agogen und Psychologen (zusammen vier
Prozent) sind die wichtigsten Berufsgruppen
in der pidagogischen Forderung. Andere Be-
rufsqualifikationen spielen quantitativ eine
nur geringfiigige Rolle.

Auch wenn sozial- oder sonderpidagogische
Zusatzqualifikationen beim ,Ausbildungs-
personal” nicht die Regel sind, kann davon
ausgegangen werden, daB die formalen Qua-
lifikationen des Personals, insbesondere aber
die klientenzentrierte praktische Kooperation
von pidagogischem und Ausbildungsperso-
nal den besonderen Anforderungen bei der
Gestaltung berufsfordernder Bildungsange-
bote fiir Behinderte entspricht.

Arbeitstraining in der
Werkstatt fiir Behinderte

Werkstitten fiir Behinderte haben sich als
(subsididre) Einrichtungen der arbeitsbezo-
genen Rehabilitation von Behinderten, die
aufgrund von Art und Schwere ihrer Beein-
trichtigung nicht ausgebildet und nicht auf
dem ,.allgemeinen Arbeitsmarkt™ eingeglie-

dert werden konnen, im Rehabilitationssy-
stem durchgesetzt. Das , Verzeichnis der an-
erkannten Werkstitten fiir Behinderte* " re-
gistriert insgesamt 614 Werkstitten (ohne
sog. ,,Zweigbetriebe™), die sich etwa im Ver-
héltnis zwei zu eins auf die alten und die neu-
en Bundesléinder verteilen.

Forderungsbereiche im Arbeitstraining

Die Forderungsbereiche des Arbeitstrai-
ningsbereichs umfassen ein wesentlich gro-
Beres Spektrum als Forderungs- und Grund-
ausbildungslehrginge. Die Begriindung hier-
fiir ist einfach und einleuchtend: Wahrend
diese sich (im weitesten Sinne) an berufli-
chen Qualifizierungsmdglichkeiten orientie-
ren (sollten) und von daher das Spektrum
qualifizierungstauglicher Forderungsbereiche
weitgehend auf mogliche berufliche Lernbe-
reiche konzentriert ist, spiegeln die Forde-
rungsbereiche im Rahmen des Arbeitstrai-
ningsbereichs das Titigkeits- und Produk-
tionsspektrum von Werkstitten wider.

Da Werkstitten sich hierbei im Regelfall auf
regionale oder lokale Herstellungs- oder
Dienstleistungsnischen konzentrieren, kommt
eine Angebotsvielfalt zustande, die diejenige
der Ausbildungs- und Beschiftigungsforde-
rung um mehr als das Doppelte iibersteigt
(insgesamt 38 Trainingsbereiche).

Im Schwerpunkt entsprechen sich die wich-
tigsten Forderungsbereiche der Forderungs-
und Grundausbildungslehrgiéinge und diejeni-
gen des Arbeitstrainings in Werkstitten: Der
Holz- (Rangziffer 3), Metall- (4) und Textil-
bereich (5) befinden sich hier wie dort im
vorderen Bereich. An vorderster Stelle der
Nennungen der Werkstitten stehen jedoch
die Bereiche Verpackung (Rangziffer 1) und
Gartenbau (2); auch der Elektrobereich (6)
nimmt einen erkennbar hoheren Stellenwert
als bei der ausbildungs- und/oder berufsbe-
zogenen Forderung ein. Diese Schwerpunkt-
verschiebung ist dem im Durchschnitt mégli-

chen Anforderungsniveau der den Rehabili-
tanden zumutbaren Trainingsaufgaben zuzu-
schreiben: Sehr viele der mit umfassenden
intellektuellen Beeintrachtigungen in den Ar-
beitstrainingsbereich verwiesenen Rehabili-
tanden® konnen zunachst nur tber einfachste
Sortierarbeiten oder motorisch geprigte Auf-
gaben an eine (auch zeitlich) kontinuierliche
Beschiftigung herangefithrt werden®; vor
diesem Hintergrund bezieht sich auch der
traditionell verbreitete Elektro-Trainingsbe-
reich eher auf einfache, nicht selten unspezi-
fische Titigkeiten (z. B. einfache Kabelbau-
me montieren).

Didaktisch-methodische Grundlagen
der Forderung Behinderter

Will das Arbeitstraining mehr sein als eine
einfache , Gewdhnungsphase* an die im Pro-
duktionsbereich der Werkstatt zu erwarten-
den Titigkeiten und soll die Option auf Ein-
gliederung auf den ,allgemeinen Arbeits-
markt* offenhalten, ist eine nachvollziehbare
Planung, Organisation und Durchfithrung
der MaBnahme von herausragender Bedeu-
tung. Erst durch eine schriftliche Nieder-
legung von Forderungsverfahren, Lernschrit-
ten und methodischen Ansitzen konnen (be-
rufspidagogische) Forderungs- und (soziale)
Integrationsziele bestimmt und der Entwick-
lungs- und Bildungsstand der Rehabilitanden
dokumentiert werden.

Wie die Untersuchungen bestitigen, sind ei-
gens fiir das Arbeitstraining entwickelte Un-
terlagen und Materialien kaum vorhanden.
Die meisten Werkstitten stellen eigene Un-
terlagen zusammen. Etwa 30 Prozent der
Antwortenden verwenden ,.andere Materia-
lien", wobei auch hier vor allem Ubertragun-
betrieblichen
Ausbildungs- und Arbeitsunterlagen eine
groBe Rolle spielen diirfien. Der Anteil von
Werkstatten, die keine schriftlichen Unter-
lagen fiir ihr Arbeitstraining nutzen, ist mit
knapp neun Prozent bemerkenswert hoch.

gen  beispielsweise  aus
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Qualifikationen des Personals in
Werkstétten fiir Behinderte

Aus dem Kreis von Werkstitten fiir Behin-
derte wird in jiingster Zeit immer wieder der
Bedarf nach besonderen pédagogischen Zu-
satzqualifikationen fiir das Fachpersonal in
der Anleitung sowohl im Arbeitstrainings-
als auch im Arbeitsbereich geduBert. Ohne
solche, nach Maglichkeit in Form einer ab-
schlufbezogenen beruflichen Fortbildung
durchgefiihrten Zusatzqualifikationen (,,Ar-
beitspidagoge") wiren die Werkstitten nicht
mehr in der Lage, ihren Forderungsauftrag
zu erfilllen.” Hinzu komme das Interesse
der Mitarbeiter an einem ihrem beruflichen
Aufgabenbereich entsprechenden und tarif-
lich relevanten ,,Fachabschluff*, Dieser Vor-
schlag vernachlissigt jedoch die tatsichliche
Zusammensetzung des Personals und die
sich daraus ergebende Qualifikationszusam-
mensetzung in Werkstitten, die, unter der
Voraussetzung einer problemangepaBten Ar-
beitsorganisation, durchaus eine behinde-
rungsgerechte (Einzel-)Forderung gewihr-
leisten konnen.

Zusammensetzung des
padagogischen Personals

Die Zusammensetzung des pidagogischen
Personals wird im wesentlichen von vier Be-
rufsgruppen dominiert: Heilerziehungspfle-
gern, Arbeitserziehern, Erziehern sowie
Arbeits- und Beschiftigungstherapeuten. Sie
liegen in der Haufigkeit der Nennungen weit
vor allen anderen Berufsgruppen (insgesamt:
13) und werden — in der weiteren Rangfolge
— unterstiitzt von Lehrern, Psychologen und
(allgemein-)padagogischem Personal. Inter-
essant ist in diesem Zusammenhang der hohe
Anteil von Heilerziehungspflegern (40 Pro-
zent des pidagogischen Personals®), der zu-
sammen mit dem verbreiteten Einsatz von
Arbeitserziehern (29 Prozent) und Erziehern
(14 Prozent) durchaus erwarten laft, daf dem
praktischen (berufs-)pidagogischen Forde-

rungsauftrag im Arbeitstrainingsbereich der
Werkstitten entsprochen werden kann.

Qualifikationen des Fachpersonals

Die Zusammensetzung des Fachpersonals®
im Arbeitstrainingsbereich weist sich erwar-
tungsgeméh durch eine weitaus homogenere
Qualifikationsstruktur als im pidagogischen
Bereich aus. Unabhingig von den beruf-
lichen Abschlissen im einzelnen verfiigen
mehr als 90 Prozent des Fachpersonals iiber
einschlégige betriebliche Berufserfahrungen,
einen anerkannten BerufsabschluB (54,2
Prozent) oder haben sogar die Meisterprii-
fung abgeschlossen (36 Prozent). Anderes
oder formal nicht eindeutig qualifiziertes
Personal spielt bei der Eingliederung in
Werkstitten keine nennenswerte Rolle (7.7
Prozent).

(Sonder-)padagogische Zusatz-
qualifikationen des Fachpersonals

Im Hinblick auf die von seiten der Werkstit-
ten reklamierte Notwendigkeit, das Fachper-
sonal mit besonderen, abschluBbezogenen
(sonderpidagogischen) Qualifikationen fort-
zubilden, gibt die Befragung interessante
Hinweise:

Drei Viertel des Fachpersonals mit (Indu-
strie-)Meisterpriifung bzw. knapp zwei Drit-
tel des Fachpersonals mit einem Abschluf in
einem anerkannten Ausbildungsberuf verfii-
gen bereits uber (sonder-)padagogische Zu-
satzqualifikationen, die sie instand setzen
sollen, den besonderen Forderungsbediirf-
nissen der Klientel im Arbeitstrainingsbe-
reich problementsprechend zu begegnen.
Zwar spielen die pidagogischen Zusatzquali-
fikationen beim sonstigen Personal in Werk-
stitten fiir Behinderte eine weitaus geringere
Rolle (30 Prozent), doch erscheint dies auf-
grund der nicht (immer) unmittelbar fiir die
Forderung Behinderter verantwortlichen Auf-
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gabenstellungen fiir diese Mitarbeiter nicht
problematisch.

