-
BiBB.

Zeitschrift des
Bundesinstituts
fir Berufsbildung
W. Bertelsmann Verlag
Heft 2/1997

Méarz/April

1D 20155 F

Berufsbildung
in Wissenschaft
und Praxis

Zur Zukunft betrieblich
qualifizierter Fachkrafte
und ihrer Ausbildung e

Neuer Anforderungs-

katalog der Bundesanstalt
far Arbeit e

G




INHALT

1997

01

03

10

17

24

31

Kommentar

HERMANN SCHMIDT

Die stille Reform -

Erneuerung und Qualitatssicherung
in der Ausbildung

Fachbeitrage

KLAuS BERGER, HARALD BRANDES,
GUNTER WALDEN

Zur Zukunft betrieblich qualifizierter
Fachkréfte und ihrer Ausbildung

BARBARA PFEIFFER

Das Ausbildungsangebot der
westdeutschen Betriebe 1995
— Ergebnisse des IAB-
Betriebspanels —

CHRISTEL BALLI, DIETRICH HARKE,

ELKE RamLOW

Entwicklungen der Qualitats-
sicherung in der Weiterbildung

- zum neuen Anforderungskatalog
der Bundesanstalt flr Arbeit

GERHARD STARK
Qualitatssicherung der
Weiterbildung als Aufgabe
der Bildungstrager

Im Blickpunkt
MANFRED BERGMANN, GISELA DYBOWSKI

Outsourcing - Zellteilung mit
Folgen flr die Berufsbildung

36

a1

47

49

52

Diskussion

MiCHAEL BRATER, ANNA MAURUS

Uber einige Grenzen multimedialen
Lernens - Erfahrungen

mit dem Modellversuch ,IKTH"

Nachrichten und Berichte

GUNTER SIEMON

Neuordnung flr
Sozialversicherungsfachangestellte
erfolgreich abgeschlossen

SABINE DAvIDS

Innovative Strategien zur Senkung
des Ungelerntenanteils -
Zwischenbilanz des BIBB-Vorhabens
zur ,Berufsbegleitenden Nach-
qualifizierung”

EDITH BIEBLER, RENATE HOFFMANN
Bauberufe, kein Tabu fir
ostdeutsche Frauen -

Ergebnisse des Modellversuchs
.Umschulung von Frauen in Berufe
der Bauwirtschaft”

Rezensionen
Rezensionen

Impressum, Autoren

BWP erscheint regelmaBig mit der Beilage
~BIBB aktuell”.



Kommentar

Die stille Reform -
Erneuerung und Qualitatssicherung
in der Ausbildung

Hermann Schmidt

Die Attraktivitdt unseres Berufshildungssystems sind die Ak-
tualitdt und die Verwertungsmdglichkeiten der vermittelten
Qualifikationen. Modernisierung und Qualitatssicherung der
Ausbildung sind daher ein wesentlicher Punkt im Reformpro-
zeB des dualen Systems der Berufsausbildung in Deutschland.
Dieser ProzeB ist derzeit in vollem Gange: Innerhalb von zwei
Jahren werden rund 120 Ausbildungsberufe neu geordnet,
darunter 20 Berufe, die es bisher nicht gab: 1996 wurden 21
neue Ausbildungsordnungen erlassen, 1997 werden es 47
und 1998 voraussichtlich 50 sein. Soweit die Zahlen. Bemer-
kenswerter ist jedoch das Verfahren und das Zusammenwir-
ken von Regierung, Arbeitgebern, Gewerkschaften und Be-
rufsbildungsforschung bei diesem Unternehmen. Wegen der
Kompliziertheit und der Dauer stand dieses Verfahren in der
Vergangenheit ofter in der Kritik. Nun wird die Innovationsfa-
higkeit dieses dualen Systems eindrucksvoll unter Beweis ge-
stellt.

Ausbildungsberufe werden konzeptionell neu gestaltet und an
die technische, wirtschaftliche und gesellschaftliche Entwick-
lung strukturell und inhaltlich angepaBt. In wichtigen Beschéaf-
tigungsfeldern werden neue Ausbildungsberufe geschaffen,
wo es bisher nur in akademischen Berufen Qualifizierungs-
maglichkeiten gab. Diese Erneuerungsfahigkeit beweist sich in
einem kontinuierlichen ProzefB, durch den in den letzten 20
Jahren 275 der bestehenden rd. 360 Ausbildungsberufe ak-
tualisiert oder neu geschaffen worden sind und durch die die
Qualitét der Ausbildung im dualen System garantiert wird.

Um diesen ErneuerungsprozeB in Gang zu halten, haben sich
die Sozialparteien, die Berufsbildungsforschung im BIBB und
die verantwortlichen Ministerien der Bundesregierung zu ei-
nem auBerordentlichen Kraftakt zusammengetan:

® Sozialparteien und der Staat, indem sie die Rahmenbedin-
gungen flr die zukilinftige Gestaltung des Ausbildungssystems

schaffen und sichern wie z. B. in der Absprache der Bundes-
regierung, der Wirtschaft und der Gewerkschaften zur Ver-
besserung und Straffung der Neuordnung von Ausbildungs-
berufen vom 4. Juli 1995.

® Praxis und Wissenschaft, indem sie die fur die Neuordnung
erforderlichen umfangreichen Grundlagenarbeiten durchflh-
ren und den Qualifikationsbedarf und -umfang in der Berufs-
praxis und an den Arbeitspldtzen ermitteln. Es sind die Sach-
verstindigen der Arbeitgeber und Gewerkschaften, die ge-
meinsam mit Berufsbildungsforschern und -forscherinnen des
Bundesinstituts fiir Berufsbildung in einem permanenten ,Sit-
zungsmarathon” die fachlichen und inhaltlichen Grundlagen
zur Entwicklung neuer Ausbildungsordnungen erarbeiten.
Und es sind die Sachverstandigen der Lander, die die Rahmen-
lehrplane flr die Berufsschulen erarbeiten und diese in enger
Zusammenarbeit mit den Sozialparteien und dem Bundesin-
stitut mit den Ausbildungsordnungen abstimmen. Durch die-
se Leistungen entlasten die Sachverstandigen der Sozialpartei-
en den Staat von einer Aufgabe, die dieser ohne sie nicht er-
bringen kénnte. So haben allein 1996 ca. 260 Sachverstandi-
gensitzungen im BIBB fr alle im Neuordnungsprozef befindli-
chen Vorhaben stattgefunden; das bedeutet einen durch-
schnittlichen Aufwand von etwa vier bis flinf, meist zweitagi-
gen Sitzungen pro Beruf. Die Anzahl der Sachverstandigen je
Sitzung flr die 1997 in Kraft tretenden vollig neuen bzw. neu-
geordneten Ausbildungsberufe lag zwischen vier und zwolf
Teilnehmern. 90 Prozent aller Neuordnungsverfahren werden
in ein bis eineinhalb Jahren durchgefihrt.

Dies alles unterstreicht die Bedeutung und Reichweite des
dualen Systems als groBten Teil der Sekundarstufe Il in
Deutschland. Rund zwei Drittel eines Altersjahrgangs qualifi-
zieren sich durch eine duale Berufsausbildung. Legt man die
neuesten verfigbaren Daten Uber die Struktur der Ausbil-
dungsberufe von 1996 zugrunde, so werden in diesem Jahr
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Uber 60 Prozent der insgesamt rd. 1,6 Mio. Auszubildenden in
Berufen ausgebildet, die wahrend der letzten zehn Jahre neu
geordnet worden sind. Hinzu kommen die Auszubildenden in
den jeweils véllig neu geschaffenen Berufen von 1996 und
1997, von denen wir hoffen, daB sie in den nachsten zehn Jah-
ren etwa funf bis zehn Prozent aller Ausbildungsvertrage aus-
machen werden.

Neue Ausbildungsberufe missen sich erst in der Praxis durch-
setzen. Ausbildungsbetriebe, Ausbilder, Kammern, Berufs-

2 \ BWP 26/1997/2 e Kommentar

schulen sind gerade im Begriff, sich auf die neuen Ausbil-
dungsanforderungen einzustellen. Und die Jugendlichen
selbst mussen sich zundchst ein Bild von den neuen Berufen
machen und ihre darin liegenden Chancen, auch Beschéfti-
gungschancen, erkennen. Wir sind sicher, daB3 die neuen
Medienberufe und die neuen Informations- und Kommunika-
tionsberufe die Chancen bieten.



Fachbeitrage

Klaus Berger
Diplompidagoge, wissen-
schaftlicher
der Abieilung 6.2 |, Berufs-

Mitarbeiter

bildungsstdtien™ im Bun-
desinstinu  fiir Berufshil-

dung, Bonn

Harald Brandes
Diplomseziologe,  Leiter
der Abteilung 6.2, Berufs-
bildungssidtien” im Bun-
desinstitut fiir Berujshil-

dung, Bonn

Gunter Walden
Dr. rer. pol., wissenschafil-
cher Mitarbeiter der Abtei-
lung 6.2 , Berufsbildungs-
stdtten™ im Bundesinstitut

Siir Berufshildung, Bonn

Zur Zukunft betrieblich
qualifizierter Fachkrafte und

ihrer Ausbildung

Im Zuge des wirtschaftlich-techni-
schen Wandels werden veranderte
Formen der Betriebs- und Arbeitsor-
ganisation in den Unternehmen’ und
deren Konsequenzen auf Ausbildung
und Perspektiven betrieblich qualifi-
zierter Fachkrafte diskutiert.? In dem
BIBB-Forschungsprojekt ,Die Wert-
schitzung der dualen Berufsaushil-
dung und ihre EinfluBfaktoren” wur-
de untersucht, wie die Betriebe die
Einsatzmdglichkeiten und Entwick-
lungschancen dual ausgebildeter
Fachkrifte einschdtzen und welche
Rolle sie den eigenen Ausbildungs-
aktivitaten im Rahmen der betrieb-
lichen Personalgewinnung beimes-
sen.

Die in diesem Beitrag vorgestellten Ergeb-
nisse beruhen auf einer repriisentativen Be-
tricbsbefragung, die zu Beginn des Jahres
1996 durchgefiihrt wurde. Die Befragungs-
auswertung beruht auf einer Stichprobe von
insgesamt 3 167 Betrieben, die gewichtet®
wurde.

Die Ergebnisse zeigen, daB} von einer Abkehr
vom dualen System der Berufsbildung nicht
gesprochen werden kann. Auch kann keine
generelle Verdriingung der Absolventen des
dualen Systems aus Aufstiegspositionen
durch Fachkrifte mit Hochschulabschluf be-
obachtet werden. Jedoch veridndern sich die
Aufgabenzuschnitte der Positionen, iiber die
betrieblich qualifizierte Fachkriifte ihren be-
ruflichen Aufstieg realisieren konnen. Dabei
kann die teilweise zu verzeichnende Ten-
denz, Fachkrifte mit unterschiedlichen Qua-

lifikationsprofilen einzusetzen, die Konkur-
renz zu Hochschulabsolventen erhohen.

Zum Stellenwert betrieblich
qualifizierter Fachkrafte

Bei der Untersuchung des Stellenwerts be-
trieblich qualifizierter Fachkrifte soll diffe-
renziert nach Fachkriftegruppen im gewerb-
lich-technischen Bereich* und im kaufmiin-
nisch-verwaltenden Bereich® auf folgende
Aspekte eingegangen werden:

e kiinftige Beschiftigungsentwicklung

® di¢ betriebliche Position der Fachkrifte-
gruppen

e kiinftige Aufstiegsperspektiven betrieblich
qualifizierter Fachkrifte.

Kiinftige Beschaftigungs-
entwicklung: Zuwachs in
Kleinbetrieben - Abbau in
GroBbetrieben

Per Saldo rechnen die Betriebe fiir die kom-
menden drei Jahre mit einer riickldufigen Be-
schiftigungsentwicklung. Knapp jeder dritte
(31 Prozent) erwartet kiinftig einen Beschéf-
tigtenriickgang, wihrend nur 22 Prozent der
Betriebe von einem Beschiftigtenzuwachs
ausgehen. Immerhin knapp jeder zweite Be-
trieb (47 Prozent) rechnet mit einer gleich-
bleibenden Entwicklung in den néichsten drei
Jahren, Erhebliche Unterschiede bei den Be-
schiftigungserwartungen zeigen sich bei ei-
nem Vergleich nach BetriebsgroBenklassen.
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Abbildung 1: Erwartete Beschaftigtenentwicklung in den nichsten drei Jahren
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So wird der allgemeine Abwirtstrend bei der
Beschiftigtenentwicklung vorrangig durch
die groBeren Betriebe bestimmt, wihrend die
Kleinbetriebe (bis 49 Beschaftigte) in den
niichsten drei Jahren von einem Ansteigen
der Beschiiftigten ausgehen. Die einzige
Fachkriftegruppe?®, fiir die auch in den Klein-
betrieben per Saldo ein Fachkrifteabbau vor-
ausgesagt wird, ist die Gruppe der Un- und
Angelernten. Vor diesem Hintergrund muB
auch die Aussage von 63 Prozent der Klein-
betriebe gesehen werden, daB fiir sie bei
kiinftigen Neueinstellungen ein Berufsab-
schlufl unabdingbar sein wird. Fiir die iibri-
gen Fachkriftegruppen in den gewerblich-
technischen wie in den kaufminnisch-ver-
waltenden Bereichen rechnen die Kleinbe-
triebe mit einem Beschiiftigungszuwachs.”

In den GroBbetrieben mit 500 und mehr Be-
schiftigten wird ebenfalls und noch weit
héufiger als in den Betrieben mit geringeren
Beschiftigtenzahlen ein Abbau der un- bzw.
angelernten Fachkrifte erwartet. Die Mehr-
zahl der GroBbetriebe (82 Prozent) hilt auch
bei kiinftigen Neueinstellungen einen Be-
rufsabschlub fiir unabdingbar. Gleichwohl

50-499 Beschaftigte

B Gleichbleibend

500 und mehr Beschaftigte

[ Abnahme

bleibt der abnehmende Beschiiftigungstrend
nicht allein auf die gering qualifizierten
Fachkrifie  beschrinkt.
zeichnet sich im gewerblich-technischen Be-

Beispielsweise

reich bei den Meistern kiinftig eine abneh-
mende Tendenz ab.

In den kaufminnisch-verwaltenden Berei-
chen melden die GroBbetriebe kiinftig einen
zunehmenden Bedarf an hoch qualifizierten
Fachkriften. So rechnen 32 Prozent der
Grofibetriebe bei kaufminnisch-verwalten-
den Fachkriften, die iiber einen qualifizierten
FortbildungsabschluB z.B. zum Fachwirt
verfiigen, mit einem Zuwachs (Abnahme: 16
Prozent). Trotz der teilweise bestehenden
Probleme, die Personalverantwortliche mit
den aus ihrer Sicht iiberhohten Karriere-
anspriichen von Berufsakademieabsolventen
haben, rechnet jeder dritte (33 Prozent)
GroBbetrieb, in dem diese Fachkrifte be-
schiiftigt oder ausgebildet werden, mit einer
zunchmenden Entwicklung (Abnahme: 18
Prozent). Hingegen scheinen kaufminnisch-
verwaltende Fachkrifte, die ausschlieBlich
iiber einen Lehrabschluff mit entsprechender
Berufserfahrung verfiigen, dem erhéhten
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Qualifikationsbedarf in den kaufmiannisch-
verwaltenden Abteilungen der GroBbetriebe
nicht mehr in jedem Fall zu geniigen. Fast je-
der dritte GroBbetrieb (29 Prozent) kiindigt
an, in den nichsten drei Jahren auch solche
Fachkrifte abzubauen, die iiber keinen wei-
tergehenden Fortbildungsabschlufl verfiigen
(Zunahme: 19 Prozent).

Die Griinde fiir diese Beschiftigtenentwick-
lung werden bei jedem zweiten Betrieb in der
Kostenbelastung sowie in den zunehmenden
Qualititsanforderungen gesehen. Jeder dritte
GroBbetrieb gibt an, dab sich bei ihm der Ab-
bau betrieblicher Hierarchien in den néichsten
drei Jahren personell bemerkbar machen
wird. Hinzu kommen betriebliche Organisa-
tionsverinderungen, wie die Auslagerung
von betrieblichen Dienstleistungen oder die
SchlieBung ganzer Abteilungen, die zu einem
Stellenabbau bei nahezu allen Fachkriifte-
gruppen fiihren.

Zur betrieblichen Position
der Fachkraftegruppen

Die Betriebe wurden gefragt, welche Positio-
nen Mitarbeiter mit Lehrabschlufi bzw. Ab-
schlub einer Aufstiegsfortbildung in ihrem
Betrieb in der Regel einnehmen. Als mégli-
che Positionen wurden vorgegeben: qualifi-
zierte Fachkriifte, untere/mittlere Fihrungs-
krifte und hohere Fiihrungskrifte. Diese Ka-
tegorien sind jeweils in Relation zur Struktur
und GriBe der befragten Betriebe zu verste-
hen. Die Ergebnisse werden daher differen-
ziert fiir Klein- und GroBbetriebe dargestellt.
Auf die Darstellung der Situation in den Mit-
telbetrieben, die mit zunechmender Betriebs-
gréBe den Ergebnissen der GroBbetriebe dh-
nelt, wird hier verzichtet.

Kleinbetriebe

In den Kleinbetricben bis 49 Beschiiftigle
stoen betrieblich qualifizierte Fachkriifte
auf eine vergleichsweise durchlissige Be-
triebshierarchie. Abgesehen von Facharbei-
tern, die von nahezu allen Betrieben (85 Pro-



zent) vorwiegend als qualifizierte Fachkraft
ohne Fiihrungsaufgaben und dariiber hinaus
nur von knapp jedem fiinften Betrieb als un-
tere/mittlere Fiilhrungskraft eingesetzt wer-
den, stehen den Meistern und Technikern
auch hochste Leitungspositionen offen. An-
gestellte Meister, solche also, die nicht selbst
Betriehsinhaber sind, werden von fast jedem
zweiten Betrieb als mittlere Fiihrungskraft
(46 Prozent) eingesetzt. In jedem dritten
Kleinbetrieb (32 Prozent) nehmen sie auch
héhere Leitungspositionen unterhalb des Be-
triebsinhabers ein. Gleichermafien werden
sie von 37 Prozent der Betriebe als qualifi-
zierte Fachkrifte ohne Leitungsaufgaben ein-
gesetzt. Auch bei den Technikern zeigt sich,
daB der hdufig nur geringe Grad an Komple-
xitidt in der Aufbau- und Ablauforganisation
von Kleinbetrieben dual ausgebildeten Fach-
kriften mit dem entsprechenden Berufsab-
schlufl einer Aufstiegsfortbildung prinzipiell
Zugang zu allen betrieblichen Aufstiegsposi-
tionen gewihrt. Dies gilt haufiger noch fiir
die Aufstiegsmoglichkeiten betrieblich quali-
fizierter Fachkrifte im kaufminnisch-ver-
waltenden Bereich (z.B. fiir Fachwirte).
Selbst kaufménnisch-verwaltende Fachkrif-
te, die ausschlieBlich iiber einen Lehrab-
schlub und entsprechende Berufserfahrung
verfiigen, werden von gut jedem dritten Be-
trieb in unteren/mittleren Fiihrungspositio-
nen beschaftigt. In 13 Prozent der Kleinbe-
triebe bekleiden sie sogar anders als die
Facharbeiter in den gewerblich-technischen
Bereichen, die iiber ein formal gleiches Qua-
lifikationsniveau verfiigen, auch hhere Fiih-
rungspositionen.

GroBbetriebe

Aufgrund klar abgegrenzter Verantwortungs-
bereiche und Entscheidungskompetenzen fiir
Facharbeiter oder Meister ist fiir diese Fach-
kriifte ein Zugang zu hoheren Leitungsposi-
tionen in den gewerblich-technischen Abtei-
lungen der GroBbetriebe kaum moglich.
Auch Techniker nehmen nur bei acht Prozent
der GroBbetriebe derartige Positionen ein.
Dafiir nehmen sie in jeweils zwei Drittel der

Betriebe Aufgaben als qualifizierte Fachkraft
ohne Leitungsaufgaben (67 Prozent) bzw.
Fiihrungsaufgaben maximal auf unteren/
mittleren Hierarchieebenen (61 Prozent)
wahr. Deutlich wird in den Ergebnissen auch
die Kompetenzabgrenzung zwischen Fach-
arbeitern und Meistern. Wihrend die Fachar-
beiter nur in seltenen Fillen (13 Prozent) als
untere/mittlere Fiihrungskriifte titig sind,
kommen den Meistern in neun von zehn Be-
tricben solche Leitungsaufgaben (88 Pro-
zent) zu. In 39 Prozent der GroBbetriebe wer-
den die Meister auch (dhnlich wie die Mehr-
zahl der Facharbeiter) als qualifizierte Fach-
krifte ohne Fiihrungsaufgaben eingesetzt.
Bessere Aufstiegschancen erdffnen sich den
Fachangestellten in den kaufminnisch-ver-
waltenden Bereichen der GroBbetriebe. So
konnen Fachkriifte mit einem kaufminnisch-
verwaltenden Lehrabschluf und entspre-
chender Berufserfahrung in 35 Prozent der
Grofibetriebe auch untere bzw. mittlere Lei-
tungsaufgaben wahrnehmen. Knapp jeder
zehnte GroBbetrieb (neun Prozent) gibt an,
daB diese Fachkrifte ohne den zusitzlichen
Abschlu nach einer Aufstiegsfortbildung
z. B. zum Fachwirt auch hohere Fiihrungspo-
sitionen bekleiden konnen. Verfiigen die
kaufm@nnischen Mitarbeiter eines GroBbe-
triebes iiber einen dieser zusitzlichen Fort-
bildungsabschliisse, so konnen sie in jedem
fiinften GroBbetrieb Positionen oberhalb der
mittleren Fiihrungsebene erreichen. In zwei
Drittel der GroBbetriebe (60 Prozent) sind
diese Fachkaufleute als qualifizierte Fach-
kriifte ohne Leitungsaufgaben oder Fachkrifte
maximal auf der mittleren Leitungsebene der
Unternehmen (69 Prozent) titig.

Kiinftige Aufstiegsperspektiven
betrieblich qualifizierter
Fachkréfte bei GroBbetrieben

Gewerblich-technischer Bereich
Die Aufstiegsperspektiven fiir dual ausgebil-
dete Fachkrifte sollen am Beispiel der GroB-

betriecbe ab 500 Beschiftigte skizziert wer-
den. Zunichst fillt auf, daB bei mehr als je-
dem zweiten Grofbetrieb in den nichsten
drei Jahren keine Verdnderungen fiir die Auf-
stiegsperspektiven der Mitarbeiter erwartet
werden. Dies mag als Indiz dafiir gelten, daf§
der stark diskutierte Umbruch in der Arbeits-
organisation in vielen Betrieben nur ziger-
lich und teilweise auch nur in bestimmten
hierfiir geeigneten Abteilungen cines Unter-
nechmens vollzogen wird. Betrachten wir nun
die Betriebe, bei denen es Bewegung in dem
Gefiige der Aufstiegspositionen gibt.

Im gewerblich-technischen Bereich haben
sich in den letzten drei Jahren die Aussichten
der Facharbeiter, Meister und Techniker auf
einen Aufstieg in Fihrungspositionen eher
verschlechtert. Insbesondere fiir Meister und
Techniker wird sich dieser Trend in den
GroBbetrieben auch kiinftig fortsetzen.

Hingegen scheint bei den Facharbeitern nach
einer in den letzten Jahren ebenfalls eher
riickléiufigen Tendenz bei den Aufstiegsmog-

Abbildung 2:

Entwicklung des Aufstiegs in Fiihrungsposi-
tionen bei GroBbetrieben in den néchsten
drei Jahren (gewerbl./techn.) (in Prozent)
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lichkeiten (Verschlechterung der Aufstiegs-
positionen: 22 Prozent/Verbesserung: 18
Prozent) kiinftig eine Stabilisierung einzu-
treten (vgl. Abb. 2). Ein EinfluBfaktor fiir
diese Entwicklungen im betrieblichen Hier-
archiegefiige diirfte das zunehmende Kosten-
bewuBtsein der Betriebe sein. Es fiihrt vor-
rangig zu betrieblichen Organisationsverin-
derungen, die sich zum Beispiel durch den
Abbau von Hierarchien, der Auslagerung be-
trieblicher Dienstleistungen negativ auf die
Aufstiegsmoglichkeiten fiir Meister und
Techniker auswirken kénnen. Im Zuge ver-
dnderter Arbeitsstrukturen konnen jedoch
neve Aufstiegsmoglichkeiten mit verdnder-
ten Aufgabenzuschnitten entstehen, die
durch eine erhohte fachliche Verantwortung
ohne Leitungsaufgaben gekennzeichnet sind.
Die Befragungsergebnisse zeigen, daB es
sich hier um einen zunechmenden Trend
handelt. So rechnet knapp jeder dritte GroB-
betrieb (30 Prozent) damit, daB sich den
Facharbeitern Aufstiegsmdoglichkeiten durch
eine erhohte fachliche Verantwortung er-
offnen werden. Jeder vierte GroBbetrieb gibt
an, daB es kiinftig vermehrte fachlich orien-
tiete Aufstiegschancen ohne Leitungs-
aufgaben fiir Meister und Techniker geben
wird.

Kaufmiinnisch-verwaltender Bereich

Die bereits erwihnte Tendenz zum quantita-
tiven Abbau kaufmannisch-verwaltender
Fachkrifte ohne weiterfiihrenden Fortbil-
dungsabschluff spiegelt sich in einer kiinftig
zunchmenden Verschlechterung der Auf-
stiegsmoglichkeiten dieser Fachkrifte in
Fiihrungspositionen wider (vgl. Abb. 3).

Selbst bei den formal qualifizierteren Fach-
kaufleuten heben sich beide Trends per Saldo
nahezu auf. Hierarchieabbau und Auslage-
rungsmabnahmen treffen hier vorrangig die-
jenigen Kkaufminnisch-verwaltenden Fach-
kriifte, die ausschlieBlich iiber einen Lehrab-
schluBl gekoppelt mit Berufserfahrung verfii-
gen. Betrachten wir im kaufminnisch-ver-
waltenden Bereich der GroBbetriebe die Ent-

Abbildung 3:

Entwicklung des Aufstiegs in Filhrungsposi-
tionen bei GroBbetrieben in den nichsten
drei Jahren (kaufm./verw.) (in Prozent)

kfm. Fachkrafte

Fachkaufleute
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wicklung der Aufstiegspositionen, die sich
nicht iiber Leitungsaufgaben, sondern fiber
eine erhohte fachliche Verantwortung defi-
nieren, so zeigen sich sowoh! fiir die Fach-
kaufleute wie auch fiir die einfachen kauf-
miinnisch-verwaltenden Fachkrifle kinftig
Aufstiegschancen. Jeder vierte GroBbetrieb
erwartet hier fiir diese kaufminnisch-verwal-
tenden Fachkriifte eine Verbesserung. Diese
Entwicklung verstirkt sich vorrangig in sol-
chen Betrieben, die neue Absatzgebiete fiir
sich erschlieBen sowie dort, wo neue Produk-
te bzw. Dienstleistungen in die Angebotspa-
lette eines Betriebes aufgenommen werden.

Konkurrenz zwischen betrieb-
lich und hochschulisch

qualifizierten Fachkraften ist
keine Seltenheit

Neben Fachkriiften mit einem betrieblichen
BerufsabschluB beschiftigt die Mehrzahl der
befragten Betriebe auch Mitarbeiter, die iiber
einen Fachhochschul- oder Hochschulab-
schluB verfiigen. Der Anteil dieser Betriebe
liegt in Westdeutschland zwischen einem
Drittel bei den Kleinbetrieben und 97 Pro-
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zent bei den Betrieben mit mehr als 500 Be-
schiftigten. In Ostdeutschland beschiftigen
sogar 65 Prozent der Kleinbetriebe Mitarbei-
ter, die uber einen (Fach-)Hochschulab-
schlub verfiigen. Die entsprechenden Anteile
bei den gréBeren Betrieben dhneln denen im
Westen.

Fiir die Frage, ob betrieblich qualifizierte
Fachkriifte mit Hochschulabsolventen kon-
kurrieren, ist hierbei vor allem aufschluB-
reich, inwieweit neben Einsatzbereichen, die
ausschlieBlich  fiir Hochschulabsolventen
vorgesehen sind, von diesen auch solche
Stellen eingenommen werden, deren Aufga-
benzuschnitt auch den Einsatz von betrieb-
lich qualifizierten Fachkriften mit ,Lehr- so-
wie Fachwirt-, Meister- oder Technikerab-
schluB etc.” zulassen wiirde. Die Abbildun-
gen 4 und 5 verdeutlichen, dafl die westdeut-
schen Betriebe diese Substitutionsmdglich-
keiten in ihren kaufménnisch-verwaltenden
Abteilungen am giinstigsten beurteilen. So
sind hier 36 Prozent der Betriebe der An-
sicht, daB auf mindestens der Hilfte der Stel-
len, die mit Fachhochschul- bzw. Hochschul-
absolventen besetzt sind, auch betrieblich
qualifizierte Fachkriifte eingesetzt werden
konnten.

Insgesamt scheinen im Westen mehr Betrie-
be als in den Ostlichen Bundeslindern der
Meinung zu sein, ein Teil der Akademiker sei
durch Absolventen des dualen Systems er-
setzbar; ein Hinweis darauf, daB das duale
System im Osten Deutschlands bisher noch
nicht voll etabliert ist.

Zusammengefabt bedeuten diese Befra-
gungsergebnisse, daB die Betriebe bei ihrer
Personalrekrutierung offensichtlich flexibel
sind. Dies gilt auch fir den Einsatz von be-
trieblich qualifizierten Fachkriften auf Posi-
tionen, die derzeit von Akademikern einge-
nommen werden. Es bieten sich den betrieb-
lich ausgebildeten Fachkriften in der Ein-
schiitzung der Betriebe also Chancen, die so-
gar tiber ihr bisheriges Einsatzfeld hinausge-



Abbildung 4:

Hochschulabsolventen ersetzbar durch be-
trieblich qualif. Fachkrifte? (Zustimmungen
im gewerbl./techn. Bereich) (in Prozent)
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Abbildung 5:

Hochschulabsolventen ersetzbar durch be-
trieblich qualif. Fachkrafte? (Zustimmungen
im kaufm./verw. Bereich) (in Prozent)
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hen konnen. Dies darf jedoch nicht dariiber
hinwegtiuschen, daB sich ein Teil der Betrie-

be trotz dieser Flexibilitit bei der Personal-
gewinnung zugunsten von Fachkriften mit
Hochschulabschluff  entscheidet. Hinweise
auf die kiinftige Entwicklung von Substitu-
tionsprozessen lassen sich an personalpoliti-
schen Planungen ablesen, die darauf abzie-
len, Positionen, auf denen gegenwiirtig noch
betrieblich qualifizierte Fachkrifte titig sind,
kiinftig mit Fachhochschulabsolventen zu
besetzen. So gibt knapp jeder sechste Betrieb
an, dab es bei thm Stellen gibt, die bei kiinfti-
ger Vakanz erstmalig auch mit Fachkriften
besetzt werden sollen, die iiber einen Fach-
hochschulabschluB verfiigen.

Griinde fiir den Einsatz
von Hochschulabsolventen

Wenn nun einerseits dual ausgebildete Fach-
krifte, u. U. mit entsprechender Weiterbil-
dung, eine recht hohe Akzeptanz bei den Be-
trieben fiir sich verbuchen konnen, stellt sich
aber andererseits die Frage, warum die Be-
triche dennoch in einem nicht unerheblichen
Umfang akademisch ausgebildetes Personal
eingestellt haben. Die Griinde der Betriebe
fir eine solche Personalpolitik sind im ge-
werblich-technischen wie auch im kaufmén-
nisch-verwaltenden Bereich dhnlich (siehe
Abb. 6).

Der von den Betrieben am hiufigsten ge-
nannte Grund war sowohl fiir den gewerb-
lich-technischen als auch den kaufménnisch-
verwaltenden Bereich: gestiegene Qualifika-
tionsanforderungen. Nahezu jeder zweite Be-
trieb verweist hierauf. Fiir die Betriebe im
Westen (50 Prozent) spielen die gestiegenen
Qualifikationsanforderungen eine grofere
Rolle als fiir die Betriebe im Osten (knapp 40
Prozent). Dieses Ergebnis scheint die These
von der Verdringung betrieblich qualifizier-
ter Fachkrifte durch (Fach-)Hochschulab-
solventen zu stiitzen. Allerdings bezeichnet
auch ein Drittel aller Betriebe, die Akademi-
ker im gewerblich-technischen Bereich be-
schiftigen, den Einsatz von (Fach-)Hoch-

schulabsolventen als ,,schon immer notig".
Fiir den kaufminnisch-verwaltenden Bereich
sind etwas weniger Betriebe dieser Meinung;
die Nennungen liegen um sechs Prozent-
punkte niedriger. Bei diesen Betrieben sind
offensichtlich die gestiegenen Qualifikations-
anforderungen allein nicht ausschlaggebend
fiir die Beschiftigung von Fachkriften aus
dem Hochschulbereich.

Trotz der seit Jahren anhaltend hohen Ar-
beitslosigkeit — auch von betrieblich ausge-
bildeten Fachkriiften — ist nach Ansicht der
befragten Betriebe auch das Fehlen geeigne-
ter betrieblich qualifizierter Fachkrifte fiir
fast jeden dritten Betrieb ein Grund, (Fach-)
Hochschulabsolventen anstelle von betrieb-
lich qualifizierten Fachkriften zu beschafti-
gen. Dies gilt fiir Betriebe im Osten sowie im
Westen gleichermaBen. Hieraus kann aber
nicht der SchluB gezogen werden, daB diese
Nennungen das Fehlen geeigneter dualer
Ausbildungsginge im dualen System signali-
sieren, wie man vielleicht aufgrund der der-
zeitigen Diskussion dieses Themas vermuten
konnte. Wesentlich wahrscheinlicher ist es,
dafl zu einem bestimmten Zeitpunkt an ei-
nem bestimmten Ort entsprechend qualifi-
zierte betriebliche Fachkrifte nicht zur Verfii-
gung standen, wohl aber Absolventen ande-
rer Aushildungsgiinge. Die Einstellungspoli-
tik von Betrieben folgt hdufig nicht langfri-
stigen Strategien, sondern dem jeweiligen,
augenblicklichen Bedarf.

So begriindet denn auch jeder vierte Betrieh
den Einsatz von (Fach-)Hochschulabsolven-
ten mit dem fiir sie giinstigen Arbeitsmarkt-
angebot. Die Betriebe im Westen profitieren
hiervon in groBerem Umfang als die im
Osten, die nur zu 17 Prozent diese Meinung
vertreten. Ebenfalls jeder vierte Betrieb gibt
als Begriindung das personalpolitische Ziel
an, Fachkrifte mit unterschiedlichem Quali-
fikationsprofil beschiiftigen zu wollen. Auch
hier liegt der Anteil der Betriebe im Westen
mit 27 Prozent fiir den kaufminnisch-ver-
waltenden Bereich um rund zehn Prozent-
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Abbildung 6: Griinde fiir den Einsatz von FH/Uni-Absolventen
(Mehrfachnennungen der Betriebe waren maglich; in Prozent)

gestiegene Qualifikationsanforderungen

traditionelle Einsatzgebiete

fir Hochschulabsolventen

keine geeigneten betrieblich qualifizierten
Fachkréfte verfiigbar

Betrieb méchte Fachkrafte
mit unterschiedlichem Qualifikationsprofil

guinstiges Arbeitsmarktangebot
von Hochschulabsolventen
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punkte iiber den entsprechenden Nennungen
der Ostbetriebe. Fiir den gewerblich-techni-
schen Bereich betriigt der Unterschied rund
acht Prozentpunkte, 26 Prozent der Westbe-
triebe verfolgen diese personalpolitische
Strategie gegeniiber rund 18 Prozent der Be-
triebe im Osten.

Nahezu keine Bedeutung hat die Reputation
fiir die Betriebe, die die Beschiftigung von
Akademikern mit sich bringen konnte; ledig-
lich vier Prozent der Betriebe verweisen auf
dieses Motiv.
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Die Berufsaushildung
als Instrument der
Nachwuchsgewinnung

Bedeutung der Ausbildung

Die iiberwiegende Mehrzahl der befragten
Ausbildungsbetriebe bestitigt, dafl die eige-
ne Ausbildung fiir die kiinftige Personalge-
winnung sehr wichtig (33 Prozent) oder
wichtig (52 Prozent) ist. Ein Ost-West-Ver-
gleich zeigt jedoch, dal der eigenen Ausbil-
dung auch fiinf Jahre nach der Einfiihrung
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des westdeutschen Berufsbildungssystems
immer noch eine geringere Bedeutung beige-
messen wird als bei den Ausbildungsbetrie-
ben Westdeutschlands. So liegt der Anteil der
ostdeutschen Betriebe, die in diesem Zusam-
menhang die Ausbildung fiir sehr wichtig
halten, um elf Prozentpunkte unter dem ent-
sprechenden Anteil der westdeutschen Be-
triebe. Um ca. neun Prozentpunkte hoher
liegt hingegen der Anteil derjenigen ostdeut-
schen Betriebe, die die eigene Ausbildung
zur Nachwuchsgewinnung fiir weniger wich-
tig bzw. unwichtig halten.

