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Kommentar

Neue Forschungsprioritaten
fur das Bundesinstitut

Walter Brosi

Rahmenbedingungen von Berufsbildung und Erwerbstatigkeit
und damit auch von Berufsbildungsforschung sind kontinuier-
lichen, zunehmend auch abrupten Anderungen unterworfen.
Das gilt zunéchst fiir die wirtschaftlichen, technischen und ar-
beitsorganisatorischen Bedingungen der Arbeitswelt, die den
Qualifizierungsbedarf und damit das Qualifizierungsverhalten
und die Personalentwicklung von Betrieben pragen, wie auch
fur die gesellschaftlichen Einstellungen und Lebensanspriiche
und deren Auswirkungen auf das Qualifizierungsverhalten
von Jugendlichen und Erwachsenen.

Rahmenbedingungen werden aber nicht minder von der je-
weiligen Ausgestaltung und Zielrichtung der Berufsbildungs-
politik bestimmt, wie sie z. B. im ,Reformprojekt Berufliche Bil-
dung” der Bundesregierung dargelegt wurden. Konkrete Bei-
spiele sind die Flexibilisierung und Modernisierung der Ausbil-
dereignungsverordnungen, die Anderung des Jugendarbeits-
schutzgesetzes und der Wunsch nach organisatorischer, be-
triebsfreundlicherer Flexibilisierung des Berufsschulunterrichts,
die Vereinbarung zur beschleunigten Modernisierung beste-
hender Berufe und zur Neuentwicklung von Ausbildungsberu-
fen, vor allem in flr die Berufsbildung noch wenig erschlosse-
nen neuen Beschaftigungsfeldern, sowie die Absicht, flexible-
re und zukunftstrachtige Ordnungskonzepte zu entwickeln
und auch einzusetzen. Hierzu gehort die Vereinbarung der So-
zialpartner, unter bestimmten Voraussetzungen Fortbildungs-
regelungen der Kammern in Rechtsverordnungen nach § 46
Abs. 2 Berufsbildungsgesetz zu tberfihren.

Angesichts der mittelfristig steigenden Nachfrage nach dualer
Ausbildung und der nach wie vor unzureichenden betrieb-
lichen Angebote vor allem in den neuen Landern pragen fer-
ner auch die Aktivitaten zur Mobilisierung zusatzlicher Ausbil-
dungskapazitaten, z. B. in ausléndischen Betrieben oder durch
mehr Verbundausbildung, sowie die aktuellen Entwicklungen

alternativer schulischer Qualifizierungsformen mit Praxispha-
sen und anschlieBender Kammerprifung vor allem in den
neuen Landern diesen berufsbildungspolitischen Rahmen.

Neue Strukturen, aber auch neue Verhalten entwickeln sich
nicht zuletzt durch die jeweilige Forderpolitik des Bundes, der
Lander und der Bundesanstalt fir Arbeit in der beruflichen Bil-
dung, aber auch durch entsprechende Aktivitaten von Wirt-
schaft und Gewerkschaften. Das gleiche gilt fir die Forderakti-
vitdten der Europdischen Union im Rahmen ihrer Struktur-
fonds und Gemeinschaftsinitiativen. Nachhaltige Auswirkun-
gen auf die Rahmenbedingungen in der beruflichen Bildung
werden u. a. auch die aktuelle Anderung der Anlage A der
Handwerksordnung mit dem Ziel einer ganzheitlichen Dienst-
leistungserfullung im Handwerk und die gesetzlichen Rege-
lungen zur Pflegeversicherung haben.

Auf solche Veranderungen muB sich das Institut, auch mit sei-
ner Berufsbildungsforschung, einstellen. Deshalb wurden die
erst 1995 erarbeiteten drei Forschungsprioritaten des Instituts
klrzlich einer ersten Revision unterzogen. In einem gemeinsa-
men DiskussionsprozeB mit dem UnterausschuBB 1 (Berufsbil-
dungsforschung) des Hauptausschusses des Bundesinstituts
fur Berufsbildung ist eine Neufassung der Forschungspriorita-
ten erarbeitet worden, die der HauptausschuB in seiner Sit-
zung am 11. und 12. Méarz 1998 als Leitlinien der kinftigen
Forschungsaktivitaten des Bundesinstituts bestatigt hat:

1. Mobilitdtspfade und berufliche Entwicklungsmoglichkeiten
2. Neue Beschéftigungsfelder: Entwicklung bestehender Be-
rufe und neue Berufe

3. Individualisierung und Differenzierung beruflicher Bildung
durch curriculare, organisatorische und didaktische MaBnahmen.

Diese neuen Prioritdten sind eine Fortentwicklung und Akzen-
tuierung der bisherigen prioritdren Forschungsthemen des In-
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stituts. Abgeleitet von aktuellen Situationsbeschreibungen
und Problemdarstellungen enthalten sie eine Konkretisierung
der jeweiligen forschungsleitenden Interessen und eine Bun-
delung kinftiger Forschungsfragen. Diese aktuellen For-
schungsfragen (ca. 75) stehen (iber die einzelnen Forschungs-
prioritdten hinaus untereinander in Beziehung und weisen be-
wuBt wechselseitig Berlihrungs- und Anknupfungspunkte
auf. Dies gilt nicht zuletzt fir die internationalen Bezlige und
fur die Lehr- und Lernoptionen der neuen Informations- und
Kommunikationstechniken.