Vor dem Hintergrund dieser Anhaltszahlen
kann davon ausgegangen werden, dafl im Ar-
beitstrainingsbereich den Bediirfnissen der
Rehabilitanden bei der Eingliederung in die
WIB im Grundsatz durchaus entsprochen
werden kann. Unbeantwortet bleibt aller-
dings die fiir die Rehabilitation elementare
Fragestellung, welche Forderungseffekte
sich aus der padagogischen Zusatzqualifizie-
rung des Fachpersonals auf Arbeitstrainings-
konzepte im allgemeinen und die Durchfiih-
rungsqualitit der Manahme in der Praxis —
im Hinblick auf den (individuell zu bestim-
menden) Rehabilitationseffekt und den (mal}-
nahmebezogenen und sozialen) Integrations-
erfolg der Rehabilitanden — ergeben: Wird
das Arbeitstraining personenzentriert, ,,pid-
agogischer” — oder wird das Arbeitstraining

betriebsndher, ,arbeitspadagogisch opti-
miert“?
Zusammenfassung

Die erste Annaherung an die Qualitatsstruk-
turen beruflicher Forderung Behinderter
zeigt kein einheitliches Bild: Zwar ergeben
sich Hinweise darauf, daB die untersuchten
MabBnahmetypen in der Praxis durchaus ei-
genstindige Strukturmerkmale herausbilden
(Personengruppenbezug, auf lokale oder re-
gionale Gegebenheiten bezogene Forde-
rungsschwerpunkte u.d.), doch scheinen
durchgiingig Ansitze fiir die Profilierung
eigenstindiger, ggf. auch zertifizierbarer
(Grund-)Qualifikationsleistungen zu fehlen.

Diese erlangen jedoch um so mehr Bedeu-
tung, je weniger aufgrund der allgemeinen
beruflichen Qualifikationsentwicklung und
den fiir Behinderte unveriindert restriktiven
Zugangsmoglichkeiten zum Arbeitsmarkt
auf ,,bruchlose** Ubergiinge der MaBnahme-
teilnehmer in Ausbildung oder Arbeit gesetzt
werden kann.



Das durchaus vorhandene sozialpadagogi-
sche Geriist der ForderungsmaBnahmen
kann in diesem Zusammenhang nicht als Er-
satz fiir ein normativ tragfihiges und indivi-
duell nutzbares Qualifikationskonzept ange-
sehen werden; im Gegenteil: Im Zusammen-
hang mit dem fiir diese MaBnahmen prigen-
den Strukturmerkmal groBtmoglicher Pra-
xisnihe/ Arbeitsmarktorientierung erhalten
sie den Charakter eines (personlich fordern-
den) Transitraumes. Allerdings hat dieser
,Lernraum™ fiir die Lernenden nur einen
Ausgang — ins Ungewisse, da dem Prozef
der Férderung ebenso wie ihrer Struktur und
ihren Inhalten spiirbar der Bezug zu einem
eigenstindigen beruflichen Qualifikations-
konzept fiir behinderte Menschen fehlt.

Was den Fordermafinahmen freier Triger an
Systembezug fehlt, dridngt sich im Rahmen
des Arbeitstrainings in Werkstdtten fiir Be-
hinderte zum Nachteil der Rehabilitanden in
den Vordergrund: Hier beziehen sich die for-
dernden Qualifikationsleistungen der Mab-
nahmen so eng auf die eigene Produktions-
palette, daf kaum mehr von einer Anbah-
nung der beruflichen Integration von Rehabi-
litanden auf den ,allgemeinen Arbeits-
markt* ausgegangen werden kann. An die
Stelle des Bezugs der Forderung zu aner-
kannten beruflichen Qualifikationen tritt hier
der Bezug zu betriebsiiblichen Titigkeiten.
Die Qualitit beruflicher Forderung verliert
ihren AuBenbezug und kann nur noch nach
betriebsinternen Merkmalen bewertet wer-
den.

Anmerkungen:

!, Qualitdtskriterien fiir die berufliche Qualifizierung
Behinderter (Forschungsprojekt 4.203) des Bundesinsti-
tuts fiir Berufsbildung

? Vel. Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.): Amtliche Nach-
richten (ANBA) 8/1993, §. 164!

¥ Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.): Berufliche Rehabili-
tation. Arbeits- und Berufsfirderung Behinderter. Niirn-
berg 1990, S. 47

* Vel. Bundesansialt fiir Arbeit (Hrsg.): ANBA 11/1993,
8. 2075

* Wl. Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.): Berufliche Reha-
bilitation. Arbeits- und Berufsforderung Behinderter.
Niirnberg 1990, ebd.

5 Wel. Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.): ANBA 8/1993,
S. 164

7 Wel. Meifort, B.; Sauter, E. (Hrsg.): Qualitdt in der be-
ruflichen Weiterbildung. In: Tagungen und Expertenge-
spriche zur beruflichen Bildung. Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung (Hrsg.), Heft 1. Berlin/Bonn 1991

& Bundesanstalt fiir Arbeir (Hrsg.): Dienstblatt-Rund-
erlaf 20/88 vom 20. 1. 1988 ,,Berufsvorbereitende Bil-
dungsmafnahmen im Bereich der Berufsberatung . Niirn-
berg 1988, S. 22

? Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.): Dienstblatt-Rund-
erlaf 20/88, ebd.

0 Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.): Dienstblatt-Rund-
erlaff 20/88, ebd.

" Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.): Dienstblatt-Rund-
erlaff 20/88, S. 56. Die Wiedergabe der Untersuchungs-
ergebnisse umgreift die wichtigsien Daten zweier gestufier
schriftlicher Befragungen 1992 und 1993 bei allen Trigern
bew. durchfiihrenden Stellen von berufsfordernden Bil-
dungsmafnahmen fiir Behinderte (zweistufige Befragung
bei 452 Bildungstriigern) sowie bei allen Werksidtten fiir
Behinderte (zu Fragestellungen, die den Arbeitstrainings-
bereich betreffen; insgesamr bei 612 Einrichtungen).

2 Vol. Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.): Dienstblart-
Runderlafl 90/84 und 20/88

4 Die Bundesanstalt bezeichnet die in ihrem Runderlaf
20/88 gegebenen Hinweise als ,Orientierungshilfen” fiir
die Mafinahmerrdger. Vgl. S. 8

“ Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.): Verzeichnis der an-
erkannten Werkstdtten fiir Behinderte. Niirnberg 1991

“ Nach dem Befragungsergebnis werden etwa 58 Pro-
zent der Rehabilitanden im Arbeitstraining dem Bild der
geistigen” bzw. |, schweren intellektuellen Beeintrichti-
gung" zugerechnet,

* Nur fiinf Prozent aller auswertharen Fragebogenriick-
ldufe haben diesen Arbeitstrainingshereich nicht ange-
geben.

7 Wol. w. a. Schmitz, H.-H.: Berufliche Rehabilitation in
Werkstditen fiir Behinderte. In: BWP 21 (1992) 3, S. 4f.
® Hinzu kommt, dafi in der Heilerziehungspflege-Ausbil-
dung Qualifikationen zur Forderung durch Anleitung zur
Arbeit in hohem Mafe reprdsentiert sind.

® Unter diesem Begriff ist Fachpersonal mit Aufgaben in

der (Arbeits-)Anleitung und -kontrolle zusammengefaft.
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Regionale Aspekte der
Berufshildungsreform in RuBland

Die soziookonomischen Anderun-
gen in RuBland haben wichtige In-
novationsprozesse in der Berufsbil-
dung verursacht. Die Dezentralisa-
tion des Berufsbildungssystems
zwingt die Verwaltung, nach Mit-
teln und Wegen zur Modernisie-
rung des gesamten Berufshil-
dungswesens, insbesondere in der
Leitung der Berufshildung sowie in
Inhalt und Methode der Ausbil-
dung, zu suchen.

Der Beitrag behandelt die fiir die
Berufsbildung wichtigsten sozio-
okonomischen Veranderungen im
Swerdlowsker Gebiet, einer der am
starksten industriell entwickelten
Region im Ural. Die Ergebnisse be-
ruhen auf einer Analyse der Wirk-
samkeit der eingefiihrten Neue-
rungen.

Soziodkonomischer Wandel
zwingt zu Modernisierung der
Berufsbildung

Das Berufsbildungssystem der Region ist
hauptsichlich am Arbeitskriftebedarf der
Bergbaubetriebe sowie riesiger Verarbei-
tungskombinate und Riistungsbetriebe ausge-
richtet. Das regionale Berufsbildungsnetz
umfaft 152 beruflich-technische Schulen, in
denen 66 000 Auszubildende in 186 Berufen
ausgebildet werden. 75 Prozent aller Bil-
dungseinrichtungen bilden Arbeitskrifte fiir
industrielle Betriebe aus.
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Die in Rufiland verlaufenden Reformen fiben
einen erheblichen Einfluf auf die Entwick-
lung der priméren und sekundiren Berufsbil-
dung aus. Der Ubergang zur Marktwirt-
schaft wird durch den Riickgang der indu-
striellen Produktion, die Umwandlung und
Dezentralisation riesiger Betriebe begleitet.
Dies hat zur Folge, daBl der Bedarf an Absol-
venten der beruflich-technischen Schulen in
den Fachrichtungen Metallbearbeitung, Ma-
schinenbau, Transport- und Bauwesen ab-
nimmt. 1991 kamen noch 78 Prozent aller
Absolventen aus diesen Berufen, 1992 waren
es nur noch 62 Prozent.

Dieser Riickgang hat vor allem die finanzielle
und materielle Unterstitzung, die der Berufs-
bildung von Betrieben im Schwer- und Trans-
portmaschinenbau, Bauwesen und in der
Metallurgie gewiihrt wird, nachtriglich beein-
fluBt. Insbesondere haben die materiellen
Grundlagen der beruflich-technischen Schulen
gelitten: die Anzahl der Arbeitsplitze fiir Aus-
zubildende in den Betrieben hat sich vermin-
dert, und es sind Schwierigkeiten in der Orga-
nisation des Betriebspraktikums entstanden.

Die Privatisierung von Grofibetrieben, die
schnelle Entwicklung von Klein- und Mittel-
betrieben und die Umgestaltung der Wirt-
schaft haben gleichzeitig zu einer Erweite-
rung des Dienstleistungsbereiches und des
Handels gefiihrt. Der Bedarf an hochqualifi-
zierten Arbeitskriften fiir diese Zweige
nimmt in den letzten Jahren stetig zu. Das-
selbe betrifft Arbeitskrifte im Bereich mo-
derner Biirotechnik, EDV und anderer kom-
plizierter elektronischer Ausriistungen.



Marktwirtschaft erfordert
auch Marketingstrategien fiir
die Berufsbildung

Die starre Ausrichtung der Berufsbildung an
der industriellen Produktion kann nur iiber-
wunden werden, wenn Qualifikationen ange-
boten werden, die fiir die Region attraktiv
sind und die die Wettbewerbsfahigkeit der
Jugendlichen auf dem Arbeitsmarkt erho-
hen. Als ,Nachfrager* des Berufsbildungs-
angebots konnen einzelne Betriebe und Wirt-
schaftszweige hervortreten, die auch die Be-
rufsbildung bezahlen und materiell unterstiit-
zen. Die von den nachfragenden Betrieben
abhingigen Berufsschulen miissen daher ein
an den Qualifizierungsbediirfnissen der Be-
vilkerung ausgerichtetes Leistungsangebot
erstellen.