Der weiterhin hohe Stellenwert der Ausbil-
dung bei der betrieblichen Personalgewin-
nung bedeutet nicht unbedingt, daB die Zahl
der Ausbildungsverhiltnisse in Zukunft zu-
nimmt oder zumindest konstant bliebe. Die
befragten Betriebe wurden hier danach ge-
fragt, wie sich die Zahl ihrer Auszubildenden
in den néchsten drei Jahren entwickeln wer-
de. Zwar mochte der groBte Teil der Betriebe
seine Ausbildungsaktivititen etwa gleichhal-
ten, fiir die Ableitung positiver oder negativer
Tendenzen der zukiinftigen Gesamtent-
wicklung der Ausbildung ist aber der Saldo
aus Zunahme und Abnahme der Ausbildung
entscheidend. In den neuen Bundeslindern
betrdgt das Verhiltnis zwischen ,Zunahme"
und , Abnahme* 22 Prozent zu 27 Prozent, in
den alten Bundesléindern liegt der Anteil der
Betriebe, die ihre Ausbildung in Zukunft re-
duzieren wollen, bei 22 Prozent; der Anteil
der Betriebe, die ihre Ausbildung ausweiten
wollen, betrigt 17 Prozent. Vergleicht man
die Ergebnisse mit Einschitzungen zur Aus-
bildungsentwicklung aus friiheren Jahren®,
so LBt sich daraus folgern, daB sich die Ten-
denzen zur Reduzierung von Ausbildungsak-
tivititen abgeschwiicht haben. Eine vollkom-
mene Stabilisierung ist allerdings noch nicht
erreicht worden. Analysiert man die zukiinf-
tige Einschitzung der Ausbildungsentwick-
lung fiir unterschiedliche Betriebsgrdfien, so
zeigt sich, daB die Situation vor allem in ost-
deutschen GroBbetrieben (mehr als 500 Be-
schiftigte) nach wie vor angespannt ist. 37



Prozent der Betriebe gehen hier in den néch-
sten Jahren von einer Abnahme der Auszubil-
dendenzahlen aus und nur 19 Prozent von ei-
ner Zunahme.

Betriebliche Aktivititen bei der Gewin-
nung von qualifizierten Nachwuchskriften
Den Ausbildungsbetrieben wurde die Frage
gestellt, ob es vorkommt, daB Auszubildende
den Betrieb verlassen, obwohl der Betrieb sie
geme iibernommen hitte. In Ostdeutschland
verneinen 73 Prozent diese Frage. 24 Prozent
der ostdeutschen Betriebe geben an, dal dies
in Einzelfillen vorkomme und nur bei drei
Prozent ist dies hiufiger der Fall. Angesichts
der prekiren Arbeitsmarktsituation in den
neuen Landern iiberrascht dieses Ergebnis
nicht. Auch im alten Bundesgebiet diirfte die
angespannte Beschiftigungssituation mit aus-
schlaggebend dafiir sein, daf nur sieben Pro-
zent der Betriebe angaben, Auszubildende
verlieBen nach LehrabschluB den Betrieb,
obwohl sie diese gerne iibernommen hiitten.
Immerhin kennen weitere 46 Prozent der
westdeutschen Betriebe dieses Problem aus
eigener Anschauung, da es bei ihnen in Ein-
zelféllen vorkommt.

Rund jeder fiinfte befragte Betrieb (21 Pro-
zent), der Auszubildende gerne gehalten hit-
te, gibt an, daf es besondere MaBnahmen gi-
be, Auszubildende nach der Ausbildung an
den Betrieb zu binden. Dies ist dabei fiir Be-
triebe aus den neuen Bundesldndern seltener
der Fall als fiir Betriebe aus dem westlichen
Bundesgebiet. Entsprechende MaBnahmen
gibt es dabei hiaufiger in GroB- als in Klein-
betrieben. Bei einem Vergleich unterschied-
licher Branchen zeigt sich, daB solche Mal-
nahmen im Handel und bei Banken und Ver-
sicherungen eine besondere Bedeutung ha-
ben.

Die Ergebnisse zeigen insgesamt, dal eine
generelle Einschrinkung beruflicher Ent-

wicklungschancen fiir betrieblich qualifizier-
te Fachkrifte in den Betriehen nicht beob-
achtet werden kann. Gleichwohl gibt es Ten-
denzen, nach denen bei gleichzeitig verrin-
gertem Beschiftigungsniveau die traditionel-
len Aufstiegsperspektiven iiber die betriebli-
che Leitungshierarchie® durch solche abge-
lost werden, die sich iiber eine erhdhte fach-
liche Verantwortung definieren.

Chancen zur
Weiterentwicklung
des dualen Systems

nutzen

Daf die Betriebe im Zuge der Herausbildung
erweiterter Aufgabenzuschnitte auf der Suche
nach neuen Qualifikationsstrukturen fiir ihre
Belegschaften'” sind, zeigt sich in der Bereit-
schaft, Hochschulabsolventen auch fiir sol-
che Aufgaben einzustellen, die durchaus
auch durch Qualifikationsprofile dual ausge-
bildeter Fachkrifte abgedeckt werden kdnn-
ten. Die wichtige Bedeutung, die die eigene
duale Ausbildung kiinftig bei der betrieb-
lichen Personalentwicklung einnehmen wird,
verdeutlicht, daf dieser Suchprozefi nach
neuen Qualifikationsstrukturen keine Abkehr
vom dualen System bedeutet, sondern eine
Chance fiir dessen Weiterentwicklung bietet.
Diese Chance wird dadurch begiinstigt, daB
die diskutierten Reorganisationsprozesse je
nach Branche und Unternehmensbereich
hidufig erst in Ansétzen realisiert sind und so-
mit fiir eine Weiterentwicklung des dualen
Systems durchaus Erprobungsspielriume be-
stehen.

Anmerkungen:

! Vgl.: Schumann, M.; Baethge-Kinsky, V. u. a.: Trend-
report Rationalisierung. Berlin 1994

2 Vgl. z B. die Beitrdge in: Weilnbick-Buck, 1.; Dy-
bowski, G.; Buck, B. (Hrsg.): Bildung — Organisation
— Qualitit. Zum Wandel in den Unternehmen und den
Konsequenzen fiir die Berufsbildung. Bundesinstitut

fiir Berufsbildung. Der Generalsekretir (Hrsg.). Bie-
lefeld 1996 (Berichite zur beruflichen Bildung, H.
202)

! Die Gewichtung. erfolgte auf Grundlage der Be-
schdftigrenstaristik 1995 der Bundesanstalt fiir Arbeit
nach der Beschdftigtenverteilung mit den Gewich-
tungskriterien: Betriebsgrifenklasse, West- und Ost-
deutschland, ausbildende bzw. nicht ausbildende Be-
triebe. Die im Beitrag ausgewiesenen betrieblichen
Prozentanteile geben nicht ausschliefilich den Anteil
der Betriebe wieder. sondern messen den Betrieben mit
zunehmender Beschiftigienzahl aich ein hiheres Ge-
wicht bei. Es sollte so vermieden werden, daf3 Klein-
betriebe mit 1-9 Beschiftigten, denen zwar 79 Pro-
zent aller Betriebe, jedoch nur 17 Prozent aller Be-
schiftigten zuzuordnen sind, die Aussageinhalte der
Befragung dominieren. Die Aussage ,,30 Prozent der
Bertriehe" meint somit, daff in diesen Betrieben 30
Prozent aller Beschdftigten beschdftigt sind.

* Un-/Angelernte, Facharbeiter, Meister, Techniker
sowie Fachkrifte mit Hochschulabschlufi

¥ Un-/Angelernte, kaufménnisch-verwaltende Fach-
krifte mit Lehrabschluf, Fachkaufleute sowie Fach-
kréifte mir Berufsakademie- bzw. Hochschulabschiuff
® Die Betriebsanteile zur Beschdftigtenentwicklung
fiir die jeweiligen Fachkriftegruppen erfolgt immer
auf Basis der Betriebe, die angaben, diese Fachkrdf-
tegruppen auch zu beschdfrigen.

7 Es sei hier daran erinnert, daff die zugrundeliegende
Betriebsbefragung zu Beginn des Jahres 1996 erfolg-
te; gerade bei Kleinbetrieben sind Einschdtzungen
zur Beschiftigungseniwicklung in der Regel stark von
der Auftragslage zum Befragungszeitpunki abhiingig.
¥ Vel Brandes, H.; Walden, G.: Werden Ausbildungs-
plétze auch im Westen immer mehr zur Mangelware?
In: BWP 24 (1995) 6, 5. 52-55

Y Vgl. Drexel, I: Das Ende des Facharbeiterauf-
stiegs? Neue mittlere Bildungs- und Karrierewege in
Deutschland und Frankreich — ein Vergleich, Frank-
furt, New York 1993

0 Vgl. Berger, K.; Walden, G.: Einsatzmdglichkeiten
und Beschiiftigungschancen betrieblich ausgebildeter
Fachkriifte. Erwerbstitige mit dualer Berufsausbil-
dung im Wertbewerb mit Absolventen anderer Bil-
dungsginge. Bundesinstitut fiir Berufsbildung. Der
Generalsekretdr (Hrsg. ). Bielefeld 1997 (Berichte zur
beruflichen Bildung, H. 203)
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Das Ausbildungsangebot
der westdeutschen Betriebe 1995*
- Ergebnisse des IAB-Betriebs-

panels -

Da das Angebot an Ausbildungsstel-
len trotz steigender Bewerberzahlen
seit 1992/93 kontinuierlich gesun-
ken ist, wurde das Ausbildungsver-
halten der westdeutschen Betriebe
zu einem Befragungsschwerpunkt
im IAB-Betriebspanel 1995. Mit den
Ergebnissen dieser Arbeitgeberbe-
fragung zum 30. 6. 95 ist es maglich,
das faktische Potential an Ausbil-
dungsbetrieben der Wirtschaft und
der Verwaltungen im Ausbildungs-
jahr 1994/95 differenziert nach
Branchen und BetriebsgroBenklas-
sen fiir die 1,6 Mio. Betriebe mit ih-
ren 29 Mio. Beschéftigten abzubil-
den und iiber die amtliche Statistik
hinausgehende Informationen zu er-
halten.

Hintergrund der Untersuchung

Nach dem globalen StelleniiberschuB der
vergangenen Jahre klafft erstmals wieder ei-
ne Liicke zwischen den betrieblichen Ausbil-
dungsangeboten und der Bewerbernachfrage.
Ende September 1996 lag die Zahl der den
Arbeitsimtern gemeldeten Ausbildungsstel-
len in Westdeutschland 4,4 Prozent unter der
des Vorjahres, die Zahl der Bewerber erhéhte
sich dagegen um 6,2 Prozent. Damit iibertraf
die Zahl der Bewerber wieder die Zahl der
gemeldeten Ausbildungsstellen. Aus diesem
Grund sind die Forderungen der Politiker an
die Wirtschaft in den vergangenen Jahren im-

* Kurzfassung des ausfiihrlichen Berichis fiir das
Bundesinstitut fiir Berufshildung
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mer lauter geworden, mehr Ausbildungsplit-
ze zu schaffen. So wurde von der Wirtschaft
eine Steigerung der angebotenen Ausbil-
dungsplitze bis zum Jahr 1997 um zehn Pro-
zent zugesagt. Um die Ausbildungsleistun-
gen der Betriebe wieder anzukurbeln, sind
derzeit staatliche und arbeitgeberseitige Son-
derprogramme, tarifliche Vereinbarungen
und AFG-MaBnahmen im Einsatz sowie ge-
ringere bzw. stagnierende Lehrlingsgehilter
wie auch Abgaben' der nichtausbildenden
Betriebe in der Diskussion.

Anmerkungen zur
Datengrundlage des
IAB-Betriebspanels

Das IAB-Betriebspanel ist eine Arbeitgeber-
befragung, die seit 1993 jahrlich in West-
deutschland durchgefiihrt wird, Als Grund-
gesamtheit fiir das IAB-Betriebspanel gelten
alle Betriebe mit mindestens einem sozial-
versicherungspflichtig  Beschiftigten. Die
Stichproben werden anhand der Struktur-
informationen der BA-Beschiiftigtenstatistik
annihernd beschiftigtenproportional gezo-
gen und die befragten gut 4 000 Betriebe be-
triebsproportional auf 1,6 Mio. Betriebe mit
ithren 29 Mio. Beschiftigten hochgerechnet.

Ein zentrales Thema war in der 1995er Be-
fragung neben der betrieblichen Beschifti-
gungs- und Personalpolitik das Ausbildungs-
verhalten der Betriebe. Mit diesen Angaben
ist es erstmals moglich, das faktische Potential
an Ausbildungsbetrieben der Wirtschaft und



der Verwaltungen abzubilden, wiihrend sich
die offentliche Diskussion nur auf den Aus-
bildungsmarkt nach dem Berufsbildungsge-
setz (BBiG) beschrinkt. Der Begriff der
wAuszubildenden® wird aus diesem Grund
im folgenden Bericht — im Gegensatz zur ge-
setzlichen Diskussion — im Sinne von ,Be-
schiftigten in beruflicher Ausbildung® ver-
wendet und umfaft auch Gesundheitsberufe
und Beamtenanwirter.

Die Entwicklung der Ausbil-
dungsaktivitaten der Betriebe

Ruickblick

In den vergangenen Jahren zeigte sich be-
reits, daB insbesondere GroBbetriebe das An-
gebot ihrer Ausbildungsplitze deutlich ein-
geschriinkt haben. Nur 60,8 Prozent aller
GroBbetriebe, d. h. gut zehn Prozent weniger
als der Durchschnitt, verinderten den Um-
fang ihrer Ausbildungsleistungen nicht. Be-
reits in den ersten beiden Befragungen des
[AB-Betriebspanels in den Jahren 1993 und
1994 erklirten die GroBbetriebe einen zu ho-
hen Personalbestand als ihr wesentliches
Personalproblem, und jeder zehnte GroBbe-
trieb gab Personalabbau als sein ,derzeit
wichtigstes Ziel* an.” Diese restriktive Per-
sonalpolitik der Betriebe hat sich iiberpro-
portional auf das Angebot an Ausbildungs-
plitzen niedergeschlagen. Laut IAB-Betriebs-
panel schrinkten mit 26,2 Prozent mehr als
doppelt so viele GroBbetriebe ihre Ausbil-
dung in den vergangenen zwei Jahren ein als
GroBbetriebe sie ausweiteten. In Kleinstbe-
trieben mit bis zu neun Beschiftigten sowie
in Mittelbetrieben (mit 50 bis 499 Beschif-
tigten) erhohte sich die Ausbildungsleistung
hingegen. Deutlich mehr Kleinstbetriebe
nahmen die Ausbildung erstmals auf als an-
dere sie einstellten. Bei den GroBbetrieben
waren die Anteile einer Aufnahme oder Ein-
stellung der Berufsausbildung vergleichswei-
se gering, da bereits fast alle GroBbetriebe

auch ausbilden, wenn auch (gemessen an der
Beschiiftigtenzahl) in geringerem Umfang
als die Klein- und Mittelbetriebe.

Bei einem Querschnittsvergleich iiber alle
drei Befragungswellen des IAB-Betriebspa-
nels, der jeweils die Betriebe mit mindestens
cinem Auszubildenden zum Stichtag 30. 6.
beriicksichtigt (ca. 410000 Betriebe), wird
offensichtlich, daf sich die Beschaftigung
von 1993 bis 1995 in diesen Betrieben konti-
nuierlich verringert hat. Im gleichen Zeit-
raum hat die Zahl der Ausbildungsverhiltnis-
se zunichst noch stagniert, ist aber von 1994
auf 1995 iiberproportional zurtickgegangen
(Abbildung 1).

In Kleinstbetrieben (ein bis neun Beschiiftig-
te) ist bei veranderlichen Beschiftigtenzah-
len das Niveau der Ausbildungsverhiltnisse
relativ konstant geblieben, da hier bei be-
trieblicher Ausbildungsaktivitiit iiberwiegend
nur ein Ausbildungsverhiltnis je Betrieb vor-
liegt. Kleinbetriebe (zehn bis 49 Beschiiftig-
te) konnten seit 1993 ihre Beschiftigung hal-
ten, verbuchen aber bei den Ausbildungsplit-
zen einen standigen Zuwachs. Diese erfreuli-
che Situation wird durch den gegenliufigen
Trend bei Mittel- und GroBbetrieben konter-
kariert. Wihrend die Beschiftigung bei den

Mittelbetrieben (mit 50-499 Beschiftigten)
im Vergleich zum Basisjahr 1993 auf einen
leichten Aufwirtstrend hindeutet, gab es
nach dem Anstieg der Ausbildungszahlen im
Jahr 1994 einen deutlichen Einbruch um acht
Prozent bis zum Jahr 1995. Die GroBbetriebe
haben auch bei diesem Querschnittsvergleich
deutlich Beschiftigung abgebaut und noch
stirker Ausbildungsplitze reduziert. Weit
iiberdurchschnittlich fiel damit der Beschif-
tigungs- und Ausbildungsstellenabbau in
GroBbetrieben gegeniiber der Gesamtwirt-
schaft aus. Dieses Ergebnis bestitigt, daf
Kleinbetriebe nicht nur weiterhin die Hoff-
nungstrager der Beschiftigung, sondern
ebenfalls der Ausbildung sind (Abbildung 2
und 3).

Ausbildungsaktivitaten der
Betriebe in den kommenden
zwei Jahren

Im Unterschied zu der Entwicklung der Aus-
bildungsleistungen der vergangenen zwei
Jahre (1993-1995) wird die Lage auf dem
Ausbildungsstellenmarkt in den kommenden
zwei Jahren angespannt bleiben und sich
weitgehend parallel zur Gesamtbeschifti-

Abbildung 1: Beschaftigungs- und Ausbildungsentwicklung in Ausbildungsbetrieben
1993 bis 1995 (Angaben in Prozent; 1993 = 100 %)
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—ll— Auszubildende

Quelle: |AB-Betriebspanel, 1.-3. Welle, 1993-1995, Querschnittsvergleiche
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Abbildung 2: Beschaftigungsverdanderungen in Ausbildungsbetrieben nach BetriebsgroBen
1993 bis 1995 (Angaben in Prozent; 1993 = 100%)
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Quelle: 1AB-Betriebspanel, 1.-3. Welle, 1993-1995, Querschnittsvergleiche

Abbildung 3: Veranderung der Ausbildungszahlen nach BetriebsgroBen 1993 bis 1995

(Angaben in Prozent; 1993 = 100 %)
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Quelle: |1AB-Betriebspanel, 1.-3. Welle, 1993-1995, Querschnittsvergleiche

gung in den einzelnen Wirtschaftszweigen
entwickeln.” Insgesamt wollen zukiinftig 4,2
Prozent aller Betriebe ihre Ausbildung ganz
einstellen (vorher: 1,6 Prozent) und nur ein
Prozent die Ausbildung neu aufnehmen (vor-
her: 3,8 Prozent). Positiv zu bewerten ist, dab
weiterhin fast drei Viertel aller Betriebe fiir

die kommenden zwei Jahre mit einer kon-
stanten Ausbildungsleistung rechnen. Her-
vorzuheben sind die Bereiche Bergbau/Ener-
gie (86 Prozent) und die Banken und Versi-
cherungen (87,3 Prozent). Gute Aussichten
fiir Auszubildende ergeben sich in der Ver-

brauchsgiiterbranche, bei Organisationen
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ohne Erwerbszweck/Staat und im Sektor
Bildung/Kunst/Kultur, denn mehr als 20
Prozent aller Ausbildungsbetricbe dieser
Branchen beabsichtigen, in den kommenden
zwei Jahren ihre Ausbildung auszuweiten.
Nennenswerte Anteile von Betrieben in der
Investitionsgiiterbranche, im Handel und in
den Rechts- und Wirtschaftsberatungen/
Freie Berufe planen sogar, erstmals die Be-
rufsausbildung aufzunehmen.

Kleinbetriebe sind
Hoffnungstrager
der Beschaftigung und
Ausbildung

Stark riickldufig wie die Beschiftigung
konnte sich dagegen vor allem aus konjunk-
turellen Griinden das Ausbildungsplatzange-
bot in der Investitionsgiiterbranche und im
Baugewerbe entwickeln. Fast zehn Prozent
aller Ausbildungsbetriebe dieser Branchen
erwarten eine vollige Einstellung ihrer Aus-
bildungsleistung. Bei
bleibt aber zu beriicksichtigen, dal gesamt-
wirtschaftlich gut 20 000 Betriebe mehr ihre
Ausbildung ausweiten wollen als Betriebe
sie einschrinken.

diesen Aussichten

Auch wenn die Quote der GroBbetriebe, die
ihre Ausbildung einschrinken wollen, noch
doppelt so hoch wie die durchschnittliche
Quote der Gesamtwirtschaft liegt, so beab-
sichtigen dennoch nur 1,5 Prozent mehr
GroBbetriebe die Berufsausbildung einzu-
schrinken als auszuweiten (vorher: 14,1 Pro-
zent). Sechs Prozent aller Kleinstbetriebe mit
bis zu neun Beschiftigten wollen ihre Aus-
bildung ganz einstellen (vorher: 1.4 Prozent)
und nur 1,7 Prozent wollen sie neu aufneh-
men (vorher: 6,1 Prozent). Auch bei den Mit-
tel- und GroBbetrieben mubf mit mehr Aus-
bildungsbeendigungen als Neuaufnahmen
gerechnet werden (Tabelle 1). Wie lange die



Tabelle 1: Entwicklung der Ausbildungsaktivitaten von Ausbildungsbetrieben in den kommenden

zwei Jahren nach BetriebsgréBen

BetriebsgroBenklassen Zahl der
nach der Gesamtzahl Betriebe
der Beschaftigten in 1000

7

Betriebe insgesamt in 1 000 5385 396,7

1-9 (Kleinstbetriebe) 2980 759%
10-49 (Kleinbetriebe) 1868  70,4%
50-499 (Mittelbetriebe) 48,6 713.4%
500 und mehr (GroBbetriebe) 51 65,2%
alle Betriebe 5385 73.7%

Quelle: IAB-Betriebspanel 3. Welle 1995

dort vorhandenen Sach- und Personalkapazi-
titen der betrieblichen Berufsausbildung
weiterbestehen und ob sie kurzfristig fiir die
ungedeckte Lehrstellennachfrage reaktiviert
werden konnen, ist im IAB-Betriebspanel
nicht erhoben worden.

Das Ausbildungsangebot
der Betriebe

Ausbildungsschwerpunkte
der Betriebe bei verschiedenen
Ausbildungsregelungen

Laut TAB-Betriebspanel nannten neben den
rund 488 000 Betricben, die nach dem Be-
rufsbildungsgesetz bzw. der Handwerksord-
nung ausbilden, knapp 65 000 Betriebe andere
Ausbildungsregelungen, z. B. Ausbildungs-
berufe im Gesundheitswesen oder in sozial-
pflegerischen und sozialpadagogischen Be-
rufen, und gut 5000 Verwaltungen Ausbil-
dungen zum Beamtenanwirter.* Von allen
543 000° ausbildenden Betrieben schlossen
61 Prozent im Ausbildungsjahr 1994/95 ins-
gesamt 711000 neue Ausbildungsvertrige

Die berufliche Ausbildung wird in den

v 40
fﬁff

67,0 46,8 228 54

10,2% 6,2% 6,0% 1.7%
15.1% 123% 21% 0,1%
15,6% 9.2% 1.9% 0,0%
154% 16.9% 23% 0.2%

124% 8,7% 4,2% 1.0%

ab, wobei 100 000 Vertrige unter die anderen
Ausbildungsregelungen fallen und 11 000 fiir
Beamtenanwiirter gelten.

Von allen Betrieben bilden 31,2 Prozent nach
dem BBiG bzw. der HwO aus, im Baugewer-
be sind es sogar 61,4 Prozent, in der Industrie
und im Bergbau die Hilfte aller Betriebe.
Ausbildungen nach anderen Ausbildungs-
regelungen wurden von 30,9 Prozent aller
Betriebe des Gesundheitswesens genannt
und von 12,6 Prozent aller Bildungsstitten.
Knapp zwei Drittel aller befragten Betriebe
gaben an, gar nicht auszubilden. Dabei han-
delt es sich in erster Linie um Kleinstbetrie-
be, die u. a. deshalb nicht ausbilden, weil sie
keine Ausbildungsberechtigung besitzen oder
nicht iiber geeignete Ausbilder verfiigen.

Auch wenn die Ausbildungstatigkeit mit der
Betriebsgrofe steigt, so erkennt man in Ab-
bildung 4, welchen Beitrag gerade Kleinst-
und Kleinbetricbe zur Ausbildung leisten.
Kleinstbetriebe (mit bis zu neun Beschiftig-
ten) stellen iber die Hilfte aller Ausbil-
dungsbetriebe und liegen mit ihrer Ausbil-
dungsquote ebenso wie die Kleinbetriebe gut
ein Prozent iiber der Ausbildungsquote der
Gesamtwirtschaft.

Neu abgeschlossene Ausbildungs-
vertrage 1994/95

Bei durchschnittlich zwei bis drei Auszubil-
denden pro Ausbildungsbetrieb und einer
Ausbildungsdauer von 3 bis 3%2 Jahren enden
nicht in allen Betrieben in jedem Jahr Ausbil-
dungsverhiltnisse, besteht also auch kein An-
laB, jedes Jahr neue Ausbildungsvertrige zu
schlieBen. Aus diesem Grund haben im Aus-
bildungsjahr 1994/95 lediglich 61 Prozent
aller Ausbildungsbetriebe selbst und acht
Prozent der Betricbe fiir andere Betriebe
bzw. Dienststellen des gleichen Unterneh-
mens Ausbildungsvertriige abgeschlossen.®
Viele Betriebe nutzen die Moglichkeit, Ver-
triige durch ihre Zentrale abschlieflen zu las-
sen, obwohl sie die Ausbildung ganz oder
teilweise durchfiihren. Dies ist inshesondere
bei Kreditinstituten und Versicherungen so-
wie bei Organisationen ohne Erwerbs-
zweck/Staat der Fall,

Vorzeitige Auflosung neu
abgeschlossener Ausbildungsvertrage

Von allen fiir das Ausbildungsjahr 1994/95
neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrigen
wurden knapp 47 000, d. h. 6,6 Prozent, vor-
zeitig wieder aufgeldst. Einen besonders ho-
hen Anteil bei den vorzeitigen Auflosungen
von neu geschlossenen Ausbildungsvertrd-
gen weisen die Land- und Forstwirtschaft
(15,8 Prozent) und das Hotel- und Gaststit-
tengewerbe (13,3 Prozent) auf. Die vorzei-
tige Auflosung der Ausbildungsvertriige er-
folgt in 55 Prozent aller Falle auf Veranlas-
sung des Auszubildenden, jede vierte Auflé-
sung hingegen auf Initiative des Betriebes. In
der Verbrauchsgiiterbranche, der Grundstoff-
verarbeitung, bei Banken und Versicherun-
gen sowie in den Bereichen Bildung/Kunst/
Kultur/Medien fand eine vorzeitige Ver-
ausschlieBlich  auf
Wunsch der Auszubildenden statt, wohinge-
gen bei Land- und Forstwirtschaftsbetrieben,
im Baugewerbe und im Gesundheitswesen

tragsauflosung  fast
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Abbildung 4: Ausbildungsaktivitaten der Betriebe 1995 (Angaben in Prozent)
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Anteil an allen [l Anteil der Ausbildungsbetriebe [} Ausbildungsquote: Anteil der
Ausbildungsbetrieben an allen Betneben in der Auszubildenden an allen Beschaf-

GroBenklasse

Quelle: 1AB-Betriebspanel, 3. Welle 1995

iiberdurchschnittlich haufig die Vertragslo-
sung von den Betrieben ausging.

Bei kleinen Betrieben liegt der Anteil der
aufgelosten Ausbildungsvertrige wesentlich
hoher als bei groBeren. So wurden bei
Kleinstbetrieben mit ein bis neun Beschiftig-
ten immerhin fast elf Prozent aller neu abge-
schlossenen Ausbildungsvertriige wieder auf-
gelost, bei GroBbetrieben ab 500 Beschiftig-
ten waren es hingegen nur 3,4 Prozent. Die
Hilfte dieser Auflosungen fand in gegenseiti-
gem Einvernehmen statt — unabhiingig von
der UnternechmensgrifBe. Die iibrigen Vertri-
ge wurden in Mittel- und GroBbetrieben ab
50 Beschiftigten vorwiegend auf Veranlas-
sung des Betriebes gelost, wihrend in Klein-
betrieben die Vertragslosung in gleichem
Mafe von Auszubildenden und Betrieben
ausging.

Nichtbesetzung
von Ausbildungsstellen

Nach Angaben der Betriebe waren Ende Juni
1995 noch fast 94 000 ihrer Ausbildungsstel-

tigten in der GroBenklasse

len unbesetzt. Fast ein Viertel aller damals
noch nicht besetzten Ausbildungsstellen gab
das Baugewerbe an, 20 Prozent der Handel
und je 15 Prozent die Investitionsgiiter- und
die Verbrauchsgiiterbranche. Vier von fiinf
unbesetzten Stellen wurden dabei von Klein-
betrieben mit bis zu 49 Beschiftigten ge-
nannt, die besonders {iber Fachkriftemangel
klagen. Mit steigender Betriebsgrofie erho-
hen sich dagegen wieder die Chancen der
Betriebe, geniigend geeignete Ausbildungs-
interessenten zu finden.” Hier deuten sich
Strukturdiskrepanzen zwischen gewiinschten
Ausbildungsberufen der Jugendlichen und
den angebotenen der Betriebe sowie Attrakti-
vitiatsunterschiede der Ausbildung und der
Betriebe an. Auch spielen regionale und ge-
schlechtsspezifische Ungleichgewichte eine
grofle Rolle.

Unbesetzte Ausbildungsstellen kdnnen viele
Ursachen haben. Als die wohl gewichtigsten
Griinde nannten 36 Prozent aller Betriebe
mit unbesetzten Ausbildungsstellen, d.h.
vier Prozent aller Ausbildungsbetriebe, feh-
lende Bewerber, und bei 29 Prozent dieser
Betriebe gab es zwar Interessenten, doch ent-
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schieden sich die Bewerber anderweitig.
Rund jeder fiinfte Betrieb erklirte die Nicht-
besetzung seiner Ausbildungsplitze mit
mangelnder Vorbildung der Bewerber, dic
vom Betrieb erwartet wurde, und bei einem
Viertel aller Betriebe entsprachen die Bewer-
ber aus sonstigen Griinden nicht den Vorstel-
lungen des Betriebes. Eine vergleichsweise
geringe Bedeutung bei der Nichtbesetzung
von Ausbildungsstellen spielten nicht bestan-
dene betriebliche Auswahltests (6,3 Prozent)
und gesundheitliche Nichteignung (2,8 Pro-
zent).

Erfolgreiche Ausbildungsabschliisse
und Ubernahmequoten

Im Ausbildungsjahr 1994/95 gaben 196 000
Betriebe erfolgreiche Ausbildungsabschliisse
ihrer Auszubildenden an. Davon konnten
187 000 Betriebe die Zahl der Ausbildungs-
abschliisse genau quantifizieren.

Insgesamt haben damit 411 000 Auszubil-
dende in 187 000 Betrieben ihre Ausbildung
erfolgreich beendet, also durchschnittlich
zwei pro Betrieb, darunter allein 18 Prozent
in den Wirtschaftszweigen Handel/ Verkehr/
Nachrichten und 16 Prozent in der Investi-
tionsgiiterbranche (Tabelle 2).

Von allen Betrieben, die auch giiltige Anga-
ben zur Zahl der Ausgebildeten mit erfolgrei-
chem AbschluB machen konnten®, iibernah-
men knapp die Hilfte aller Betriebe (47 Pro-
zent) alle Ausgebildeten komplett. Innerhalb
der einzelnen Branchen gab es jedoch grofie
Unterschiede. So tibernahmen beispielsweise
im Baugewerbe drei Viertel der Betriebe alle
Ausgebildeten und bei den Bildungsstitten
und Verlagen nur 16,5 Prozent. Auch das
Gastgewerbe sowie das Gesundheitswesen
liegen mit 31,4 Prozent und 27 Prozent deut-
lich unter dem Durchschnitt. Dennoch ist die
Ausbildungsleistung trotz der teilweise ge-
ring erscheinenden Quoten anzuerkennen,
wenn man sich vor Augen fiihrt, daB hier nur



Tabelle 2: Ubernahmequoten von Ausgebildeten in Betrieben nach Branchen 1995

Land- und Forstwirtschaft

Verarbeitendes Gewerbe und Bergbau
Baugewerbe

Handel/ Verkehr /Nachrichten

Kreditinstitute / Versicherungen

Gaststatten / Beherbergung

Bildungsstatten/ Verlage

Gesundheitswesen

Rechts- und Wirtschaftsberatung /andere DL
Organisationen ohne Erwerbszweck/ Staat

alle Branchen

Quelle: 1AB-Betriebspanel 3. Welle 1995

von den Betrieben die Rede ist, die alle Aus-
zubildenden iibernehmen.

Von den verbliebenen rund 100 000 Betrie-
ben, die nicht alle Ausgebildeten weiterbe-
schiftigen, iibernimmt aber ein Viertel der
Betriebe einen Teil der Ausgebildeten, so daBl
insgesamt 60 Prozent aller Betriebe alle Aus-
gebildeten oder einen Teil von ihnen nach er-
folgreichem AbschluBl iibernehmen. Zu den
vollstindig {ibernommenen 162 000 Ausge-
bildeten addieren sich somit noch einmal
86 000 aus Betrieben, die nur teilweise ihre
Ausgebildeten nach erfolgreichem Abschluf
iibernehmen. Uberdurchschnittlich hoch liegt
die Ubernahmequote bei den Banken (59.6
Prozent) und Versicherungen (54,1 Prozent)
sowie in der Grundstoffverarbeitung (54,2
Prozent).

Warum einige Betriebe ihre Ausgebildeten
iibernehmen und andere nicht, hat oftmals
ganz unterschiedliche Ursachen. Laut Anga-
ben der Betriebe hatten 42,5 Prozent aller

Ausbildungsbetriebe, in denen Auszubildende

ihre Aushildung erfolgreich beendet haben
Betriebe,  Betriebe,
die alle die nicht alle

Ausgebildeten bzw. keine

Gbernommen  Ausgebildeten
haben iUbernommen

absolut

haben

I in 1000 in % in %
8 30,5 69,5
47 51,2 488
26 753 24,7
39 438 56,2
9 41,9 58,1
10 314 68,6
4 16,5 83,5
13 27,0 73,0
19 438 56,2
12 44,0 56,0
187 47,0 53,0

nicht iibernommenen Ausgebildeten selbst
andere Plane fiir die Zeit nach der Ausbil-
dung”, und bei 4,6 Prozent der Ausgebildeten
erfolgte eine Ubernahme in einen anderen
Betrieb des Unternehmens. Weitere 13,1 Pro-
zent der Ausgebildeten entsprachen nicht den
betrieblichen Anforderungen, wihrend 30,3
Prozent aller Ausgebildeten trotz erfolgrei-
cher AbschluBpriifung aufgrund mangelnden
Bedarfs nicht in ihrem Ausbildungsbetrieb
bleiben konnten.

Trotzdem ist es bemerkenswert, da ein Drit-
tel aller Betriebe iiber seinen eigenen Fach-
kriiftebedart hinaus ausbildet. Dies zeigt sich
insbesondere bei Kleinst- und Kleinbetrie-
ben, da mit der GroBenklasse ebenfalls die
Ubernahmequote ansteigt.