Diese Uberlegungen fiihrten dazu, das Be-
rufsbildungsangebot im Swerdlowsker Ge-
biet zu untersuchen. Es wurde ein Verzeich-
nis der Berufe und Fachrichtungen erarbeitet
und nach folgenden Merkmalen gruppiert:
e Verbreitung des Berufes

e Anzahl der erforderlichen Ausbildungs-
platze

e Ausbildungszeiten

e alte und neue Ausbildungsinhalte bzw.
-methoden

o Ausbildungskosten in der Region.

Die durchgefiihrte Analyse ergab, dal sich
das Profil der Berufsschulen grundsitzlich
gedndert hat. Wihrend in den 70er Jahren
die Berufsschulen stark an den einzelnen In-
dustriezweigen orientiert waren (z. B. Ma-
schinenbau, Metallurgie, Bauwesen), verlie-
ren sie zur Zeit ihre Berufsgebundenheit.
Um die Nachfrage nach neuen Berufen
decken zu kdnnen, soll eine Berufsschule,
die frither nur Maschinenbauvarbeiter wie
z. B. Maschinenbediener, Elektro- und Gas-
schweilier vorbereitete, jetzt auch Buchhal-
ter, Koche u. a. ausbilden. Die Umorientie-
rung der Berufsschulen fithrt zwar zu zahl-

reichen Schwierigkeiten der materiell-tech-
nischen Grundlagen fiir die Ausbildung, ent-
spricht aber den Bediirfnissen nach Berufen
sowohl der Schulabsolventen als auch der
neu entstehenden Wirtschaftsstrukturen.

Als Nachfrager des Berufsbildungsangebots
treten neben den Absolventen der allgemein-
bildenden Schule auch der offentliche
Dienst, industrielle Betriebe wie auch Klein-
und Mittelbetriebe hervor.

Regionale Verbiinde der Berufs-
schulen als Form der
Dezentralisation der Verwaltung

Der Ubergang zu Marketingstrategien in der
Berufsbildung hat auch zu einem Umbau der
Berufsbildungsverwaltung gefiihrt. Die tradi-
tionelle, auf Zentralisierung und planmafi-
ger Deckung des Fachkriftebedarfs beruhen-
de Verwaltung ist nicht imstande, den Verin-
derungen auf dem regionalen Arbeitsmarkt
rechtzeitig nachzukommen und kann weder
auf die Bediirfnisse der Jugend noch auf so-
ziodkonomische Verdnderungen adiquat rea-
gieren.

Der Wunsch, die Verwaltung zu dezentralisie-
ren und ein flexibles Verwaltungssystem zu
schaffen, hat zur Bildung sogenannter Be-
zirkscolleges gefiihrt, die eine neue Form der
Vereinigung von regional benachbarten Bil-
dungseinrichtungen darstellen.

Der Zweck der Schaffung von Bezirkscolle-
ges besteht darin, in der Phase der Umgestal-
tung die soziodkonomischen Schwierigkeiten
in der Zusammenarbeit zu iiberwinden, die
Stabilitit der Bildungseinrichtungen zu erhd-
hen und verschiedene Bereiche der Berufs-
bildung zu integrieren. An der Spitze des Be-
zirkscolleges steht eine fortgeschrittene Bil-
dungseinrichtung (z. B. eine héhere Berufs-
schule oder ein technisches Lyzeum), die die
Tatigkeiten aller beteiligten Berufsschulen
vereinigt und koordiniert. In den Bezirkscol-

leges finden grundlegende, mittlere und ho-
here Berufsbildung sowie Berufsvorberei-
tung statt.

Die Bezirkscolleges werden freiwillig ge-
griindet, um die folgenden Probleme ge-
meinsam zu losen:

o Sicherung des Rechtes jeder Person, eine
hochwertige, den Staatsstandards entspre-
chende Berufsbildung zu erlangen;

e Durchfihrung vom pidagogischen Mar-
keting, darunter die Untersuchung des Mark-
tes der Bildungsleistungen, Koordinierung
der Vorbereitung von Fachleuten, Aufbau so-
zialwissenschaftlicher  Einrichtungen zur
Untersuchung der beruflichen Interessen der
Jugendlichen sowie des Arbeitskriftebedar-
fes;

e Integration der Betriebe, die Plitze fir
Betriebspraktika anbieten, sowie der mate-
riellen Ressourcen, der externen Haushalts-
mittel zur Organisation einer gemeinsamen
padagogisch zweckmiBigen kommerziellen
Titigkeit;

e Vereinigung der Bemithungen zur Schaf-
fung von wissenschaftlich-methodischen Zen-
tren, Berufsberatungszentren, Attestierungs-
und Priifungskommissionen;

e Schaffung der Voraussetzungen fiir mehr-
stufige und kontinuierliche Weiterbildung,
Organisation von Ausbildungszentren zur
Erlangung der mittleren Fachbildung und
Hochschulbildung. Die Berufsbildungspro-
gramme der Grundschul-, mittleren und
Hochschulbildung in verwandten Berufen
werden derart abgestimmt, daB der Absol-
vent einer Berufsbildungsstufe die hoheren
Studienjahre der nidchsten Stufe antreten
kann;

e Uberwindung der finanziellen und mate-
riellen Abhdngigkeit von den Betrieben, die
selbst in einer kritischen Lage sind und den
Berufsbildungseinrichtungen keine Unter-
stiitzung und Hilfe leisten konnen.

Im Swerdlowsker Gebiet wurden zwolf Be-
zirkscolleges geschaffen, die 130 Bildungs-
einrichtungen mit insgesamt 185 Bildungsbe-
rufen vereinigen. Die Leitungen der Berufs-
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schulen sind der Meinung, daB sich durch
den Aufbau der Bezirkscolleges die negati-
ven soziodkonomischen Folgen der Refor-
men iiberwinden lassen und daff dadurch
Voraussetzungen fiir eine breite, mobile und
kontinuierliche Berufsbildung in Uberein-
stimmung mit den regionalen Besonderhei-
ten geschaffen werden konnen.

Der Inhalt des Unterrichtes
soll auf neuen Prinzipien ruhen

Der Riickgang der industriellen Produktion
in der Swerdlowsker Region hatte zur Folge,
dab hochqualifizierte Fachkrifte auf dem
Arbeitsmarkt freigeworden sind. Da auch
Betriebe weiterhin spezialisierte Arbeitskréf-
te in eigenen technischen Ausbildungsabtei-
lungen, Lehr- und Produktionszentren aus-
bilden, ist auf dem Arbeitsmarkt eine Kon-
kurrenz zwischen den erfahrenen Arbeitern
und den Absolventen der Berufsschulen ent-
standen.

Um die Wettbewerbsfihigkeit der in den Be-
trieben ausgebildeten Fachkrifte zu steigern,
wird in der Region ein qualitativ neuer Inhalt
der Berufsbildung entwickelt. Grundlage da-
fiir ist das technologische Prinzip der Berufs-
ausbildung, durch das die technischen und
technologischen Gemeinsamkeiten einzelner
Berufe zusammengefafit werden. Jede Be-
rufsgruppe baut auf einem allgemein berufli-
chen, invarianten Ausbildungsblock auf, dar-
auf folgt die Ausbildung im technologischen
und mechanischen Block und in der dritten
Stufe die Spezialisierung,

Die Umstellung auf die neuen Ausbildungs-
inhalte erfordert auch, daB die hoheren Be-
rufsschulen und technischen Lyzeen prinzi-
piell neue Lehrpldne und -programme ent-
wickeln, um den technologischen Stand der
Betriebe und die wirtschaftlichen Besonder-
heiten der Region im hdochstmoglichen Maf
zu beriicksichtigen.

Durch das technologische Formierungsprin-
zip der Berufsinhalte konnen sozial mobile
Arbeiter mit einem breiten Qualifikations-

spektrum auf einem qualitativ neuen Stand
ausgebildet werden und das Berufsbildungs-
angebot insgesamt erweitert werden.

Stimulieren der Innovations-
tatigkeit der Berufsschulen

Die Entwicklungsprogramme der berufsbil-
denden Einrichtungen tragen zur griindli-
chen Erneuerung und Weiterentwicklung der
Berufsbildung im Swerdlowsker Gebiet bei.
Den Leitungen der im Swerdlowsker Gebiet
befindlichen Berufsschulen wurde ein Kon-
zept zur Erarbeitung der Entwicklungspro-
gramme angeboten, das die Forschung nach
eigener Entwicklungskonzeption, die Erar-
beitung der Leitungsstruktur und die finan-
zielle und materiell-technische Ausstattung
des Programms einschlieBt. Ab November
1992 sollen die bisher erarbeiteten Program-
me zur materiell-technischen Basis und zum
Bildungspersonal der Berufsschulen vor ei-
ner Expertenkommission verteidigt werden.
Der Wunsch, die erarbeiteten Entwicklungs-
programme erfolgreich zu verteidigen, hat
die ingenieur-padagogischen Mitarbeiter der
Berufsschulen dazu angeregt, intensiv nach
Innovationen auf dem Gebiet des Unterrichts-
inhaltes und der Unterrichtstechnologie zu
suchen. Die durch das Russische Bildungs-
gesetz erhobene Kontinuitit der Bildungs-
programme hat zur Schaffung von neuen
Berufsbildungskomplexen ,,Berufsschule —
Technikum* gefithrt: Die Berufspadagogi-
sche Universitit in Jekaterinburg erarbeitet
das Projekt eines Berufsbildungs- und For-
schungszentrums ,,Berufsschule — Techni-
kum — Hochschule®, in einer der besten Be-
rufsschulen im Swerdlowsker Gebiet ist eine
prinzipiell neue Bildungseinrichtung, das
,Institut fir hohere Arbeiterbildung®, ge-
schaffen worden.

Die Beratungen vor der Expertenkommis-
sion haben Nachteile in der Realisierung der
Marketingstrategie sichtbar gemacht, insbe-
sondere wird die finanzielle Versorgung der
Entwicklungsprogramme als unzureichend
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betrachtet. AuBerdem erscheint es als ver-
fritht, mittlere beruflich-technische Schulen
in hihere oder technische Lyzeen umzuwan-
deln. Die Verteidigung der Entwicklungspro-
gramme hat auch positive Verdnderungen im
Berufshildungssystem hervorgehoben. Zu
den Anderungserfolgen zihlen die Schaffung
von Ausbildungszentren fiir Kunstgewerbe-
berufe wie Steinschneider, Kunsttischler,
Volkskunstmaler usw. sowie tiefgreifende
Verinderungen der Unterrichtstechnologie
und Unterrichtsformen wie integrativer und
binirer Unterricht.

Zur Bedeutung der
Qualifikation des Bildungs-
personals

Das Russische Bildungsgesetz sieht Qualifi-
kationsnachweise des pddagogischen Perso-
nals vor. Die wichtigsten normativ-rechtli-
chen und organisatorischen Grundlagen der
sog. Attestation sind durch das Ministerium
fiir Bildungswesen festgelegt. Die Aufgabe
der Attestation besteht darin, dem Bildungs-
personal Qualifikationsnachweise in Uber-
einstimmung mit ihrem beruflichen Stand zu
erteilen. Fiir die in der Berufsbildung titigen
Lehrer und Meister sind vier Kategorien
festgelegt: hochste, erste, zweite und dritte
Kategorie.

Der Inhalt, die Prozedur und die Methodik
der Attestation werden durch die ortlichen
Verwaltungen fiir Bildungswesen festgelegt.
Im Swerdlowsker Gebiet wurden die Metho-
dik der Attestation vom Unterrichtspersonal
der Berufsschulen versuchsweise erprobt.
Die Attestation verlduft in drei Stufen:

e Die erste Stufe umfaBt die Beurteilung der
praktischen Berufstitigkeit, die Befragung der
Auszubildenden, die Begutachtung der Berufs-
eignung und eine standardisierte Beurteilung
der Unterrichtsstunde. Die Ergebnisse werden
einer Expertenkommission vorgelegt.

¢ Die zweite Stufe stellt eine Qualifikations-
priifung dar, die fiir Berufsschullehrer aus



Examina in Pidagogik, Psychologie, Didak-
tik und Unterrichtsfach besteht. Das Examen
in Didaktik darf durch Verteidigung eines
wissenschaftlich-methodischen Projektes er-
setzt werden. Die zweite Attestationsstufe
ldBt somit die berufspidagogische Kompe-
tenz der Ausbilder beurteilen.

e Als dritte Stufe werden die Ergebnisse
der ersten zwei Stufen von der Expertenkom-
mission erortert, wonach dem Pidagogen die
Qualifizierungskategorie fiir zunichst fiinf
Jahre verliehen wird.

Die Einfithrung der Attestation von leitenden
und pidagogischen Mitarbeitern hat zum
Umbau des gesamten Systems der Weiterbil-
dung des Bildungspersonals gefiihrt.

Anstelle einer
Zusammenfassung

Der EinfluB der in RuBland verlaufenden so-
ziookonomischen Verdanderungen auf die Be-
rufsbildung kann noch nicht eindeutig abge-
schiitzt werden. Die tiefe wirtschaftliche Kri-
se, in die staatseigene Betriebe geraten sind,
hat die traditionellen Bindungen zwischen
Berufsschulen und Ausbildungsbetrieben ge-
stort. Das Bestreben, negative dkonomische
Folgen zu {iberwinden, hat zur Verstirkung
der regionalen Komponenten in der Berufs-
bildung gefithrt. Gleichwohl haben die De-
zentralisierung und Demokratisierung der
Bildung Voraussetzungen fiir eine gemein-
same Suche nach neuen Verwaltungsformen,
neuen Berufsschultypen, neuen Unterrichts-
inhalten und -technologien geschaffen.
Zusammen mit dem Bildungspersonal der
Berufsschulen nehmen die Wissenschaftler
der Hochschulen im Swerdlowsker Gebiet an
dieser Erneuverung teil. Der Verfasser ist an
dieser Reform aktiv beteiligt als wissen-
schaftlicher Leiter des Projektes an einem
der Bezirkscolleges, der Methodik zur Atte-
station von Ausbildern, des Experten- und
Lizenzrates bei der Verwaltung fiir Bildungs-
wesen.

Nachrichten
und Berichte

Novellierung der
schulischen Rahmenlehr-
plane fiir die Ausbildungs-
berufe Industriekaufmann/
Industriekauffrau und
Kaufmann/Kauffrau im
GroB- und AuBenhandel

et =gy PR LT« k|
Henrik Schwarz,
Dietrich Krischok

Seit Anfang 1994 werden die aus
dem Jahre 1978 stammenden schu-
lischen Rahmenlehrplane der Aus-
bildungsberufe Industriekaufmann/
Industriekauffrau und Kaufmann/
Kauffrau im GroB- und AuBenhan-
del novelliert. Fiir eine Uberarbei-
tung der entsprechenden betrieb-
lichen Ausbildungsordnungen liegt
der Konsens der Sozialparteien al-
lerdings noch nicht vor.

Die Verfahren sollen etwa ein Jahr
dauern, so daB nach optimistischen
Schatzungen die neuen Rahmen-
lehrplane bereits zum Schuljahr
1995/96 vorliegen kdnnten.

Schon 1989 und 1992 hatte die Lénderseite
Projektantrdge zur Neuordnung der vier gro-
fen kaufminnischen Ausbildungsberufe (In-
dustrickaufmann/Industriekauffrau, Kauf-
mann/Kauffrau im GroB- und AuBenhandel,

Bankkaufmann/Bankkauffrau und Versiche-
rungskaufmann/Versicherungskauffrau) im
Bund-Linder-Koordinierungsausschufl ,,Aus-
bildungsordnungen/Rahmenlehrpline™ ein-
gebracht.

Bis auf den Projektantrag zum Ausbildungs-
beruf Versicherungskaufmann/ Versicherungs-
kauffrau, dem der Koordinierungsausschuff
am 19. 5. 1994 zugestimmt hat, konnte die
Bundesseite bisher — wegen des ausstehen-
den Konsenses der Sozialparteien — den An-
trdgen der Linderseite nicht zustimmen.

Fiir die Ausbildungsberufe Industriekauf-
mann/ Industriekauffrau und Kaufmann/Kauf-
frau im GroB- und AuBenhandel hat der
Koordinierungsausschufl schlieflich in sei-
ner Sitzung am 26. 11. 1993 beschlossen, die
schulischen Rahmenlehrpline unabhdngig
von einer Novellierung der jeweiligen Aus-
bildungsordnung entsprechend den neuen
Anforderungen zu iberarbeiten.

Trotz des Verzichts auf die bisher ibliche
Praxis der parallelen Erarbeitung von Aus-
bildungsordnung und Rahmenlehrplan betont
der Koordinierungsausschuff, daf am Ge-
meinsamen Ergebnisprotokoll von 1972, das
die Abstimmung von Ausbildungsordnungen
und Rahmenlehrplinen im Bereich der be-
ruflichen Bildung zwischen Bund und Lin-
dern regelt, festgehalten werden soll.
Entsprechend wurde das Bundesinstitut fiir
Berufsbildung durch das Bundesministerium
fiir Wirtschaft im Einvernehmen mit dem
Bundesministerium fiir Bildung und Wissen-
schaft unter Hinweis, dafl die Bundesseite in
den Sitzungen der Rahmenlehrplan-Aus-
schiisse ebenfalls vertreten ist, angewiesen,
die Uberarbeitung der Rahmenlehrpline zu
begleiten.

Das Bundesinstitut hat daraufhin die Sozial-
parteien um die Benennung von ,,Ansprech-
partnern** zur Begleitung der Arbeit der Rah-
menlehrplanausschiisse gebeten. Wihrend
die Arbeitgeberseite dieser Bitte nachgekom-
men ist, haben Vertreter der Gewerkschafts-
seite eine Beteiligung abgelehnt. Nach ihrer
Einschitzung macht dieses jetzt beschlosse-
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ne Verfahren, einseitig einen neuen Rahmen-
lehrplan zu erarbeiten, ohne die Ausbildungs-
ordnung zu novellieren, keinen Sinn und wi-
derspricht dem gemeinsamen Ergebnisproto-
koll, das gerade die notwendige Abstimmung
bei der Erarbeitung von Entwiirfen der Aus-
bildungsordnungen und Rahmenlehrpline
gewihrleisten soll.

Zur Arbeit der
Rahmenlehrplanausschiisse

Mit Ausnahmen des Saarlandes, des Landes
Brandenburg — und neuerdings des Landes
Berlin, das seine Teilnahme im Rahmenlehr-
planausschull Kaufmann/Kauffrau im GroB-
und AuBenhandel nach der zweiten Sitzung
mit Hinweis auf die begrenzten Reisekosten-
mittel vorerst eingestellt hat — sind in den
Rahmenlehrplanausschiissen der beiden Aus-
bildungsberufe alle Bundeslinder vertreten.
In der Zeit von Februar bis August 1994 ha-
ben vier Sitzungen (Industriekaufmann/-frau)
bzw. fiinf Sitzungen (Kaufmann/-frau im
GroB- und AuBenhandel) statigefunden. Es
wird angestrebt, die Arbeiten an den beiden
Rahmenlehrplanentwiirfen noch in diesem
Jahr abzuschliefien.

Industriekaufmann/-frau

Die Uberlegungen im Rahmenlehrplanaus-
schuB Industriekaufmann/-frau gehen dahin,
die spezielle Wirtschaftslehre als , Kernfach®
unter Betonung der Bereiche Material-,
Produktions- und Absatzwirtschaft zu stir-
ken und dessen Stundenanteil im Verhiltnis
zum Rechnungswesen auszuweiten. Danach
wiirde sich eine Stundenverteilung von 240
Stunden Allgemeine Wirtschafislehre, 360
Stunden Spezielle Wirtschaftslehre sowie
280 Stunden Rechnungswesen ergeben.
Wiihrend im Prinzip an einer funktionsorien-
tierten Gliederung der Lernabschnitte festge-
halten wird, werden die Bereiche Personal-
wirtschaft und Finanzwirtschaft als bereichs-
iibergreifende Querschnittsfunktionen ein-
geordnet. Entsprechend werden in der For-

mulierung des Anforderungsprofils der Ein-
satz in funktions- und bereichsiibergreifen-
den Abteilungen sowie die selbstiindige
Sachbearbeitung in Form funktionsiibergrei-
fender Fall- bzw. Vorgangsbearbeitung her-
vorgehoben. Insbesondere in den stark
beschaffungs- bzw, absatzmarktorientierten
Aufgabenbereichen sollen Industriekaufleute
zunechmend bei der Gestaltung von Markibe-
ziehungen mitarbeiten.