MaBnahmen zur Bindung selbst
Ausgebildeter an den Betrieb

Die Attraktivitit der Berufsausbildung und
die Amortisation ihrer Ausbildungskosten

erfolgreichem AbschiuB
absolut libernommene nicht
Ausgebildete  {ibernommene
Ausgebildete
in 1000 in% in%
82 333 66,7
1241 68,0 32,0
389 76,4 23,6
746 55,0 45,0
30,3 713 28,7
18,7 39,2 60,8
15,8 36,7 63,3
38,0 52,5 47,5
28,3 514 48,6
339 62,5 37,5
410,8 60,4 39,6

versuchen viele Betriebe durch besondere
MaBnahmen zu sichern. Das TAB-Beltriebs-
panel gibt Auskunft iiber die eingesetzten
Moglichkeiten der Betriebsbindung. Knapp
die Hilfte (45 Prozent) aller Ausbildungsbe-
triecbe bietet demzufolge zusitzliche MaB-
nahmen an, um selbst ausgebildete Fachkrif-
te langerfristig im Betrieb zu halten. Einen
stellen  WeiterbildungsmaB-
nahmen (62,8 Prozent), finanzielle Anreize
wie iibertarifliche Bezahlung (53,5 Prozent)
und attraktive Arbeitszeiten bzw. Arbeitsbe-
dingungen (44,4 Prozent) dar, die in den ein-
zelnen Branchen ganz unterschiedlich zur

Schwerpunkt

Anwendung kommen. Insbesondere Banken
und Versicherungen, deren Ausgebildete
nach der Ausbildung oft andere Plane haben,
z.B. die Aufnahme eines Studiums, bieten
eine breite Palette von Manahmen, um ihre
Fachkrifte auch lingerfristig im Betrieb zu
halten. Nahezu alle Banken und Versicherun-
gen nannten WeiterbildungsmabBnahmen als
einen wichtigen Bestandteil in ihrer Nach-
wuchs- und Ausbildungspolitik. Dariiber hin-
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aus bieten sie {iberdurchschnittlich oft ein
berufsbegleitendes Studium, eine Beschifti-
gungszusage nach dem Studium und/oder
individuelle Personalentwicklungspldne an.

Finanzielle Anreize findet man hingegen vor
allem in der Baubranche und in Kleinbetrie-
ben, attraktive Arbeitsbedingungen und Ar-
beitszeiten werden tiberdurchschnittlich héu-
fig von Dienstleistungsbranchen, wie dem
Gesundheitswesen, der Gastronomie und
Rechts- und Wirtschaftsberatungen, angebo-
ten, da einige dieser Branchen aufgrund un-
attraktiver Arbeitszeiten und geringer Bezah-
lung héufig iiber Fachkriftemangel klagen.

Mit steigender
Betriebsgroe nimmt
Angebotsvielfalt
zur Bindung selbst
Ausgebildeter zu

Die Betriebe versuchen, mit diesen MaBnah-
men ihre Beschiftigungsqualitit und die der
jeweiligen Branche zu steigern, wobei man
deutlich eine Zweiteilung zwischen den fi-
nanziellen Anreizen und den individuellen
WeiterbildungsmabBnahmen feststellen kann.

Ebenso ldBt sich feststellen, daB mit steigen-
der BetriebsgroBe die Angebotsvielfalt an at-
traktiven MaBnahmen zur Bindung selbst
Ausgebildeter zunimmt. Ein Grund hierfiir
konnten die hohen Ausbildungskosten in
GroBbetrieben sein.'” Zum anderen haben
gerade kleinere Betrieben oft gar nicht die
Moglichkeiten, solche MaBnahmen anzubie-
ten. Héufig bilden die Kleinbetriebe iiber den
eigenen Bedarf aus, weil bei den geringeren
Nettokosten der Aushildung mehr Interesse
an neuen Auszubildenden besteht als an
Ubernahme und aufwendiger Verbleibsforde-
rung.'!

Ausblick

Die Lage auf dem Ausbildungsstellenmarkt
wird bei einem weiteren Anstieg der Ausbil-
dungsnachfrage und bei gleichzeitigem
Riickgang der Zahl betrieblicher Ausbil-
dungsverhéltnisse auch in den kommenden
Jahren weiter angespannt bleiben. Ob die Zu-
sage der Wirtschaft, bis 1997 zehn Prozent
mehr Ausbildungsplitze zu schaffen, einge-
halten werden kann, bleibt daher abzuwarten.
Denn solange die Konjunktur weiter sta-
gniert und kein nachhaltiger Wirtschaftsauf-
schwung eintritt, ist von den Betrieben — je-
denfalls nach den Ergebnissen dieser Unter-
suchung — keine Ausweitung der Beschifti-
gung und Ausbildung zu erwarten. Die vor-
geschlagene Einfrierung der Lehrlingsgehiil-
ter oder eine Abgabe fiir nichtausbildende
Betriebe werden als Linderung auf dem Aus-
bildungsstellenmarkt kontrovers diskutiert.
Langfristig kann vor allem ein nachhaltiger
Aufschwung von Wirtschaft und Beschafti-
gung aus dieser Situation herausfiihren. Und
gerade dieser Aufschwung ist nur mit qualifi-
zierten Fachkriften moglich. Daher gilt es,
gerade in wachstumsschwicheren Zeiten
Nachwuchs auszubilden und zu fordern, um
so einen zukiinftigen Fachkriftemangel zu
verhindern. Nur eine qualifizierte Berufsaus-
bildung kann auch in der Zukunft die Wett-
bewerbsfahigkeit und damit auch den Wirt-
schaftsstandort Deutschland sichern.

Anmerkungen:

" Vgl. das Leistungsausgleichsmodell der SPD zur
Finanzierung zusdtzlicher Ausbildungsstellen in der
Bundestagsdrucksache 13/4371 vom i7.4.96, 8. 7.
Auch der DGB plédiert fiir eine Umlagefinanzierung,
mit der 2,4 Mrd. DM angesammelt werden kinnien,
um betriebliche Ausbildungspléitze zu schaffen. Er
schliigt vor, daf jede Firma 2 Prozent ihrer Lohnsum-
me in eine Kasse einzahlt, aus der ausbildende Fir-
men wieder Geld zuriickerhalten.

2 Vgl. Beschdfiigungstrends Nr. 4 vem Juni 1995,
Materialien aus der Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung 17199

! Vigl. Beschdftigungstrends Nr. 5 vom Mai 1996
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* Bei der Frage zu den Ausbildungsregelungen der
Berriebe waren Mehrfachnennungen maglich, da
gleichzeitig Aushildungsverhdltmisse nach mehreren
Regelungen vorliegen konnen.

¥ Diese Zahl weicht von den in Abschnin 2.1 und 2.2
angegebenen Werten ab, weil nicht alle befragten Be-
triebe in der Lage waren, die Entwicklung ihrer Aus-
bildungsleistungen anzugeben. Hochgerechner wur-
den nur giiltige Angaben.

 Eine Lingsschnittauswertung nach Grifienklassen
konnte noch keine eindeutigen Ergebnisse auf die
Frage liefern, welche Betriebe in den letzien Jahren
die Ausbildung ersimals aufgenommen haben und
welche sie ganz eingestellt haben. Dieser Fragestel-
lunig mufl in weiteren Untersuchungen nachgegangen
werden.

7 Vgl. hierzu auch die Untersuchung von: Falk, R.:
Fachkrdftenachwuchs und Fachkrdftebedarf. in: Der
Ausbilder 42 (1994) 2, §. 28-31

5 85 Bertriebe (ungewichier), insbesondere Grofibe-
triebe und Banken und Versicherungen, konnten zur
Zahl der nicht itbernommenen Ausgebildeten keine
Angaben machen. Um den Antwertausfall jedoch so
gering wie moglich zu halten, wurden diese Fille im-
putiert, d. h., die fehlenden Angaben wurden durch
den Median der Nichtiibernahmegquote in der jeweili-
gen Schichtungszelle der zehn Grifienklassen und 16
Branchenklassifikationen ersetz1.

¥ Zur Arbeitslosigkeit von nicht  iibernommenen
Fachkriften vgl. Schober, K.: Keine Entwarnung an
der zweiten Schwelle. In: [AB Kurzbericht Nr. 5, 1995
1% v, Bardeleben, R.: Kosten und Nutzen der betrieb-
lichen Ausbildung. In: Die Zukunfi der dualen Berufs-
aushildung (BeitrAB 186), 1994, 5. 283-289

v, Henninges, H.: Die berufiiche, sektorale und sta-
tusméiffige Umverteilung von Facharbeitern (BeitrAB
182), 1994, S. 24 f.

Vgl Neubiiumer, R.: Betriebliche Ausbildung | iiber
Bedarf" und Arbeitsmarkichancen — empirische Er-
gebmisse und ein humankapitaltheoretischer Ansatz,
In: SAMF Arbeitspapier 1991-1
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Entwicklungen der Qualitats-
sicherung in der Weiterbildung -
zum neuen Anforderungskatalog
der Bundesanstalt fur Arbeit

Mit dem neuen Anforderungskata-
log der Bundesanstalt fiir Arbeit
vom November 1996 wurde die bis-
herige Qualitdtssicherung fiir AFG-
geforderte BildungsmaBnahmen wei-
terentwickelt. Das neue Instrument
wird vorgestellt, wichtige Etappen
der Qualitatssicherung in der AFG-
geforderten Weiterbildung und der
Zusammenarbeit zwischen der Bun-
desanstalt und dem Bundesinstitut
fiir Berufshildung werden skizziert
und Vorschldge fiir eine Modernisie-
rung der Qualitatssicherung umris-
sen. SchlieBlich geht der Beitrag der
Frage nach, wieweit bei dem neuen
Anforderungskatalog  Entwicklun-
gen der aktuellen Qualitatsdiskus-
sion beriicksichtigt wurden.

Mit einem neuen ,Anforderungskatalog an
Bildungstriger und Mafnahmen der berufli-
chen Fortbildung und Umschulung®, der im
November 1996 verabschiedet wurde und
seit Februar 1997 angewendet wird, hat die
Bundesanstalt fiir Arbeit einige neue Akzente
in der Qualititssicherung gesetzt.! Mit die-
sem Instrument, an dem auch das Bundesin-
stitut fiir Berufsbildung mitgewirkt hat, wur-
den die 1993 begonnenen Arbeiten zur Mo-
dernisierung der Qualititssicherung der
AFG-geforderten Weiterbildung zu einem
Abschluff gebracht. Der Anforderungskata-
log soll nicht nur die bisherige Qualitétssi-
cherung weiterentwickeln, sondern sie zu-
gleich fiir die kiinftige Weiterbildung nach
dem Arbeitsforderungsreformgesetz (AFRG)
vorbereiten.

Ziele, Struktur und Inhalt des
neuen Anforderungskatalogs

Die Bundesanstalt fiir Arbeit hat sich selbst
differenziert zu den Zielen des Anforde-
rungskatalogs geduBert®:

e  Verdeutlichung des Qualitiitskonzepts

e Zusammenfassung, Modifizierung und
Transparenz der giiltigen Qualititsanforde-
rungen

e Formulierung anbieteriibergreifender Qua-
litdtsstandards

e Zusammenfassung und Systematisierung
der Instrumente der Qualitétssicherung

o stirkere Gewichtung der bedarfsorientier-
ten, arbeitsmarktbezogenen Qualifizierung,
Orientierung am Eingliederungserfolg

e [ntensivierung der Selbstkontrolle und Ei-
genverantwortung von Bildungstrigern

e Steigerung der Effizienz und Effektivitit
AFG-geforderter BildungsmaBnahmen®,

Der Katalog ersetzt die bisherigen ,,Grund-
sdtze zur Sicherung des Erfolges der Forde-
rung der beruflichen Fortbildung und Um-
schulung™ (,,FulU-Qualititsstandards™) von
1989%; er besteht aus drei Hauptteilen: I. An-
forderungen an Tréger, II. Anforderungen an
die MaBnahmen, III. Anforderungen an Er-
folgsbeobachtung, -kontrolle und -bewer-
tung. Die Anforderungen werden jeweils er-
ginzi durch Erlduterungen und Hinweise, die
fiir die Triger verbindlich sind.

Mit dem Katalog wird auch zu einer verin-
derten Priifung nach § 34 AFG iibergegan-
gen. Die Uberpriifung von Triigern und MaB-
nahmen erfolgt nun in einem zweistufigen
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Verfahren: Trager sollen alle drei Jahre iiber-
priift werden, im wesentlichen auf der
Grundlage der Teile 1. und III. des Anforde-
rungskatalogs. MaBnahmen werden verkiirzt
iiberpriift, iiberwiegend anhand der Anforde-
rungen aus Teil 1. Durch dieses Verfahren
miissen trigerbezogene Kriterien nicht er-
neut bei jeder MaBnahmepriifung angewen-
det werden.

Das Vorwort benennt Ziele des Anforde-
rungskatalogs: Festlegung von Mindeststan-
dards mit Spielriiumen im Hinblick auf re-
gionale und strukturelle Gegebenheiten, An-
stoB fiir die eigenverantwortliche Festigung
und Weiterentwicklung der trdgerinternen
Qualititssicherung. Weiterhin werden grund-
legende Ziele der beruflichen Fortbildung
und Umschulung aufgefiihrt, vergleichbar
den Ausfiihrungen zu den bisherigen FuU-
Qualititsstandards.

Teil I, Anforderungen an Triger, bezieht
sich auf die Qualitit der Institution im Hin-
blick auf ihr Geschiftsgebaren, ihre Ausstat-
tung/Einrichtung und ihr Personal und ist
untergliedert in:

o Zuverlassigkeit und Leistungsfahigkeit

e Zusammenarbeit mit dem Arbeitsamt

e Verhalten gegeniiber Teilnehmer(n)/-in-
nen und angemessene Teilnahmebedingungen
e Ausstattung und Standort

® Personal

Im Teil I1, Anforderungen an die Mafinah-
men, sind vor allem solche Anforderungen
formuliert, die die Durchfiihrung von MaB-
nahmen betreffen:

e Teilnechmerorientierung

* Mabnahmeorganisation und Durchfiihrung
® Praktikum

Der Teil 111, Anforderungen an Erfolgsbe-
obachtung, -kontrolle und -bewertung, ent-
hilt Anforderungen an die Evaluation der
MaBnahme

* Erfolgsbeobachtung und -kontrolle

® AbschlieBende Erfolgsbewertung

Beispiele fiir Inhalt und Aufbau des Anforde-
rungskatalogs zeigt die Ubersicht.
Vergleicht man den Anforderungskatalog mit
den bisherigen Regelungen zur Qualitiits-
sicherung, so zeigen sich Unterschiede, von
denen die wichtigsten genannt werden sol-
len:

® Die Anforderungen wurden in einem In-
strument zusammengefat. Bisher waren sie
auf mehrere Anordnungen und Erlasse ver-
teilt* und z. T. nicht aufeinander abgestimmt.
e Die Anforderungen wurden durch Erliute-
rungen und Hinweise erginzt und damit ver-
deutlicht und inhaltlich erweitert.

 Es kommt hinzu, daB das Uberpriifungs-
verfahren mit der Einfiihrung der dreijihrigen
Trigeriiberpriifung gedindert und von der je-
weiligen MaBnahmepriifung getrennt wurde.

Bei der Gliederung des Anforderungskatalogs
zeigt der Vergleich mit den bisherigen FuU-
Qualitiitsstandards, daf es wie bisher , Anfor-
derungen an den Trager" und ,Anforderun-
gen an die MabBnahmen™ gibt — statt der dort
genannten Erfolgskriterien wurden ,Anfor-
derungen an Erfolgsbeobachtung, -kontrolle
und -bewertung* formuliert.

Bei den Inhalten wird in Teil I dem Verbrau-
cher-/Teilnehmerschutz durch detailliertere
Ausfithrungen zu den Teilnahmebedingun-
gen (Vertrag, Information, Teilnehmerwer-
bung) verstirkt Rechnung getragen.

In Teil I ist die Forderung nach ,,marktnaher
Betitigung" der Triiger hinzugekommen und
Anforderungen z. B. an ,Methoden und Me-

Ubersicht: Beispiele aus den Teilen I, Il und Il des Anforderungskatalogs

Anforderungen |

2.5 MaBnahmekosten
MaBnahmekosten missen nach den
Grundsatzen der Wirtschaftlichkeit
und Sparsamkeit geplant und durch-
gefiihrt werden.

Erlauterungen/Hinweise

Dabei ist insbesondere auf ange-
messene Kostensatze zu achten. Die
Gesamtaufwendungen fir die Teil-
nahme mussen im Hinblick auf die
mit der MaBnahme angestrebten
Ziele und auf Grund der Umstande
des Einzelfalles erforderlich sein

Anforderungen Il

2.2.3.3 Methoden und Medien

Es ist darzulegen, mit welchem
Spektrum von Methoden die MaB-
nahmeziele und -inhalte vermittelt

bzw. erreicht werden sollen.

Erlauterungen/Hinweise

Wesentlich filr eine gute MaBnahme-
gestaltung sind Methoden, die auf
die zu erwerbenden Kenntnisse,
Fahigkeiten und Fertigkeiten abge-
stimmt sind. Dabei ist besonderer
Wert auf Handlungsorientierung zu
legen.

Anforderungen IlI
2.2 Abbruchanalyse

Bei der Bewertung des MaBnahme-
erfolgs ist zu berlicksichtigen, wie viele
Teilnehmer /-innen die MaBnahme
bereits vorzeitig verlassen haben und
aus welchen Grinden.
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Erlauterungen/Hinweise

Dabei sind die vorzeitigen Austritte
nach Anzahl, Zeitpunkten und

den genannten Griinden zu
dokumentieren.




dien” (Methodenwechsel, Forderung des so-
zialen Lemens), ,Lernerfolgskontrollen®
(Moglichkeit zur Einschitzung des eigenen
Lernerfolgs), ,Abschliisse® (aussagekriftige
Teilnahmebescheinigung) wurden erweitert.
Neu ist der Punkt ,Praktikum™ als integraler
Bestandteil der MaBnahme. , Praktikumsorga-
nisation” und ,,-durchfiihrung” sollen die In-
tegration in den Arbeitsmarkt fordern.

Ein eigener Teil ,Anforderungen an Erfolgs-
beobachtung, -kontrolle und -bewertung™ un-
terstreicht die Evaluation der MaBnahmen
und die Bedeutung von ,AbschluBerfolg”
und ,Reintegrationsquote™. Wie bisher wird
fir die Erhebung der Erfahrungen von Teil-
nehmern/-innen auf den ,Erfahrungsbogen®
verwiesen.

Qualitatssicherung im Wandel

Qualititssicherung in der AFG-geforderten
Weiterbildung hat verschiedene Entwick-
lungsstadien mit unterschiedlichen Schwer-
punkten durchlaufen.® Bei der Entwicklung
der jeweiligen Konzepte zur Qualititssiche-
rung und der Instrumente gibt es eine Tradi-
tion der Zusammenarbeit zwischen der Bun-
desanstalt und dem Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung. Sie geht zuriick bis zu den An-
fingen des Arbeitsforderungsgesetzes.

In den ersten Jahren nach Inkrafttreten des
AFG (1969-1975) reichten die Priifungsord-
nungen nach dem Berufsbildungsgesetz
(BBiG) und der Handwerksordnung (HwO)
noch aus, um die vorwiegend der Aufstiegs-
fortbildung dienenden Lehrgiinge hinsicht-
lich ihrer Qualitit abzusichern. Mit der Aus-
weitung der Bildungsangebote ohne verbind-
lich geregelte Abschliisse stellte sich fiir die
Bundesanstalt zunehmend die Aufgabe, auch
die Qualitit solcher Malinahmen zu beurtei-
len. Als Hilfsmittel dazu wurde der vom
Bundesinstitut entwickelte Begutachtungs-
katalog nach § 34 AFG genutzt.® Er war das
zentrale Instrument der Qualititssicherung

fiir freie BildungsmaBnahmen in den Jahren
1976-1988.

Die zunehmende Zentrierung der AFG-For-
derung auf die Problemgruppen des Ar-
beitsmarktes (,Zielgruppen™) brachte eine
Ausweitung der AuftragsmaBnahmen mit
sich. Hierfiir waren verinderte berufspiidago-
gische Zielsetzungen und andere Konzepte
der aktiven Arbeitsmarktpolitik notwendig.

Zusammenarbeit von
BA und BIBB
bei der AFG-Qualitats-
sicherung

Dariiber hinaus stellte die Treuarbeit AG
1983 in einem Gutachten deutliche Quali-
titsmingel und fehlende Uberwachung in
FuU-MaBnahmen fest. In der Folgezeit ent-
stand in Zusammenarbeit von Bundesinstitut
und Bundesanstalt ein Konzept zur Qualitiits-
sicherung von AuftragsmaBnahmen (1985-
1989)7, das sich vor allem in den ,,FuU-Qua-
litditsstandards™ der Bundesanstalt fiir Arbeit
niederschlug.

Die Zielsetzungen und auch die Ergebnisse
der Kooperation waren — wie auch die spiite-
ren gemeinsamen Arbeiten zur Qualitdt -
durch die speziellen Aufgabenstellungen bei-
der Einrichtungen geprigt:

o das Bundesinstitut sah seine Aufgabe dar-
in, berufspadagogischen Sachverstand, aktu-
elle Erkenntnisse und innovative Ansitze aus
einschligigen Wissenschafts- und Praxisfel-
dern einzubringen und, darauf basierend,
Qualitdtskriterien moglichst weitgehend zu
operationalisieren;

® die Bundesanstalt war vor allem daran in-
teressiert, die Qualititsvorstellungen im Rah-
men ihrer Geschiftspolitik in administrativ
handhabbare Konzepte fiir die Praxis der Ar-
beitsimter und Triiger umzusetzen.

Diese unterschiedlichen Positionen fiihrten
dazu, dal nicht alle Vorschlige des BIBB
aufgegriffen wurden.

Der Weiterbildungsboom nach der deutschen
Wiedervereinigung — und in der Folge massi-
ve Qualititsmingel von Bildungsmafinah-
men in den neuen Bundeskindern — machten
eine Weiterentwicklung und Verschiirfung
der Qualititssicherung erforderlich. Mit wei-
teren ,,Qualititserlassen” und stirkeren Kon-
trollen durch Priifgruppen versuchte die Bun-
desanstalt, ,,schwarze Schafe* unter den Tri-
gern zu identifizieren und gleichzeitig auch
die Kosten fiir Fortbildung und Umschulung
einzuddammen.

Die Zusammenarbeit mit dem Bundesinstitut
erstreckte sich in dieser Phase auf die Erstel-
lung eines Priifleitfadens fiir die iiberregiona-
len Priifgruppen, auf Uberlegungen zur Neu-
fassung des Begutachtungskatalogs von 1976
und auf die Entwicklung von Evaluations-
instrumenten fiir FuU-Mafnahmen. So wur-
de 1995 fiir die Bundesanstalt ein differen-
zierter , Beurteilungsbogen fiir Bildungs-
malBnahmen® entwickelt und bei verschiede-
nen Bildungstrigern erprobt, der den seit
1987 verwendeten ,Erfahrungsbogen® ab-
losen sollte. Das neue Instrument ging iiber
die bisherige pauschale Beurteilung der
MaBnahmen hinaus und sah eine fachbezo-
gene Beurteilung von Unterricht und Unter-
weisung vor.®

Die Bearbeitung einzelner Aufgaben bzw.
Entwicklung von Instrumenten entsprang
den jeweils aktuellen Problemlagen der Ar-
beitsmarktpolitik, mit denen die Bundesan-
stalt konfrontiert wurde. In dieser Phase der
Zusammenarbeit entwickelte das Bundesin-
stitut ein ,.Konzept fiir die Weiterentwicklung
der Qualititssicherung in der AFG-geférder-
ten Weiterbildung“?, in dem die neueren Ent-
wicklungen in der Qualititssicherung be-
riicksichtigt wurden. Das Konzept bildete
den Hintergrund fiir die Entstehung des An-
forderungskatalogs' und soll hier in seinen
Grundziigen skizziert werden.
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Ein Vorschlag des Bundesinstituts
zur Weiterentwicklung der Qualitats-
sicherung der AFG-geforderten
Weiterbildung

Im wesentlichen wurde in diesem vom Bun-
desinstitut vorgeschlagenen Konzept von fol-
genden Uberlegungen ausgegangen:

e Eine Weiterentwicklung der Qualititssi-
cherung in der AFG-geforderten Weiterbil-
dung sollte die immer schwierigere Integra-
tion der arbeitsmarktlichen Zielgruppen be-
riicksichtigen.

® Die Erkenntnisse aus der Qualititsdiskus-
sion'! sollten beriicksichtigt und um geeigne-
te prozeBorientierte Verfahren und Instru-
mente der Qualitdtssicherung, z.B. nach
DIN EN ISO 9000ff., ergénzt werden; zu-
gleich sollten allgemeinverbindliche Min-
deststandards eingehalten werden. '

e Auferdem sollten Triiger und Einrichtun-
gen mehr Eigenverantwortung und Kontrol-
len ihrer Bildungsarbeit im Sinne eines mo-
dernen Qualititsmanagements iibernehmen.

Der Vorschlag des Bundesinstituts konzen-
trierte sich auf folgende Elemente einer mo-
dernisierten Qualititssicherung;

Ein Pflichtenheft der Bundesanstalt als
Ausweis ihrer Anforderungen

Um die Anforderungen der Bundesanstalt fiir
alle Triiger transparent zu machen, sind sie in
einem Pflichtenheft'* zusammenzufassen. Es
basiert auf den bisherigen Qualitatsstan-
dards, die noch durch geeignete Elemente
aus anderen Qualititssicherungsansatzen er-
giinzt werden sollten. Weiterhin gehoren da-
zu die zur Qualitéitssicherung vorgesehenen
Verfahren/Instrumente bzw. Anforderungen
an solche Verfahren sowie Erlduterungen fiir
die Anwender. Das dient der Transparenz al-
ler Qualititsstandards, entsprechend dem
jetzt vorliegenden Anforderungskatalog der
Bundesanstalt.

Ein Qualititssicherungshandbuch des Tri-
gers als Dokumentation seines Qualitiits-
sicherungskonzepts

Spiegelbildlich zum Pflichtenheft der Bun-
desanstalt haben die Bildungstriiger in einem
Qualititssicherungshandbuch das praktizier-
te Qualititssicherungskonzept verbindlich zu
formulieren und die trigerspezifische Umset-
zung der Qualitdtsstandards zu dokumentie-
ren. Das Handbuch soll die Qualitdtsphiloso-
phie des Trigers beschreiben, seine MaBnah-
meschwerpunkte und die Zielgruppen seiner
Arbeit nennen. Im Unterschied zu Handbii-
chern, die im Kontext einer Zertifizierung
nach DIN EN ISO 9000ff. entstehen, ist hier
der Triger in seinem Qualitétsanspruch nicht
unabhingig, sondern durch den Bezug auf
das Pflichtenheft ist ein allgemeinverbind-
liches Mindest-Qualititsniveau festgelegt.

Ein Verfahren zur fachlichen Begutachtung
und Anerkennung der Bildungstriiger

Die von den Bildungstrigern entwickelten
und in Trigerhandbiichern dokumentierten
Qualititssicherungskonzepte sollten neben
der arbeitsamtsinternen Priifung auch durch
unabhingige externe Experten (Praktiker,
Fachexperten fiir die Lehrgangsinhalte) nach
einheitlichen Richtlinien begutachtet wer-
den. Sie sollten von der Bundesanstalt beauf-
tragt werden, die ihrerseits die letzte Ent-
scheidung trifft. Das Verfahren muB fiir alle
Beteiligten transparent und nachvollziehbar
sein.

Die Anerkennung der Triger durch die Bun-
desanstalt erfolgt auf Zeit, vorgeschlagen
wurden drei Jahre, danach ist die Anerken-
nung zu erneuern. Die Einhaltung der im
Trigerhandbuch enthaltenen Verpflichtungen
sollte spitestens ein Jahr nach der Anerken-
nung stichprobenhaft iiberpriift werden. Ist
die Begutachtung und Anerkennung eines
Trigers positiv abgeschlossen, werden Maé-
nahmeiiberpriifungen in stark vereinfachter
Form vorgenommen und auf maBnahmespe-
zifische Qualititsaspekte bzw. Bedingungen
beschriinkt. Dadurch wird das bisherige Ver-
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fahren vereinfacht und der Arbeitsaufwand
fiir Bildungstriger und Arbeitsimter redu-
ziert,

Ergiinzende Priif- und Kontrollméglichkei-
ten der Arbeitsimter

Uber die kontinuierliche Zusammenarbeit
der Arbeitsimter und Bildungstriger hinaus
sollten Arbeitsberater und Priifgruppen stich-
probenartige Kontrollen einzelner MaBnah-
men vornchmen, um die Einhaltung der im
Handbuch beschriebenen  Qualititssiche-
rungsmaBnahmen zu iiberpriifen. Sie konnen
sich dabei auch der Hilfe externer Experten
bedienen.

Nur ein Teil dieser Vorschlige hat sich im
neuen Anforderungskatalog niedergeschla-
gen. Nicht umgesetzt wurden zwei Kernge-
danken: eine klar formulierte Selbstverpflich-
tung der Triger mit mehr Eigenverantwor-
tung und -selbstkontrolle in der Qualitits-
sicherung sowie die Einbeziehung externen
Sachverstandes in die Uberpriifung.

Der Anforderungskatalog
im Kontext der aktuellen
Qualitatsdiskussion

Mit dem neuen Anforderungskatalog hat die
Bundesanstalt einen Schritt voran in Rich-
tung auf eine den aktuellen Erfordernissen
angepabte Qualititssicherung getan. Bei ni-
herer Betrachtung erscheint es zweckmifig
zu priifen, wieweit in diesem Instrument
auch Entwicklungen aus der aktuellen Quali-
téitsdiskussion beriicksichtigt wurden. Es soll
auf drei Ansitze eingegangen werden, die
wichtige neue Zielsetzungen und Elemente
der Qualititssicherung enthalten:

e Dic Zertifizierung von Qualitdtsmanage-
mentsystemen nach DIN EN ISO 9000ff.
e Internationale Qualitdtspreise  (quality
awards)

e Regionale Trigerverbiinde bzw. Giitesiegel-
gemeinschaften



Den Hintergrund der Qualitétsdiskussion bil-
den ein verschiirfter Wettbewerb und Kosten-
druck in der Wirtschaft sowie die Finanzkrise
der offentlichen Haushalte. Als ein wirksa-
mer Hebel zur Kostensenkung in Unternch-
men bei gleichzeitiger Sicherung von Quali-
tit wird die Zertifizierung von Qualitidtsma-
nagementsystemen nach der Normenreihe
DIN EN ISO 9000ff. angesehen." Triger
definieren ihren Qualititsanspruch selbst und
dokumentieren ihn in sog. Qualititsma-
nagementhandbiichern. Externe Begutachter
(Auditoren) kontrollieren die Handbiicher
und den ProzeB zum Erstellen der Dienstlei-
stung ,.Weiterbildung" und iiberpriifen, ob
die Instrumente den qualititspolitischen Zie-
len des Trigers angemessen sind. Es herrscht
die Auffassung, daBb ein Qualititsmanage-
mentsystem iiber die in der Norm beschrie-
benen formalen Kriterien und den Prozel
der Zertifizierung hinausgehen muf, z. B. in
Richtung auf ein Total Quality Management,
um tatsichlich zur Qualititsverbesserung
beizutragen; das gilt auch fiir die Bildungs-
arbeit in Weiterbildungseinrichtungen.

Diese Entwicklung legt den Gedanken nahe,
die Anforderungen der Bundesanstalt seitens
der Triger mit Hilfe eines Qualitdtsmanage-
mentsystems zu erfiillen. Der Bildungstriger
wiire damit in allen Phasen des Bildungspro-
zesses in der Lage — von der Bedarfsermitt-
lung — iiber die Konzeptentwicklung und
MaBnahmedurchfihrung bis zur Evaluation,
die Einhaltung der Anforderungen der Bun-
desanstalt zu iiberpriifen. Die Verfahren der
Qualitiitskontrolle wiren durch verstirkte Ei-
genverantwortung der Triger gekennzeich-
net. Bei der Entscheidung iiber diec Anerken-
nung einer Mafinahme nach § 34 AFG wird
aber bisher kaum beriicksichtigt, ob beim
Trdger die innerorganisatorischen Prozesse
zum Erstellen der Dienstleistung ,,Weiterbil-
dung” unter Qualititsgesichtspunkten durch-
leuchtet werden.

Das zentrale Element bei der Einfiihrung und
Nutzung eines Qualititsmanagementsystems

ist eine umfassende Kundenorientierung.
Qualitdt ist nach diesem Verstindnis, was
dem Kunden niitzt, deshalb sind alle inneror-
ganisatorischen Prozesse auf die Bediirfnisse
und Wiinsche des Kunden abzustellen. In der
AFG-geforderten Weiterbildung ist die Ver-
wendung des Kundenbegriffs auf den ersten
Blick problematisch: Weiterbildungstriger,
die sich dieser Frage erfolgreich gestellt ha-
ben, betrachten und behandeln sowohl das
Arbeitsamt als auch die Teilnehmer/-innen
als ihre Kunden.'®

Qualitatsmanagement-
systeme konnen
die AFG-Qualitatssicherung
erganzen

Der wichtigste Wunsch der Arbeitséimter als
Kunde" — und zugleich das Erfolgskriterium
der Malinahmen -, die Eingliederung von
Arbeitslosen in den Arbeitsmarkt, deckt sich
mit dem der Teilnehmer/-innen. Die Reali-
sierung erfolgt vor allem durch eine sehr in-
tensive arbeitsmarktnahe Betitigung des Tri-
gers. Im Anforderungskatalog der Bundesan-
stalt sind dazu im wesentlichen drei Punkte
enthalten: ,Arbeitsmarktliche Erfordernis-
se, ,Marktnahe Betitigung™ sowie ,Prakti-
kum*“, Um mehr Kundenorientierung bei den
Triigern einzufordern, konnte die Bundesan-
stalt die arbeitsmarktnahe Betitigung im An-
forderungskatalog durchgehend zum Prinzip
machen — vom Aufbau von Kooperationsbe-
zichungen bis hin zur Evaluation und Nach-
betreuung.

Ein weiteres zentrales Element der ISO-Nor-
menreihe ist die ProzeBorientierung. Im An-
forderungskatalog wird ProzeBorientierung
nicht explizit benannt, dennoch ist dieses
Element in einigen Punkten des Katalogs
enthalten, wie in der .,Zusammenarbeit mit
dem Arbeitsamt”, in Anforderungen an das
.Praktikum® oder in der ,Erhebung der Teil-
nehmererfahrungen™ zur Erfolgsbeobach-
tung. Es gibe aber im Katalog weitere An-

satzpunkte zur Konkretisierung von Prozes-
sen und Instrumenten.

Von der Bundesanstalt wird die Zertifizie-
rung nach DIN EN ISO 9000ff. nicht als
Fordervoraussetzung betrachtet.'” Dafiir sind
vor allem folgende Griinde maBgeblich: Alle
Teilnehmer/-innen haben einen Anspruch
auf bundesweite, anbieteriibergreifende Qua-
litiit, die durch den ISO-Ansatz nicht ange-
strebt und gewihrleistet wird. Dariiber hin-
aus konnen kleineren Trigern die mit der
Zertifizierung verbundenen Kosten nicht zu-
gemutet werden.

Als jiingste Entwicklung in der Qualititsdis-
kussion sind die Internationalen Qualitiits-
preise (quality awards) zu nennen: Sie bie-
ten Anreize und Anregungen fiir Unterneh-
men, die sich um die Umsetzung eines Total
Quality Management (TQM) bemiihen. '* Sie
haben mittlerweile eine weitaus umfassende-
re Bedeutung als blole Bewertungsraster fiir
die Preisvergabe: Sie bieten strukturierte Kri-
teriecnmodelle fiir eine interne Selbstbewer-
tung und Ausrichtung der Qualititsaktiviti-
ten eines Unternehmens. Die Modelle wer-
den auch auf Dienstleistungsunternehmen
und Bildungseinrichtungen angewandt. Der
European Quality Award (EQA) unterschei-
det neun Elemente/Kriterien: Fiihrung, Mit-
arbeiterorienticrung, Politik und Strategie,
Ressourcen, Prozesse, Mitarbeiterzufrieden-
heit, Kundenzufriedenheit, Gesellschaftliche
Verantwortung und Image, Geschiftsergeb-
nisse. Sie tragen in unterschiedlicher Ge-
wichtung zum Unternehmenserfolg bei. Die-
ses Modell dient, wie andere auch, zur Uber-
priifung und Bewertung des Qualititsma-
nagements. Auch wenn es keine Standards im
Sinne der Qualititssicherung der AFG-gefor-
derten Weiterbildung enthilt, konnen die ver-
wendeten Kriterien fiir Weiterbildungstriger
als Analyseinstrumente und Anregungen die-
nen, um ihre Qualititsorientierung zu iiber-
priifen und zu intensivieren.

Regionale Trigerverbiinde bzw. Giitesiegel-
gemeinschaften konnen durch die Vergabe

BWP 26/1997/2 e Fachbeitrdge 21



eines Giitesiegels einen Beitrag zur Markt-
transparenz in einer Region leisten und un-
terstreichen in der Anbieterkonkurrenz die
Bedeutung der Qualitit durch Selbstver-
pflichtung der Bildungstriiger auf eine fest-
gelegte Mindestqualitit.' Betrachtet man
den Anforderungskatalog unter diesem Ge-
sichtspunkt, so findet sich dieses Element
auch dort: Die Trigerpriifung in dreijihrigem
Abstand und jede MaBnahmepriifung setzen
voraus, dall der Trager sich zur Einhaltung
der Anforderungen der Bundesanstalt ver-
pflichtet.