Die Datenverarbeitung soll unter Bezug auf
den Einsatz integrierter Informationssysteme
mit einem Stundenanteil von insgesamt 80
Stunden innerhalb des Gesamtstundenkon-
tingents von 880 Stunden integrativ vermit-
telt werden,

Kaufmann/-frau im Grof}-

und Auflenhandel

Die Uberarbeitung des Rahmenlehrplans fiir
den Kaufmann/die Kauffrau im Grof- und
AuBenhandel erfolgt vornehmlich unter den
Stichworten Kundenorientierung, Waren-
wirtschaftssysteme, Logistik, moderne Kom-

munikationstechniken und Umweltschutz.
Angestrebt wird eine Ausweitung der Han-
delsbetriebslehre. Einbezogen in die Diskus-
sion ist der Kieler Vorschlag vom August
1992 zur Aktualisierung des Rahmenlehr-
plans, der folgende Stundenverteilung vor-
sieht: 240 Stunden Allgemeine Wirtschafts-
lehre, 320 Stunden Handelsbetriebslehre so-
wie 320 Stunden Rechnungswesen. Die Ver-
mittlung der Datenverarbeitung soll ebenfalls
mit 80 Stunden integrativ innerhalb des Ge-
samtkontingents von 880 Stunden erfolgen.
Hinsichtlich der Problematik der Fachrich-
tung Auflenhandel geht die Diskussion da-
hin, den Bereich AuBenhandel als eigenstin-
diges Lerngebiet ,,Handelsbetriebslehre mit
Schwerpunkt AuBenhandel™ im Rahmen-
lehrplan auszuweisen. Fiir Schiilerinnen und
Schiiler der Fachrichtung Aufienhandel soll
gewihrleistet werden, daB diese auch im
Rahmen der Fachrichtung GroBhandel be-
schult werden kdnnen, wenn eigenstindige
Klassen der Fachrichtung AuBenhandel nicht
moglich sind. Dariiber hinaus wird die Frage

Statistische Daten zu den Ausbildungsberufen Kaufmann/Kauffrau im GroB- und AuBenhandel

und Industriekaufmann/-kauffrau

1992

Neuabschlisse

Vertragslasungen
— Vertragsldsungsquote

Auszubildende insgesamt
— Frauenanteil

Prifungsteilnehmer
— Erfolgsquote

Schulische Vorbildung, davon
— Hauptschule

— Realschule

— Abitur

— BGJ/BVJ*

— BFS*

Ausbildungsstatten insgesamt

* BGJ = Berufsgrundbildungsjahr
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BV) = Berufsvorbereitungsjahr

- I

18123 22392

2932 1629
16,.2% 73%
47 994 59 685
40,9% 58,8 %
19572 26 563
89,7 % 93,5%
14,2% 53%
341% 303%
258% 399%

1.5% 0,8%
24,3% 23,7 %
14 374 13628

BFS = Berufsfachschule



des Fremdsprachenunterrichts im Rahmen
der Ausbildung diskutiert.

Nach wie vor offen ist allerdings in beiden
Verfahren, wie die inhaltliche Abstimmung
der neuen Rahmenlehrpline mit den alten
Ausbildungsordnungen aus dem Jahre 1978
erfolgen soll.

Zu wiinschen ist, daB die Sozialparteien
rechizeitig einen Konsens iiber die Neuord-
nung der Ausbildungsberufe erzielen. Damit
konnte, neben der Unterstreichung der Be-
deutung und Forderung der Attraktivitit der
Berufe fiir den Nachwuchs, auch vermieden
werden, daB gegebenenfalls die Rahmenlehr-
pléne in kiirzester Zeit erneut novelliert wer-
den miiBten.

Veranderungsbedarf ist vorhanden

Die Gewerkschaften fordern seit Jahren eine
Neuordnung dieser Ausbildungsberufe, und
auch die Wirtschaft sieht einen Weiterent-
wicklungsbedarf angesichts einer verstirkten
Kundenorientierung, des wachsenden inter-
nationalen Wettbewerbs, der Dezentralisie-
rung der Datenverarbeitung und den damit
verbundenen Veridnderungen der Arbeitspro-
zesse, des Denkens in Prozessen und Prozef-
ketten und im Hinblick auf die gestiegenen
Anforderungen im Bereich des Umwelt-
schutzes. Trotz dieser Verinderungen wer-
den von der Wirtschaft die geltenden Ausbil-
dungsordnungen jedoch weiterhin als geeig-
nete Grundlage angesehen.

Fir den Ausbildungsberuf Industrickauf-
mann/-frau hat der Berufsbildungsrat der
chemischen Industrie zudem ,,Empfehlun-
gen fiir eine zeitgeméfBe Ausbildung von In-
dustriekaufleuten” herausgegeben, die ge-
geniiber den Lernzielformulierungen des be-
stehenden Ausbildungsrahmenplans zusatz-
lich beachtet werden sollen. Der Deutsche
Industrie- und Handelstag geht noch einen
Schritt weiter und spricht sich dafiir aus, die
in den Empfehlungen enthaltenen praxisbe-

zogenen Hinweise ab Sommer 1995 in die
Zwischenpriifung und ab Sommer 1996 auch
in die AbschluBpriifung einflieBen zu las-
sen.'

Nicht zuletzt sollten die ,.einseitige** Uberar-
beitung der schulischen Rahmenlehrpline als
auch — wie im Falle des Ausbildungsberufes
Industriekaufmann/Industriekauffrau — die
durch die Wirtschaft ebenfalls einseitig aus-
gesprochenen Empfehlungen AnlaB sein, die
Anstrengungen zur Erreichung eines Kon-
senses zwischen den Sozialparteien bei der
Gestaltung und Weiterentwicklung dieser
kaufmiénnischen Ausbildungsberufe zu ver-
stirken.

Anmerkung:

! Siehe zur Diskussion um die Neuordnung u. a.: Haup-
ler, J.: Die kaufmdnnische Ausbildung ist nicht revisions-
bediirftig. In: IHK Frankfurt am Main Mitteilungen, Nr.
12/93; Rozsai, A.: Fir eine neue und zukunftsorientierte
Berufsausbildung im Grop- und Aufenhandel. In: Ge-
werkschaftliche Bildungspolitik Nr. 11/1993; IG-Metall
Vorstandsverwaltung, Abteilung Berufsbiidung: Materia-
lien und Positionen zur Neuordnung des Ausbildungsbe-
rufs  Industriekaufmann / Industriekauffraw,  Frankfurt
1992; Bundesarbeitgeberverband Chemie e. V.: Berufsbil-
dung in der chemischen Industrie. Stand und Uberlegun-
gen 1992, Kaln 1992; Dewtscher Industrie- und Handels-
tag: Richtig ausbilden — Industriekaufmann/Industrie-
kauffrau, Bonn 1993

Fortentwicklung des
deutschen Berufsbildungs-
systems — Institute
wollen zusammenarbeiten

I T i T L S|
Helmut Gravert

Auf Einladung des Landesinstituts
fur Schule und Weiterbildung tra-
fen sich im Frihjahr dieses Jahres
erstmals Berufsbildungsexperten
der Landesinstitute fiir Curriculum-
entwicklung und Vertreter des Bun-

desinstituts fiur Berufsbildung zu
einer Fachtagung. Die Berufsbil-
dungsfachleute fiihrten einen in-
tensiven Informations- und Erfah-
rungsaustausch zur Entwicklung
von Richtlinien und Lehrplénen
durch. Sie wollten auch herausfin-
den, in welchen Arbeitsbereichen
eine gegenseitige Unterstiitzung
der Fachinstitute wiinschenswert
und moglich sein konnte.

Intensivierung und Optimierung
der Curriculumentwicklung
als Beitrag zur Neuorientierung
des Berufsbildungssystems

Der Vertreter des nordrhein-westfilischen
Kultusministeriums, Ltd. Ministerialrat TIEDE-
MANN, und der Vertreter des Generalsekre-
tirs des Bundesinstituts fiir Berufsbildung,
Dr. PUTZ, erdffneten die Tagung. Sie gingen
in ihren Einfiihrungsvortrigen auf die gegen-
wiirtig zu bewiltigende Neuorientierung und
Neubestimmung des Berufsbildungssystems
in Deutschland ein. Auf die demographische
Situation, die zuriickgehende Ausbildungs-
bereitschaft der Industrie einerseits und den
Nachwuchskriftemangel andererseits sowie
auf die europaweite Diskussion um zukunfts-
weisende Berufsbildungssysteme wurde ver-
wiesen. Die berufliche Qualifizierung bleibt
in einem insgesamt rohstoffarmen Land wie
der Bundesrepublik auch in Zukunft die
wichtigste volkswirtschaftliche Ressource.
Vor allem die Verbesserung der Kooperation
der Lernorte ist zur Nagelprobe fiir das duale
System geworden, gerade in der Konkurrenz
mit anderen Berufsbildungssystemen in
Europa. Vor diesem Hintergrund werteten
TieDEMANN und DRr. PUTZ die Tagung als ei-
nen wichtigen Ansatz, bei der Entwicklung
von Richtlinien und Lehrplédnen in den Bun-
deslidndern stirker zusammenzuarbeiten. Ar-
beitsteilung und gegenseitige Unterstiitzung
kénnten die Chance bieten, die vorhandenen
Ressourcen zu biindeln und besser zu nutzen
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und damit die Qualifizierungsarbeit in den
beruflichen Schulen entscheidend zu stir-
ken. Denkbare Fragestellungen fiir eine en-
gere Zusammenarbeit sind neben der Lern-
ortkooperation auch die unterschiedlichen
Ausprigungen des Leitkonzeptes der Hand-
lungsorientierung, das Spannungsfeld zwi-
schen Regelung und Flexibilitit der Ord-
nungsmittel fiir Betrieb und Schule, die Ver-
mittlung und vor allem die Uberpriifung von
Schliisselqualifikationen sowie die Diskus-
sion um die Gleichwertigkeit von beruflicher
und allgemeiner Bildung.

Richtlinien und Lehrpldne
fiir die Schule von morgen

Die Vertreterinnen und Vertreter der Institute
stellten in Workshops und Plenumsveranstal-
tungen ihre curricularen Konzepte und kon-
krete Beispiele fiir Richtlinien und Lehrpld-
ne vor. Es zeigte sich, daf alle Institute an ei-
ner Weiterentwicklung und Modernisierung
der Vorgabenstruktur arbeiten. Ziel der Cur-
riculumentwicklung mulf} es sein, den unter-
richtlich Handelnden adéquate Vorgaben und
Anregungen fiir die Anbahnung und Forde-
rung der beruflichen Handlungskompetenz
der Lernenden zu bieten. Ausgehend von ei-
ner Berufsbildbeschreibung mit den relevan-
ten beruflichen Qualifikationen, miissen
Richtlinien und Lehrpline Hilfen geben zur
Strukturierung von Lehr-/Lern-Prozessen.

Den Fachvortrag zum Thema ,,Curriculum-
entwicklung unter dem Aspekt Handlungs-
orientierung™ hielt PROF. DR. ACHTENHAGEN
von der Universitit Gottingen. Er entfaltete
den handlungs- und kognitionspsychologi-
schen Hintergrund fiir die Entwicklung kom-
plexer Lehr-/Lernarrangements im Unter-
richt kaufménnischer Schulen. Er berichtete
iiber dic Ergebnisse eines Modellversuchs in
Niedersachsen, der von einem Grundkonzept
des ,,Lernhandelns™ ausgeht. Die lineare
Aneinanderreihung von Inhalten wurde hier
aufgehoben. Im Rahmen einer systemorien-

tierten Betriebswirtschaftslehre werden zu-
sammenhingende Einheiten geschaffen. Die
Einheiten werden in eine nach handlungs-
und organisationspsychologischen Gesichts-
punkten sinnvolle Abfolge gebracht, und es
werden didaktisch reflektierte Lehr-/Lern-
Formen zugeordnet. ACHTENHAGEN blieb in
seinem Vortrag keineswegs auf der Ebene
einer didaktischen Theorie stehen, sondern
veranschaulichte seinen Ansatz u.a. durch
ein im Rahmen des Modellversuchs ent-
wickeltes und erprobtes Planspiel fiir den
Unterricht in kaufménnischen Schulen.

Der Frage nach mdglichen Konsequenzen
fir die Struktur von curricularen Vorgaben
gingen die Fachtagungsteilnehmer/-innen
nach, indem sie vorfindliche Konzepte ana-
lysierten und Gesichtspunkte fiir deren Wei-
terentwicklung diskutierten. Dabei wurde es
als wesentlich erachtet, berufliche Bildungs-
ginge als einen subjektbezogenen, person-
lichen Lern- und Entwicklungsprozel der
Schiilerinnen und Schiiler beim Erwerb be-
ruflicher Handlungskompetenz zu verstehen.
Professionelle Kompetenz in diesem Sinne
umfaBt neben den fachlich-kognitiven auch
vergleichbar wichtige soziale, personale und
kreative Aspekte. Diese miissen in curricu-
laren Konzepten in Zukunft noch stirker be-
riicksichtigt werden.

Berufspadagogisch Handelnde sehen sich vor
der Aufgabe, den berufsbiographischen Ent-
wicklungsprozeB der Lernenden anzuleiten,
zu begleiten und zu unterstiitzen. Von daher
ergibt sich die Forderung, daf Richtlinien
und Lehrpline eine Strukturierung des Pro-
zesses der individuellen Kompetenzentwick-
lung enthalten. Hierzu koénnen sich Phasen
anbieten wie

e Orientierung iiber Berufsfelder und Be-
rufsrollen,

e Wahrnehmung und BewuBtseinsianderung,
o Konzepte beruflichen Handelns,

o Professionalisierung.

Als didaktische Strukturierungskategorie zu-
kunftsoffener curricularer Vorgaben bieten
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sich Handlungs- und Lernbereiche an, die es
ermdglichen, iibergreifende und komplexe
berufliche sowie gesellschaftliche Problem-
stellungen zu bearbeiten und die Lebens-
situationen der Jugendlichen und jungen Er-
wachsenen in beruflichen Schulen zu be-
riicksichtigen. Wenn von Handlungs- und
Lernbereichen ausgegangen wird, entsteht
die Frage nach dem Umgang mit den eta-
blierten Unterrichtsfichern. Die Tagungsteil-
nehmer/-innen fiihrten eine differenzierte
Diskussion, in der sowohl eine denkbare
Verbindung und Verzahnung der Ficher als
auch eine Ficherauflosung dargestellt wurde.

Felder fiir die weitere Zusammen-
arbeit der Institute

Aus dem bisher Gesagten wird deutlich, daf
es eine Reihe von Fragenkomplexen zur
Curriculumentwicklung fiir berufsbildende
Schulen gibt, bei denen eine weitere Klirung
erforderlich ist, bei denen aber auch die Zu-
sammenarbeit von Instituten hilfreich ist.
Wihrend dieser Tagung hat es zahlreiche
Anregungen und Kontakte gegeben, die in
Zukunft intensiviert werden sollten. Neben
der Grundsatzfrage nach Aufbau und Struk-
tur der Curricula sind u. a. die Leistungsbe-
wertung im handlungsorientierten Unterricht
oder die Verzahnung von Curriculument-
wicklung und Lehreraus- und -fortbildung zu
nennen. Dariiber hinaus halten es die Institu-
te fiir sinnvoll, bei innovativen Vorhaben
(Modellversuche o.d.) Moglichkeiten der
Zusammenarbeit zu priifen.

Die Vertreter der Institute vereinbarten, in
Zukunft zu grofieren Fachtagungen die ande-
ren Institute einzuladen, um den Erfahrungs-
austausch und die Diskussion zwischen den
Fachleuten in den Instituten zu intensivieren
und zu verstetigen. Etwa einmal pro Jahr
werden die Institute zu einem regelméBigen
Informationstreffen zusammenkommen. Das
nichste Treffen dieser Art wird im Septem-
ber 1994 vom Miinchener Staatsinstitut fiir



Schulpidagogik und  Bildungsforschung
durchgefithrt. Das schleswig-holsteinische
Institut hat Interesse bekundet, im Jahre 1995
Gastgeber zu sein. Auch aus anderen Institu-
ten wurde grundsitzliche Bereitschaft signa-
lisiert, ein Treffen durchzufiihren. Es besteht
also Grund zu der Zuversicht, daf die jetzt
erfolgte Kontaktaufnahme zu einer stetigen

Kooperation ausgebaut werden kann.

Eine Dokumentation der Tagung ist voraus-
sichtlich ab August unter folgender Anschrift
erhilltlich: Landesinstitut fiir Schule und
Weiterbildung, Referat 1/5 (Curriculument-
wicklung, Berufliche Bildung), Postfach
17 54, 59491 Soest.

WeiterbildungsmaBnahmen
fiir Mitarbeiter/-innen und
Fiihrungskrafte im Bereich
der sozialen Dienste

(B s = Wi e o= e sl
Gabriele Csongar

Vor dem Hintergrund geringerer
Sozialbudgets von Bund, Lindern
und anderen Kostentragern wird
sich in den kommenden Jahren bei
gleichzeitiy wachsendem Bedarf
der Trend zu groBerer Effizienz so-
zialer Dienstleistungen verstirken
miissen. Auch wird angesichts der
demographischen Entwicklung im
Bereich der sozialen Dienste eine
Qualitatssteigerung und Professio-
nalisierung der sozialen Arbeit, be-
sonders in den neuen Bundeslin-
dern, notwendig. Die mannigfalti-
gen Angebote von Weiterbildungs-
tragern, die jetzt auch dort den
Weiterbildungsmarkt beleben, bil-
den haufig die einzige Grundlage
fur die Arbeit in Einrichtungen so-
zialer Dienste.

Die Angaben zur beruflichen Weiterbildung
und zum Sozialmanagement sind das Er-
gebnis einer Erhebung in Ostberlin und
Brandenburg sowie von Sachverstindigen-
Gesprichen im Rahmen eines Vorhabens des
BIBB 1993. Wesentliche Ergebnisse zum So-
zialmanagement basieren auf der hervorzu-
hebenden Arbeit des Brandenburgischen
Instituts fiir Umschulung und Fortbildung
(BIUF) Potsdam, Leitung Dr. Gabriele Girke.

Zur Situation der Weiterbildung

Die Situation der Weiterbildung im Bereich
der sozialen Dienste ist von vielfiltigen Un-
sicherheiten der MaBnahmetriger geprigt —
in bezug auf die Finanzierung von Mafnah-
men (auch der eigenen Existenzgriindung)
und durch das Betreten von ,,inhaltlichem
Neuland®, Gleichzeitig aber Gberfluten Maf-
nahmetriger — vornehmlich aus den alten
Bundeslindern — den Markt mit einer Viel-
zahl von Angeboten. Bei Bildungstrigern,
die schon mehrfach Fort- und Weiterbil-
dungskurse durchgefithrt haben, zeichnet
sich ab, daB die Teilnehmerakquirierung im-
mer schwieriger wird: Selbst bei Mafnah-
men mit hundertprozentigem Vermittlungs-
erfolg hat die Belegung der Kurse hiufig um
bis zu 50 Prozent abgenommen. Dieser
Trend hilt bis heute an.

Generell ist im sozialen Bereich ein Trend zu
staatlich anerkannten MafBnahmen auf Fach-
arbeiterebene zu erkennen. Andere Mal-
nahmetypen wurden vom Arbeitsamt nur
noch zogerlich genehmigt oder gefordert.
In der Konsequenz setzte sich bei Trigern
eine Art von ,,Sicherheitsdenken* durch,
womit z. B. die Ausbildung zum/zur Alten-
pfleger/-in (oder auch Arbeits- und Beschaf-
tigungstherapeut/-in), anstelle der Qualifi-
kation zum/zur Gerontotherapeuten/-in trat.
Begonnene Mafinahmen wurden nur noch zu
Ende, aber nicht weitergefiihrt. Dahingegen
ist heute die Forderung von Altenpflegeaus-
bildung erstaunlicherweise weitgehend zu-

riickgestellt. Die Griinde hierfiir sind —
sieht man den steigenden Bedarf an Alten-
pflegekrifien — nicht logisch nachvollzieh-
bar. Da jetzt die Altenpflegeausbildung auch
in den neuen Bundeslindern auf gesetzlicher
Grundlage durchgefithrt wird, scheinen die
zustindigen Stellen iber eine Mittelein-
sparung um jeden Preis (z. B. auch durch
den Einsatz von weniger qualifiziertem Per-
sonal in Sozialstationen) den objektiven Be-
darf nicht zu sehen.

Schwerpunkte der Weiterbildung

Ungeachtet der restriktiven Forderungspra-
xis ist trotzdem ein vielfiltiges Angebot an
Bildungsmafinahmen auf dem gesamten so-
zialen Gebiet zu verzeichnen. Die Palette
von Lehrgangsangeboten fiir Fiihrungskrifte
reicht von der Weiterbildung im ,,sozialen
Management™ (auch , Krankenhaus-Mana-
gement™) {iber berufliche Fortbildung wie
»verwaltung in sozialen Einrichtungen® oder
,,Fiihrungskraft in sozialen Einrichtungen
mit Helferausbildung™ bis hin zu speziellen
Weiterbildungskursen wie ,,Fachkraft fiir so-
ziale Arbeit”, ,,Fachreferent/-in fir die Or-
ganisation sozialer Dienstleistungen".