Auch Gesichtspunkte des Verbraucher-
schutzes konnen bei der Verwendung von
Giitesiegeln eine Rolle spielen, wie das Bei-
spiel des Vereins ,Weiterbildung Hamburg
e. V.* zeigt. Allerdings scheint der Schutz der
Verbraucher vor allem aus dem Zusammen-
spiel von Selbstkontrolle der Trager und of-
fentlicher Verantwortung zu resultieren, d. h.,
wenn neben Bildungstrigern offentliche oder
weltbewerbsneutrale Stellen in die Gemein-
schaft einbezogen sind. Auch im Zusammen-
hang mit der Einfiihrung der DIN EN ISO
9000 ff. werden Kontrollen eingefordert, die
den Verbraucherschutz zum Ziel haben. Qua-
litédit von Weiterbildung soll nicht vollig den
Marktmechanismen bzw. privatwirtschaftlich
arbeitenden Zertifizierungsstellen iiberlassen
werden. Der Anforderungskatalog unter-
streicht das Ziel des Verbraucherschutzes, in-
dem eindeutige Forderungen an die Vertrags-
gestaltung, die Informationspflicht durch die
Triiger und an eine seridse Teilnehmerwer-
bung gestellt werden. Unter Verbraucher-
schutzaspekten betrachtet, stellt der Katalog
eine Verbesserung im Vergleich zu den bishe-
rigen Instrumenten der FuU-Qualititssiche-
rung dar.

Fazit

Mit dem neuen Anforderungskatalog wurde
die Qualititssicherung der Bundesanstalt un-
ter der bisherigen Zielsetzung weiterentwik-
kelt, allgemeinverbindliche, iiberregional

giiltige Mindeststandards fiir die Qualitit von
FuU-MaBnahmen zu setzen. Durch die ein-
gangs beschriebenen Strukturen und Inhalte
geht der Anforderungskatalog tiber die bishe-
rige Qualititssicherung hinaus. Als ein Fort-
schritt ist die Einfilhrung der dreijihrigen
Trigeriiberpriifung und ihre Trennung von
der jeweiligen MaBnahmeanerkennung anzu-
sehen, vor allem dann, wenn sie in der Praxis
verwaltungsmaBigen Verein-
fachung der Priifvorginge einhergeht.

mit  einer

Die AFG-Qualitats-
sicherung muf3
kontinuierlich weiter-
entwickelt werden

Der Anforderungskatalog hat einige Ge-
sichtspunkte aus der aktuellen Qualitatsdis-
kussion aufgegriffen, dennoch gibt es noch
eine Reihe von Elementen, die in die Quali-
titssicherung der Bundesanstalt einbezogen
werden konnten. Der Anforderungskatalog
soll nach den Formulierungen des Vorworts
»AnstdBe geben fiir die eigenverantwortliche
Festigung und Weiterentwicklung der triger-
internen Qualititssicherung”. Dabei bleibt es
aber — im Katalog selbst gibt es keine Anfor-
derungen oder Mindeststandards hinsichtlich
der Einfiihrung oder Verwendung solcher Si-
cherungssysteme.

In der Fachoffentlichkeit werden unter dem
Stichwort ,,ISO 9000 Plus* Vorstellungen zur
Qualititssicherung diskutiert, die den ISO-
Ansatz mit der Qualititssicherung der offent-
lich geforderten Weiterbildung verbinden
wollen,” Dabei sollen iiber die in DIN EN
ISO 9000ff. enthaltenen prozeBorientierten
Qualititsmanagementkontrollen hinaus tra-
geriibergreifende, iiberregional giiltige Qua-
litdtsstandards in Zusammenarbeit der Sozi-
alparteien und Weiterbildungseinrichtungen
entwickelt werden. Auch zwischen ISO und
den Giitesiegelansiitzen gibt es Querverbin-
dungen und Wechselwirkungen, wie das Bei-
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spiel der OTA (Open Training Association)
zeigt. Ziel all dieser Bemiihungen ist es, die
Basis der Qualititssicherung zu verbreitern,
Solche Entwicklungen konnten Anstdfe fiir
Uberlegungen liefern, auch die Qualititssi-
cherung in der AFG-geforderten Weiterbil-
dung nicht als abgeschlossen zu betrachten.
Fiir die Bundesanstalt stellt sich auch kiinftig
die Frage, wie sie unter Wahrung ihrer offent-
lichen Verantwortung und ihres eigenen Kon-
zeptes neuen Ansitzen Rechnung tragen
kann,
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Anzeige

Von Prof. Dr. Giinter Piitzold.

werden kann.

B In diesem Buch wird dem Leser ein breites Spektrum
des Methodengebrauchs angeboten, das er situationsadi-
quat zur Qualititssteigerung des beruflichen Lernens
nutzen kann. Es sind didaktisch-methodische Akzente
aufgenommen, nicht als normierende Vorgabe fiir eine
piddagogische Titigkeit nach dem Zweck-Mittel-Schema,
sondern als Methode des Aneignens und Erkennens, die
von den Lernenden selbsttiitig und selbstindig praktiziert

Lehrmethoden in der
beruflichen Bildung

B In der Neuauflage sind handlungsorientierte Lehr-/
Lernarrangements aufgrund neuerer Entwicklungen der
Didaktik beruflichen Lehrens und Lernens aufgenommen.

Sauer-Verlag

B Das Buch ist besonders dadurch gekennzeichnet, daB
wissenschaftliche Erkenntnisse interpretiert und in prak-
tische Empfehlungen fiir den Berufsalltag umgesetzt
werden. Auflerdem bietet der Autor dem Leser eine Viel-
zahl von niitzlichen Checklisten.

Aus Besprechungen der Vorauflage:

... Zusammenfassend ist das vorliegende Buch als
praktikables und gelungenes Hilfsmittel fiir alle in der
Ausbildung und Lehre titigen Personen zu bewerten...”

... Pddagogik zum Anfassen!™

2., erweiterte Auflage 1996, 208 Seiten mit 33 Abbildungen, Kt. DM 56,-/ 6S 409,/ sFr 51—
ISBN 3-7938-7158-4 - Heidelberger Fachbiicher fiir Praxis und Studium

Versicherungswirtschaft

Versicherungskaufmann

Heidelberg
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Beratung

Qualitatssicherung der
Weiterbildung als Aufgabe

der Bildungstrager

In der derzeitigen Diskussion um die
Qualitdt der beruflichen Weiterbil-
dung wird vielfach unabhdngig von
einer Befassung mit Kriterien der
Weiterbildungsqualitdt die Einfiih-
rung eines Qualitditsmanagements
bei Bildungstragern propagiert. Soll
ein Qualitdtsmanagementsystem zu
Sicherung und Verbesserung der
Weiterbildungsqualitdt  beitragen,
kann die Befassung mit Qualitatskri-
terien jedoch nicht ausgespart wer-
den. DaB sich Kriterien der Weiterbil-
dungsqualitat in der Praxis der Tra-
ger niederschlagen, erfordert umge-
kehrt die Verankerung einer Quali-
tatspolitik in der Organisation des
Tragers.

Der vorliegende Beitrag stellt das
Qualititskonzept eines Modellver-
suchs vor, das Anwendungsorientie-
rung der beruflichen Weiterbildung
als zentrales berufspadagogisches
Qualitatskriterium mit Aspekten ei-
nes Qualititsmanagements unter
Einbeziehung aller am Weiterbil-
dungsprozeB Beteiligten zu verkniip-
fen versucht.

In dem gemeinsamen Modellversuch ,,Quali-
titssicherung in der Weiterbildung — Anwen-
dungsorientierung und Integration aller Be-
teiligten als Qualititskriterien im Weiterbil-
dungsprozef™' dreier unterschiedlich struk-
turierter  Weiterbildungseinrichtungen wird
das Qualititskonzept bezogen auf die jewei-
lige Tragersituation und auf drei Marktseg-
mente konkretisiert.
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Ziel des Modellversuchs ist die Entwicklung
und Erprobung von Hilfestellungen fiir Bil-
dungstriger, die die Umsetzung berufspid-
agogischer Kriterien in deren praktischer Td-
tigkeit unterstiitzen und fiir die Beteiligten —
Personal des Bildungstrigers, Teilnehmer
und Auftraggeber der Weiterbildung — trans-
parent und somit nachpriifbar und beeinflu3-
bar machen sollen.

Das diesen Entwicklungen zugrundeliegende
Konzept gilt fiir alle drei Triger und fiir jedes
der Marktsegmente. Es muBl daher notwen-
dig abstrakt sein.

Die Diskussion um
Qualitat(smanagement)
der Weiterbildung

Die Diskussion um die Qualitit der berufli-
chen Weiterbildung in den letzten Jahren ist
durch zwei Schwerpunkte mit komplementé-
ren Schwachstellen charakterisiert: der Aus-
einandersetzung um Kriterien und Standards
der Weiterbildungsqualitit, die groBe Liicken
in der Frage der Umsetzung aufweist, steht
eine Propagierung von Qualititsmanage-
mentsystemen (insbes. nach DIN EN ISO
90001T.) gegeniiber, die sich jeglicher Beur-
teilung der Weiterbildungsqualitit enthlt.

Schon lange vor der Auseinandersetzung um
die Zertifizierung von Qualitdtsmanagement-
systemen bei Bildungstrigern hat es eine
Diskussion iiber die Qualitit der beruflichen
(Weiter)bildung gegeben. Die zentralen



Themen dieser Qualititsdiskussion waren zu
Beginn der 90er Jahre Fragen der Auswahl
und Operationalisierung von Qualititskrite-
rien sowie Schwierigkeiten der Umsetzung
von Qualititsstandards in der Praxis.”

Sauter weist nach, daB der Bedarf an Ge-
wihrleistung  von  Weiterbildungsqualitit
trotz einer Reihe umgesetzter Mainahmen
noch erheblich ist.’

Die Entwicklung theoretischer Modelle zur
Weiterbildungsqualitiit hat zu einer ganzheit-
lichen Betrachtung von Weiterbildung als
ProzeB gefiihrt.* Qualitiitskriterien werden
gemil dreier Stadien, in die dieser Prozef
unterteilt wird (Input, Durchfiihrung, Out-
put), nach den Bereichen triiger- bzw. ein-
richtungs-, maBBnahme- und ergebnisbezogen
zugeordnet. Damit wird eine Systematisie-
rung der Qualititsdiskussion ermdglicht, je-
doch keine klare Bestimmung der Qualitiit,
keine vollstindige Erfassung der Qualitiits-
kriterien und ebensowenig eine Gewichtung
einzelner Qualititskriterien hinsichtlich ihres
Einflusses auf die tatsdchliche Qualitdt. Eine
theoretische Fundierung des Qualitdtsbe-
griffs im (beruflichen Weiter-)Bildungsbe-
reich steht noch aus.’

Neben dieser (auch) padagogisch gefiihrien
Qualitatsdiskussion hat sich in den letzten
Jahren eine Auseinandersetzung um den
Aspekt eines Qualitdtsmanagements im Wei-
terbildungsbereich entsponnen, die durch
Zertifizierungsbemiihungen von Bildungs-
tragern nach der Normenreihe DIN EN ISO
9000 ff. befliigelt worden ist. Die Qualitits-
diskussion hat dadurch emeut Aktualitit ge-
wonnen, aber auch eine andere Akzentuie-
rung erfahren.®

Im Unterschied zu Ansitzen, bei denen die
produktorientierte Qualitat im Vordergrund
steht, liegt bei der ISO-Zertifizierung der
Schwerpunkt auf der Gestaltung, Uberprii-
fung und Kontrolle innerorganisatorischer
Abliufe beim Bildungstriiger.” Die Qualitiit

der Bildungsprodukte ist nicht Gegenstand
des zur Zertifizierung anstehenden Qualitits-
managementsystems.

Wenn es um Qualititsverbesserung in der
Weiterbildung gehen soll, dann ist auch bei
Nutzung von Qualititsmanagementsystemen
fiir diesen Zweck die Frage nach den Krite-
rien der Qualitit von Weiterbildung, wie sie
in der traditionellen Qualititsdiskussion ge-
stellt worden ist, nicht obsolet.

Wird die Frage nach den Kriterien der Wei-
terbildungsqualitit jedoch konkretisiert in
Richtung Operationalisierbarkeit der Krite-
rien, dann sind neben der Produktqualitit zu-
gleich auch Aspekte des Qualititsmanage-
ments angesprochen.

Eine der zentralen Fragestellungen des Mo-
dellversuchs lautet daher: Wie sind welche
Bedingungen beim Bildungstriger selbst zu
schaffen, damit die erhobenen Anforderun-
gen an die Weiterbildungsqualitidt vom Tri-
ger umgesetzt und von Teilnehmer, Auftrag-
geber und Forderer eingefordert, nachgepriift
und beeinfluBt werden kénnen?

Der Modellversuch hat Ansatzpunkte bei den
beteiligten Bildungstriigern entwickelt, die in
der Praxis der Triiger erprobt werden.

Der Modellversuch ,Qualitats-
sicherung in der Weiter-
bildung - Anwendungs-
orientierung und Integration
aller Beteiligten als Qualitats-
kriterien im Weiterbildungs-
prozeB”

Der Modellversuch kniipft an der praktischen
Tiitigkeit der Bildungstriger an, die entspre-
chend unterschiedlicher Finanzierungsquel-
len auf hauptsiichlich drei Marktsegmente
bezogen organisiert ist: AFG-geftrderte Wei-
terbildung, Weiterbildung fiir Betriebe und

individuelle Weiterbildung. Obwohl nicht
vollig trennscharf, sind diese Segmente fiir
eine Differenzierung sowohl der Beurteilung
als auch von MaBnahmen zur Sicherung der
Qualitidt beruflicher Weiterbildung relevant,
da sie unterschiedliche Aufgaben und An-
wendungsfelder mit jeweils eigenen rechtli-
chen Grundlagen sowie unterschiedliche In-
teressen und Zielsetzungen widerspiegeln,
die von den Nachfragern mit Weiterbildung
verkniipft werden.®

Die Einschrinkung in der Trennschirfe der
Segmente ergibt sich daraus, daB die in den
Marktsegmenten vertretenen Kundengrup-
pen hinsichtlich ihrer Interessen in sich nicht
homogen sind: Die AFG-geforderte Weiter-
bildung beinhaltet ein breites Spektrum von
Mabnahmearten fiir unterschiedliche Ziel-
gruppen. Die Bundesanstalt fiir Arbeit ist an
der Verbesserung der Vermittelbarkeit und an
einer Arbeitsaufnahme (in qualifikations-
adiquater, d. h. dem MaBnahmeziel entspre-
chender Beschiiftigung) interessiert. Die Be-
urteilung der Qualifikationsaddquanz einer
Beschiftigung durch den MaBnahmeteil-
nehmer kann erheblich von der Einschiitzung
der Bundesanstalt abweichen. Moglicherwei-
se hat er auch dezidierte Vorstellungen von
einer angestrebten Tatigkeit und deren An-
forderungen, die mit den arbeitsmarktpoliti-
schen Einschitzungen der Bundesanstalt
nicht vereinbar sind. Vielleicht will er auch
nur iiberhaupt in Arbeit kommen.

Die Weiterbildung fiir Betriebe bezieht sich
auf unterschiedlichste Problemstellungen
und Bedarfe, die von spezifischen Qualifika-
tionsdefiziten iiber technische Fragen bis zu
Personal- und Organisationsentwicklung rei-
chen, dabei nach Betriebsgrife, Branche,
Unternehmensstrukturen und weiteren Merk-
malen variieren konnen. Die Betriebe kon-
nen als Auftraggeber, als Finanzier oder in
beiden Rollen zugleich an den Bildungstra-
ger herantreten. Sie wollen als Auftraggeber
fiir einzelne Mafinahmen oder als Nachfrager
nach bestimmten Qualifikationen die Bewiil-
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tigung bestimmter Arbeitsaufgaben verbes-
sern. Als Auftraggeber fiir ein Personal- und
Organisationsentwicklungskonzept ~ wollen
sie eine Erhohung der Flexibilitit des Unter-
nehmens erreichen. Die Mitarbeiter sind
moglicherweise an einer Verwertbarkeit der
erworbenen Qualifikation auBerhalb des Be-
triches interessiert. Oft sind sie aber gerade
diejenigen, die die fiir die betrieblichen Auf-
gaben erforderliche Qualifizierung genauer
einschitzen konnen, weil sie das Aufgaben-
feld und die darin auftretenden Probleme im
Detail kennen.

Die individuelle Weiterbildung umfaft ein
breites Spektrum von MaBnahmen und Ziel-
gruppen. Sie ist heterogen hinsichtlich der
Finanzierung: sie umfabt Selbstzahler, Be-
triebe, aber auch AFG-(Teil-)Férderung. Ab-
hiingig von der Finanzierung konnen Interes-
sensunterschiede wie in den anderen beiden
Segmenten auftreten. Lediglich fiir die
Selbstzahler fillt Teilnehmer- und Auftragge-
berinteresse zusammen; jedoch sind sie auch
mit anders gelagerten Interessen und Zielset-
zungen anderer Teilnehmer konfrontiert.

Kundenanforderungen
als QualitdtsmaBstab?

Trotz dieser unterschiedlichen Interessen und
Zielsetzungen kommt es allen Beteiligten auf
eine Qualifizierung fiir eine jeweilige An-
wendungssituation an. Im Modellversuch
wird berufliche Weiterbildung als ein Lernen
fiir eine Anwendung des Gelernten im Ar-
beitsfeld betrachtet. Qualitit beruflicher
Weiterbildung wird zuniichst — im Sinne der
allgemein durchgesetzten Definition — als
Anforderungen, die an die Weiterbildung ge-
stellt werden und die durch die Anbieter ein-
zulosen sind, verstanden.’

Gegen die Kunden- und Teilnehmerzufrie-
denheit, die die Anforderungserfiillung be-
stitigt, als alleinigen Mafstab fiir Qualitit
der Weiterbildung macht ArNoLb zu Recht

drei Einwinde geltend, die die Kunden- und
Teilnehmerzufriedenheit als Einzelaspekt der
Qualitit charakterisieren: verhaltenséindern-
de Erwachsenenbildung l6st bei Teilnehmern
nicht nur Zufriedenheit aus, sondern verlangt
Arbeit, Anstrengung und Miihe. Zweitens ist
Kundenautonomie nicht iiberall risiko- und
sanktionsfrei zu realisieren. Und schlieBlich
ist Teilnehmerzufriedenheit nicht mit Wirk-
samkeit der Weiterbildung identisch.'®

Anwendungsorientierung als
Leitlinie fur Qualitatskriterien

Durch die Anwendungsorientierung der Wei-
terbildung erfihrt der Qualititsbegriff eine
Spezifizierung, die Kundenanforderungen
beriicksichtigt, sich von der rein subjektiven
Zufriedenheitsbeurteilung aber abhebt. Beur-
teilung und Verbesserung der Qualitdt beruf-
licher Weiterbildung muB sich am Arbeits-
prozeB orientieren, fiir den die Qualifizierung
erfolgen soll. Allerdings ist die Anwendungs-
situation als QualititsmaBstab selbst genauver
zu betrachten:

Die Anwendungssituation ist unterschiedlich
konkret bestimmt. Sie kann ein bestehender
Arbeitsplatz, ein kiinftiger, bereits definierter
Arbeitsplatz oder aber nur eine potentielle
Anwendungssituation sein; ,relativ* konkret
kann die Bestimmung im Segment Betriebe
ausfallen.

Jedoch ist auch eine bestehende Anwen-
dungssituation nicht naturgegeben, auch sie
unterliegt technischen, organisatorischen und
daher auch qualifikatorischen Wandlungs-
prozessen. Umgekehrt hiingen auch Gestal-
tung und Wirksamkeit technischer und orga-
nisatorischer Verinderungen von der Qualifi-
kation der Mitarbeiter ab. Im Gegensatz zu
einem technizistischen Qualifikationsver-
stindnis, nach dem fiir eine vorgegebene Si-
tuation im Betrieb qualifiziert wird, sind
Technik, Organisation und Personal als drei
Variablen der Arbeitsgestaltung zu betrach-
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ten. Der Versuch, einen fixierten Bedarf
wsachlich” definieren zu wollen, wiire dem-
nach falsch. Es kann jedoch auch nicht von
einer vollstindigen Offenheit, wie im dezi-
sionistischen Modell unterstellt, ausgegan-
gen werden; Fauistice schlidgt daher ein
wdiskursives Qualifikationskonzept” vor, in
dem mogliche Handlungsspielraume im Be-
triecb durch Aushandlungsverfahren gefiillt
werden. !

Hieraus ergibt sich fiir den Modellversuch ei-
nerseits, dafB eine Beschrinkung auf rein
piidagogische Uberlegungen, die sich in einer
volligen Abkoppelung der BildungsmaB-
nahmen von den Anforderungen der Arbeits-
welt ausdriickt, zu vermeiden ist. In der pid-
agogischen Diskussion mag hier die Gefahr
eines funktional verengten Bildungsbegriffs'?
entdeckt werden. Fiir die weitere Entwick-
lung und Darstellung des Modellversuchs-
konzepts muB jedoch eine pragmatische Po-
sition bezogen werden. Die Bildungstriger,
die die Adressaten des Modellversuchs sind,
miissen in ihrer praktischen Tatigkeit sowohl
den Teilnehmern als auch den Betrieben und
offentlichen Institutionen als Auftraggebermn
bzw. Forderern in ihren Zielen Rechnung tra-
gen: diese brauchen bzw. wollen Qualifizie-
rung fiir eine konkrete berufliche Titigkeit.
Andererseits kommt aber auch ein Unterwer-
fen mit vorschnellen Anpassungsprozessen
an jeweilige Kundenwiinsche nicht in Be-
tracht.

Positiv ausgedriickt folgten daraus fiir den
Modellversuch drei Konsequenzen:

e Kundenanforderungen werden reflektiert
als Qualititskriterien herangezogen.

e Der Transferaspekt ist besonders bedeut-
sam fiir Qualititsbeurteilung und -messung.
e Standards und Managementsysteme kon-
nen als Werkzeuge fiir eine Qualititsverbes-
serung dienen; sie miissen kritisch hinterfragt
werden, inwieweit sie zur Anwendungsorien-
tierung der Weiterbildung beitragen.

Zum einen wurden im Modellversuch An-
satzpunkte identifiziert und Mechanismen



und Verfahren entwickelt, die dem Bildungs-
personal eine systematische Einbeziehung
von Weiterbildungsteilnehmern, -auftragge-
bern und ,Anwendungsexperten”
lichen.

Zum anderen wurden Instrumente fiir die
Mitarbeiter eines Bildungstrigers entwickelt,
mit deren Hilfe sie zur Optimierung der Wei-
terbildungsqualitét beitragen.

Als Hilfsmittel zur Gewinnung praktischer
Ansatzpunkte der Qualititssicherung beim
Bildungstriger wurde ein Phasenmodell des
Weiterbildungsprozesses entwickelt.

ermog-

Phasenmodell der Leistungs-
erbringung der Weiterbildung

Bei diesem Modell handelt es sich um ein
heuristisches Modell, das den Weiterbil-
dungsprozeB zum besseren Verstindnis ana-
Iytisch zerlegt. Die Phasen beschreiben an-
fallende Aktivititen im Rahmen des Weiter-
bildungsprozesses, die sich aus Ziel und
Funktion der Weiterbildung fiir Teilnehmer
und Auftraggeber sowie aus Strukturmerk-
malen der beruflichen Weiterbildung " erge-
ben. Die Abfolge der Phasen ist nicht zwin-
gend. Abhingig von den verschiedenen
Marktsegmenten, in denen sich die Struktur-
merkmale unterschiedlich niederschlagen,
kann sich die Abfolge verschieben.

Anwendungsorientierung muf sich in den
verschiedenen Phasen des Weiterbildungs-
prozesses niederschlagen. Sie kann sich nur
in der Konkretisierung einer spezifischen
Malinahme beweisen. Aufgrund der jeweili-
gen Spezifik der Anwendungssituation kon-
nen keine allgemeingiiltigen Kriterien fiir an-
wendungsorientierte Weiterbildung formu-
liert werden. Es kann nur entlang der entste-
henden Aufgaben fiir den Bildungstriiger ver-
allgemeinert angegeben werden, worauf der
Triiger achten muB, wie er den Leistungser-
stellungsprozef§ der Weiterbildung gestalten
muB, um Anwendungsorientierung der Wei-
terbildung zu gewihrleisten."

Abbildung: Phasenmodell: Leistungserbringung der Weiterbildung
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Der Weiterbildungsprozef wird nach dem
Modell (siehe Abbildung) in verschiedene
Phasen unterteilt. Evaluation wird dabei als
eine zentrale, die iibrigen Phasen begleitende
und iibergreifende Aufgabe des Bildungstri-
gers betrachtet. ?

Die Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs
ist wesentliche Voraussetzung fiir eine ziel-
gerichtete und bedarfsgerechte Weiterbil-
dung. Dies erfordert Feststellungen iiber die
Anwendungssituation selbst, weil der Bedarf
bei Auftraggebern und Anwendern nicht un-
mittelbar als Weiterbildungsbedarf, sondern
als Anwendungsproblem oder -defizit vor-
liegt.

Die Ubersetzung in einen Weiterbildungsbe-
darf ist jedoch kein einfacher Ableitungsakt,
weil in Anwendungsproblemen nicht nur
Qualifikationsdefizite enthalten sind, son-
dern auch Fragen der Technik und Arbeits-
organisation betroffen sein kénnen.

Anwendungsorientierung der Weiterbildung
bedeutet dann, daB der Bildungstriger die
Identifizierung von Qualifikationsdefiziten,
von organisatorischen und technischen Pro-
blemen leisten muB. AuBerdem sind die Ent-

TN = Teilnehmer

AG = Auftraggeber

wicklung von Technik und Arbeitsorganisa-
tion und Wechselwirkungen mit Qualifika-
tionsfragen zu erdrtern. Dies zum einen unter
dem Gesichtspunkt, dafl eine erworbene
Qualifikation iiberhaupt erst zum Tragen
kommt, wenn die technischen und organisa-
torischen Rahmenbedingungen dies erlau-
ben, zum anderen aber, daf mit bestimmten
Qualifikationen  Organisationsentwicklung
und Ausschopfung technischer Ressourcen
tiberhaupt erst moglich wird.

Die Kldrung dieser Fragen im Rahmen der
Bedarfsermittlung und einer damit einherge-
henden Teilnehmergewinnung muf sich im
weiteren Verlauf des Leistungserstellungs-
prozesses niederschlagen. Die Teilnehmerge-
winnung sollte im Zuge der Bedarfsermitt-
lung erfolgen, weil der Weiterbildungsbedarf
sich nicht nur an bestimmten Anforderungen
orientieren kann, sondern sich auf eine jewei-
lige Zielgruppe mit spezifischen Vorausset-
zungen bezieht.'® Abklirung der Teilnehmer-
voraussetzungen, Information und Beratung
der Teilnehmer bis hin zu Fragen einer Be-
rufswegeplanung gehoren daher notwendig
zu einer anwendungsorientierten Weiterbil-
dung.
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Der hinsichtlich der Anwendung spezifizierte
Weiterbildungsbedarf muB in Lernziele iiber-
setzt werden, die bis in die Anwendungssi-
tuation hineinreichen. Die hierfiir notwendi-
gen Inhalte miissen ausgewihlt werden und
in ein didaktisches Konzept iibertragen wer-
den. Hier konnen moderne Konzepte der Di-
daktik der Berufsbildung herangezogen wer-
den, die den Anwendungsbezug der Weiter-
bildung zum Ausgangspunkt haben und ihn
bis hin zu Fragen der Lernumgebungs- und
Lemortgestaltung umsetzen. Die Konzept-
entwicklung muff die didaktischen Gestal-
tungselemente auf die Anwendung des Ge-
lernten im Arbeitsfeld hin ausrichten. Ent-
sprechende Anforderungen an das Lehrper-
sonal miissen aus dem spezifischen Konzept
abgeleitet werden.

Die Umsetzung der Vorgaben des Konzepts
in der Manahmeplanung muf} die organi-
satorischen, technischen und personellen
Voraussetzungen fiir deren anwendungsorien-
tierte Durchfithrung schaffen. Zu angemesse-
nen Rahmenbedingungen der Weiterbildung
gehdren hier z. B. ein zeitlicher Rahmen, der
Verkniipfungen theoretischer Teile mit prak-
tischen Aufgabenstellungen ermoglicht, eine
Lernen und Arbeiten verkniipfende Abstim-
mung von Lern- und Arbeitszeit, eine dafiir
geeignete Lernorganisation, die das Anwen-
dungsfeld einschlieBt und Individualisierung
des Lernens ermoglicht. Die Umsetzung der
personellen Voraussetzungen muB bis zur
Gewiihrleistung entsprechender Weiterbil-
dungs- und Personalentwicklungsmalinah-
men beim Bildungstriger reichen.

Der Referenzpunkt Anwendungsorientierung
wird in der MaBnahmedurchfiihrung durch
eine Bearbeitung sog. Praxisbeispiele im
Rahmen von Lehrgangs- oder Seminarfor-
men nur unzureichend erfiillt. Vielmehr miis-
sen solche Beispiele auf die im Rahmen der
Bedarfsermittlung spezifizierte Praxis bezo-
gen werden und die Teilnehmer auf die An-
wendung des Gelernten in threm Praxisfeld
vorbereiten. Individualisierung des Lernens

und selbstindiges Lernen der Teilnehmer
sind notwendige Durchfiihrungselemente ei-
ner Anwendungsorientierung. Dadurch ist
der Lerntransfer, den die Teilnehmer im An-
wendungsfeld leisten miissen, didaktisch
vorzubereiten.

Transferunterstiitzung
erfordert Einbindung
der Weiterbildung
in betriebliche Personal- und
Organisationsentwicklung

Hinzukommen muB eine Transferunterstiit-
zung im Anwendungsfeld selbst durch den
Bildungstriger. Neben einer inhaltlichen Un-
terstiitzung ist eine lernorganisatorische Un-
terstiitzung erforderlich. Der Bildungstriiger
muB hier die inhaltliche Verkniipfung der
Weiterbildungsinhalte und -ziele mit der An-
wendungssituation, die lern- und arbeitsorga-
nisatorischen sowie die sozialen Voraussel-
zungen sicherstellen. Initiierung und Beglei-
tung von Personal- und Organisationsent-
wicklung bilden weitere zentrale Momente
einer Transferunterstiitzung. Im Zuge der Be-
darfsermittlung wurden die inhaltlichen
Komponenten fiir die Weiterbildung und die-
se Rahmenbedingungen als Inputfaktoren fiir
die Konzeptentwicklung festgelegt. In der
MaBnahmeplanung wurden sie bereits kon-
kretisiert. Hier sind diese Momente im An-
wendungsfeld praktisch zu realisieren und
durchzusetzen.

Die abschliefende Evaluation mufl neben
dem Lemerfolg in den theoretischen Be-
standteilen auch den Umsetzungserfolg er-
fassen. Weil letzterer auch von den o. a. Rah-
menbedingungen in der Anwendungssituation
beeinflufit wird, miissen diese Rahmenbedin-
gungen in die Evaluation eingehen. Da die
Stabilitidt von Lern- und Anwendungserfolg
entscheidend ist, sind das Verhalten der Teil-
nehmer und die Rahmenbedingungen ange-
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messene Zeit nach Abschlufl der MaBnahme
zu erheben und zu bewerten.

Die alle Phasen iibergreifende formative
Evaluation soll wesentliche Parameter einer
Nachpriifbarkeit der Umsetzung der MaB-
nahmezielsetzung fiir Auftraggeber und Teil-
nehmer transparent machen und EinfluB-
moglichkeiten aller am Weiterbildungspro-
zeB Beteiligten — der Mitarbeiter des Bil-
dungstrigers, der Teilnehmer und des Auf-
traggebers — auf eine laufende MaBnahme in-
stitutionell verankern, um eine Sicherung
und Verbesserung der Weiterbildungsqualitiit
jeweils aktuell zu gewihrleisten.'” Riick-
kopplungsprozesse zwischen den Beteiligten
bilden das zentrale Instrument der formativen
Evaluation der Weiterbildungsqualité.

Riickkopplungsprozesse
zwischen den Weiterbildungs-
beteiligten

Diese Riickkopplungsprozesse dienen der
Konsensfindung in der Beurteilung und Be-
wertung von Zielen und Rahmenbedingun-
gen sowie von Zielerreichung und Erfolg der
Weiterbildung.

Aufgabe des Bildungstrigers ist die Organi-
sation und Moderation der Riickkopplungs-
prozesse und ihre Ausgestaltung zu einem In-
strument der Selbstevaluation."® Er muB da-
fiir sorgen, daf die aus den gemeinsamen Be-
wertungen gezogenen Konsequenzen und
festgelegten MaBnahmen zur Sicherung der
Weiterbildungsqualitit von ithm selbst bzw.
den Beteiligten umgesetzt werden.

Riickkopplungsprozesse sind zum einen zwi-
schen den Mitarbeitern des Bildungstréagers
vorgesehen. Zum anderen miissen sie alle iib-
rigen Beteiligten je nach Problemstellung
mit einschlieBen; das sind (potentielle) Teil-
nehmer, Auftraggeber bzw. Forderer und
~Anwendungsexperten”. Die Teilnehmer



sind als Experten ihrer spezifischen Anwen-
dungssituation und ihrer Weiterbildung zu
betrachten. IThre Einbeziehung bereits von
der Bedarfsermittlung an leistet einen ersten
— wesentlichen — Transferschritt. Die Uber-
setzung von Anwendungsproblemen und
-defiziten in Qualifizierungsbedarf ist ein
elementarer Schritt sowohl fiir die Konzept-
entwicklung als auch im LernprozeB, wenn
der Inhalt der Weiterbildung zur Losung ei-
nes Anwendungsproblems beitragen, mithin
als Unterstiitzung beruflicher Praxis aufbe-
reitet und genutzt werden soll.

Der umgekehrte Transferschritt der Ubertra-
gung des Gelernten auf die Anwendungs-
situation wird damit vorbereitet und sein Er-
folg friihzeitig steuerbar.

Als Rahmen fiir Abstimmungs- und Aus-
handlungsprozesse zwischen den am Weiter-
bildungsprozefl Beteiligten sind die Riick-
kopplungsprozesse auch das Forum fiir die
Austragung der Konflikte, die aufgrund un-
terschiedlicher Interessen der Beteiligten an
der Weiterbildung den gesamten ProzeB be-
gleiten kdnnen.

Stand des Modellversuchs
und Ausblick

Zur Verankerung berufspadagogischer Krite-
rien, d. h. der Konkretisierung des Anwen-
dungsbezugs der Weiterbildung, in Riick-
kopplungsprozessen zwischen den am Wei-
terbildungsprozeB Beteiligten werden Hand-
reichungen fiir Bildungstriiger entwickelt,
die den verschiedenen Phasen im Weiterbil-
dungsprozeb nach dem Phasenmodell zuge-
ordnet sind.

Die Handreichungen sind nach einer einheit-
lichen Struktur aufgebaut. Neben einer Be-
schreibung der Funktion der jeweiligen
Handreichung im Qualitdtskonzept des Mo-
dellversuchs werden erwartete Ergebnisse
und Vorteile des Instruments skizziert. In

weiteren Abschnitten werden Probleme, Ri-
siken und Nachteile des Instruments, das als
Arbeitshilfe vorgestellt wird, diskutiert, Ab-
schitzungen des Aufwandes vorgenommen
und Hinweise zur organisatorischen Umset-
zung gegeben.

Handreichungen fiir
die Mitarbeiter des
Bildungstragers helfen bei
der Umsetzung
des Qualitatskonzepts

Den abschlieBenden Abschnitt jeder Hand-
reichung bildet eine Arbeitshilfe fiir Bil-
dungstriger, die ein ausgearbeitetes Instru-
ment fiir einen spezifischen Aspekt der Qua-
litdtssicherung in der Weiterbildung enthilt.
Ihren Beitrag zur Qualititsverbesserung der
Weiterbildung konnen diese Handreichungen
allerdings nur entfalten, wenn sie beim Bil-
dungstriiger in ein Qualititskonzept einge-
bettet sind, das die im vorliegenden Beitrag
skizzierten Elemente enthiilt.