Fiir Mitarbeiter in sozialen Diensten aus den
neuen Bundeslindern sind problembezogene
Weiterbildungsangebote — vor allem in der
Jugendhilfe und der Sucht-/Drogenpréven-
tion — inhaltliches Neuland. Erstaunlich ist
es, daB in der Jugendhilfe bereits ein breit ge-
fichertes Angebot an Bildungsmaglichkeiten
und Lehrgingen vorliegt: Es reicht von
Nach- bzw. Aufbauqualifizierungen ,,Be-
rufsbegleitende Qualifizierung fiir sozialpad-
agogisches Fachpersonal, Briickenkurse
»Soziale Arbeit”, , Fortbildung fiir freie Tra-
ger der Jugendhilfe®, ,Gestaltung-Sozial-
therapie", ,Jugendkultur und Sozialarbeit™
iiber zielgruppenbezogene Angebote ,,Ein-
zelfall und lebenslageorientierte Arbeit",
.Gruppen- und gemeinwesenorientierte Ar-
beit®, ,,Ausbildungs- und Lernortbegleitung®,
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sowie die Ausbildung zum/zur , Arbeitser-
zieher/-in* bis hin zu Kursen mit ausgewie-
senen Spezialthemen ,,Umgang mit Verhal-
tensauffilligkeiten in der Ausbildung" oder
,»Gewalt in Jugendgruppen™.

Ein vergleichbar differenziertes Spektrum ist
in dem immer mehr an Bedeutung gewinnen-
den Bereich der Sucht/Drogenhilfepriven-
tion zu verzeichnen. Auch hier ist ein breites
Spektrum von berufshezogenen Weiterbil-
dungsangeboten zu verzeichnen: ,Fortbil-
dung fir Suchtpravention®, ,,Psychosoziale
Diagnostik und sozialpraktische Stellung-
nahmen", die Fortbildung zum/zur ,Refe-
renten/-in fiir Sozialarbeit im Suchtbereich™
sowie zum/zur ,Sozialtherapeuten/-in in
der Sucht- und Drogenarbeit™ u. a.

Bei allen WeiterbildungsmafBnahmen liegt
der Frauenanteil bei ca. 90 Prozent: Auch in
den neuen Bundeslandern

e sind soziale Berufe Frauenberufe;

e werden viele Arbeitsplitze fiir eine befri-
stete Zeit eingerichtet. Die Bezahlung hilt ei-
nem Vergleich mit der gewerblichen Wirt-
schaft und mit ,,Mannerberufen” nicht
Stand.

o werden als Eingangsqualifikationen zu-
meist padagogische oder sozialmedizinische
und pflegerische Qualifikationen verlangt
bzw. erwiinscht. Dem entsprechen — vor
allem unterhalb des Hochschulabschlusses —
vornehmlich Frauen.

Spezielle Aspekte der Weiterbildung
»Sozialmanagement”
in den neuen Bundeslandern

Neues System — andere Schwerpunkte
Die Sozialmanagementausbildung in den
neuen Bundesldndern wurde in der Situation
der offenen Umstrukturierung und des Neu-
aufbaus von sozialen Einrichtungen begon-
nen. Das Konzept der Umstrukturierung war
dabei an den grundsatzlichen Traditionen
und Bedingungen des sozialen Systems der
DDR orientiert.

Dennoch ergaben sich durch die rasante An-
passung an das soziale Netz der Bundesrepu-
blik Deutschland fiir die Teilnehmer/-innen
im Vergleich zu Teilnechmer/-innen aus den
Altbundeslindern drei wesentliche Problem-
bereiche:

e In der DDR-Tradition stehende soziale
Werte und Wertehierarchien waren nicht
»bruchlos” auf das neue soziale System
iibertragbar. Zu den positiv erlebten DDR-
spezifischen Werten zihlen Aspekte der so-
zialen Sicherheit, der relativ geringen so-
zialen Rangunterschiede, dauerhaftere und
ernsthaftere zwischenmenschliche Beziehun-
gen im Vergleich zu den in der Bundesrepu-
blik erlebten, etc.' Es scheint, daB eine
Orientierung an  allgemeinmenschlichen
Werten noch ausgeprigter als in den alten
Bundeslandern ist, wahrscheinlich erklarbar
mit der allgemeinen Tendenz des Wertever-
falls bzw. Wertewandels.

e Fehlende Alltagserfahrungen und nicht
gewachsende Umgangsformen mit sozialen
Angeboten erschweren die Arbeit innerhalb
des Systems der sozialen Sicherung.

e Differierende Organisationserfahrungen,
vor allem in der Teamarbeit und Mitarbeiter-
fiihrung sowie andere Rechtskenntnisse und
betriebswirtschaftliche Fihigkeiten machen
Nachqualifizierungen notwendig.

Aus diesen Griinden haben die Ziele und In-
halte der Sozialmanagementfortbildung bis
heute und wahrscheinlich noch fiir eine lin-
gere Ubergangszeit auch den Charakter einer
Schliisselqualifikation fiir den sozialen Sek-
tor. Dieser Charakter ergibt sich auch aus
der Tatsache, daBh das Fehlen qualifizierter
Sozialarbeiter und der mangelnde Nach-
wuchs eine grofie Liicke im Aufbau sozialer
Projekte und neuer sozialer Strukturen auf-
weisen.

In bezug auf Lerngewohnheiten gibt es hiu-
fig tradierte Erwartungen an eine Wissens-
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vermittlung und an das Uben von Verhalten
(Modelle). Diese tradierten Lerngewohnhei-
ten schliefen Erfahrungen mit den notwendi-
gen Bereichen Supervision, Selbstgestaltung,
Selbsterfahrung und Gruppenarbeit aus. In-
zwischen geht der Trend dahin, daB die Teil-
nehmer offener gegeniiber teilnehmerakti-
vierenden Lehr-Lern-Methoden und einem
direkten Einbeziehen und Einbringen in das
Seminargeschehen sind.

Das Konzept ,,Sozialmanagement”

Vor diesem Hintergrund sollten Fortbil-
dungsangebote im Sozialmanagement metho-
disch mindestens zwei Qualitdtsanforderun-
gen gentigen:

Die Ausbildung von grundlegenden sozial-
planerischen und administrativen Kompe-
tenzen. Dazu gehdrt insbesondere der Inter-
pretationsspielraum bei der Umsetzung all-
gemeinen Rechts in konkrete Hilfen, die
Herstellung betriebswirtschaftlicher Effekti-
vitdt und Effizienz, der sachkundige Einsatz
von Marketinginstrumentarien im Non-Pro-
fit-Bereich, die Kooperation von Verwaltung
und Sozialarbeit sowie die Einbeziehung der
Hilfesuchenden. Das Konzept muf davon
ausgehen, dal die Organisation sozialer Ar-
beit sich durch eine besondere Komplexitit
der Handlungsanforderungen auszeichnet so-
wie durch arbeitsfeldiibergreifende und ver-
netzende Titigkeiten. Fithren und Leiten in
der sozialen Arbeit erfordert ein hohes MaB
integrativen Wissens aus Sozial- und Be-
triebswirtschaftslehre. Ein Konzept sollte
insbesondere darauf abzielen, Hilfesuchende
in die Arbeit einzubeziehen. Soziales Mana-
gement erfordert deshalb kooperative Team-
arbeit und Kreativitit.

Die Orientierung an der Praxisniihe ist ein
Schwerpunkt von Sozialmanagement-Fort-
bildung. Leider wird der Grundsatz nicht
durchgehend realisiert, daff Teilnehmer/-innen
wihrend der Fortbildung die Projekte erar-



beiten, die sie im Praktikum oder in der be-
gleitenden Berufstitigkeit entwickeln, aus-
bauen und unter Beratung durch die Triger
der WeiterbildungsmaBnahme umsetzen kon-
nen (z. B. die Errichtung eines soziokulturel-
len Zentrums, das Erarbeiten einer Konzep-
tion fiir ein Begegnungszentrum etc.).

Aufgrund des Fehlens von ausreichend quali-
fiziertem Fachpersonal wird insbesondere
die Fortbildung auf dem Gebiet des ,,Sozial-
managements™ weiterhin als notwendige Ba-
sis-Qualifikation im Leitungsbereich sozialer
Dienste profiliert werden miissen. Fiir eine
Professionalisierung dieser Fortbildung sollte
Sorge getragen werden.

Anmerkung:

" Vgl. Erpenbeck, J.; Weinberg, J.: Menschenbild und
Menschenbildung 1993

Neues Fernstudium
Erwachsenenbildung”

L rE— = | Bt - et SN
Rolf Arnold, Carla Sievers

Weiterbildung hat heute einen ho-
hen Stellenwert. Die Notwendig-
keit einer stetigen sowohl berufli-
chen als auch personlichen Weiter-
qualifizierung bzw. Weiterbildung
steht in nahezu allen Bereichen des
beruflichen als auch privaten Le-
bens auBer Frage.

Der Weiterbildungsmarkt erfihrt eine stindi-
ge Expansion und ist in seiner Vielfalt an
Anbietern, Trigern, Institutionen, Themen
und Vermittlungsmethoden kaum noch zu
iiberblicken. Die finanziellen Aufwendun-
gen, besonders der privaten Wirtschaft, fir
betriebsinterne und -externe Weiterbildungs-
mafnahmen belegen eindrucksvoll ihren Be-
deutungszuwachs.

Die Griinde dafiir liegen in den sich vollzie-
henden technologischen Innovationszyklen
und den sich daraus ergebenden arbeitsorga-
nisatorischen Verinderungen, deren Heraus-
forderungen ohne eine stetige Weiterqualifi-
zierung heute nicht mehr zu bewiltigen sind.
Dies fithrt z. B. dazu, daB die berufliche
Erstausbildung eine tendenzielle Entwertung
zugunsten einer Aufwertung spiterer ergin-
zender WeiterbildungsmaBnahmen erfihrt.
Unabhiingig davon wird auch die allgemeine
Erwachsenenbildung / Weiterbildung ihre Be-
deutung aufrechterhalten bzw. ausweiten.