Bislang wurden fiir das Segment ,,Institutio-
nelle Auftraggeber/AFG-geforderte Wei-
terbildung® ein ,Konzept fir eine lehr-
gangsiibergreifende Info-Veranstaltung™ als
Handreichung zur Teilnehmergewinnung
(Phase 4 in diesem Segment) und eine Hand-
reichung ,Erfahrungsaustausch zwischen
Praktikumsbetrieb, Praktikant, Kursleiter
und Dozent” zur Transferunterstiitzung
(Phase 6) entwickelt. Im Segment ,,Private
Teilnehmer/individuelle ~ Weiterbildung*
betrifft eine Handreichung ,,Gespriche zum
aktuellen Weiterbildungsbedarf mit Bera-
tungsinstitutionen* die Bedarfsermittlung
(Phase 1). Die ,Einbindung von Arbeitsauf-
gaben aus dem beruflichen Alltag der Teil-
nehmer als praxisorientierte Beispiele” bildet
eine Handreichung zur Konzeptentwicklung
(Phase 2 in diesem Segment). Fiir das Seg-

ment ,,Weiterbildung fiir Betriebe/KMU*
liegen ein , Leitfaden fiir eine Teilnehmerbe-
sprechungsrunde® als Handreichung fiir die
Teilnehmergewinnung (Phase 2 in diesem
Segment) und ein , Leitfaden zur Dozenten-
auswahl als Handreichung fiir die Konzept-
emwicklung (Phase 3 im Segment KMU)
vor."

Die genannten und weitere Handreichungen
werden bei den Modellversuchstrigern im
praktischen Einsatz erprobt.”’ Bei zwei Trd-
gem erfolgt die Erprobung in Verkniipfung
mit einem Qualititsmanagementsystem nach
DIN EN ISO 9000ff. Dabei soll auch die
Kompatibilitdt der Modellversuchsentwick-
lungen mit einem solchen Qualitdtsmanage-
mentsystem insbesondere in Hinblick auf
kontinuierliche Riickkopplungsprozesse zwi-
schen allen Beteiligten vs. definierte Schnitt-
stellen iiberpriift werden.

Aus den Entwicklungs- und Erprobungsar-
beiten im Modellversuch sollen zwei Trans-
ferprodukte zur Qualititssicherung der Wei-
terbildung resultieren:

e ¢in Leitfaden fiir Bildungstriger mit
Handreichungen und Erprobungserfahrungen
e cin Leitfaden fiir kleine und mittlere Un-
ternehmen.

Anmerkungen:

! Der vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung aus Mit-
teln des Bundesministeriums fir Bildung, Wissen-
schaft, Forschung und Technologie geférderte Mo-
dellversuch wird getragen von den Beruflichen Fort-
bildungszentren der Bayerischen Arbeitgeberverbin-
de e. V. (bfz), der Handwerkskammer Koblenz (HwK)
und dem Technologie- und Berufsbildungszenirum
Paderborn e. V. (tbz) und vom Institut fiir sozialwis-
senschaftliche Beratung (ISOB) wissenschafilich be-
gleiter. Laufzeir des Modellversuchs: 1. 5. 1995 bis
30. 4. 1998. Die ausfiihrliche Darstellung des Quali-
titskonzepts des Modellversuchs findet sich im Zwi-
schenbericht (in Druck).

? Vgl. Meifort, B.; Sauter; E. (1991): Qualitéit in der
beruflichen Weiterbildung: Entwicklung und Stand
der Qualirdrsdiskussion in der AFG-geforderten Wei-
terbildung. In: Meifort, B.; Sauter, E. (Hrsg.) (1991):
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Multimediale Lernprogramme bieten - im Prinzip
- viele Einsatzmoglichkeiten im arbeitsplatznahen
Lernen. Meist scheitert die breite Nutzung jedoch
am Fehlen einer Lernkultur im Unternehmen.
Hier werden neben CBT-Programmen fir Un- und
Angelernte im Metall- und Elektrobereich erprab-
te Konzepte fiir die Entwicklung einer betrieb-
lichen Lernkultur vorgestellt, die auf eine Integra-
tion von Personal- und Organisationsentwicklung
im Unternehmen abzielen und alle Ebenen der
betrieblichen Hierarchie umfassen.

Die Umsetzung der Konzepte wird ausfihrlich an
zwei Fallen aus der betrieblichen Praxis dargestellt.
Der Untersuchung der Rahmenbedingungen in
Arbeitsorganisation und Fihrungsphilosophie des
Unternehmens sowie der motivationalen Voraus-
setzung un- und angelernter Mitarbeiter fur
selbstandiges Lernen und fir eine Beteiligung an
der Entwicklung einer Lernkultur wird besondere
Aufmerksamkeit geschenkt. Dabei wird auch
deutlich, wie externe Bildungstrager die Entwick-
lungsarbeit, die im Unternehmen selbst geleistet
werden muB, unterstitzen knnen.
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Qualitiit in der beruflichen Weiterbildung. Ergebnisse
eines Workshops des Bundesinstituts fiir Berufsbil-
dung, 27./28. Juni 1990. Tagungen und Experten-
gespriiche zur beruflichen Bildung, Heft 11: Hrsg.:
Bundesinstitur fiir Berufsbildung. Berlin und Bonn,
S 9-17

? Vgl. Sauter, E. (1995): Bildungspolitische Aspekte
der Qualititssicherung in der Weiterbildung. In:
Feuchthofen, J. E.; Severing, E. (Hrsg.) (1995): Qua-
litditsmanagement und Qualitditssicherung in der Wei-
terbildung. Grundlagen der Weiterbildung. Neuwied,
Kriftel, Berlin, S. 22-39. Als Beispiele fiir nach wie
vor bestehende Qualitdtsunsicherheiten nennt Sauier
. a. Probleme der Bundesanstalt fiir Arbeit hinsicht-
lich der Beurteilung und Uberwachung von Preis-
gestaltung, Qualitdr und Durchfiihrung geférderter
Mafinahmen, Kostenexplosion im Weiterbildungsbe-
reich im Zuge der deutschen Vereinigung, Vielfalt von
Zertifikaten.

* Eine ausfihrliche Darstellung und Besprechung
der grundlegenden thearetischen Modelle zur Bestim-
mung von Weiterbildungsqualitdt gibt Stockmann, R.
(1993): Qualititsaspekte beruflicher Weiterbildung.
Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrsg.). Berlin,
Bonn 1993

5 Vel hierzu Meifort, B. (1991); Qualititsbeurtei-
lung und berufliche Bildung — Bestandsaufnahme und
Perspektiven, In: Meifort, B.; Sauter, E. (Hrsg.)
(1991), a.a. 0., S. 191-217; Faulstich, P (1991):
Qualitéitskriterien fiir die Erwachsenenbildung als
Fokus der Berufshildungsforschung. In: Meifort, B.;
Sauter, E. (Hrsg.) (1991), a.a. O., 8. 177-190; Stock-
mann, R. (1993), a.a. O.; Stephan, P. (1993): Chan-
cen, Ansarzpunkre und Wege einer effektiveren Quali-
tditssicherung in der beruflichen Weiterbildung. In:
Arbeitsgemeinschaft QUEM/(Hrsg.) (1993): Quali-
tdtssicherung in der Weiterbildung. S. 5-61. QUEM-
report. Schriften zur beruflichen Weiterbildung in
den neuen Lindern. Heft 8. Berlin

 Vel. Feuchthofen, J. E.; Severing, E. (1995): Einlei-
tung: Qualitdtsmanagement und Qualititssicherung
in der Weiterbildung, in: Feuchthofen, J. E.; Severing,
E. (Hrsg.) (1995), a.a.O.; S. XI-XXIl; Sauter, E.
(1996): Qualititsansdtze in der beruflichen Weiterbil-
dung. In: Bade-Becker, U.: Gerhard, R. (Hrsg.)
(1996): Qualititsmanagement in der wissenschafili-
chen Weiterbildung. Dokumentation der AUE-Jahres-
tagung vom 28. bis 29, September 1995 in Stuttgart,
S. 28-34. AUE-Beitriige, Bd. 34, Bielefeld; Stephan,
P (1994): Positionen zum Qualitdismanagement in
Weiterbildungseinrichtungen auf der Basis der DIN
IS0 9000f. QUEM-report, Heft 28. Berlin

7 Vgl. hierzu Sauter, E. (1996), a.a.0., S. 29f.; er
entwickelt eine Typologie von 6 Ansiitzen der Quali-
titssicherung nach der Funkiion des Ansatzes bzw.
des Kontextes, in dem die Qualitdtssicherung steht.
8 Vgl. Sauter, E. (1995), a.a. 0., 5. 29

¥ Vgl. Sauter, E. (1996), a.a.0., 5. 28

0 Vgl. Arnold, R. (1994): Qualitiitssicherung in der
Weiterbildung. In: GAWZ 5 (1994) 1, S. 6-10

' Vgl. die Ausfithrungen zur , Konstruktionsproble-
marik" bei Faulstich, P (1991), a.a. 0., S. 186f.

2 Vel Meifort, B. (1991), a.a. 0., 8. 211
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" Hier machen sich u. a. markiwirtschaftliche Orga-
misation, Anbieterpluralismus und Multifunktionalitéit
der beruflichen Weiterbildung, aber auch die subsi-
didire Rolle des Staates geltend. Vgl. Sauter, E. (1995),
a.a.0., und (1996), a.a.0.

" Vel Feuchthofen, J.E.; Severing, E. (1995),
a.a. 0., §. XHI-XV

IS Unser Modell lehnt sich an eine Unterteilung von
Will, Winteler und Krapp an, die Evaluation als not-
wendigen Bestandteil der Entwicklung, Realisierung
und Kontrolle planvoller Bildungsarbeit betonen. Vgl.
Will. Hermann. Adolf Winteler und Andreas Krapp
(1987): Von der Erfolgskontrolle zur Evaluation. In:
Will, H.; Winieler, A.; Krapp, A. (Hrsg.) (1987): Eva-
luation in der beruflichen Aus- und Weiterbildung,
Konzepte und Strategien. S. 11-42. Moderne Berufs-
bildung, Bd. 10. Heidelberg, insbes. S. 14-19.

!5 Die Teilnahme héingt natiirlich wesentlich von den
Bedingungen ab. Sofern diese nicht von den Teilneh-
mern beeinflupbar sind, kann die Teilnehmergewin-

nung erst als vierte Phase nach der Mafinahmepla-

nung in Betracht kommen.

7 Eine dhnliche Zielsetzung verfolgen Faulstich be-
zogen auf die betriebliche Weiterbildung mit einem
diskursiven Qualifikationskonzept™ [vgl Faulstich,
P (1991), a.a. 0.] sowie Arnold mit einer . dialogi-
schen Strategie der Qualititssicherung™ [vgl. Armold,
R. (1994), a.a.0.].

% Eine ausfithrliche Darstellung zum Ansaiz der
Selbstevaluation vgl. Stahl, Th. (1995): Selbstevalua-
tion. Ein Kinigsweg zur Qualitdtssicherung in der
Weiterbildung? In: Feuchthofen, J. E.; Severing, E.
(Hrsg.) (1995), a.a. 0., S. 88-100

% Diese Handreichungen sind auf der 2. Fachtagung
des Modellversuchs am 19. 11. 1996 in Koblenz mit
Vertretern der Fachdffentlichkeir diskutiert worden.
Die Ergebnisse dieser Diskussionen sind in die nun-
mehr vorliegenden Erprobungsfassungen eingeflos-
sen. Die Ausarbeitung der Handreichungen fiir das
Segment |, Institutionelle Auftraggeber”  erfolgte
durch das bfz, fiir das Segment ,, Private Teilnehmer*
durch die HwK Koblenz und fiir , Weiterbildung fiir
Betriebe* durch das th: Paderborn. Sie werden im
Zwischenbericht zum Modellversuch (in Druck) vor-
gestellt.

2 Erste Erprobungserfahrungen werden auf der
3. Fachtagung des Modellversuchs am 10. Juni 1997
in Niirnberg vorgestellt.
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Outsourcing - Zellteilung mit
Folgen fiir die Berufsbildung

Seit jeher ist es eine zentrale Frage
betrieblicher Wettbewerbsfahigkeit,
was an Sach- und Dienstleistungen
in Eigenverantwortung erstellt oder
durch Fremdbezug hinzugekauft
wird. Diese Frage des ,Make or buy”
wird sich im Zuge der Globalisierung
und Entgrenzung von Markten wei-
ter verstiarken. Immer mehr Betriebe
suchen im Outsourcing neue Strate-
gien, um sich durch Auslagerung be-
stimmter Funktionen Kostenentla-
stung und Wettbewerbsvorteile zu
verschaffen. Negative Aspekte, wie
die der ,Abwanderung”, machen da-
bei in der Offentlichkeit Schlagzei-
len. Mdgliche beschaftigungs- und
qualifikationsstrukturelle Verdnde-
rungen infolge des Outsourcing wer-
den dagegen bislang kaum themati-
siert. Diskussionen mit Experten aus
Wissenschaft und Praxis zeigen in-
des, wie wichtig es ist, die Bedeu-
tung des Trends zum Outsourcing
auch fiir die berufliche Bildung ge-
nauer zu hinterfragen. Beispiele aus
betrieblichen Umstrukturierungen
sollen den Blick auf aktuellen For-
schungs- und Diskussionsbedarf in
diesem Bereich lenken.

Outsourcing - nicht nur ein
Kostenproblem

Die rechtliche und wirtschaftliche Verselb-
standigung von Unternehmensbereichen als
konsequente Spezialisierung und Arbeitstei-

lung wird heute von vielen Unternehmen zur
Verbesserung ihrer Kostensituation und zur
Stirkung ihrer Wettbewerbsfihigkeit ver-
folgt. Die Entscheidung, sich im eigenen Un-
ternehmen/Betrieb auf Kernkompetenzen zu
beschranken und alle tbrigen Produkte und
Dienstleistungen auszulagern bzw. von au-
Ben einzukaufen (Outsourcing), hat unter-
schiedliche Dimensionen: ihre Bandbreite
reicht von der Auslagerung einzelner Funk-
tionsbereiche (z. B. Buchhaltung, Kantine,
Werkschutz) bis zur Verselbstindigung kom-
pletter Geschiiftsbereiche (wie Marketing,
Bildungswesen etc.).

Eine Vielzahl von — teilweise auch neuartigen
— kleinen und mittleren Unternehmen hat
sich darauf spezialisiert, als Dienstleister
oder Zulieferer in einem solchen Netzwerk
titig zu werden. Diese Betriebe stellen ein
wesentliches Reservoir fiir ein wachsendes
Angebot an Arbeitsplitzen dar, was durch
den starken Anstieg der Nachfrage nach Leih-
arbeitern seitens der Produktionsunterneh-
men deutlich wird. Laut Angaben des Insti-
tuts der deutschen Wirtschaft' waren in 1995
162 000 Arbeitnehmer als Leiharbeitnehmer
titig, wihrend die Zahl 1985 noch bei rund
50 000 lag. Neben klassischen Einsatzberei-
chen wie Reinigung, Baustellen und Hand-
werksarbeiten steigt dabei auch in Biiros
(z. B. im Schreibdienst und in der Buchhal-
tung) die Zeitarbeit an, Vergleiche mit dem
Ausland zeigen, daB hier noch betrichtliches
Wachstum erfolgen kann: In GroBbritannien
sind 3,2 Prozent der Arbeitnehmer als Zeit-
arbeitnehmer titig, in den Niederlanden 2,5
Prozent. Auch die kiirzlich erfolgten gesetz-
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lichen Erleichterungen kénnten diesen Trend
noch verstirken. Dabei sind die Zeitarbeit-
nehmer in der Regel gut ausgebildet, 46 Pro-
zent haben eine gewerblich-technische Be-
rufsausbildung, 22 Prozent eine kaufminni-
sche Ausbildung erfolgreich abgeschlossen,
elf Prozent haben eine Meister- oder Techni-
kerpriiffung und acht Prozent sogar eine
Hochschul- oder Fachhochschulausbildung
aufzuweisen.

Unklar sind jedoch bislang die (strukturel-
len) Auswirkungen auf die berufliche Bil-
dung. Wie miissen Mitarbeiter qualifiziert
sein, die zum Teil vollig neu definierte Lei-
stungspakete zu erbringen haben, dies oft in
vollig anderen betrieblichen Kulturen,
manchmal im Mischfeld mehrerer Unterneh-
men? Wer bildet diese Mitarbeiter aus, wel-
che Formen der Weiterbildung werden ihnen
geboten, sind die rechtlichen und organisato-
rischen Voraussetzungen fiir eine Ausbildung
im dualen System gegeben? Diese und weite-
re Fragen standen im Mittelpunkt eines vom
Bundesinstitut fiir Berufsbildung und Tech-
nologiezentrum Siegen im Auftrag des Bun-
desministeriums fiir Bildung, Wissenschaft,
Forschung und Technologie durchgefiihrten
Workshops im August 1996. In einem
28kopfigen Expertenkreis, an dem Wirt-
schaftspraktiker mit Erfahrungen auf dem
Gebiet des Outsourcing, Wissenschaftler und
verschiedene Triiger der beruflichen Bildung
teilnahmen, wurde erstmals der Versuch un-
ternommen, die Outsourcing-Thematik in ih-
rer Bedeutung fiir die berufliche Bildung sy-
stematischer zu beleuchten.’

Hier zeigen sich jedoch gravierende Informa-
tions- und Forschungsdefizite. Denn - wie
alle Experten bestitigten — spielen beim Out-
sourcing Gesichtspunkte der Kostenreduzie-
rung, Flexibilitdt bei der Auslastung und Ver-
besserungen der Wettbewerbsfihigkeit durch
Konzentration auf das Kerngeschift, nicht
aber Aus- und Weiterbildungsfragen eine
Rolle. Auch sind strukturelle Wirkungen auf
Bildung und Beschiftigung kaum pauschal

zu titulieren. Um die Diskussion klarer fiih-
ren zu konnen, sind vielmehr Differenzierun-
gen erforderlich im Sinne von Fragen:

e Wer lagert aus (Konzern, kleines oder
mittleres Unternehmen, Branche)?

o Was wird ausgelagert (Sachgiiter oder
Dienstleistungen, Prozesse oder Produkte)?
® Wohin wird ausgelagert (Zulieferer, geht
die Fertigung ins Ausland, bleibt das Manage-
ment hier)?

Dariiber einen halbwegs profunden und aktu-
ellen Uberblick zu gewinnen, scheint derzeit
noch kaum méglich. Dennoch liBt der Pro-
zefh des Outsourcing die Frage des Know-
hows nicht unberiihrt. Im Gegenteil, so zei-
gen die folgenden betrieblichen Beispiele,
sind mit dem Outsourcing vielfach Verinde-
rungen in den Qualifikations- und Tatigkeits-
profilen bei Dienstleistern wie outsourcen-
den Unternehmen verbunden.

Beispiel 1: Wertschopfungspartner-
schaften mit Lieferanten’

Automobilzulieferer stehen seit Jahren unter
einem starken Restrukturierungsdruck. Harte
Kostenvorgaben der Automobilhersteller
zwingen nicht nur zu enormen Einsparungen
durch Rationalisierungen, sondern haben Zu-
lieferunternehmen schon zu einem sehr frii-
hen Zeitpunkt herausgefordert, Innovationen
in die Fertigungsorganisation einzufiihren,
Die dabei vorherrschenden Anforderungen
an eine wachsende Funktionsintegration sind
ohne gravierende Verdnderungen in der Ar-
beitsorganisation und eine Neugestaltung
von Arbeitszuschnitten nicht zu leisten. Denn
der Ubergang vom Komponenten- zum Sy-
stemlieferanten, den Zulieferunternehmen
notwendigerweise vollziehen miissen, um
sich im Wettbewerb zu behaupten, beinhaltet,
daf die Entwicklung, Produktion und auch
Qualitdtssicherung von Baugruppen den Zu-
lieferern iiberantwortet wird. Die Automobil-
hersteller profitieren bereits heute von dieser
Verlagerung der Aufgabenverteilung. Die
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Kontakte und Koordinierungsnotwendigkei-
ten konzentrieren sich nur noch auf System-
lieferanten, und die Montagezeiten vor Ort
werden durch den Einbau von Komplettsy-
stemen drastisch reduziert. Zukiinftige Ent-
wicklungen gehen noch einen Schritt weiter.
Erkennbar sind sie bereits am Micro Com-
pact Car Smart, dem sogenannten Swatch-
Auto, das im Hinblick auf ein neues Fabrik-
konzept verinderte MaBstibe setzt. Bereits
absehbar ist, daB dies noch gravierendere
Auswirkungen auf die Arbeitsorganisation,
die Qualifikationsprofile, vor allem aber auf
die benotigten Berufsbilder haben wird, als
sich dies zur Zeit bereits abzeichnet. Denn
das, was heute durch eine verdnderte Aufga-
benverteilung zwischen Automobilherstel-
lern und Zulieferern in Gestalt never Kun-
den-Lieferanten-Beziehungen zuniichst ein-
mal die Wertschopfungsstufen auf der Ma-
nagementebene tangiert und mit wachsenden
Anforderungen an Simultaneous Engineer-
ing und Info-CAD-Netzwerke verbunden ist,
gerdt mit den anvisierten neuen Fabrikkon-
zepten auch zu einer Kunden-Lieferanten-
Beziehung auf der Mitarbeiterebene. So sieht
das Swatch-Modell eine Hand-in-Hand-
Montage vor, die als integrierte Partnerschaft
durchgefithrt werden soll. Mitarbeiter von
Systemlieferanten werden zukiinftig in
Gruppenarbeit direkt am Band des Automo-
bilherstellers die Produkte einbauen. Weite-
res Outsourcing auf Systemlieferanten erfor-
dert eine wachsende Zusammenarbeit zwi-
schen den Mitarbeitern der Systemlieferan-
ten und den Mitarbeitern der Herstellerunter-
nehmen. Dies hat eine Abstimmung der Tid-
tigkeiten zur Folge, die durch eine Abglei-
chung von Qualifikationsprofilen und durch
entsprechende Strategien beruflicher Qualifi-
zierung umzusetzen sind.

Beispiel 2: Konzentration auf
Kerngeschafte*

Kostengesichtspunkte und verschirfte Wett-
bewerbsbedingungen haben bereits vor ge-



raumer Zeit einen grofen und renommierten
Spezialwerkzeugmaschinenhersteller ~ dazu
veranlaBt, zahlreiche Komponenten und
Dienste, die frither im Unternchmen selbst
hergestellt oder erbracht wurden, auszula-
gern und als Vorleistungen am Markt zu kau-
fen. Unternehmensstrategische Vorgabe war,
sich in Zukunft auf das Kerngeschiift zu kon-
zentrieren und alle betrieblichen Leistungen
an Fremdfirmen zu vergeben, die ohne Be-
eintriichtigung des Know-how im Kernge-
schift auf externen Mirkten billiger einzu-
kaufen waren. Das geht iiber die peripheren
Bereiche wie Rechtsberatung, Verpackung
etc. weit hinaus. So wurden z. B, im Zusam-
menhang mit der Konstruktion anfallende
Rechnerleistungen fremd erbracht. Auch die
Herstellung der Automatisierungssoftware ist
nach aufen vergeben. Lediglich die spezifi-
sche Software, die fiir die im Unternehmen
erstellten Produkte benotigt wird, entwickelt
man selbst.

Outsourcing hort allerdings da auf, wo etwa
besonderes Know-how oder qualititsent-
scheidende Bereiche betroffen sind oder
wenn der Verlust der Kontrolle iiber wesentli-
che Betriebsabliiufe droht. Zudem wird dar-
auf geachtet, daf bei der Vergabe von Auftri-
gen nach draufien interne Qualititsstandards
von Kooperationsunternehmen nicht unter-
laufen werden. Verfahren zur Lieferantenprii-
fung und zur Leistungs- und Qualitdtsmes-
sung erweisen sich deshalb als entscheidende
Vorausselzungen, um das eigene Kernge-
schift effizient zu betreiben und Kunden-
wiinsche termin- und qualititsgerecht auszu-
fiihren.

Solche Entscheidungen bleiben aber nicht
ohne Konsequenzen fiir die betrieblichen
Aus- und Weiterbildungsaktivititen. Blech-
schlosseraufgaben, SchweiBarbeiten, Lak-
kierarbeiten, Versandschreinerei werden heu-
te bei diesem Spezialwerkzeugmaschinen-
hersteller nicht mehr selber ausgefiihrt, son-
dern weitgehend von Fremdunternehmen er-
bracht. Damit fallen ehemals bestehende

Ausbildungsbereiche weg. Der Aus- und
Weiterbildung der eigenen Mitarbeiter in den
verbleibenden Know-how-relevanten Berei-
chen wird allerdings aus unternehmensstrate-
gischen Griinden immer mehr Aufmerksam-
keit entgegengebracht. Dies betrifft jedoch
eine immer kleinere Zahl von Fachkriften in
immer weniger Berufen, auch wenn man hier
aus einer sozial- und bildungspolitischen
Verpflichtung des Unternehmens heraus zur
Zeit noch mehr Ausbildungspliitze zur Verfii-
gung stellt, als im Rahmen der unternehmeri-
schen Umsatz- und Nachfolgeplanung bené-
tigt werden.

Beispiel 3: Aufbau von ,Know-how-
Netzwerken™"

Outsourcing kann auch zu vollig neuen Ko-
operationsformen unter Einschluf des Perso-
nals der auslagernden Unternehmen fiihren,
indem die Ziele und der betriebliche Erfolg
gemeinsam definiert werden. Daraus erwach-
sen wiederum neue Anforderungen an die
betroffenen Mitarbeiter, fiir deren Qualifizie-
rung es bislang noch wenig praktizierte Mo-
delle gibt. Derartige Prozesse deuten sich im-
mer stiirker in Unternehmen der Datenverar-
beitungs- und Kommunikationstechniken an.
Die Méglichkeiten der technischen Entwick-
lung im Hard- und Softwarebereich lassen
hier aus den Anbietern von Rechenleistungen
iiber den Betreiber kompletter Netzwerke mit
der Entwicklung von Systemldsungen einen
Partner werden, der komplexe ,,Business-
Prozesse™ teilweise gemeinsam mit den Mit-
arbeitern des Kundenunternehmens verant-
wortet und abwickelt. In diesem ProzeB geht
es weniger darum, nur wenig verdnderte Teil-
leistungen aus Kostengriinden an Dritte aus-
zulagern, sondern wirklich neue Formen und
Inhalte der Dienstleistung zu definieren und
durchzufiihren. Durch die Verkniipfung von
Kunden- und Anbieterressourcen entstehen
Know-how-Netzwerke, die vollig neue For-
men der Zusammenarbeit ermoglichen, wo-
bei komplette Geschiftsprozesse sozusagen

zwischenbetrieblich abgewickelt werden.
Nicht mehr ein externes Rechenzentrum oder
Ingenieurbiiro, das im Auftrag Software ent-
wickelt, sondern cine neue betriebliche Ein-
heit, in der Kunde und Business-Service-An-
bieter gemeinsam die komplette betriebliche
Buchhaltung durchfiihren, entsteht in diesem
Outsourcing-Prozef gerade in den Berei-
chen, die Informations- und Kommunika-
tionstechnologien in besonders hohem Male
nutzen.

In diesen Bereichen wird bereits heute ein
hoher Anteil akademisch ausgebildeter Per-
sonen eingesetzt, von dem infolge strikter
Kundenorientierung hohe Kommunikations-
kompetenz verlangt wird. Dabei werden die
zukiinftig zu bewiltigenden Geschiftspro-
zesse einem noch rascheren Wandel unterlie-
gen und die Mitarbeiter zunehmend mehr in
die Bewiiltigung komplexer Prozesse einge-
bunden. Welche kiinftigen Qualifikationspro-
file daraus erwachsen, vermag bislang nie-
mand genau zu umreiBien. Doch Skepsis wird
geiiuBert, ob solche Profile noch im Rahmen
dualer beruflicher Ausbildungsginge zu
entwickeln sind.

Stiefkind von Outsourcing:
die berufliche Bildung

Neben den an Fallbeispielen verdeutlichten
qualitativen Verdnderungen in Qualifikations-
und Titigkeitsprofilen infolge von Outsour-
cing zeigen des weiteren auch die quantita-
tiven Entwicklungen, daB iiber Auswirkun-
gen von Outsourcing auf die berufliche Bil-
dung nachgedacht werden muB. Nach einer
vom Bundesministerium fiir Bildung, Wis-
senschaft, Forschung und Technologie in
Auftrag gegebenen Studie des Instituts fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zur Fle-
xibilitdt von Unternehmen haben in der Zeit
von 1993-1995 1.4 Prozent aller befragten
Unternehmen Betriebsteile ausgegliedert und
verselbstiindigt bzw. angegliedert. Das Er-
gebnis zeigt, daB sowohl Ausgriindungen als
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auch Eingliederungen in den Dienstleistun-
gen eine grofere Bedeutung zukommt als im
Produzierenden Gewerbe. Im Produzieren-
den Gewerbe spielen Eingliederungen, be-
trachtet man die Zahl der Betriebe, eine gro-
Bere Rolle als Ausgriindungen. Da die Aus-
griindungen dieser Jahre deutlich gréBer sind
als Eingliederungen, verhiilt es sich mit der
Zahl der betroffenen Beschiftigten umge-
kehrt. Interessanterweise sind die einglie-
dernden Betriebe erheblich kleiner als die
ausgriindenden.® Eine Untersuchung der
Technologiezentrum Siegen GmbH im siid-
lichen Nordrhein-Westfalen bzw. Rheinland-
Pfalz zeigt, daB infolge geplanter Verringe-
rung der Fertigungstiefe bzw. des Leistungs-
umfangs zwischen 20 Prozent und 30 Pro-
zent aller Unternehmen Fremdvergabe bzw.
Outsourcing planen.”

Obwohl Outsourcing prinzipiell nur eine be-
sondere Form von Arbeitsteilung und per se
keine zusdtzlichen Arbeitspldtze schafft, wie
eine von der [HK Stuttgart in Auftrag gege-
bene Studie unliingst bestitigte®, sind auf-
grund der damit verbundenen betrieblichen
Verinderungen iiber kurz oder lang Auswir-
kungen auf Qualifikationsanforderungen und
den Qualifikationsbedarf zu erwarten. 44,8
Prozent der von der Industrie- und Handels-
kammer Stuttgart befragten Unternehmen er-
warten, daB sie durch die Auslagerung von
Dienstleistungsaktivititen in hohem MaBe
Kosten senken konnen. ,Prinzipiell jeder
Mitarbeiter im Unternehmen, egal welche
Funktion er hat und welche Qualifikation er
besitzt, kann von diesen Auslagerungsaktivi-
titen betroffen sein.” Diese Auswirkungen
werden jedoch nur selten schon mit Vollzug
der MaBnahmen sichtbar und sind damit
auch nicht planbar. Das diirfte auch der
Grund dafiir sein, daB diese Prozesse hin-
sichtlich ihrer Bedeutung fiir die Berufsbil-
dung bislang weitgehend unbeobachtet lau-
fen und ihr bildungspolitischer Stellenwert
ebenfalls noch nicht analysiert worden ist.
Die derzeitige Situation ist vielmehr von Ver-
haltensweisen und MeinungsiuBerungen ge-

priigt, die mehr oder weniger typisch sind,
wenn man die Relevanz von Entwicklungen
herunterspielen will. .Es bleibt abzuwarten,
ob sich diese Entwicklungen auf Dauer ver-
festigen oder ,,Das ist nur ein (unbedeuten-
der) quantitativer Teilaspekt, der keine
grundsiitzlichen Fragen aufwirft”, so oder
dhnlich wird derzeit argumentiert.

Auswirkungen
auf Aus-
und Weiterbildung

Doch auch die folgenden Tendenzen signali-
sieren, daB durch Outsourcing strukturelle
Veranderungen im Qualifikationsbedarf, den
Qualifikationsanforderungen und in der Aus-
und Weiterbildungsorganisation zu erwarten
sind:

(1) Viele Unternehmen stehen vor der Ent-
scheidung, den traditionellen Schreibdienst
bzw. die auf ihren individuellen Bedarf orien-
tierte Textbe- und -verarbeitung auszulagern.
Dienstleister, die sich auf die Ubernahme
solcher Titigkeiten spezialisiert haben,
machen dafiir in der Regel Kompaktangebo-
te. Neben schreibtechnischer Bearbeitung
werden beispielsweise gleichzeitig Kurier-
und Ubersetzungsdienste sowie Veranstal-
tungsmanagement angeboten, manchmal
kombiniert mit einem Angebot zur Unterstiit-
zung in Steuerfragen, bei der Organisations-
entwicklung oder bei Existenzgriindungen.
Je nach Struktur und Biindelung der Auftrige
entsteht damit beim Auftragnehmer sukzessi-
ve ein umfassendes Dienstleistungsangebot,
das unter Beriicksichtigung von Arbeitsab-
ldufen und Wirtschaftlichkeitsaspekten in Ar-
beitsbereiche aufgeteilt wird, die hiufig bis-
lang nicht tibliche Qualifikationsbiindel bei
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern vorausset-
zen, Dies erfordert kurzfristige MaBnahmen
der beruflichen Weiterbildung, die Konse-
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quenzen fiir die Berufsausbildung sind eher
mittel- oder langfristig. Der Dienstleister
muB zunichst seine Beschiftigten so qualifi-
zieren, daB sie diese neuartigen Qualifika-
tionsbiindel wahrnehmen konnen. Da es hier-
fiir auf dem an traditionellen Arbeitsgebieten
und Arbeitsabliufen ausgerichteten Weiter-
bildungsmarkt oftmals an adiquaten Weiter-
bildungsangeboten fehlt, stellt sich in dieser
Situation die miihevolle Aufgabe der Eigen-
Qualifizierung, verbunden mit der Suche
nach geeigneten Dozenten und der Organisa-
tion der Weiterbildung. Das Zuriickgreifen
auf die Angebote von Weiterbildungstriigern
ist in der Regel erst dann moglich, wenn sich
ein Weiterbildungsbedarf regional oder bran-
chenspezifisch durchgesetzt hat und fiir die
Triiger . Johnt".

Die Auswirkungen auf die Berufsausbildung
werden dagegen erst peu & peu deutlich. Im
abgebenden Betrieb brechen einzelne Ar-
beitsplitze oder kleinere Arbeitsbereiche, die
bisher in die betriebliche Ausbildung, z.B.
von Biirokaufleuten, einbezogen waren, auf
Dauer weg. Der iibernehmende Betrieb hat
sich so spezialisiert, oder aber er ist so klein,
daB er keine betriebliche Ausbildung in vor-
handenen anerkannten Ausbildungsberufen
anbieten kann.

(2) Zahlreiche Firmen gehen dazu iiber, die
Aufgaben im Zusammenhang mit Gehalts-
und Lohnabrechnungen sowie Steuerfragen
in darauf spezialisierte Dienstleistungsunter-
nehmen auszulagern. Dieser Schritt stellt die
Ausbildungsbereitschaft und -fihigkeit per
se nicht in Frage, die Unternehmen miissen
jedoch fiir ihre Auszubildenden, z. B. im Be-
ruf des Industriekaufmanns, Ersatzangebote
finden, um diese obligatorischen Ausbil-
dungsinhalte vermitteln zu kénnen. Dies I8t
sich durch Verbundlosungen oder andere For-
men der Zusammenarbeit zwar voriiberge-
hend l6sen, jedoch stellt sich bei der Ausla-
gerung von weiteren Teilbereichen die Frage
der Ausbildungsfihigkeit von solchen Unter-
nehmen in kaufménnischen Berufen. Da der



Dienstleister mit seinem spezialisierten Auf-
gabenbereich diese Ausbildungsinhalte eben-
falls nicht vollstéindig anbieten kann, stellen
sich iiber kurz oder lang entscheidende Fra-
gen: MuB dieser Trend bei der Modernisie-
rung oder Entwicklung von Ausbildungsbe-
rufen beriicksichtigt werden? Ist der im Be-
rufsbildungsgesetz verankerte Anspruch ei-
ner breiten beruflichen Grundbildung bei im-
mer spezieller werdenden Aufgabenberei-
chen noch einzulGsen? Sind die durch Out-
sourcing zu erwartenden Auswirkungen
{iberhaupt noch mit dem in Deutschland gel-
tenden Berufskonzept in Einklang zu brin-
gen?

Auf diese und weitere Fragen gibt es derzeit
noch keine Antworten. Notwendig sind des-
halb Untersuchungen und bildungspolitische
Entscheidungen dartiber, ob bei sich fortset-
zender Spezialisierung vorhandene Ausbil-
dungsberufe auf neue Tatigkeits- und Quali-
fikationsprofile ausgerichtet werden miissen,
oder ob statt dessen zahlreiche neue Berufe
zu entwickeln sind. Pilotmafnahmen sollten
deshalb rasch auf den Weg gebracht werden.
Denn angesichts bisheriger Entwicklungen
ist nicht auszuschliefen, daB sich durch Out-
sourcing vielfiltige Anderungen in der Zu-
ordnung von Titigkeiten zum Qualifikations-
niveau ergeben werden. Wie oben dargestellt,
kinnen ginzlich neve Qualifikationsbiindel
entstehen und dies durchaus auf anderer Ebe-
ne. Das, was heute ein Facharbeiter oder eine
Fachangestellte tut, muB bei Auslagerung
und unter anderen organisatorischen Abliu-
fen nicht zwangsliufig auf diesem Qualifika-
tionsniveau bleiben.

Es ist nicht auszuschlieBen, dab diese Titig-
keiten in anderer Spezialisierung und Zu-
sammenfassung  wahrgenommen  werden
miissen, die das Qualifikationsniveau Fach-
hochschule/Hochschule voraussetzen. Sollte
sich diese Entwicklung fortsetzen, hiitte dies
erhebliche negative Auswirkungen auf die
Entwicklungs- und auf die Aufstiegschancen
der Beschiftigten der mittleren Qualifika-
tionsebene.

Fazit

Noch bietet das Berufsbildungssystem mit
seinen Instrumentarien Maoglichkeiten, hin-
reichend schnell und zufriedenstellend auf
die mit Outsourcing einhergehenden Ent-
wicklungen zu reagieren. Angesichts der er-
kennbaren Entwicklung muf es sich jedoch
schnell und flexibel den neuen Herausforde-
rungen stellen. Beispielhaft ist daran zu den-
ken, daB in dem von der Bundesregierung ge-
planten Friiherkennungs- und Beobachtungs-
system zur Ermittlung neuer Tétigkeitsfelder
und Qualifikationsprofile den Bedingungen
von Outsourcing besondere Aufmerksamkeit
geschenkt wird. Ferner ist bei Uberlegungen
und Vorschligen fiir neue Organisationsfor-
men von Aus- und Weiterbildung zu beriick-
sichtigen, wie insbesondere Verbundmodelle
durch Outsourcing wegfallende  Ausbil-
dungsbereiche kompensieren konnen.
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Uber einige Grenzen multimedialen
Lernens - Erfahrungen
mit dem Modellversuch ,IKTH" -

Angesichts des hohen Aufwands der
Entwicklung von Lernsoftware stellt
sich auch bei guten und durchaus
lernwirksamen Produkten die Frage,
ob multimediales Lernen eigentlich
mit so vielen Vorteilen gegeniiber
traditionellen Medien verbunden ist,
daB der Aufwand gerechtfertigt er-
scheint. Aus den Erfahrungen eines
Modellversuchs scheint vorerst eine
eher skeptische Antwort ange-
bracht: Eindeutige Vorteile hat das
Medium, wenn es um EDV als Lernin-
halt geht, dariiber hinaus diirfte es
gerechtfertigt sein bei der Vermitt-
lung von Wissensinhalten. Probleme
gibt es, wenn es beim Lernen um
Verstehen, um Individualisierung
und um personliche Entwicklung
von Fahigkeiten gehen soll. Deshalb
sollte man eher einen Medienver-
bund anstreben (unter EinschluB3 des
Computers), als einseitig auf die
Multimedialitdit von Lernprogram-
men zu setzen.

Der Modellversuch IKTH

Im vom Bundesministerium fiir Bildung,
Wissenschaft, Forschung und Technologie
geforderten und vom Bundesinstitut fiir Be-
rufshildung fachlich betreuten Modellver-
such ,Informations- und Kommunikations-
techniken in der Betriebsfiihrung des Hand-
werks" (IKTH)' wurde selbstlernfihige mul-
timediale Lernsoftware als Weiterbildungs-
mittel fiir Handwerker entwickelt und er-

36 BWP 26/1997/2 e Diskussion

probt, die wissen mochten, welche Méglich-
keiten des EDV-Einsatzes in Klein- und Mit-
telbetrieben gegeben sind und was EDV spe-
ziell fiir ihren Betrieb bringen konnte. Inhalt-
licher Anspruch des Lemprogramms war es,
nicht nur technische Moglichkeiten und ihre
Vorteile aufzuzeigen, sondern auch sachlich
dariiber zu informieren, welche Bedingungen
und Voraussetzungen im Betrieb gegeben
sein miissen, will man EDV erfolgreich nut-
zen. AuBerdem sollten die Handwerker ler-
nen, den Zusammenhang von EDV-Einsatz
und betrieblichen Organisationsstrukturen zu
verstehen und ihren eigenen Betrieb darauf-
hin zu untersuchen, welche Verdnderungen
die Einfiihrung verschiedener EDV-Program-
me bewirkt bzw. welche damit gezielt ange-
strebt werden konnen. Die Lernsoftware in-
tegriert neben Text und Bild auch Ton und Vi-
deosequenzen, zahlreiche interaktive Passa-
gen, diverse Ubungen, ein Lexikon im Hy-
pertext und eine Reihe weiterer Funktionen,
so daf} sie nach Expertenurteil dem gegen-
wirtigen Entwicklungsstand dieser Lerntech-
nik entspricht. Entsprechendes gilt fiir die
didaktische Konzeption, die duBere Gestal-
tung und die technische Handhabung, die als
angemessen und iiberzeugend gelten knnen.

Auch als Ergebnis der Evaluation der
Lernsoftware durch Handwerksmeister kann
festgehalten werden, dall es gelungen ist, ein
Lernprogramm zu schaffen, das — von eini-
gen Schwachstellen abgesehen — von denen,
fiir die es gedacht ist, als wirksam, informa-
tiv, niitzlich und auBerdem angenehm durch-
zuarbeiten beurteilt wird. Vor allem scheint
das Hauptziel, Handwerkern bei ihrer EDV-



Entscheidung ausgewogen und sachlich zu
helfen, erreicht worden zu sein. Die Hand-
werker hatten selbst das Gefiihl, nach der
Durcharbeitung kompetentere Gespriiche mit
Kammerberatern und Héndlern fithren zu
konnen und insgesamt urteilsfahiger gewor-
den zu sein.

Mit diesem positiven Ergebnis konnte man
sich beruhigt zuriicklehnen und sich iber
diesen Erfolg freuen. Bei der Entwicklung
und bei der Evaluation dieses Programms
sind aber, gemessen an den urspriinglichen
noch weitergehenden Lernzielen’, eine Rei-
he von grundsitzlichen, die Grenzen dieses
neuen Mediums beriihrende Fragen aufge-
taucht, auf die im folgenden ausschlieBlich
eingegangen werden soll.

Grenzen multimedialen
Lernens - zum Verhaltnis von
Aufwand und Lernertrag

Daf} das Lernprogramm lernwirksam gewor-
den ist, ist natiirlich erfreulich. Es gibt aber
auch andere Lernmedien, die lernwirksam
sind — z. B. gut gemachte Lehrbiicher - und
dabei sowohl den Vorteil haben, mit einem
Bruchteil des Aufwands hergestellt werden
zu konnen, als auch beim Lernenden keine
kostspielige technische Ausstattung voraus-
setzen. Letztere schriinkt die Zugénglichkeit
anspruchsvoller Lernprogramme stark ein.*
Deshalb muf die Frage berechtigt sein, was
an diesem Medium — unter Gesichtspunkten
des Lernertrags — diesen wesentlich hoheren
Herstellungs- und Investitionsaufwand recht-
fertigt,

Tun, wovon die Rede ist

Fiir das IKTH-Programm gibt es auf diese
Frage eine klare Antwort, die in diesem Fall
die Wahl des Mediums zweifellos rechtfer-
tigt: Hier wird iiber EDV nicht nur geredet

(bzw. wie beim Buch geschrieben), sondern
hier wird beim Lernen ganz konkret mit
EDV umgegangen. Das ist zweifellos ein un-
schlagbarer Pluspunkt fiir dieses Programm
(nicht jedoch fiir Lernsoftware zu jedem be-
liebigen Inhalt): Lern- und Anwendungs-
situationen sind mdglichst dhnlich gestaltet,
man tut, wovon die Rede ist, man lernt durch
Tun - zugleich nach allen empirischen Un-
tersuchungen die optimale Voraussetzung da-
fiir, das Gelernte zu behalten.” AuBerdem
werden dadurch Schwelleningste abgebaut
und sehr viel mehr iiber die Wirkungen und
Funktionsweisen von EDV erfahren, als man
auf vielen Seiten umstindlich beschreiben
konnte. Lernen am Computer ist also wohl
immer dann sinnvoll, wenn es darum geht,
etwas iiber EDV-Nutzung zu lernen. Bei an-
deren Themen fillt dieser Vorteil des Medi-
ums aber weg.

Einen weiteren Vorteil des Mediums sahen
die Handwerker darin, dafl es interessanter
und lebendiger ,,gemacht™ ist als normaler-
weise ein Buch, sehr viel Abwechslung bietet
und damit Ermiidungserscheinungen beim
Lernen entgegenwirken kann. Damit scheint
es geeignet zu sein, Hemmungen vor dem
wabstrakten Lernen abzubauen und mehr
Lust am Lernen zu wecken, wobei dieser
Motivationsvorteil offenbar ganz besonders
bei solchen Menschen ins Gewicht fiillt, die
weniger gewohnt sind, mit Biichern umzu-
gehen.®

Hier liegen also — oft betonte — Pluspunkte
fir das elektronische Medium, auch wenn
man einschriinkend sagen mufl, daB heute
auch Printmedien nicht mehr unbedingt den
kiihlen Charme eines Lehrbuchs fiir Buch-
filhrung haben miissen. Gute verstindliche
Texte, hilfreiche Grafiken, die Seele wiir-
mende Karikaturen und Bilder, Fotos, Tabel-
len, Tests zum Selbstausfiillen, grafisch gut
geloste Musterbeispiele, Checklisten, Auf-
gaben mit verdeckten Lésungen, Ubungsauf-
gaben in verschiedensten Formen usw. geho-
ren heute ganz generell auch zum Standard
gut gemachter Printmedien.

Was in Printform nicht méglich wire, ist die
Integration von Videos und von Ton (wenn
man einmal davon absieht, daB es heute auch
Videokassetten zum Buch gibt). Hier nutzt
das IKTH-Programm also eine besondere
Moglichkeit der multimedialen Technik. Al-
lein die Tatsache, daB man diese Maglichkeit
technisch realisieren kann, bedeutet noch lan-
ge nicht, daB sie auch fiir das Lernen sinn-
voll und nétig ist. Um letzteres nachzuwei-
sen, geniigt es nicht, daB (selbstverstindlich)
die Probanden diese Elemente nett und er-
freulich finden. Die Evaluation des IKTH-
Programms zeigt, daB die Video-Sequenzen
im Gedichtnis besonders gut haften bleiben
und ,authentisch” und viel iiberzeugender
wirken, als viele Textpassagen. Allerdings
bleibt eben vor allem das (bewegte) Bild haf-
ten, schon viel weniger die damit verbundene
Aussage, und noch weniger der Zusammen-
hang, in dem diese Bilder standen. AuBer-
dem gibt es Hinweise darauf, daB sich bei ei-
ner Flut von Bildern diese Eindriicke gegen-
seitig liberdecken und auch loschen kénnen.
Lernangebote, die sich durch einen hohen
Grad an Abwechslung auszeichnen, wie
wrasche Bildsequenzen, gleichzeitige Ange-
bote von Sprache und Bildern, Spezialeffekte
usw.”’ scheinen eine intensive Verarbeitung
des Lernstoffs nicht zu fordern, sondern eher
zu erschweren.® Hier wire einmal unbefan-
gen zu untersuchen, wo die multimediale
Technik - iiber einen gewissen Neuheits- und
Unterhaltungseffekt hinaus — wirklich etwas
fiir die Verbesserung des Lernens bringt, wo
man diese Elemente tatséichlich didaktisch
sinnvoll und lernforderlich und nicht nur we-
gen verschiedener Showeffekte einsetzt, so
dab sie die erheblich htheren Kosten tatsich-
lich rechtfertigen.’

Scheininteraktionen und fehlende
Individualisierung

Was das elektronische Medium allen Print-
medien wiederum eindeutig und unzweifel-
haft voraus hat, das ist die Moglichkeit der
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Interaktion. Sie stellt das eigentlich Neue
dieser Lernform dar. Auch im IKTH-Pro-
gramm kann man Aufgaben individuell losen
und bekommt entsprechende Riickmeldun-
gen; man kann individuelle Daten eingeben,
die entsprechend verarbeitet werden, oder
man kann selbsttitig eingreifen und etwas
Jun® — z. B. eine Konstellation auf dem
Bildschirm verdndern und abwarten, welche
Effekte das nach sich zieht. Die Krnung des
letzteren ist die Moglichkeit zur Simulation,
d. h., es konnen in komplexen Wirkungsnet-
zen einzelne Parameter verindert und es
kann verfolgt werden, wie sich dieser Ein-
griff im Gesamtsystem auswirkt bzw. wie er
das angestrebte Ziel beeinfluBt. Diese Mog-
lichkeiten bieten sich bei Papierform gar
nicht oder allenfalls in sehr eingeschriinkter
Weise.

Die testenden Handwerker haben diesen ent-
scheidenden Vorteil des Lernprogramms, In-
teraktivitit zu ermdglichen, erkannt, ange-
sprochen und reichlich genutzt. Sie haben
u. a. ausgesagt, dab die interaktiven Teile den
Lernenden fordern, dafiir sorgen, daB er aktiv
bleibt, und dazu fiihren, daB er tiefer in die
Materie einsteigt. Hier deuten sich also Lern-
vorteile an, die den Einsatz dieses aufwendi-
gen Mediums durchaus lohnen kénnen, wo-
bei sich aber gezeigt hat, daf der simulierte
Zusammenhang unbedingt glaubhaft sein
muB und fiir sich keinen Uberzeugungswert
hat, weil jeder durchschaut, daB er
wgemacht” ist. Auflerdem lernt man so vor al-
lem, Zusammenhiinge zu verstehen, weni-
ger, wie man in komplexen Realsituationen
dann auch wirklich sachgemif handeln
kann.

Bei den Programmteilen, in denen man ,,in-
dividuelle™ Antworten auf ,eigene” (selbst-
verstindlich vorgegebene) Fragen bekom-
men kann, fiihlten sich einige Testpersonen
jedoch auf den Arm genommen. Sie haben
schnell durchschaut, da man am Bildschirm
Antworten und Fragen natiirlich nur in dem
Rahmen bekommen kann, in dem der Autor
die mdglichen individuellen Alternativen

vorgedacht und mit bestimmten Eingaben
verkniipft hat. Das ist technisch aber nur
machbar bei einer sehr begrenzten Zahl von
Variablen. und so merkt man doch sehr bald,
daB es sich nicht um wirkliche Interaktionen
handelt, bei denen ein Subjekt auf ein ande-
res eingeht, sondern daf} es um eine Auswahl
aus vorgefertigten Elementen geht, die auf
das individuelle Problem mehr oder weniger
zutreffen. Im [KTH-Programm wird dieses
Problem besonders deutlich dort, wo man
mit EDV-nutzenden Handwerksmeistern ein
HInterview* fiihren kann, bei dem aber nur
aus einer Reihe von vorgegebenen Fragen ei-
nige ausgewihlt werden konnen, auf die
dann die zugehdrige gespeicherte Antwort
kommt. So etwas kann ein Printmedium na-
tiirlich wiederum auch sehr gut. Der Schein
wirklicher Interaktivitit tritt offensichtlich
erst bei sehr viel aufwendigeren und , intelli-
genteren* Programmen auf.'” Je differenzier-
ter und anspruchsvoller der zu vermittelnde
Inhalt ist, desto vielschichtiger miiBte die
Lernsoftware gestaltet werden — so verzweigt
und mit soviel individualisierten Feedbacks
und Lernpfaden, daB allein die Bedienung,
das ,handling” der Lernsoftware letztlich
hichst qualifizierte Lerner voraussetzt.''

Strukturelle Simplifizierung
der Wirklichkeit

Eine vom Produzenten des Programms vor-
bedachte Verkniipfung einer endlichen Zahl
von Antwortalternativen bzw. eine starr ver-
koppelte Wirkungs- und Riickwirkungskette
innerhalb eines geschlossenen vorprogram-
mierten Systems, wie sie im IKTH-Pro-
gramm gewihlt werden mufte, um nicht
noch viel aufwendiger zu arbeiten, verein-
facht die Wirklichkeit in unzuldssiger Weise.
Eine solche Vereinfachung ist nur gerechtfer-
tigt, wenn es wirklich auch auf der Ebene des
Lerninhalts um das Nachvollziehen eines ge-
schlossenen Systems geht. Im IKTH-Pro-
gramm wurde der Versuch unternommen, mit
einem Modul bei den Handwerkern Organi-
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sationsentwicklung fiir ihren Betrieb anzu-
stoBen. Organisationsentwicklung ist in der
Praxis jedoch ein offener, sehr beweglicher
ProzeB, der zwar durchaus mit mehr oder
weniger standardisierten Fragen und Metho-
den beginnen kann, der sich aber je nach den
Antworten auf diese Eingangsfragen hichst
individuell weiterentwickelt. Im Rahmen ei-
nes Lernprogramms konnen diesem Prozel
logischerweise nur eine (sehr begrenzte) An-
zahl von Variablen zugrunde gelegt werden,
so dal , Individualisierung™ sich lediglich als
je spezifische iiberschaubare Faktoren-
kombination ergibt, die entsprechend EDV-
technisch abzubilden ist. Dies trdgt zwar zur
Vereinfachung bei, iiberzeugt aber vom In-
halt her nicht, im Grunde verfilscht es sogar
den wesentlichen Kern. Das eigentlich Offe-
ne, Individuelle einer Organisationsentwick-
lung geht damit verloren. Ubrig bleiben stan-
dardisierte Alternativen zur Auswahl — statt
MaBanfertigung Dutzendware. Das, was mit
individueller Entwicklung begrifflich ge-
meint ist, wird durch diesen Denkansatz ge-
rade verfehlt. Um offene Prozesse oder indi-
viduelle Probleme in einem Lernprogramm
zu bearbeiten, miifte man einen ganz ande-
ren Ansatz wihlen, in dem das Programm
zum wirklichen Werkzeug fiir einen offenen
ArbeitsprozeB (z. B. in einer Gruppe) wird,
sich also vollkommen auf methodisch-for-
male Unterstiitzung beschriinkt ohne inhalt-
liche Festlegung.'

Wo es um die Auseinandersetzung mit offe-
nen Prozessen geht, kann das Medium
Lernsoftware leicht lernfeindlich werden,
wenn es eine einfachere und iiberschaubarere
Realitit vorgaukelt, als die, in der wir leben.
Lernsoftware als Flucht vor der ungemiitli-
chen Komplexitit der Wirklichkeit? Wenn
nicht bewuBt vorgegangen wird, besteht die
Gefahr, Lernen darauf zu reduzieren, genau
die Antwort zu treffen, die der ,Lehrer” —
sprich der Autor des Lernprogramms — sich
als richtig ausgedacht hat und héren mochte
— schon in der Schule der Tod jeder eigen-
stindigen Beschiftigung mit einem Stoff,



und eine Lernform, die Selbstédndigkeit, Ori-
ginalitiit, Individualitit des Lernens unter-
griibt. Sie ist allenfalls fiir Themen und Stof-
fe geeignet, die wirklich eindeutig so und
nicht anders sind, bei denen es also ein klares
Richtig oder Falsch gibt. Solche aber findet
man gerade in der beruflichen Bildung seit
Jahren immer weniger, und es gehort zu den
wichtigsten Bemiihungen der gegenwirtigen
Berufspidagogik, die Auszubildenden zu be-
fahigen, mit Ambivalenzen und Unbe-
stimmtheiten des beruflichen Handelns zu-
rechtzukommen.'? Multimediales Lernen
lduft hier eher Gefahr, einen Riickfall in
ScheingewiBheiten zu fordern und die Ent-
wicklung von Ich-Stiirke, die eine Voraus-
setzung fiir den Umgang mit Ambivalenzen
ist, zu unterlaufen.

Zusammenhange gehen verloren

Auch die engen textlichen Grenzen bei der
Herstellung von Lernsoftware zwingen prak-
tisch dazu, komplexe Sachverhalte unzulis-
sig zu simplifizieren. Zwar ist sicher richtig,
daB dafiir nicht technische Grenzen aus-
schlaggebend sind, sondern eher gestalte-
risch-naturbezogene (viele Bildschirmseiten
mit reinem Text sind ungenieBbar), aber es
gibt eben viele Themen, die sich in Hllustrier-
tenform nicht angemessen behandeln lassen.
Komplexes in einfache Elemente zu zer-
legen, wiire didaktisch zu begriiBen, wenn
man danach die elementaren Komponenten
schrittweise wieder zusammenfiigen konnte,
um zur urspriinglichen Ganzheit zuriickzu-
finden. Dem steht aber entgegen, daf am
Computer gedankliche Verkniipfungen iiber
mehrere Schritte (= Seiten) nur schwer her-
zustellen sind, wenn ein schrittweiser Lern-
aufbau nicht erzwungen werden soll. Aus der
Sicht vieler seiner Befiirworter liegt der Vor-
teil eines Hypermediasystems gerade darin,
niemanden zu einer bestimmten Reihenfolge
des Lernens zu zwingen, sondern diese indi-
viduell freizustellen. Kommt man aber nicht
wenigstens teilweise zu einem schrittweise

feststehenden Lernaufbau, kann man nicht
mehr komplex argumentieren, und es ent-
steht die Gefahr, das Lemen seines prozes-
sualen Charakters zu entkleiden und zu ver-
einzelten ,Lernbrocken™ zu vergegenstind-
lichen. Lernen wiirde dann tatsichlich ver-
kiirzt auf die quantitative Vermehrung von
Wissensblocken (dhnlich dem Vokabellernen).
Es wiirden Sachverhalte und — dank der In-
teraktivitit — Operationen ,,gelernt", aber kei-
ne Zusammenhinge verstanden. ,,Ohne die
interpretierenden Handlungen des Lernenden
ist eine Hypermedia-Basis nur ein groBes
Warenhaus von Texten, Tonen, Bildern, Fil-
men und Animationen.“"

Eine weitere Frage betrifft die Voraussetzun-
gen, unter denen am Computer neue Zusam-
menhiinge gelernt werden knnen: es konnte
sein, daf man gerade dort, wo man selbst et-
was eingeben oder selbst Operationen im
Lernprogramm ausfiihren kann, im Grunde
genommen den zugrunde liegenden Zusam-
menhang schon vorher begriffen haben
muf}, um ihn jetzt erfolgreich anzuwenden,
withrend das Medium sich weniger eignet,
einen solchen Zusammenhang neu zu ent-
decken. Insgesamt diirfte es sich hier um ei-
ne Grenze des Selbstlernmediums handeln:
Das multimediale Lernen ruft nach einer Er-
ganzung und Begleitung durch die mensch-
liche Lehrkraft, womit aber der oft beschwo-
rene Nutzen als ,Selbstlernmedium®™ stark
eingeschrinkt wird.

Uberblick geht verloren

Ein weiterer Nachteil der Lernsoftware im
Vergleich zum Buch ist — in Verbindung mit
einem Programmumfang wie bei ,JKTH" -
die Schwierigkeit, sich im Programm zu
orientieren und den Uberblick zu behalten.
Der Vorteil der Interaktivitdt, ndmlich viele
Wahlméglichkeiten zu haben, stiftet vielfalti-
ge Orientierungsprobleme: Zum einen ist es
schwierig, den Uberblick iiber das Programm
als Ganzes zu behalten; zum anderen ist es

fast unmaglich, ein mentales Modell des Pro-
gramminhalts und seiner Abfolge aufzubau-
en, an dem man sich fiir die eigene Steuerung
im Programm orientieren kdnnte.

LieBe sich dieses Problem vielleicht tech-
nisch noch besser 16sen, so wiegt schwerer,
daB eben auf einer einzelnen Bildschirmseite
nur sehr wenig Platz ist und der Lernende
schnell sein BewuBtsein auf einen kleinen
Punkt verengt, wihrend er den Gesamtzu-
sammenhang stindig selbst herstellen
mub, wozu er aber kaum Hilfen bekommt.
Die Realisierung einer durchgiingigen Orien-
tierungsiibersicht ist bisher nur unbefrie-
digend gelist.”” Nimmt man ein Buch in die
Hand, verschafft man sich als einigermaBen
erfahrener Leser zundchst einmal einen Ge-
samtiiberblick anhand des Inhaltsverzeich-
nisses, der Einleitung, evtl. des Klappen-
textes, und dann bléttert man erst einmal ein-
zelne Seiten oder Kapitel an oder liest quer,
bevor man entscheidet, wo man intensiver
anfingt zu lesen. Gut geschriebene Fach-
biicher pflegen dem Leser auch einen Kom-
paB in Form einer geschriebenen Ubersicht
bzw. einer Darstellung des roten Fadens zu
geben. Etwas Ahnliches bietet Lernsoftware
bisher noch nicht. In dieser Bezichung ist ein
Buch wesentlich , handlicher und ,,griffiger*
und erschlieft sich vor allem dem eiligen Le-
ser wesentlich leichter (wobei dies natiirlich
vor allem fiir ,buchgewohnte Leser™ gilt).

Lernen ohne Miihe?

Multimediales Lernen, so unser Fazit, weist
dort eher Nachteile gegeniiber anderen Lern-
medien auf, wo es nicht nur um Demonstration
oder Wissenprisentation einzelner Fakten
geht, sondern um Differenzierung, ProzeB-
verstehen, Analysen, Realitdtserkunden und
das Ausprobieren von Neuem, und wo es
beim Lernen im Sinne von Fahigkeitserwerb
gerade darauf ankommt, etwas selber — und
miihsam - zu tun. Die Tendenz, Lernen im-
mer einfacher, spaBiger, mundgerechter und
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miiheloser machen zu wollen, hat zweifellos
thre Berechtigung, wo es darum geht, sinn-
lose Lernbarrieren zu schleifen. Aber sie wird
dort lernfeindlich, wo sie die Moglichkeit ei-
nes Lernens ohne Miihe vorgaukelt: Zum
Lernen, inshesondere von Fihigkeiten, ge-
hort nun einmal das Erarbeiten, und das ist
nicht umsonst zu haben, sondern setzt die
Krise, den Irrweg, die mithsame Suche, das
Ringen voraus. Es ist sicher richtig, so weit
wie moglich dem Lernenden entgegenzu-
kommen, aber ebenso richtig ist es, daB die-
ses Entgegenkommen ihn irgendwo auch um
seinen Lernerfolg betriigen kann. Es kommt
beim Lehren darauf an, dem Lernenden zu
helfen, iiber die Klippen zu kommen; sprengt
man die Klippen aber weg, beraubt man ihn
der Lernchance. Der Pfad der Tugend ist hier
sehr schmal, und es diirfte kiinftig zu den be-
sonderen Verantwortungen der Entwickler
von Lernsoftware gehoren, ihn sorgfiltig im
Auge zu behalten.

Vielleicht zeigt sich hier ein grundsitzlicher
Nachteil des Mediums Lernsoftware: Ler-
nende scheinen von einer Lernsoftware eher
als von einem Buch zu erwarten, dal sie ih-
nen moglichst unterhaltsam und ohne an-
strengende Eigenaktivitiit zu Einsichten
verhilft, zumindest, daB das Lemnen mit dem
Computer leichter fallt als mit einem Buch.
. Television is easy and print ist tough*.'® So
war bei einigen IKTH-Testpersonen zu beob-
achten, dab sie, sobald sie merkten, dall auch
das Lernen am Computer Anstrengung ver-
langt, nur noch ,surften* — oder aufgaben.
Offensichtlich verkniipft man die Alltagser-
fahrung des miihelosen Fernsehens eher mit
dem Lernen am Computer als die Erfahrung,
dall Lernen eigene Aktivitdt verlangt. Das
konnte wieder bedeuten, daB man gerade lem-
ungewohnte Nutzer bei solchen Lernanforde-
rungen nicht sich selbst iiberlassen kann,
sondern Lernen in einen sozialen Kontext
einbinden muB, sei es durch ein offenes
Lernprogramm, bei dem ein Tutor oder Bera-
ter iiber Netz erreichbar ist, oder indem man
ein solches Lernprogramm in einen Kurs in-

tegriert oder andere Dialogmdglichkeiten mit
einem erfahrenen Tutor oder Berater anbie-
tet.

Sollte sich der Verdacht allgemein erhirten,
dall man am Bildschirm das miihelose, sanf-
te, vergniigliche Lernen erwartet (und aus-
steigt, wenn sich diese Erwartung nicht be-
stiitigt), dann hitte man es hier mit einem
sehr fatalen ,Lern“medium zu tun, ndamlich
mit einer Neuvauflage der Miir vom Niirnber-
ger Trichter. Vieles, was das Medium charak-
terisiert, scheint irgendwie von der Hoffnung
geprégt zu sein, dab es ein Lernen ohne An-
strengung geben konnte, als ob Lernen und
Arbeiten nicht zwei untrennbare Seiten des-
selben Vorgangs wiren, als ob Lernen, schon
gar eines, das personliche Haltungen, Denk-
strukturen, Fihigkeiten verdndern soll, im
,Dariibergleiten zu haben wire."” Gelernt
kann nur werden, was erarbeitet wurde. Das
.mundgerecht* Servierte erfreut, unterhlt
und begeistert vielleicht auch, aber es verdn-
dert nichts — weder das eigene Fihigkeitspro-
fil noch das eigene Handeln. So gesehen,
konnte man Lernsoftware mit all ihren Ani-
mationen, abwechslungsreichen Présentatio-
nen, amiisierenden Bildchen und illustrier-
tenhaft gemachten Texthiippchen eher als
Lernverhinderungsmedium bezeichen, und
es wire sicher an der Zeit, auch einmal in
groBerem Stile der Frage nachzugehen, was
durch den intensiven Einsatz von Lernsoft-
ware eigentlich alles verlernt wird.'®

Verbessert Multimedia
das Lernen?

Die Nachbetrachtung zum IKTH-Lernpro-
gramm gibt manchen AnstoB, in Zukunft
noch intensiver dariiber nachzudenken, in
welchen Lemzusammenhéngen, fiir welche
Lerninhalte und fir welche Lemaufgaben
das multimediale Lernen sinnvoll und ange-
bracht und eine wirkliche Bereicherung des
Lernens ist, und wo moglicherweise (in der
Regel billigere) konventionelle Lernmedien
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angemessener oder sogar iiberlegen sind.
Dafl man am Computer irgendwie alles nach-
machen kann, was andere Medien konnen,
ist noch lange kein Beweis dafiir, daB das
Lernen am Computer deshalb schon besser
ist. Dies jeweils differenziert zu priifen, sollte
in Zukunft zu den Aufgaben eines verant-
wortlichen Designs von Lernarrangements
gehoren, und so kommt man vielleicht eines
Tages zu einem Begriff von Multimedialitit,
der eben tatsichlich den sinnvollen, inhalt-
lich und in ihrer Wirkung abgestimmten Ver-
bund mehrerer Lernmedien meint (in dem
der Computer durchaus einen ihm gemiiBen
wichtigen Platz haben kann). Alle Medien
des Lernens an einem Bildschirm integrieren
zu konnen, ist pidagogisch kein Fortschritt
und sollte nicht das Ziel weiterer Entwick-
lung sein, sondemn es sollten eher Projekte
gefordert werden, die sinnvolle Formen einer
wirklichen , Multimedialitit* des Lernens
(die auch den Lehrer aus Fleisch und Blut an
seinem Platz einschlieBt) entwickeln und er-
proben.

Unter Lerngesichtspunkten betrachtet, ist
u. E. jedenfalls die Frage noch lingst nicht
beantwortet, wo denn nun wirklich die iiber-
zeugenden Fortschritte durch Multimedia lie-
gen — aubBer wenn es darum geht, den Um-
gang mit der EDV zu lernen —, und wenn es
sie gibt, ob sie dann nicht durch die deutli-
chen Nachteile und Grenzen des Mediums
aufgewogen werden. Nach einer Phase fast
ausschlieBlich euphorischer Kommentare
und Meinungen zum Medium scheint sich
inzwischen auch in der seridseren Literatur
eine gewisse Erniichterung breit zu machen.
Zum Beispiel wird hier immer nachdriick-
licher die These vertreten, daB primdr die
Struktur, die implizite didaktische Strategie
von Lernangeboten den Lernprozel mafigeb-
lich beeinflufit, nicht die Vielfalt an Medien
(PC + Video + Ton), Codes (Text mit Bildern
und Graphik) und Modalititen (ansprechen
verschiedener Sinne durch audiovisuelle Me-
dien: Text, Bilder, Rede, Musik). Der Lern-
erfolg hiingt demnach nicht vom Medium



ab, sondern von der Methode, genauer von
der Strukturierung der Inhalte.'” — Eine fiir
Pidagogen eher trostliche Erkenntnis. Die
Maglichkeiten dazu sind aber im Falle von
Multimedia eher begrenzter als bei anderen
Medien. Es gibt Untersuchungen, die darauf
hindeuten, daf das technische Medium fiir
den Lernprozefi {iberhaupt irrelevant ist,
egal ob Buch, Vortrag, Lernsoftware, es ist
lediglich Transportmittel fiir bestimmte In-
halte. Nach einer anderen These kommt es
letztlich immer auf die investierte mentale
Anstrengung eines Lernenden in der Aus-
einandersetzung mit einem Lernmaterial an,
um einen positiven Lemerfolg zu erzielen.”
Und gerade die meint Multimedia umgehen
zu konnen.

So ist im Hinblick auf die neue multimediale
Lerntechnik wohl bis auf weiteres REINHARD
MEYER zuzustimmen, der schreibt: , Schaffen
die Verantwortlichen es nicht, den Menschen
die Alltagstauglichkeiten der neuen Techni-
ken zu beweisen, so prophezeien die Psycho-
logen das ,grofe Schweigen des Modems®.
Und natiirlich viel Geld, das irgendwo im
virtuellen Loch verschwindet.*!

Anmerkungen:

" FK Nr. D 067200 B; Triger Arbeitsgemeinschafi
Volkshochschule Miinchen und Handwerkskammer
von Miinchen und Oberbayern. Projekileiter: Alfred
Lottmann, Autor: Dieter Ballin, wissenschafiliche Be-
gleitung GAB Miinchen.

Zur inhaltlichen Konzeption der Lernsoftware s. den
Endbericht der wissenschafilichen Begleitung bzw.
Brater, M.; Maurus, A.; Informations- und Kommuni-
kationstechniken im Handwerk. Bundesinstimut fiir
Berufsbildung. Der Generalsekretir (Hrsg.). (Tagun-
gen und Expertengespriiche, H. 35) Berlin 1996

2 Das etwa 20 Arbeitsstunden umfassende Lernpro-
gramm IKTH liegt in Form einer CD vor, die bei der
Volkshochschule Miinchen, Abi. Berufliche Bildung
(Alfred Lottmann) bezogen werden kann.

¥ Es war w. a. Aufgabe der wissenschaftlichen Beglei-
tung, die Eignung des Mediums fiir persénlichkeits-
orientierte Lernprozesse mit zu beobachten.

* An der bendtigten technischen Ausstattung liegr der
Haupigrund, weshalb Berufsschulen das IKTH-Pro-
gramm nicht nutzen werden. Sie kiinnen auf absehba-
re Zeit nicht damit rechnen, die benétigte technische

Ausstattung finanziert zu bekommen. Vgl. dazu: Veser,
Th.: Erniichterung bei den Goldgribern — Flaute im
virtuellen Klassenzimmer. Siiddeutsche Zeitung Miin-
chen 5./6. Januar 1996

5 Vel. dazu Mandl, H.; Gruber, H.; Renkl, A.: ,,Situ-
iertes Lernen mit multimedialen Lernumgebungen”.
In: Issing, L. J.; Klimsa, P. (Hrsg.): Information und
Lernen mit Multimedia, Weinheim 1995, S. 168

® Weidemann, B.: ,,Gesprochene Sprache ist einprag-
sam, wecki Aufmerksamkeir und wirkt — . . . — auch
personlicher als gedruckte Sprache* in ., Multimedia-
les Lernen”. In: Issing, L.J; Klimsa, P. (Hrsg.),
a.a.0., 8. 72. Pyter (1994) wies in einer Studie nach,
daf ein Text, der visuell und akustisch dargeboten
wird, weniger anstrengend erlebt wird und hohere
Werte im Verstindnis bringt. Entnommen aus Weide-
mann, B., a.a.0., §. 73

? Weidemann, B., a.a.0., S. 76

& Ebd.

Y Vgl. dazu: Strittmatier, P; Mauel, D. (1995): ,,Ein-
zelmedium, Medienverbund und Multimedia®. In: Is-
sing, L. J.; Klimsa, P (Hrsg.), a.a.0., §. 56

10 Vel. dazu die Grundformen der Interaktivitit. In:
Haack, 1. (1995); , Interaktivitit als Kennzeichen von
Multimedia und Hypermedia”. In: Issing, L. J.; Klim-
sa, P. (Hrsg.), a.a. 0., S. 153

T Vgl. dazu die Hinweise auf weiterfithrende Studien
zu diesem Thema bei Haack, J., a.a.0., §. 161

12 Einen solchen Einsatz von Lernsoftware eniwik-
kein und erproben KHS und GAB Miinchen derzeit in
einem neuen Modellversuch zur Forderung des ver-
netzten Denkens und Handelns.