Der Bedeutungszuwachs, den die Weiterbil-
dung erfihrt, muB seine Entsprechung in ei-
nem professionellen erwachsenenpiddagogi-
schen Handeln auf seiten der Weiterbildungs-
anbieter finden. Diese Forderung kommt
u.a. in der z. Z. aktuellen Diskussion um
die ,Qualitit* in der Weiterbildung zum
Ausdruck. Danach reicht einerseits eine rein
fachlich-inhaltliche Kompetenz nicht aus,
um eine WeiterbildungsmaBinahme auch er-
wachsenenpidagogisch adiquat durchzufiih-
ren. Eine solide fachgebundene Kompetenz
muB mit einer erwachsenengerechten didak-
tischen und organisatorischen Kompetenz
Hand in Hand gehen, die nicht einfach aus
dem sog. ,,gesunden Menschenverstand* ab-
geleitet werden kann, sondern vielmehr er-
lernt werden muf (und kann!). Andererseits
erfordert erfolgreiche Bildungsarbeit mit Er-
wachsenen — neben einer hohen Vermitt-
lungskompetenz — auch fundiertes Wissen
und Handlungsstrategien im Bereich des Bil-
dungsmarketings, des Bildungsmanage-
ments, aber auch der Finanzierung und Bud-
getierung von BildungsmaBfnahmen. Dane-
ben spielen auch die sich im Weiterbildungs-
bereich weitgehend etablierenden Modera-
tions-, Prisentations- und Visualisierungs-
methoden sowie die Fihigkeit zur Beratung
von Weiterbildungsteilnehmern eine Rolle.
Beziiglich der erwachsenenpiadagogischen
Handlungskompetenzen besteht ein erhebli-
cher Qualifizierungsbedarf, der bislang nur
unzureichend gedeckt wird.

Das an der Universitit Kaiserslautern entste-
hende viersemestrige ,,Fernstudium Erwach-
senenbildung™ will einen Beitrag zur
Deckung dieses Qualifizierungsbedarfs lei-
sten und Personen, die in unterschiedlichen
Bereichen der Weiterbildung bzw. Erwachse-
nenbildung titig sind oder eine solche Titig-
keit anstreben, die Moglichkeit zur Erweite-
rung, Vertiefung und Aktualisierung ihrer di-
daktischen, methodischen und organisatori-
schen Handlungskompetenzen bieten.

Bei diesem Fernstudienangebot das im Win-
tersemester 1994 /95 starten wird, handelt es
sich um ein weiterbildendes Studium, das im
Anschluf an ein berufsqualifizierendes Ex-
amen und nebenberuflich aufgenommen wer-
den kann. Das Fernstudium wird durch ein
angeleitetes Selbststudium realisiert. Im Se-
mesterturnus finden Prisenzveranstaltungen
statt, die der Kontrolle des Selbststudiums
dienen.

Das Studienangebot gliedert sich in vier Stu-
dienbereiche  ,,Erwachsenenpidagogische
Grundlagen®, ,,Mikrodidaktik®, ,Weiterbil-
dungsmanagement* und ,,Spezielle Bereiche
der Erwachsenenbildung®. Der Aufbau des
Fernstudiums ermoglicht den Studierenden
eine berufsfeld- bzw. interessenbezogene
Schwerpunktsetzung durch die Kombination
unterschiedlicher Studienbausteine aus den
genannten Studienbereichen. Pro Semester
miissen vier Module, die je ca. zwei bis drei
Studienbriefe umfassen, bearbeitet werden.
Die Teilnahme an einem Prasenzwochenende
pro Semester ist verpflichtend. Erforderliche
Leistungsnachweise konnen studienbegleitend
in Form von Einsendeaufgaben und Klau-
suren/ Studienarbeiten erbracht werden. Nach
erfolgreichem AbschluB des Studiums erhal-
ten die Teilnehmer/-innen ein Zertifikat.
Die Studiengebiihren betragen 350,— DM
pro Semester. Nihere Informationen kénnen
bei Universitit Kaiserslautern, Zentrum fiir
Fernstudien und Universitire Weiterbildung,
Erwin-Schrodinger-Strafe, Gebédude 58,
67663 Kaiserslautern, Tel.: 06 31/20 17-2 28,
Fax: 0631/2017-193 angefordert werden.
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CHRISTEL BALLI,
BARBEL MEURER,
UwWE STORM

WEITERBILDUNG DES
WEITERBILDUNGS-
PERSONALS

EINE AUSWAHLBIBLIOGRAPHIE ZU
SELBSTLERN- UND FERNLEHRMATERIAL
SONDERVEROFFENTLICHUNG

1993, 210 Seiten
Bestell-Nr.: 110.285
ISBN: 3-55888-554-9
Preis: 24.00 DM

Die Bibliographie enthalt 20 Materialbeispiele,
die den individuellen Bedarf von Weiterbild-
nern/-innen berdcksichtigen. Sie vermitteln:

» Grundlagen der Erwachsenenbildung fur die
Uberwiegend nebenberuflich Beschaftigten oder
» Spezialkenntnisse flr bestimmte Aufgaben
(Beratung, Umschulung, Bildungsmanagement)
oder Personengruppen (behinderte Erwachsene,
Lernschwache, Arbeitslose).

Um eine gezielte Auswahl zu ermaglichen, wird
jedes der Angebote differenziert untersucht:

P Quantitative Analyse - inhaltliche Schwer-
punkte und die Struktur des Materials

» Inhaltliche Beschreibung - zutreffende und
ausreichende Behandlung der Themen

» Kurzbeschreibung - Angaben zu Adressaten/
-innen, AbschluB, Bearbeitungsdauer, Preis u.a.
Entwickelt als Selbstlern- oder Fernlehrmaterial
sind die Angebote zeit- und ortsunabhangig zu
bearbeiten.

Angesprochen werden mit der Bibliographie
Dozenten/-innen, Weiterbildungsberater/-innen,
im Management von Tragern sowie im Fern-
unterricht Tatige.

P Sie erhalten diese Verdtfentlichung beim
W, Bertelsmann Verlag GmbH & Co. KG
Postfach 100633

33506 Bielefeld

Telefon (0521)9 11 01-0

Telefax (0521)9 11 01-79
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wErlauterungen zur
Verordnung uber die
Berufsausbildung”

Umsetzungshilfen fiir die Praxis

flr Ausbilder, Auszubildende, Berufsschullehrer,

Prifer und alle anderen Interessierten

erarbeitet von den zustandigen Arbeitgeberverbanden
und Gewerkschaften, Experten aus der Praxis
und dem Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB)

Die Broschiiren

BERUFSBILDUNGSSERIE
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Pp vereinfachen Organisation und Durchfiihrung der betrieblichen

Ausbildungspraxis

P erlautern praxisgerecht die Inhalte des Ausbildungsrahmenplanes

P bieten den Rahmenlehrplan flr den schulischen Teil
der Berufsausbildung und weitere wichtige Informationen

l'llkeﬁn

= ing

BiBB.
Bundesinstitut
fir Berufsbildung

(Herausgeber)

Arzthelfer/Arzthelferin
ISBN 3-8214-7032-1

Aufbereitungsmechaniker/
Aufbereitungsmechanikerin
ISBN 3-8214-8054-2

Bergmechaniker
ISBN 3-8214-7009-7

Bergvermessungstechniker/
Bergvermessungstechnikerin
ISBN 3-8214-7061-5

Biirokaufmann/Biirokauffrau
ISBN 3-8214-7037-2

Drechsler (Elfenbeinschnitzer)/
Drechslerin (Elfenbeinschnitzerin)
ISBN 3-8214-7041-0

Fachangesteliter fiir Birokommunikation/
Fachangestelite fiir Birokommunikation
ISBN 3-8214-7042-9

Gastgewerbe

ISBN 3-8214-7030-5
Gerlistbauer/Geriistbauerin

ISBN 3-8214-7043-7
Hauswirtschafter/Hauswirtschafterin
ISBN 3-8214-7008-9

Industrielle Metallberufe

Erlauterungen zur Verordnung Uber die
Berufsausbildung und Hinweise fir die Praxis

ISBN 3-8214-7040-2 DM 24,80

DM 14,80

DM 29,80

DM 17,80

DM 17,80

DM 27,80

DM 19,80

DM 29,80

DM 14,80

DM 17,80

DM 6,20

Kaufmann fiir Blirokommunikation/
Kauffrau fiir Blirokommunikation
ISBN 3-8214-7038-0

Koch/Kéchin
ISBN 3-8214-7031-3

Modellbauer/Modellbauerin
|ISBN 3-8214-7036-4

Die Orientierungsphase

Eine M&glichkeit des Ausbildungsbeginns

in den neugeordneten Bliroberufen

ISBN 3-8214-7039-9 DM 14,80

Reiseverkehrskaufmann/Reiseverkehrskauffrau
ISBN 3-8214-7035-6 DM 17,80

Gestalten im Schilder- und

Lichtreklamehersteller Handwerk

Praxisbezogene Erlduterungen zur Ausbildungsberufs-
bildposition ,Zeichnen und Entwerfen"

ISBN 3-8214-7056-9 DM 32,80

Technischer Zeichner/Technische Zeichnerin
Fachrichtung Elektrotechnik
ISBN 3-8214-7070-4 DM 29,80

Technischer Zeichner/Technische Zeichnerin
Fachrichtung Heizungs-, Klima- und Sanitédrtechnik
ISBN 3-8214-7068-2 DM 28,80

Technischer Zeichner/Technische Zeichnerin
Fachrichtung Holztechnik
ISBN 3-8214-7071-2

DM 27,80

DM 14,80

DM 19,80

DM 29,80

Technischer Zeichner/Technische Zeichnerin
Fachrichtung Maschinen- und Anlagentechnik
ISBN 3-8214-7069-0 DM 29,80

Technischer Zeichner/Technische Zeichnerin
Fachrichtung Stahl- und Metallbautechnik

ISBN 3-8214-7067-4 DM 29,80
Tierarzthelfer/Tierarzthelferin
ISBN 3-8214-7034-8 DM 17,80

Verfahrensmechaniker in der Steine- und
Erdenindustrie/Verfahrensmechanikerin in der
Steine- und Erdenindustrie
ISBN 3-B214-7055-0

Ver- und Entsorger/Ver- und Entsorgerin
ISBN 3-8214-7007-0 DM 7,80

Werkzeugmechaniker/Werkzeugmechanikerin
Fachrichtung Formentechnik

DM 29,80

ISBN 3-8214-7060-7 DM 19,80
Zahnarzthelfer/Zahnarzthelferin
ISBN 3-8214-7033-X DM 14,80

Alle Veroffentlichungen (Format DIN A4) dieser Reihe
sind auch (ber Ihre Buchhandlung zu beziehen.
(Bei Bestellung Uber den Verlag zuziiglich Versandkosten).
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