13 Vol. Brater, M. , Industrickaufleute als Verminler
zwischen Innen und Aufen: Entwicklungstendenzen
kaufménnischer Arbeit auf Grund verinderter Markt-
verhiltnisse. In: Buck, B. . a. (Hrsg.): Zur Ausbil-
dung von Industriekaufleuten. Bundesinstitui fiir Be-
rufsbildung. Der Generalsekretir (Hrsg.). (Berichte
zur beruflichen Bildung H. 158) Berlin 1993
Brater, M. w. a.: Berufshildung und Persinlichkeits-
emwicklung, Stutrgart

" Vgl. dazu Haack, J., a.a.0., S. 155

15 Siehe ebd., S. 155

1o Salomon, 1984, zitiert nach Weidemann, B. 1995,
a.a.0,8. 75

"7 Nichits anderes sagt die Wortschipfung ,,edutaine-
ment”

8 So arbeitet z. B. Fritz Béhle iiberzeugend heraus,
daf die Wahrnehmungsqualitdr, die in der Arbeit be-
ndtigt wird, und die, die bei der ,,Wahrnehmung" ei-
nes multimedialen Lernprogramms gefordert wird,
nicht nur vollig verschieden sind, sondern daff die
multimediale Technik sogar gewissermafien die Wahr-
nehmung auf eine falsche Spur fiihrt und damit
schwdche. Siehe Bohle, E.: Bessere Arbeit durch Mul-
timedia? — Mehr Information und immer weniger Er-
fahrung. In: Ebert, B. w.a. (Hrsg.): Schine neue
Welt? Stutgart 1996

" Vgl. Weidemann, B., a.a.0., 5. 78

2 Ebd., S, 75

2 Mever, R.: Online-Zukunft: Droht das Schweigen
des Modems? In Psychologie heurte, Juli 1996

Nachrichten
und Berichte

Neuordnung fiir Sozialver-
sicherungsfachangestellte
erfolgreich abgeschlossen

e == T 2t = . - c. |
Ginter Siemon

Am 1. August wird mit der Ausbil-
dung in dem neu geordneten Beruf
«Sozialversicherungsfachangestellter/
Sozialversicherungsfachangestellte”
begonnen. Die neue Verordnung
iiber die Berufsausbildung wurde
am 18. Dezember 1996 vom Bundes-
ministerium fiir Arbeit und Sozial-
ordnung im Einvernehmen mit dem
Bundesministerium fiir Bildung, Wis-
senschaft, Forschung und Technolo-
gie erlassen.' Damit wurde ein lén-
gerer Abschnitt des gemeinsamen
Findens zu neuen Zielen und Inhal-
ten des Aushildungsberufes seitens
der Sozialpartner mit Erfolg been-
det.

Kurzer Rickblick

Mit dem ErlaB der Ausbildungsordnung zum
Sozialversicherungsfachangestellten ~ vom
22.12. 1971 wurde dieser Ausbildungsberuf
gemdB § 25 Berufsbildungsgesetz erstmals
staatlich anerkannt und bundeseinheitlich ge-
regelt. Dieser Ausbildungsberuf bestand aus
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einem allgemeinen Teil der Ausbildung und
einem besonderen Teil mit vier Fachrichtun-
gen (Krankenversicherung, Unfallversiche-
rung und Altershilfe fiir Landwirte, Renten-
versicherung sowie Knappschaftsversiche-
rung).

Im Ergebnis eines langeren und intensiven
Erarbeitungs- und Abstimmungsverfahrens
entstand eine vollig neue Ausbildungsord-
nung (vom 22. Juli 1977) mit Spezialisierung
der Ausbildung nach acht Schwerpunkten.
Mit dieser Ausbildungsordnung ist in den
20 Jahren ihrer Giiltigkeit ein anspruchsvol-
ler, bewihrter und begehrter Ausbildungsbe-
ruf des offentlichen Dienstes geworden.

1977 bestanden 5889 Ausbildungsverhalt-
nisse und nahmen bis 1990 um fast das Dop-
pelte auf 10318 Ausbildungsplitze zu.?
Nach der Wiedervereinigung Deutschlands
ist der Bedarf an Sozialversicherungsfach-
angestellten noch einmal stark angestiegen.
1993 wurden 15246 Sozialversicherungs-
fachangestellte ausgebildet, davon 2423 in
den neuen Bundeslindern. 1994 gab es ins-
gesamt einen leichten Riickgang, in den neu-
en Landern noch einmal einen Anstieg auf
3167 Auszubildende. Die Erfolgsquote bei
AbschluBpriifungen lag 1993 mit 93,2 Pro-
zent iiber dem Bundesdurchschnitt aller
kaufménnischen und verwaltenden Berufe
(88,6 Prozent).

Damit zihlt der Ausbildungsberuf zu den
stark besetzten Berufen in der Gruppe der
kaufménnischen und verwaltenden Berufe
(1993: 11. Stelle). Die Mehrzahl der Aus-
zubildenden sind Frauen. Seit 1977 ist der
Anteil der Frauen von 45,6 Prozent auf
65,1 Prozent (1994) gestiegen. Mit der Zu-
sammensetzung in der Vorbildung (1994:
1,5 Prozent Hauptschiiler, 54,3 Prozent Real-
schiiler, 40,7 Prozent Abiturienten) liegen die
Sozialversicherungsfachangestellten  iiber
dem Bundesdurchschnitt aller Auszubilden-
den im kaufminnischen und verwaltenden
Bereich (1994: 18,2 Prozent Hauptschule,
384 Prozent Realschule, 28.3 Prozent
Abitur).

Nach einer Umfrage bei den zustindigen
Stellen 1992° werden 72,3 Prozent der Aus-
zubildenden im Schwerpunkt ,allgemeine
Krankenversicherung”, 19,7 Prozent im
Schwerpunkt ,Angestellten- oder Arbeiter-
rentenversicherung”, 3 Prozent im Schwer-
punkt ,allgemeine und See-Unfallversiche-
rung”, 2,6 Prozent in den zwei Schwerpunk-
ten ,knappschaftliche Krankenversicherung®
und ,knappschaftliche Rentenversicherung*
sowie 2,3 Prozent in den drei Schwerpunkten
oKrankenversicherung  der Landwirte®,
wlandwirtschaftliche  Unfallversicherung™
und ,Altershilfe fiir Landwirte™ ausgebildet.
Die grundlegenden Proportionen haben sich
in den letzten Jahrzehnten kaum verdndert.

Die sich in den letzten Jahren vollzogenen
Veridnderungen in Aufgaben und Organisation
bei Sozialversicherungstrigern, besonders
den Krankenkassen, fiihrten zu folgenden
Anderungen der Mindestanforderungen an
die Ausbildung:

e die verstirkte Ausrichtung der Tatigkeit
der Fachangestellten auf Versichertennihe,
auf kunden- bzw. versichertenorientiertes
Handeln mit ihren verschiedenen Ursachen
und

e die Anderung der Arbeitsteilung durch
Aufheben der Spezialisierung an Arbeitsplit-
zen, die Herausbildung komplexer computer-
unterstiitzter Sachbearbeitung.

Die differenzierten Entwicklungen in den
Zweigen der Sozialversicherung und der da-
mit verbundene differenzierte Bedarf an Ver-
dnderungen in der Ausbildungsordnung ver-
anlaBie die Sozialpartner, den Stand der Aus-
bildung und die Entwicklungen in der Kran-
ken-, Renten- und Unfallversicherung vor
einer Neuordnung des Ausbildungsberufes
1992 und 1993 zu analysieren. Im Ergebnis
des Forschungsprojektes des BIBB ,,Grund-
lagen fiir die Neuordnung des Ausbildungs-
berufes  Sozialversicherungsfachangestell-
te(r)” zeigte sich, daB fiir die Krankenversi-
cherung die Neuordnung unbedingt notwen-
dig und fiir die anderen Zweige sinnvoll ist.*
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Erarbeitungs- und Abstimmungs-
verfahren

Das BIBB erhielt Ende Oktober 1994 vom
Bundesministerium fiir Arbeit und Sozial-
ordnung die Weisung, den Entwurf der Aus-
bildungsordnung in Zusammenarbeit mit den
Sachverstindigen des Bundes zu erarbeiten
und mit dem Entwurf des Rahmenlehrplanes
abzustimmen. Die 12 Sachverstindigen des
Bundes (Sachverstindige der Arbeitgeber
vom AOK-Bundesverband, vom Verband der
Angestellten-Krankenkassen, vom Haupt-
verband der gewerblichen Berufsgenossen-
schaften, vom Verband Deutscher Rentenver-
sicherungstrager, von der Bundesknapp-
schaft und vom Bundesverband der landwirt-
schaftlichen Krankenkassen; Sachverstindi-
ge der Arbeitnehmer aus den Gewerkschaf-
ten OTV, HBV der DAG und der GdS) erar-
beiteten von Januar 1995 bis Juni 1996 die
vorgesehenen Entwiirfe. Am Verfahren, das
vom Bundesinstitut geleitet wurde, nahmen
Vertreter/-innen des Bundesministeriums fiir
Arbeit und Sozialordnung, des Bundesmini-
steriums fiir Bildung, Wissenschaft, For-
schung und Technologie sowie ein Vertreter
des Rahmenlehrplanausschusses teil.

Parallel dazu erarbeitete bei stindiger Ab-
stimmung mit den Sachverstindigen des
Bundes der Rahmenlehrplanausschuf den
Entwurf des KMK-Rahmenlehrplanes fiir die
Lerngebiete Wirtschaftslehre (280 Std.), So-
zialversicherungslehre (200 Std.), Rechtsleh-
re (240 Std.), Rechnungswesen (160 Std.)
und die in die genannten Lerngebiete inte-
grierte Datenverarbeitung (80 Std.).

Die Sachverstindigen des Bundes engagier-
ten sich in besonderer Weise bei der Klirung
von grundlegenden Problemen und Fragen
zur Ausbildung fiir Sozialversicherungsfach-
angestellte. Ein besonderes Anliegen war das
Fortfiihren der bisherigen zeitlichen Organi-
sation des Berufsschulunterrichts in Block-
form im gegebenen Zeitrahmen. Mit den
Lindern wurde vereinbart, daB die bisher



geltenden Regelungen beibehalten werden.
Im Ergebnis entstand eine Protokollerkli-
rung der Lander zur zeitlichen Abstimmung
zwischen Berufsschule und Ausbildungsbe-
trieben.

Ein Punkt, der unmittelbar mit der zeitlichen
Abstimmung von Schule und Betrieb zusam-
menhiingt, war die Bestimmung von Inhalt
und Umfang der tiberbetrieblichen Ausbil-
dung. Als Ergebnis aller Beteiligten wurden
ca. 16 Wochen zur Vermittlung rechtlicher
und fachlicher Grundlagen festgelegt. Wie
die Berufsausbildung in den Betrieben selbst
organisiert wird, ist in den Ausbildungsord-
nungen nicht zu regeln. Auf Antrag mehrerer
Sachverstindiger ist aber in § 5 Absatz 1 eine
Formulierung gefunden worden, die auf die
Maglichkeit der Ausbildung mittels Unter-
weisungen hinweist. Darin kommt zum Aus-
druck, daB dem Auszubildenden ,Einsichten
in Sinn, Zweck und Bedeutung der Rechts-
und Verwaltungsvorschriften praxisbezogen
zu vermitteln™ sind.

Breiten Raum nahm die Diskussion zur An-
lage gemeinsamer und fachspezifischer Aus-
bildungsinhalte unter den Rahmenbedingun-
gen des Fachrichtungskonzepts ein. Fiir den
einheitlichen Beruf waren zwei Drittel ge-
meinsamer Ausbildungsinhalte vorzusehen.
Mit der Zuordnung aller | fachlichen* Posi-
tionen und mit der Konzentration auf ,Be-
schiftigte” bei den ,rechtlichen* Positionen
konnte eine realistische Ldsung gefunden
werden.

Einen beachtlichen zeitlichen Umfang nahm
die Klirung und exakte Formulierung der
handlungsorientierten Lernziele ein, die das
Kénnen abpriifbar widerspiegeln miissen. Ei-
ne Lernzieltaxonomie war nicht mehr aufzu-
nehmen.

Erwartungsgemil beschiftigte die Sachver-
stindigen intensiv die Fragen der Priifung,
vor allem der AbschluBpriifung, hinsichtlich
Priifungsdaver, Anzahl der Priifungsficher

und deren Priifungsgebiete, die Gestaltung
der miindlichen Priifung, deren Gewichtung
sowie die Bestehensregelung insgesamt. Da-
bei waren die Einheitlichkeit der Priifungen
in den Fachrichtungen, die neue Qualitit der
Priifung hinsichtlich aller Qualifikationen,
aber auch die Unterschiede besonders in der
miindlichen Priifung, bedeutsame Themen.
In der Verordnung wird die AbschluBpriifung
in den Fachrichtungen aus Griinden der
Ubersichtlichkeit jeweils gesondert darge-
stellt. Nach einer Aussprache der Sozialpart-
ner zu noch offenen Problemen — vor allem
zur Zwischen- und AbschluBpriifung — fiihrte
die Gemeinsame Sitzung zur Abstimmung
von Ausbildungsordnung und Rahmenlehr-
plan am 16. 11. 1996 schlieBlich zu einem
pasitiven Ergebnis.

Ergebnisse der Neuordnung

® [m Ergebnis des Neuordnungsverfahrens
entstand ein Ausbildungsberuf mit Speziali-
sierung in den fiinf Fachrichtungen:
allgemeine Krankenversicherung,
gesetzliche Unfallversicherung,

gesetzliche Rentenversicherung,
knappschaftliche Sozialversicherung und
landwirtschaftliche Sozialversicherung.

Bei der Spezialisierung in Fachrichtungen
wird von einer etwas hoheren inhaltlichen
Differenzierung ausgegangen, die neben
liberwiegend gemeinsamen Ausbildungsin-
halten unterschiedliche Inhalte bereits im
Ausbildungsberufsbild (§ 3) zuldBt. Die bis-
herige Ausbildung in zwei Schwerpunkten
bei der knappschaftlichen Sozialversiche-
rung und in drei Schwerpunkten bei der land-
wirtschaftlichen Sozialversicherung wurde in
je einer Fachrichtung zusammengefafit.

® Die neuen Sozialversicherungsfachange-
stellten werden als handlungskompetente
Mitarbeiter/-innen ausgebildet, die iiber
fachliche und iiber soziale sowie methodi-
sche-Kompetenzen verfiigen. Besonders fiir
die Krankenversicherung ist in mehreren

Fachrichtungen ein Wandel vom sach- zum
kundenorientierten Fachangestellten projek-
tiert worden. Dieses Leitbild bestimmte die
Tatigkeit der Sachverstindigen des Bundes
im Neuordnungsverfahren in hohem MaBe.

e Fiir alle Fachrichtungen sind gemeinsame
Berufsbildpositionen und Lernziele vorgese-
hen, die zwei Drittel des gesamten Ausbil-
dungsinhaltes umfassen. Neue Lemziele
wurden u. a. aufgenommen zum Personalwe-
sen, zum Gesundheits- und Umweltschutz,
zur Informationsverarbeitung und zum Da-
tenschutz. Besonders deutlich wird der Wan-
del in der Ausbildung durch Aufnahme von
Lernzielen zur Kommunikation und Koope-
ration,

Gemeinsame Berufsbildpositionen sind:
Der Ausbildungsbetrieb:

o Stellung des Ausbildungsbetriebes im Sy-
stem der sozialen Sicherung,

e Unternehmensziele und Organisation,

® Personalwesen,

o Selbstverwaltung und Aufsicht,

e Arbeits- und Dienstrecht, Berufsbildung,
¢ Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit,
Umweltschutz und rationelle Ressourcen-
verwendung;

Aufgaben der Sozialversicherung:

® Sozialversicherung im System der sozia-
len Sicherung,

® Versicherte, Mitglieder,

® Beitriige fiir Beschaftigte,
e Leistungen;
Informationsverarbeitung und Daten-
schutz:

e Informationsbeschaffung,  -verarbeitung
und -aufbereitung,

* Informations- und Kommunikationssyste-
me,

e Datenschutz;

Kommunikation und Kooperation:

e Kommunikation und Kooperation in be-
rufstypischen Situationen,

* Umgang mit Konflikten;
Verwaltungshandeln und gerichtliche Ver-
fahren;

Anwenden von Lern- und Arbeitstechniken.
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e In den Ausbildungsinhalten der Fachrich-
tungen kommen die spezifischen Anforde-
rungen der Zweige der Sozialversicherung
zum Ausdruck. Sie umfassen im wesentli-
chen solche Positionen wie Versicherungs-
verhdltnisse (zum Teil auch Beitrige, Mit-
gliedschaft), Finanzierung und Leistungen.
In den Fachrichtungen allgemeine Kranken-
versicherung und knappschaftliche Sozial-
versicherung ist erstmals eine Berufsbild-
position zum Marketing aufgenommen wor-
den.

e Mit der Spezialisierung kann ab 2. Ausbil-
dungsjahr begonnen werden. Die gemeinsa-
men Ausbildungsinhalte werden fiir alle
Fachrichtungen einheitlich im 1. Ausbil-
dungsjahr und dann weiter im 2. und 3. Aus-
bildungsjahr zusammen mit den fachrich-
tungsspezifischen Inhalten vermittelt.

® Besonders in der AbschluBpriifung miis-
sen die Ausgebildeten die erworbenen Quali-
fikationen in den schriftlichen Priifungsfi-
chern ,Versicherung und Finanzierung",
,Leistungen und ,,Wirtschafts- und Sozial-
kunde“ (insgesamt 540 Minuten) sowie in
der miindlichen Priifung unter Beweis stel-
len. Hier sind in 30 Minuten auf der Grundla-
ge einer gestellten praxisgerechten Aufgabe
mit 15 Minuten Vorbereitungzeit fachliche
und kommunikative Leistungen zu zeigen. In
der Fachrichtung allgemeine Krankenversi-
cherung hat sie bei der Ermittlung des Ge-
samtergebnisses das doppelte Gewicht.

® Das duBere Bild der Ausbildungsordnung
hat sich gewandelt. Sachliche und zeitliche
Gliederung sind im Ausbildungsrahmenplan
getrennt. Die sachliche Gliederung ist fach-
systematisch aufgebaut. Fiir die zeitliche
Gliederung wurde die Zeitrahmenmethode
gewihlt, um Ausbildungsinhalte in der Ver-
mittlung zu verkniipfen und im néchsten Jahr
fortsetzen zu konnen.

Die Ausbildung soll auf der Grundlage eines
praxisnahen Ausbildungskonzeptes erfolgen,

das zu einer qualifizierten beruflichen Titig-
keit fiihrt, welche selbstindiges Planen,
Durchfiihren und Kontrollieren von berufli-
chen Aufgaben einschlieBt. Das ist ausdriick-
lich in § 4 Absatz 2 der Ausbildungsordnung
festgelegt. Dabei sind fachliche und fach-
iibergreifende Kompetenzen zu entwickeln.
Das anspruchsvolle Ausbildungskonzept be-
deutet fiir die Ausbilder/-innen, als Organi-
sator der Lemprozesse, als Berater und Be-
werter aktiv zu werden. Es gilt, die Auszubil-
denden zu ermutigen und zu befdhigen, ei-
genstindige Uberlegungen anzustellen, Lo-
sungswege zu planen, Aufgaben selbstindig
zu bearbeiten und die Ergebnisse auch einer
kritischen Selbstpriifung zu unterziehen. In
diesem Sinne stellt die Neuordnung die Aus-
bilder und Ausbildungsbeauftragten nicht
nur vor neue inhaltliche, sondern auch vor
neue didaktisch-methodische Anforderun-
gen. Das Bundesinstitut fir Berufsbildung
will durch die Herausgabe von Erlauterungen
zur Verordnung iiber die Berufsausbildung
zum/zur  Sozialversicherungsfachangestell-
ten, die in Zusammenarbeit mit den Sachver-
stindigen des Bun(‘ies erarbeitet wird, den
UmsetzungsprozeB unterstiitzen .°

AbschlieBend soll hervorgehoben werden,
daB das Erarbeitungs- und Abstimmungsver-
fahren fiir die Sozialversicherungsfachange-
stellten erneut den Beweis erbracht hat, daff
das Konsensprinzip zwischen den Sozialpart-
nern und allen Beteiligten bei der Erarbei-
tung und Abstimmung des Entwurfs der Aus-
bildungsordnung funktioniert. Trotz erhebli-
cher Meinungsunterschiede zu Beginn der
Neuordnung und deshalb vieler Diskussio-
nen wihrend des Verfahrens ist es gelungen,
zu einem Ergebnis zu gelangen, das von allen
Beteiligten getragen und positiv bewertet
wird.

Es ist den Betrieben, den Ausbildern und
Auszubildenden zu wiinschen, daBl die neue
Verordnung zu einer weiteren Vervollkomm-
nung der Ausbildung und zu einer neuen
Qualitét in der kiinftigen Tatigkeit der Sozi-
alversicherungsfachangestellten fiihrt.
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Anmerkungen:

! Verordnung iiber die Berufsausbildung zum Sozial-
versicherungsfachangestellten/zur  Sozialversiche-
rungsfachangestellten vom 18. 12. 1996, Bundesge-
serzblart Jg. 1997 Teil I Nr. 67, ausgegeben zu Bonn
am 23. 12. 1996

? Statistisches Bundesamt Wieshaden, Fachserie 11,
Reihe 3, 1995, und Bundesinstitut fiir Berufsbildung,
Abt. 3.3, DaBa AZUBI, 1994 und 1995

I Umfrage 1992 des Bundesinstituts fiir Berufshildung
bei den Spitzenverbdnden und zustindigen Stellen. In:
Siemon, G.: Ausbildung von Sozialversicherungsfach-
angestellten heute und morgen. Bundesinstitut fiir Be-
rufshildung. Der Generalsekretiir (Hrsg.). Bielefeld
1994 (Berichte zur beruflichen Bildung, H. 175)

¢ Vgl. Siemon, G.: Ausbildung . . ., a.a.0.; vgl. Sie-
mon, G.: Der Aushildungsberuf |, Sozialversiche-
rungsfachangestelite(r)" auf dem Wege zur Neuord-
nung. In: BWP 23 (1994) 4, §. 9-15

3 Erléduterungen zur Verordnung tiber die Berufsaus-
bildung zum Sozialversicherungsfachangestellen/zur
Sozialversicherungsfachangestellten (Verdffentlichung
in Vorbereitung)

Innovative Strategien zur
Senkung des Ungelernten-
anteils - Zwischenbilanz
des BIBB-Vorhabens zur
«Berufsbegleitenden Nach-
qualifizierung”

s e ® s oL
Sabine Davids

1995 hat das Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung das Vorhaben ,Berufs-
begleitende Nachqualifizierung” ge-
startet. Ziel ist die Umsetzung von
berufsbegleitenden Qualifizierungs-
angeboten fiir junge Erwachsene
ohne Berufsausbildung. Das Vorha-
ben unterstiitzt die Inititativen zur
berufsbhegleitenden Nachqualifizie-
rung durch die Beratung von Tra-
gern, Kostentrdgern und zustindi-
gen Stellen bei der inhaltlichen Kon-
zeption und der Gestaltung des Fi-
nanzierungsrahmens sowie durch
die fachliche Betreuung von Modell-
versuchen, der Koordination und



Forderung des Erfahrungsaustau-
sches und der Dokumentation wich-
tiger Ergebnisse.’

Die Modellversuchsreihe ,Berufs-
begleitende Nachqualifizierung”

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung hat im
Rahmen des Modellversuchsprogramms des
BMBEF in den vergangenen zwei Jahren meh-
rere Modellversuche und ein Leonardo-Pro-
jekt zur Nachqualifizierung von (jungen) Er-
wachsenen im Rahmen von Beschiiftigung
initiiert. Die Modellversuche sollen innovati-
ve Forderstrategien zur Differenzierung und
Flexibilisierung der traditionellen Wege zum
Nachholen von Ausbildungsabschliissen
entwickeln und stirker an die Bediirfnisse
der Teilnehmer und Teilnehmerinnen anpas-
sen. AuBerdem wurden in Zusammenarbeit
mit dem Vorhaben eine Reihe weiterer Lan-
des-Modellprojekte in enger Kooperation mit
der Modellversuchsreihe und dem BMBF in-
itiiert, die tiber Beirite begleitet werden.

Zielgruppe der Modellversuche sind junge
Arbeitslose ohne Berufsaushildung, die in
offentlich geforderte oder betriebliche Be-
schiiftigungsverhiltnisse vermittelt werden.
Zwei Modellversuche werden iiber einen
Verbund von Bildungs- und Beschiftigungs-
triigern in Hamburg und Thiiringen realisiert.
Triger sind der Verbund Bildungswerkstatt
e. V. in Altona sowie der Internationale Bund
fiir Sozialarbeit . V. in Jena und die Starthil-
fe Sondershausen ¢. V. Die beiden anderen
Modellversuche werden in Zusammenarbeit
mit Klein- und Mittelbetrieben durchgefiihrt.
Triger sind hier die BBJ-Servis gGmbH in
Berlin und das Bildungswerk der Hessischen
Wirtschaft e.V. in Frankfurt a.M. Das
Leonardo-Projekt ist bei dem Berliner Ju-
gendberufshilfebetrieb Zukunftsbau GmbH
angesiedelt: Bei jedem Triger werden ca. 25
Personen zum BerufsabschluB in kaufménni-
schen, gewerblich-technischen und Bauberu-
fen nachqualifiziert.

Hauptaufgabe der Modellversuchsreihe ist
es, neue und differenzierte Wege zum Be-
rufsabschlub fiir einen Personenkreis zu er-
o6ffnen, der von herkommlichen Nachqualifi-
zierungsangeboten nur ungeniigend erreicht
wird. Hierfiir muB die Qualifizierung im Be-
reich der Beschiiftigungsforderung, die bis-
her auBerhalb des Berufsbildungsgesetzes
liegt, auf die Vermittlung anerkannter Berufs-
abschliisse ausgerichtet werden.

Die innovativen Zielsetzungen der Modell-
versuchsreihe bestehen in sechs Aufgabenbe-
reichen:

® Orientierung der berufsbegleitenden Qua-
lifizierung an den Ausbildungsordnungen
und auf den anerkannten Berufsabschlufl
iiber Externenpriifung nach BBiG § 40 (2, 3)
oder Umschulungspriifung (nach BBIG
§47),

® Verkniipfung unterschiedlicher Finanzie-
rungsinstrumente zu einer durchgingigen
MaBnahme, die ein tarifliches Einkommen
sichert,

e Modulare Gestaltung der Qualifizierung,
die in ihrer sachlichen, zeitlichen und thema-
tischen Gliederung zielgruppenspezifischen
und betrieblichen Anforderungen folgt, aber
inhaltlich auf die jeweiligen Ausbildungsord-
nungen Bezug nimm,

e Entwicklung einer engen Lernortkoopera-
tion, damit die Qualifizierung weitgehend in
Arbeitsprozessen erfolgt. Das Lernen am Ar-
beitsplatz im Betrieb oder beim Triger einer
beschiftigungsfordernden MaBnahme hat
zentrale Bedeutung,

¢ Bereitstellung einer prozeBbegleitenden
Beratung der Teilnehmer/-innen und

® Dokumentation der erworbenen berufli-
chen Fertigkeiten in einem Qualifizierungs-
nachweis und Zertifizierung der Qualifizie-
rungsmodule nach verbindlicher und weitge-
hend einheitlicher Systematik. Fehlende Mo-
dule fiir die AbschluBpriifung nach §25
BBiG analog HwO konnen dann bei einem
anderen MaBnahmetriger des Kooperations-
verbundes ergiinzt werden.

Alle Modellversuche verfiigen fiir die berufs-
begleitende Nachqualifizierung iiber ein
Mindest-Zeitbudget von 20 Prozent fiir das
Lernen, das dem Bildungstriger im Rahmen
der MaBnahme zur Beschéftigungsforderung
zur Verfiigung steht und von ihm strukturiert,
didaktisch gestaltet und gesteuert werden
kann. Diese Zeit muB intensiv genutzt wer-
den, um vorhandene Bildungsdefizite auszu-
gleichen und die fachtheoretischen Anteile
des Berufes zu vermitteln. Gegebenenfalls
mul der Bildungstriger fehlende betriebliche
Aufgabenbereiche durch Aufbau eines Lern-
biiros, einer Ubungsﬁrma oder durch Simula-
tionen, wie z. B. ein Planspiel, erginzen.

Die Modellversuche, die ihre Nachqualifizie-
rung in der Kooperation mit Betrieben erpro-
ben, sind eher klassisch dual organisiert. Der
Bildungstriiger vermitielt die fachtheoreti-
schen Kenntnisse, wiihrend die Fachpraxis
dem Betrieb vorbehalten bleibt. Hier stellt
sich das Problem, wie der fachtheoretisch
orientierte LernprozeB unmittelbar auf den
ArbeitsprozeB bezogen werden kann, wobei
die Teilnehmer/-innen in verschiedenen Be-
trieben und an unterschiedlichen Arbeitsplit-
zen eingesetzt sind. Ein Modellversuch ver-
kniipft Theorie und Praxis sowie die Koope-
ration zwischen Bildungstriger und Betrieb
durch den Einsatz von betrieblichen Paten,
ein anderer nutzt die Entwicklung in den In-
formationstechnologien zur Vernetzung der
Lernorte sowie der fachlichen Inhalte durch
den Einsatz von e-mail. Die Modellversuche,
in denen der Bildungstriger auch Beschafti-
gungstriger ist, konnen den ArbeitsprozeB
stirker in die Qualifizierung einbeziehen. Als
Beschiftigungstriiger haben sie zwar auf-
grund der gesetzlichen Auflagen fiir die Auf-
tragsvergabe an subventionierte Triger (Ge-
meinniitzigkeit, Zusitzlichkeit und Wettbe-
werbsgebot) hdufig Schwierigkeiten, an-
spruchsvolle Auftrige zu akquirieren und
durchzufiihren. Wenn aber der ,passende
Auftrag” eingeholt ist, kénnen die Qualifizie-
rungsprozesse durchgingig im ArbeitsprozeB
stattfinden und leichter gesteuert werden.?
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Vernetzung der Modellversuche
im Arbeitskreis zur Verstarkung des
Transfers

Im Zentrum der Modellversuche steht die
Aufgabe des Transfers. Das 6ffentliche Inter-
esse richtet sich auf die Nutzung der in den
MaBnahmen erprobten Innovationen fiir die
berufliche Bildung. Zur Unterstiitzung dieser
Transferaufgaben, die zum einen in der kon-
tinuierlichen Veroffentlichung von Modell-
versuchsergebnissen sowie in der Herstel-
lung von Modellversuchsprodukten liegt,
wurde im September 1996 ein Arbeitskreis
wBerufsbegleitende Nachqualifizierung™ ge-
griindet. Der Arbeitskreis hat seine Aufgaben
aus den konstitutiven Aufgabenschwerpunk-
ten der Modellversuchsreihe abgeleitet. Im
Mittelpunkt der Arbeiten steht das wechsel-
seitige Kennenlernen und Verstehen der un-
terschiedlichen  Modellversuchskonzeptio-
nen, um die verallgemeinerbaren und {iber-
tragbaren Ergebnisse/Prozesse zu reflektie-
ren und dadurch eine Hilfestellung fiir die
Rationalisierung und Effektivierung der eige-
nen Arbeit zu finden. Offen und konstruktiv
werden insbesondere die kritischen Punkte
der Umsetzung in den einzelnen Modellver-
suchen diskutiert, denn die ,,Schwachstellen-
Analyse™ leistet einen wesentlichen Beitrag
fiir eine realistische Einschiitzung eines regio-
nalen und bundesweiten Transfers. Das Ziel
des Arbeitskreises besteht in der Klirung der
Priorititen fiir Transfermoglichkeiten des je-
weiligen Modellversuchs sowie der Modell-
versuchsreihe.

Die Zusammenarbeit wird in gemeinsam
veranstalteten Fachtagungen und Veroffentli-
chungen dokumentiert.?

Transfer des Konzepts der Berufs-
begleitenden Nachqualifizierung in
andere Politikbereiche durch das
BIBB

Der Hauptausschuf§ des Bundesinstituts fiir
Berufsbildung hat 1996 zwei Empfehlungen

verabschiedet, mit denen der gesellschaftli-
che Konsens fiir eine nachhaltige Forderung
der beruflichen Nachqualifizierung des Per-
sonenkreises der ,,Ungelernten” unterstri-
chen wird.* Die ,,Empfehlung zur Qualifizie-
rung von Personen ohne formalen Berufsab-
schlub durch Nachholen von anerkannten
Ausbildungsabschliissen im Verbund mit Be-
schiftigung” vom Februar 1996 spricht sich
fiir eine Ausweitung von berufsbegleitenden
NachqualifizierungsmaBnahmen aus und for-
dert eine Verbesserung der Rahmenbedin-
gungen fiir Qualifizierung im Verbund mit
Beschiftigung sowie eine Verstirkung der
Hilfestellung bei der Organisation und Ge-
staltung der MaBnahmen. In einem 10-Punk-
te-Programm werden hervorgehoben:

e die Notwendigkeit, praktikable Finanzie-
rungsstrategien fiir eine Verkniipfung von
Qualifizierung mit Beschiftigung insbeson-
dere in Offentlich geforderten Beschifti-
gungsverhiltnissen zu erarbeiten

e die Anforderung, Qualifizierungsangebote
in einer organisatorischen und inhaltlichen
Weise so zu gestalten, dab sie den im Ausbil-
dungsrahmenplan beschriebenen Positionen
des Berufsbildes zugeordnet und entspre-
chend zertifiziert werden kénnen

o die Aufforderung, die Information von Bil-
dungs- und MalBnahmetrigern, Betrieben so-
wie den Zielpersonen selbst iiber die Mag-
lichkeiten abschluBbezogener Nachqualifi-
zierungsmabBnahmen zu verstirken

® sowie den bundesweiten Transfer der Er-
gebnisse aus der Modellversuchsreihe ,,Be-
rufsbegleitende Nachqualifizierung™ voran-
zutreiben.

Eine zweite Empfehlung des Hauptausschus-
ses vom Juli 1996 zielt auf die ,Forderung
des Abschlusses in einem anerkannten Aus-
bildungsberuf durch Teilnahme an der Exter-
nenpriifung”. Es wird festgestellt, dafl so-
wohl Teilnehmer und Teilnehmerinnen als
auch Betriebe und 6ffentliche Verwaltungen
verstirkt auf diese Maglichkeit des Nachho-
lens von Ausbildungsabschliissen hingewie-
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sen und iiber den Weg sowie iiber Finanzie-
rungshilfen besser informiert werden sollen.
Dariiber hinaus werden Betriebe und Bil-
dungstriiger aufgefordert, die Vorberei-
tungsmaBnahmen didaktisch und organisato-
risch besser an die Bediirfnisse von Teilneh-
mern anzupassen und Personen, die sich auf
die Externenpriifung vorbereiten wollen, ak-
tiv zu unterstiitzen.>

Das Konzept der berufsbegleitenden Nach-
qualifizierung wird durch das BIBB-Vorha-
ben auch mit anderen Politikbereichen koor-
diniert:

e in die Wirtschaft als Aufgabe betriebli-
cher Personalentwicklung von Ungelernten
— hier wurde vom Institut fiir berufliche Bil-
dung, Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik (IN-
BAS) in Zusammenarbeit mit Thyssen-
Magnettechnik GmbH im Juni 1996 ein
Landesmodellversuch gestartet

e mit der Jugendberufshilfe — hier besteht
eine enge Zusammenarbeit mit der Bundes-
arbeitsgemeinschaft Jugendaufbauwerk so-
wie dem Deutschen Jugendinstitut, Min-
chen, das vom Bundesminister fiir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend mit der wissen-
schaftlichen Begleitung des Modellpro-
gramms ,arbeitsweltbezogene Jugendsozial-
arbeit” beauftragt ist

* mit der Bundesarbeitsgemeinschaft Ar-
beit als Dachverband der Arbeitsforde-
rungsbetriecbe und Beschiftigungsgesell-
schaften — hier wird eine Fortbildungsrege-
lung fiir anleitende Fachkrifte erarbeitet

e mit einem adapt-Projekt — hier wird die
MaBnahme zur Job-Rotation mit abschluB-
orientierter Nachqualifizierung  verkniipft
und durch den Berliner Senat als Beitrag zur
aktiven Arbeitsmarktpolitik gefordert.

Ziel dieser Aktivitdten ist, das Konzept der
berufsbegleitenden  Nachqualifizierung  in
den unterschiedlichen Forderprogrammen zu
verankern und dadurch den finanziellen Rah-
men fiir das Nachholen von formal anerkann-
ten Berufsabschliissen abzusichern.



Ausblick

Die Ergebnisse verdeutlichen, daf} ein Trans-
fer des Nachqualifizierungskonzeptes zu einer
qualitativen Aufwertung von MaBnahmen
der offentlichen Beschaftigungsforderung
fihrt. Der Innovationstransfer der Modell-
versuche besteht vor allem in AnstoBen zur
Personalentwicklung in kleineren und mittel-
standischen Unternehmen. Die Umsetzung
von abschluBorientierten berufsbegleitenden
NachqualifizierungsmaBnahmen iiber regio-
nale Ansitze hinaus auf Bundesebene bedarf
aber einer Unterstiitzung durch alle gesell-
schaftlichen Gruppierungen.

Anmerkungen:

"' Eine kurze Information iiber die Zielsetzungen des
Vorhabens sowie der wichtigsten Verdiffentlichungen
kann in Form eines Faliblattes kostenlos iiber das
BIBB bezogen werden.

2 Alle vier Modellversuche prdsemtieren ihr Arbeits-
konzept jeweils in eine Modellversuchsinfo, das ko-
stenlos iiber das BIBB zu beziehen ist.

* Folgende Ergebnisse liegen vor: Davids, S.; Djafa-
ri, N.; Grote, B. (Hrsg.): Junge Erwachsene qualifi-
zieren — Nachholen von Berufsabschiiissen im Ver-
bund mit Beschiftigung. Dokumentation der Fach-
tagung vom 13, und 14. 12, 1995 in Weimar. Bundes-
institut  fiir Berufsbildung. Der Generalsekretir
(Hrsg.). (Tagungen und Expertengespriiche, H. 29).
Bielefeld 1997. Davids, S.: Berufsbegleitende Nach-
qualifizierung — Eine Modellversuchsrethe zur Erpro-
bung innovativer Koeperationsformen von Lernen
und Arbeiten im Verbund, Beitrag zum 3. BIBB-Fach-
kongref

Priisentation des Vorhabens 1.0005 sawie simtlicher
Modellversuche durch Modellversuchsinfo auf dem
BIBB-Fachkongrefi vom 16.-18. 10. 1996, Fachia-
gung ,,Modulare Nachqualifizierung und Erwerbsid-
tigkeit” am 20./21. Nov. 1996 des BIBB und der Mo-
dellversuchstrager BBJ-Servis gGmbH und Verbund
Bildungswerkstar e. V. in Hamburg

* Vgl. Beilage in BWP 25 (1996) 3 ,, Empfehling des
Hauptausschusses des Bundesinstituts fiir Berufsbil-
dung zur Qualifizierung von Personen ohne formalen
Berufsabschlufi durch Nachholen von anerkannten
Ausbildungsabschliissen im Verbund mit Beschdfti-
gung" sowie Beilage in BWP 25 (1996) 6 .. Empfeh-
lung des Hauprausschusses des Bundesinstinas fiir
Berufsbildung zur Firderung des Abschlusses in ei-
nem anerkannten Ausbildungsberuf durch die Exter-
nenpriifung

5 Beide Empfehlungen des Hauptausschusses sind
kostenlos liber das BIBB zu beziehen.

Bauberufe, kein Tabu fur
ostdeutsche Frauen -
Ergebnisse des Modell-
versuchs ,Umschulung
von Frauen in Berufe der
Bauwirtschaft"’

TR N L S T T |
Edith Biebler, Renate Hoffmann

im Rahmen des BIBB-Modellversuchs
wurden Frauen erfolgreich zu Flie-
sen-, Platten- und Mosaiklegerinnen
umgeschult. Fiir sie war der Umschu-
lungsberuf kein Traumberuf, son-
dern resultierte aus dem Wunsch, ei-
ne Chance fiir eine Erwerbstatigkeit
auf dem ersten Arbeitsmarkt zu er-
halten. Nach den in der Umschulung
gemachten Erfahrungen hat sich das
angewendete Konzept bewdhrt.
Das Konzept der Umschulung orien-
tiert sich an der in den alten Bundes-
landern durchgefiihrten ,Modell-
versuchsreihe zur beruflichen Quali-
fizierung von Erwachsenen, die kei-
ne abgeschlossene Berufsausbil-
dung haben und ein besonderes Ar-
beitsmarktrisiko tragen“. Der Bei-
trag stellt die wichtigsten Ergebnis-
se des Modellversuchs dar.

Ausgangslage

Die Neustrukturierung der Wirtschaft Ost-
deutschlands traf besonders die fraueninten-
siven Wirtschaftsbereiche wie Gesundheits-
und Sozialwesen, Bildung, Handel, Textil-
und Bekleidungsindustrie, Leichtindustrie
(Glas- und Feinkeramik, Zellstoff- und Pa-
pierindustrie, Polygraphische Industrie u. a.),
chemische Industrie, Landwirtschaft. Bis
November 1994 war in den meisten dieser
Bereiche ein Riickgang des Anteils der weib-
lichen Beschiiftigten auf iiber die Hilfte zu
verzeichnen. Seitdem hat sich die Situation

nicht verbessert. So betrug die Arbeitslosen-
quote in den neuen Bundeslindern im Sep-
tember 1996 (mit 1099 934 Arbeitslosen)
15,7 Prozent. Dabei war der Anteil der Frau-
en mit 59,6 Prozent hher als bei den Min-
nern. Auch wenn von den Konjunkturfor-
schern fiir 1997 ein verstirktes Wirtschafts-
wachstum vorhergesagt wird, ist mit einer
Besserung der Arbeitsmarktlage nicht zu
rechnen.

Untersuchungen in Ostdeutschland zeigen,
daf3 der Wunsch berufstitig zu sein, bei Frau-
en unvermindert besteht (1989 waren ca. 90
Prozent der Frauen in Ostdeutschland berufs-
titig).> Die Erwerbstitigkeit gab den Frauen
die Chance einer eigenstindigen Lebenspla-
nung und -gestaltung, d.h. ein Leben mit
Kindern mit oder ohne Partner, und nicht zu-
letzt die Moglichkeit einer materiellen Unab-
hingigkeit. Es gibt viele Frauen, die nicht die
Form der Ehe wiihlten und ihre Kinder vor-
wiegend allein erziehen. Fiir sie ist eine Wie-
dereingliederung in den Arbeitsproze8 von
existentieller Bedeutung.

Ziele des Modellversuchs

Vor diesem Hintergrund strebte der Modell-
versuch ,,Umschulung von Frauen in Berufe
der Bauwirtschaft” an, Frauen neue Berufs-
felder im gewerblichen Bereich zu erschlie-
Ben und somit ihre Chancen auf dem Arbeits-
markt zu vergroBern.

Die Bauwirtschaft wurde 1993 noch als der
Wirtschaftszweig mit gesichertem Wachstum
und damit guten Beschiiftigungschancen ein-
geschitzt. Aus diesem Grunde wurde fiir den
Modellversuch eine Umschulung von Frauen
in den Beruf der Fliesen-, Platten- und Mosa-
iklegerin gewiihlt, der zu den Ausbauberufen
der Bauwirtschaft zihlt. Auch wenn gegen-
wirtig in der Bauwirtschaft durch eine Viel-
zahl von Konkursen mit einem Anstieg an ar-
beitslosen Bauarbeitern gerechnet werden
muf, ist die Bauwirtschaft langfristig noch
immer der Wirtschaftszweig, dessen Leistun-

BWP 26/1997/2 e Nachrichten 47



gen fiir eine konjunkturelle Entwicklung so-
wohl im privaten als auch im Gffentlichen
Sektor unerliBlich sind.

Ziele des Modellversuchs sind:

e die Erprobung einer UmschulungsmaR-
nahme fiir Frauen in dem minnerdominier-
ten Beruf Fliesen-, Platten- und Mosaikle-
ger/-in. Das zugrunde gelegte Ausbildungs-
konzept beriicksichtigt insbesondere die so-
zialen Hintergriinde und Sozialisationsmu-
ster ostdeutscher Frauen. Die Frauen sollten
ermutigt werden, bereits vorhandene Kennt-
nisse und Erfahrungen aus einer vorangegan-
genen gewerblich-technischen Ausbildung
und/oder friiheren Tédtigkeit einzubringen,
mit der Voreingenommenheit gegeniiber
Frauen in Bauberufen, aber auch mit einer
bauspezifischen Atmosphire umzugehen, ih-
re Stirken herauszuarbeiten und damit ihre
Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu erhdhen.
¢ die Erprobung eines neuen, auf Bausteinen
beruhenden Umschulungskonzeptes.

Die zu vermittelnden Fertigkeiten und
Kenntnisse wurden nach Bausteinen neu ge-
ordnet, wobei jeweils tangierende Gebiete
wie Fachmathematik, Bauzeichnen integriert
wurden. Durch den damit verbundenen fa-
cheraufldsenden Unterricht und die komple-
xe Wissensvermittlung wurden ein leichterer
Einstieg der Frauen in die Umschulung und
ein groBerer Lernerfolg angestrebt.

¢ cine Untersuchung, inwieweit Frauen und
Minner sich in der theoretischen und prakti-
schen Ausbildung in einem minnerdominier-
ten Beruf unterscheiden.

Bei der Ausarbeitung des Umschulungskon-
zeptes wurden die Erfahrungen der ,,Modell-
versuchsreihe zur beruflichen Qualifizierung
von Erwachsenen, die keine abgeschlossene
Berufsbildung haben und ein besonderes Ar-
beitsmarktrisiko tragen® genuizt.

Der Modellversuch wird seit November 1994
vom Bildungstriiger AWUS Fortbildungszen-
trum GmbH in seinen beiden Niederlassun-
gen Aue (reine Frauenklasse) und Leipzig
(gemischte Klasse) durchgefiihrt. Der Um-

schulungsphase war eine achtwochige Fest-
stellungsmalBinahme vorausgegangen, die den
Teilnehmer/-innen vor allem zur Berufsfin-
dung/Berufsvorbereitung, zum Auffrischen
und Vertiefen von Kenntnissen, zur Umstel-
lung im Alltag und zur Identititsfindung
diente. Die Umschulung zum/zur Fliesen-,
Platten- und Mosaikleger/-in begann im
April 1994 und endete im Dezember 1995,
wobei zwei Betriebspraktika enthalten wa-
ren. Die Umschulung begann in Aue mit 24
und in Leipzig mit 18 Frauen und sieben
Minnern, wobei die Frauen gréBtenteils
Langzeitarbeitslose waren. Die Einbezie-
hung von Minnern erfolgte zwecks Untersu-
chung eines unterschiedlichen geschlechts-
spezifischen Verhaltens wahrend der Um-
schulung. An der AbschluBpriifung im Januar
1997 nahmen in Aue 19 Frauen und in Leip-
zig 14 Frauen und fiinf Ménner teil. Das Aus-
scheiden von Teilnehmer/-innen wihrend
der Umschulung erfolgte vorrangig aus ge-
sundheitlichen Griinden, die nicht ursichlich
mit dieser Umschulung in Zusammenhang
standen.

Ergebnisse

e Die Umschulungsmafinahme wurde er-
folgreich durchgefiihrt. Ca. 80 Prozent der
Teilnehmer/-innen, die mit der Umschulung
begannen, nahmen an der AbschluBpriifung
teil. Mit Ausnahme von zwei Teilnehmerin-
nen haben alle die AbschluBpriifung bestan-
den. Knapp die Hilfte der Teilnehmer/-innen
hat bereits einen Arbeitsplatz. Eine Reihe
von Frauen wollten sich erst nach bestande-
ner AbschluBpriifung bewerben. Einige ha-
ben berechtigte Hoffnungen fiir eine Einstel-
lung bei einer erneuten Bewerbung im Friih-
jahr, wenn die Auftragslage sich wieder ver-
bessert.

® Bereits die Durchfilhrung der Feststel-
lungsmaBnahme ergab, dafl bei den Frauen
der Wunsch zur Erwerbstitigkeit sehr grof}
ist und sie keine Hemmungen haben, einen
minnerdominierten Beruf wie den der Flie-
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sen-, Platten- und Mosaiklegerin zu ergrei-
fen. Obwohl dieser Bauberuf fiir die Frauen
nicht der Traumberuf war, sahen sie durch
ithn Chancen fiir eine spitere Tatigkeit auf
dem sog. ersten Arbeitsmarkt. Eine im Rah-
men des Modellversuchs durchgefiihrte Be-
fragung der Frauen wihrend der Feststel-
lungsmaBnahme erbrachte, daB das Interesse
an dem Beruf gleichrangig mit dem Wunsch
war, die Arbeitslosigkeit zu beenden. Unter-
mauert wird die Aussage noch dadurch, dab
nur ca. 42 Prozent der Teilnehmerinnen am
Feststellungskurs iiber das Arbeitsamt und
58 Prozent iiber Artikel in Zeitungen, Info-
Blittern bzw. durch Bekannte geworben wur-
den.

¢ Die Umschulung zeigte, daB die Frauen in
der Lage sind und auch den Willen haben,
den Beruf der Fliesen-, Platten- und Mosaik-
legerin zu erlernen und auszuiiben. Die Be-
dingungen auf den Baustellen, wie schwere
Arbeit, hygienisches Umfeld, rauherer Um-
gangston, wurden zu Beginn der MaBnahme
von den Frauen als unproblematisch angese-
hen. Wihrend des Verlaufs der MaBnahme
wurden die Ansichten differenzierter. Sie be-
einfluBten aber nicht ihren Wunsch, sich als
Fliesen-, Platten- und Mosaikleger/-in um-
zuschulen und in diesem Beruf zu arbeiten.
So spielen solche Faktoren wie Akzeptanz,
rauher Ton, hygienische Bedingungen auf
den Baustellen fiir sie keine entscheidende
Rolle.

¢ In den Betriebspraktika konnten die Frau-
en durch ihre Leistungen und Einsatzbereit-
schaft die Unternehmer von ihrer Gleichwer-
tigkeit mit Miinnern in der Arbeit iiberzeu-
gen, auch solche, die bisher keine Frauen im
Praktikum hatten. Durch die gegenwiirtige
Situation im Baugewerbe, aber auch durch
den fiir eine Titigkeit im Baugewerbe un-
giinstigen Zeitpunkt der AbschluBpriifung
(Wintermonat Januar) ist es bisher trotzdem
einigen Frauen gelungen, einen Arbeitsplatz
zu erhalten. Eine Reihe von Frauen hat be-
rechtigte Hoffnung fiir eine Einstellung im
Friihjahr, wenn sich die Auftragslage im all-
gemeinen verbessert.



e Das auf Bausteinen beruhende neve Um-
schulungskonzept hat sich bewihrt, was
auch durch die Betriebspraktika bestitigt
wurde. Die komplexe Wissensvermittlung
nach Bausteinen, die eine ficherauflosende
Stoffvermittlung beinhaltet, it die Frauen
leichter den Zusammenhang von Theorie und
Praxis erkennen.

Das neue Umschulungskonzept wurde nicht
nur von den Frauen sehr gut angenommen,
sondern gleicherweise von den Miénnern.

o Die Nutzung bereits vorhandener Kennt-
nisse aus einer vorangegangenen gewerblich-
technischen Ausbildung bzw. der polytechni-
schen Schulausbildung hiingt von solchen
Faktoren wie Schulbildung, Alter und Beruf
ab. Diese Aussagen wurden nach Interviews
sowohl mit dem Ausbildungspersonal als
auch mit Umschiiler/-innen getroffen. Auch
nach Anwendung unterschiedlicher metho-
disch-didaktischer Konzepte des Ausbil-
dungspersonals zur Reaktivierung bereits
vermittelter Kenntnisse zeigte es sich, daB
Frauen mit einer 8-Klassen-Schulausbildung
kaum auf Kenntnisse zuriickgreifen konnten.
Jiingere Frauen mit einem 10-Klassen-Schul-
abschluB oder Frauen mit einem mehr tech-
nischen Beruf, wie Funkmechanikerin oder
Elektromonteurin, gelang die Wiederauffri-
schung bereits vermittelter Kenntnisse leich-
ter.

® Die Erfahrungen wihrend der Umschu-
lung zeigen, daB zwischen Frauen und
Miinnern in ihren Lernergebnissen und
Leistungen keine Unterschiede bestehen,
was auch in den Betriebspraktika bestitigt
wurde.

Bedenkt man, daB die Frauen meistens noch
die Hauptlast der Kinderbetreuung tragen,
sind zum Teil die Umschulungsleistungen
der Frauen hoher zu bewerten.

® [n beiden Lernorten, d. h. Weiterbildungs-
triiger und Praktikumsbetrieb, wurde sowohl
von den Umschiilerinnen als auch von den
Gesellen und Unternchmern die Akzeptanz
der Frauen durch die Minner und auch die
Kollegialitiit zwischen ihnen groBtenteils be-
stitigt.

e Der Modellversuch mit seinen bisherigen
Ergebnissen leistete einen Beitrag zur Ak-
zeptanz von Frauen in diesem von Miin-
nern dominierten Beruf der Fliesen-, Plat-
ten- und Mosaikleger/-in sowohl bei dem
Ausbildungspersonal des Weiterbildungstri-
gers selbst, den Priifungsbeauftragten der
Handwerkskammer Aue und Industrie- und
Handelskammer Leipzig als auch bei den
Unternehmern und Gesellen der Praktikums-
betriebe.

Der Modellversuch endet zum 30.9.1997.
Eine abschlieBende Bewertung der Ergebnis-
se des Modellversuchs, seiner Verallgemei-
nerungsfihigkeit bzw. des Transfers des auf
Bausteinen beruhenden Umschulungskon-
zeptes auf andere UmschulungsmaBnahmen
steht noch aus.

Anmerkungen:

! Der Modellversuch ,,Umschulung von Frauen in
Berufe der Bauwirtschaft® wird vom Bundesinstitut

[fiir Berufsbildung mit Mitteln des Bundesministers fiir

Bildung, Wissenschaft, Forschung und Technologie
gefordert. Er wird in dem Zeitraum 1. 11. 1994 bis
30. 9. 1997 vom Bildungstriiger AWUS Fortbildungs-
zenmtrum GmbH Leipzig in seinen beiden Niederlas-
sungen Aue und Leipzig durchgefiihrf.

2 Vgl. Engelbrech, G.: Vom Arbeitskriftemangel zum
gegenwdrtigen Arbeitskrdfteiiberschufi: Frauen und
Erwerbsarbeit in den neuen Bundeslindern, Sonder-
druck aus: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung 24 (1991), Berlin, Kéln, Mainz

Rezensionen

Betriebliche Restrukturie-
rungsprozesse - Erfah-
rungsberichte aus deut-
schen und europaischen
Industrieunternehmen

N N P N —. - N
Gisela Dybowski

Wege zur innovativen Organisation. Kon-
zepte und Erfahrungsberichte aus der In-
dustrie.

Dietrich HoB; Bernhard Wirth (Hg.), RKW
Raabe Verlags GmbH, Stuttgart 1996

Unternehmen kénnen dauerhaft nur existie-
ren, wenn sie sich in ihren Dienstleistungen
permanent auf die sich verindernden Anfor-
derungen der Mirkte und der von Kunden
gewiinschten Produkte einstellen. Die Indu-
strie erlebt zur Zeit eine dramatische Ver-
schirfung der Absatz- und Produktionsbe-
dingungen: strukturelle Verdnderungen der
Miirkte, kurze Lieferfristen, hohe Innovati-
onsraten und kurze Produktlebensdauer,
Preisverfall, globaler Wettbewerb und stei-
gende Anforderungen an Qualitdt und Zuver-
ldssigkeit sind zentrale Herausforderungen
an die Lern- und Wandlungsfihigkeit von
Unternehmen. Mit starren Strukturen, die nur
langsam auf Veréinderungen reagieren, lassen
sich diese Turbulenzen nicht meistern. Viel-
mehr miissen Konzepte und Organisations-
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maBnahmen verfolgt werden, die dynamisch
auf Verinderungen reagieren konnen und mit
deren Hilfe sich ein Wettbewerbsvorsprung
erzielen liBt. Orientierungspunkt fiir derarti-
ge organisatorische Restrukturierungen wa-
ren dabei vor allem japanische Erfahrungen
mit Qualititszirkeln, Just-in-Time, Lean Pro-
duction etc., die wiederum die Entwicklung
von eigenen Konzeptionen und neuen For-
men industrieller Produktion in Amerika und
Europa beforderten. ,Fraktale Fabrik", , Vita-
le Fabrik®, . Reengineering” - all diese Mo-
delle konzentrieren sich auf eine systemati-
sierte  Zusammenstellung organisatorischer
Methoden und ,tools", die dazu beitragen
sollen, die traditionellen tayloristischen
Strukturen des Industriebetriebs durch neue
flexiblere Organisationsformen zu ersetzen.
In dezentralisierten Organisationsstrukturen
mit flachen Hierarchien sollen breit qualifi-
zierte, selbstindig denkende und handelnde
Mitarbeiter zur innovativen Marktanpassung
des Unternehmens und zu seinen Uberle-
bens- und Erfolgschancen im Wettbewerb
beitragen.

Das von Hoss/WirTH herausgegebene Buch
Wege zur innovativen Organisation. Kon-
zepte und Erfahrungsberichte aus der In-
dustrie veranschaulicht in 13 differenzierten
Fallbeispielen Umstrukturierungsprozesse in
industriellen Unternehmen. Die dabei ge-
wiihlten Beispiele erfolgreich durchgefiihrter
betrieblicher Reorganisation beziechen neben
Deutschland auch Erfahrungen aus anderen
europiischen Nachbarlindern wie Holland
und Frankreich ein. Deutlich wird durch die-
se Fallbeispiele, dab viele deutsche und euro-
piische Unternehmen zur Zeit sehr konse-
quent daran gehen, ihre Organisation umzu-
bauen und dabei nach eigenen — wie die Her-
ausgeber postulieren - ,spezifisch europii-
schen™ Wegen zur innovativen Organisation
suchen.

Auch wenn einige der in diesem Band aufge-
fiihrten Fallbeispiele durch anderweitige ein-
schligige Publikationen bereits bekannt sind,

gibt es doch eine Reihe von Aspekten, die die
Lektiire dieses Buches zu einer Bereicherung
der Diskussion iiber neue Produktionskon-
zepte und die industrielle Standortfrage wer-
den lassen. Denn zu den Vorziigen dieses Bu-
ches gehdrt nicht nur, daB in 13 Fallbeispie-
len detailliert iiber Verdnderungsprozesse in
Industrieunternehmen berichtet wird und da-
bei auch Hemmnisse und Barrieren konkreter
betrieblicher Umstellungen angesprochen
werden, Zu den Vorziigen des Buches gehort
ferner auch ein Vergleich der in diesen
Fallanalysen dokumentierten Erfahrungen,
durch den gewisse Gemeinsamkeiten in den
beschriebenen betrieblichen Verdnderungs-
prozessen benannt werden konnen. Als sol-
che werden von den Herausgebern hervorge-
hoben:

e die Erfahrung, daB eine Restrukturierung
nicht nach dem ,Lehrbuch® vorgenommen
werden kann, sondern dafd jedes dieser , best-
practice”-Unternehmen in einem oft miihsa-
men ProzeB die seinen Wachstumsbedingun-
gen adiquate Form finden muB;

e dic starke Bedeutung des ,subjektiven
Faktors™ als Voraussetzung fiir die perma-
nente Anpassungs- und Innovationsbereit-
schaft der gesamten Organisation (,Jearning
organization®);

e die Neuausrichtung des Unternehmens auf
dem Markt, am Kunden als Ausgangspunkt
fiir unternehmensweite Restrukturierungs-
prozesse;

e die Neugestaltung von Strukturen nach
Wertschopfungsprinzipien, die Vermeidung
von Vergeudung, Redundanz und Umweg-
produktion, die Schaffung kiirzerer Kommu-
nikationswege, flacherer Hierarchien etc.

Sicherlich stellen die in diesem Band veran-
schaulichten Beispiele eines systematisch
betriebenen organisatorischen Wandels noch
eher die Ausnahme dar. Denn die Mehrzahl
der Unternehmen versucht sich auch heute
noch mit eher konventionellen Rationalisie-
rungsmalinahmen oder nur partiell neuen
Methoden zu behelfen, ohne iiberkommene
Verhaltensmuster und Strategien in Frage zu
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stellen. Gleichwohl liegt in einer Hinwen-
dung zu den in den Fallbeispiclen geschilder-
ten neuen Strukturen die einzige Chance fiir
die Unternehmen, langerfristig im weltwei-
ten Wettbewerb bestehen zu konnen.

Dafiir zu sensibilisieren und insbesondere
kleineren und mittleren Unternehmen eine
Orientierungshilfe zu geben, war auch der
AnlaB eines Arbeitskreises des RKW, der
sich unter dem Thema ,Innovationsmanage-
ment* seit fiinf Jahren mit Fragen moderner
Produktionsorganisation  beschiftigt, Bei-
spiele erfolgreich durchgefiihrter betrieb-
licher ReorganisationsmaBnahmen zusam-
menzustellen und in einem Buch zu publizie-
ren. Durch die groBe Reichweite der fachli-
chen und beruflichen Herkunft der Autoren
bzw. des Autorenteams bietet dieser Band in
der Tat ein facettenreiches und differenziertes
Bild aktueller Umstrukturierungsprozesse.

Qualifizierung
fiir integrierte Qualitats-
sicherungssysteme

DTSt W S e T r
Christel Alt

o  Wer aufhort, besser zu werden, hat
aufgehirt, gut zu sein!* — Was Qualitiits-
management und betriebliche Weiterbil-
dung miteinander zu tun haben
Argumentationsleitfaden 1,

25 Seiten, 12,- DM

e Betriebliche Schwachstellenanalyse und
qualititsorientierte Personalpolitik - Das
Unternechmen der Zukunft - als lernende
Organisation auf Erfolgskurs
Argumentationsleitfaden 2,

23 Seiten, 12,- DM

e Mitarbeiterbeteiligung als Organisati-
onsprinzip - Yom Mitarbeiter zum Mitden-
ker - die wahren Qualitiitsexperten sind
lingst ,vor Ort*

Argumentationsleitfaden 3,

28 Seiten, 12,- DM



¢ Mitarbeiterqualifizierung fiir Qualitits-
management-Systeme — Wie sie geht und
wie man ihren Erfolg sichert
Argumentationsleitfaden 4,

39 Seiten, 12,- DM
Argumentationsleitfiiden 1 bis 4 fiir Fiih-
rungskrifte von Klein- und Mittelbetrie-
ben, Multiplikatoren der beruflichen Wei-
terbildung, Moderatoren der Personalent-
wicklung

Sonderpreis fiir Heft 1 bis 4, 39.- DM
Wiebecke Novello-v.Bescherer, Hans Jiirgen
Zaremba

W. Bertelsmann Verlag Bielefeld, 1996

Zur Qualifizierung fiir integrierte Qualitatssi-
cherungssysteme sind im Rahmen des BIBB-
Modellversuches 1QSS | Integrierte Qualifi-
kationen fiir integrierte Qualitits-Siche-
rungs-Systeme” eine Reihe von Argumenta-
tionsleitfaden erarbeitet worden.

Die Einfithrung eines integrierten Qualitits-
sicherungssystems im Betrieb erfordert nicht
nur einen Strukturwandel der Arbeit und ggf.
eine Verinderung der betrieblichen Arbeits-
organisation, sondern vor allem auch Qualifi-
zierung und ein veriindertes Arbeitsverhalten
der Mitarbeiter. Dies gilt auch und gerade bei
der Einfiihrung eines Qualitdtsmanagement-
systems auf der Basis des Normensystems
DIN ISO 9000ff. und der konkreten Umset-
zung der vereinbarten Qualititsziele. Hier
setzt der mit einer Reihe von Partnerbetrie-
ben durchgefiihrte Modellversuch . Integrier-
te Qualifikationen fiir integrierte Qualitiits-
Sicherungs-Systeme (IQSS)* an. Die in der
Praxis gewonnenen Erfahrungen, die erprob-
ten Konzepte und Arbeitshilfen werden in
den vier vorliegenden Argumentationsleitfi-
den fiir die Praxis in iibersichtlicher Form zu-
sammengestellt. Sie bieten Orientierungshil-
fe im aktuellen Dschungel der Qualititsdis-
kussion und konkrete Anregungen dafiir, wie
auch in Klein- und Mittelbetriehen der Weg
von der Qualititskontrolle zur prozeB- und
kundenorientierten Qualititssicherung mit
den Mitarbeitern beschritten werden kann.
Die Argumentationsleitfiden konnen die

Einfiihrung eines zertifizierbaren Qualitits-
managementsystems begleiten, sind aber pri-
mir auf betriebliche Fithrungskrifte und
Mitarbeiter als Umsetzer der prozeBorien-
tierten Qualitatssicherung im Unternehmen
ausgerichtet.

Neben den vier Argumentationsleitfiden lie-
gen drei Module zur konkreten Qualifizie-
rung in der betrieblichen Praxis vor.

Integrative Qualifikationen fiir integrierte
Qualitits-Sicherungs-Systeme (IQSS):

e Modul ,,Qualitiitssicherndes Handeln im
Wareneingang®

Dagmar Del Tedesco, Jorg Landwehr, Georg
Raming, Michael Kuhn,

90 Seiten, 19,- DM

o Modul ,,Qualitiitssicherndes Handeln in
der Fertigung"

Dagmar Del Tedesco, Jorg Landwehr, Georg
Raming, Michael Kuhn,

106 Seiten, 24— DM

¢ Modul ,,Handlungsanleitung fiir Mode-
ratoren zur Durchfiihrung einer betriebli-
chen Weiterbildung*

Dagmar Del Tedesco, Georg Raming,

64 Seiten, 19, DM

W. Bertelsmann Verlag, Bielefeld 1996/1997

Die vorliegenden Biinde sind Bestandteil ei-
ner aufgabenbezogenen und handlungsorien-
tierten betrieblichen Weiterbildungskonzep-
tion, wie sie im Modellversuch IQSS umge-
setzt und mehrfach in den beteiligten Betrie-
ben erprobt wurde. Mit dem Qualifizierungs-
konzept sollen Mitarbeiter aus Klein- und
Mittelbetrieben zu qualititssichernder Hand-
lungskompetenz gefiihrt werden. Das Kon-
zept und die in den Modulen enthaltenen
Materialien sind auf die Weiterbildungsbe-
dingungen vor allem in Klein- und Mittelbe-
trieben zugeschnitten. Die Weiterbildungs-
konzeption wendet sich ausdriicklich auch an
Mitarbeiter in Unternehmen, die noch kein
durchgingiges Qualititsmanagementsystem
aufgebaut haben, weil in Fragen der Quali-
titssicherung geschulte Mitarbeiter gerade
fiir die Einfiihrung einer prozefl- und kun-

denorientierten Qualitiitssicherung der ..Mo-
tor” sein konnen.

Die aufgaben- und handlungsorientierte Wei-
terbildung fiir Qualititssicherung setzt bei
der alltiglichen konkreten Arbeitsausfithrung
der Mitarbeiter an und macht diese zum Aus-
gangspunkt und Gegenstand des Lernprozes-
ses, Die Qualifizierungseinheiten sind in drei
aufeinander aufbauenden Integrationsstufen
gegliedert. Die Mitarbeiter sollen ..da abge-
holt werden, wo sie stehen®, um von threr
konkreten Aufgabe aus schrittweise den Zu-
sammenhang ihrer Arbeitsaufgaben im Ge-
samtzusammenhang einer priventiven Quali-
titssicherungsstrategie zu erkennen und so-
mit qualititsbewuBt handeln zu konnen.

Die Qualifizierungseinheiten sind sowohl fiir
die Hand betrieblicher Fiihrungskrifte, Mo-
deratoren und Multiplikatoren als auch fiir
Bildungstriger, die betriebliche Weiterbil-
dung fiir Mitarbeiter in Klein- und Mittelbe-
triecben organisieren und gestalten, gedacht
und mit diesem Personenkreis erprobt. Sie
enthalten jeweils die Zielbestimmung, die
teilnehmer- und durchfiihrungsorientierte Be-
schreibung des inhaltlichen und methodi-
schen Vorgehens, Hinweise fiir den Modera-
tor/die Moderatorin und Arbeitsblitter bzw.
Arbeitsmaterialien fiir die Teilnehmer.

Das Modul , Handlungsanleitung fiir Mode-
ratoren zur Durchfiihrung einer betrieblichen
Weiterbildung™ bietet kiinftigen betriebli-
chen Moderatoren Hilfe und Material zur
Selbstqualifizierung fiir die wichtigsten Be-
reiche der Planung, Vorbereitung und Umset-
zung einer systematischen Mitarbeiterquali-
fizierung fiir Qualitétssicherung. Die darge-
stellten 10 Schritte zur praktischen Umset-
zung einer systematischen Mitarbeiterquali-
fizierung konnen jedoch ebensogut fiir die
betriebliche Weiterbildung zu anderen The-
menkreisen genutzt werden.

Alle drei Module sind benutzerfreundlich
aufbereitet. Die lose Heftung der Materialien
erlaubt die direkte Benutzung der Arbeitshil-
fen und erméglicht personliche und betriebs-
spezifische Ergdnzungen.
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Autorenhinweise

P in der BWP werden nur Original-Beitra-
ge verdffentlicht. Auf bereits verdffentlichte
oder bei anderen Verlagen zur Veroffent-
lichung eingereichte Manuskripte ist aus-
drlcklich hinzuweisen. Die Manuskripte
unterliegen einer wissenschaftlichen und
redaktionellen Begutachtung durch die
Redaktion und den Beirat.

| 2 Manuskripte fir Fachaufsatze und Dis-
kussionsbeitrage sollen einen Umfang bis
zu 24000 Zeichen einschlieBlich Anmer-
kungen, Ubersichten und Grafiken haben.
* Dem Beitrag ist ein Abstract von ca. 500
Zeichen voranzustellen, in dem die inhalt-
liche Fragestellung und die mit der Verdf-
fentlichung verbundene Zielsetzung kurz
dargestellt werden.

* In den Autorenangaben sollten Angaben
zur Person des Autors bzw. der Autorin
(Name, beruflicher AbschluB/Promotion,
Arbeitgeber, Tatigkeitsschwerpunkt) und
ein Foto beigefligt werden.

* Alle Arbeiten, auf die im Text Bezug ge-
nommen wird, sind durch prazise Literatur-
angaben in den Anmerkungen zu belegen.
Die Anmerkungen sind durchgehend zu nu-
merieren und an das Ende des Beitrages zu
stellen.

P Den Grafiken und Ubersichten miissen
Vorlagen beigefiigt und mit Uberschrift,
Erlduterungen, Quellenangaben etc. ver-
sehen werden, Enthalt ein Beitrag mehrere
Grafiken oder Ubersichten, sind diese
durchzunumerieren.

P Der Text solite auf einer MS-DOS-Dis-
kette geschrieben sein (Word, WordPerfect,
Winword etc.). Beim Schreiben ist darauf
zu achten, daB nach einem Komma oder
Punkt (auch bei Abkirzungen und Datums-
angaben) ein Leerzeichen zu setzen ist. Die
Texte missen ohne Trennhilfe und chne
Formatierungen geschrieben sein. Hervor-
hebungen, Uberschriften, Absétze etc. sind
im ausgedruckten Text zu kennzeichnen.
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WEITERBILDUNG

1996, 147 Seiten,
Bestell-Nr, 102.201,
Preis 24.00 DM

Die Ergebnisse einer empirischen Untersu-
chung des Bundesinstituts fir Berufsbildung
zeigen, daB sich die Erwerbsbevolkerung in
Deutschland durch eine hohe Lernbereit-
schaft auszeichnet. Viele Personen ,opfern”
nicht nur einen groBen Teil ihrer Freizeit,
sondern sind auch bereit, erhebliche finan-
Zielle Mittel in ihre berufliche Qualifizierung
zu investieren. Sie tragen so dazu bei, daB
die Weiterbildung in den letzten zwei Jahr-
zehnten mehr und mehr zur vierten Saule
des Bildungswesens aufriickte.
Die vorliegende Broschiire wendet sich an
potentielle Weiterbildungstrager sowie
potentielle Weiterbildungsteilnehmerinnen
und -teilnehmer und behandelt vor allem
bildungsokonomische Fragen der beruf-
lichen Weiterbildung.

P Sie erhalten diese Veroffentlichung beim
W. Bertelsmann Verlag GmbH & Co. KG
Postfach 10 06 33
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Einen Ausbildungsplatz finden —
aber wie? Das Buch stellt Jugend-
lichen, Eltern und Lehrer/innen
Berufe vor, die nicht iberlaufen

sind und gute Ausbildungschancen
bieten. Ubersichtliche Informationen
zu Ausbildungsdauer, Tatigkeiten

und Anforderungen sowie die
regionale Verteilung der Ausbildungs-
betriebe bis hin zur Ausbildungsver-
giitung helfen beim Vergleichen.
Prasentiert werden auch sechs
interessante ,,neue” Berufe, in denen
erstmals ausgebildet werden kann.
Dariiber hinaus gibt's praktische
Tips fiir Lehrstellensuche und
Bewerbung.

CHANCEN

Hrsg.: Roll Raddatz und Manfred Bergmann

43 Ausbildungsberufe,

die nicht uberlaufen sind

43 Berufe mit Ausbildungschancen
Tips — Tatigkeiten — Zahlen 997
Rolf Raddatz und

Manfred Bergmann (Hrsg.)

106 Seiten, DIN A5, broschiert
ISBN 3-7639-0065-9

DM 24,50
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