Das erste prioritdre Forschungsfeld zu den Mobilitdtspfaden
und den beruflichen bzw. betrieblichen Karrierewegen zielt
auf die Erfassung und Analyse unterschiedlicher Karrieremu-
ster in den Betrieben vor dem Hintergrund neuer Formen der
Arbeitsorganisation und verstarkter Individualisierung der Ar-
beit. Es beschreibt Untersuchungsziele zum Rekrutierungsver-
halten und -strategien von Betrieben bei der Besetzung vor al-
lem mittlerer Positionen, zu den Erfahrungen von Fachkraften
mit Karriereverlaufen sowie zu der Verfligbarkeit und Inan-
spruchnahme von Qualifizierungsangeboten und zur Relevanz
von Aus- und Weiterbildungsabschliissen bei betrieblichen
Karriereverldufen. Letztlich geht es um die Untersuchung von
Grundlagen und den Rahmenbedingungen zur Entwicklung
eines eigenstandigen und gleichwertigen Berufsbildungssy-
stems, das Optionen fir den beruflichen Umstieg, den Auf-
stieg und fir die Weiterbildung bis hin zum Fach- und Hoch-
schulabschluB offenhalt.

Das zweite prioritare Forschungsfeld ,Neue Beschaftigungsfel-
der: Entwicklung bestehender Berufe und neue Berufe”
knlpft an zahlreiche Forschungs- und Entwicklungsarbeiten
des Bundesinstituts an und dient der weiteren Verbesserung
der Ubereinstimmung von Berufsbildungsstruktur und einer
sich dynamisch verandernden Beschaftigungsstruktur, deren
expandierende Bereiche, vor allem in der Dienstleistungswirt-
schaft, derzeit haufig noch nicht oder nur unzureichend fir
eine berufliche Qualifizierung erschlossen sind. Solche Veran-
derungen und Trends werden nicht immer frihzeitig genug
erkannt. Hierfur sind vordringlich tragfdhige Konzepte der sy-
stematischen Beobachtung von neu entstehenden Tétigkeiten
und Tatigkeitsblndeln und deren Identifikation fiir neue Aus-
bildungs- und Fortbildungsberufe bzw. fir Neukonzeptionen
bestehender Qualifikationsprofile sowie fir Zusatz- und Quer-
schnittsqualifikationen zu entwickeln. Zur Friherkennung sol-
cher Anderungsprozesse und neuer Qualifikationsbedarfe ist
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im Bundesinstitut mit der Bearbeitung verschiedener Mach-
barkeitsstudien bereits begonnen worden, auf die weitere For-
schungs- und Entwicklungsarbeiten ansetzen werden. Dabei
werfen vor allem die flexibleren neuen Ausbildungsordnun-
gen auch neue Zertifizierungsfragen auf, denen rasch Rech-
nung getragen werden muB.

Das dritte prioritdre Forschungsfeld ,Individualisierung und
Differenzierung beruflicher Bildung durch curriculare, organi-
satorische und didaktische MaBnahmen” beinhaltet ange-
sichts sehr unterschiedlicher Lernvoraussetzungen und Lern-
erwartungen die Untersuchung von Gestaltungsmaoglichkeiten
neuer Qualifizierungsprozesse, von neuen Lehr- und Lern-
inhalten, von lernférderlichen Umwelten sowie neuen Organi-
sationsformen. Das Forschungsfeld besteht aus drei Unterfel-
dern:

e Ausbau individueller Bildungswege durch ein binnendiffe-
renziertes Bildungsangebot, um den gestiegenen Differenzie-
rungserfordernissen Uber lermnzielorientierte, didaktische, me-
thodische und lernorganisatorische Differenzierungen besser
gerecht zu werden;

¢ Differenzierung beruflicher Bildungsgénge durch Ausbau
und Weiterentwicklung alternativer Ausbildungsgange und
flexibler Lernortkombinationen. Hier geht es vor allem um Be-
darfsanalysen fur die Integration von Inhalten auBerhalb des
dualen Systems angebotener Berufsbildungsgdnge in das dua-
le System;

e Gestaltung lernférderlicher Umwelten in der beruflichen Bil-
dungspraxis. Dabei soll u. a. Arbeit auf lernférderliche Poten-
tiale untersucht, Ansatze zur Integration von Arbeiten und
Lernen entwickelt und vorhandene Informations- und Kom-
munikationstechniken fiir ein selbstgesteuertes Lernen besser
nutzbar gemacht werden.

Ziel der Entwicklungsarbeiten und der Berufsbildungsfor-
schung des Institutes ist es, durch innovatorische Impulse und
vorausschauende Beratung ven Politik und Praxis den bisheri-
gen Stellenwert des Berufshildungssystems zu erhalten und
seine Eigenstandigkeit und Starken im Interesse der Jugendli-
chen und der Betriebe auszubauen. Mit den neugefaBten For-
schungsprioritaten ist hierflir eine gute und einvernehmliche
Grundlage geschaffen worden. Ihre in Kiirze geplante Verof-
fentlichung ist eine Einladung zu einem gemeinsamen Dialog
Uber die Fortentwicklung der Berufsbildungsforschung - nicht
nur im Institut selbst.
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Berufsbildung, Berlin

Zur Nutzung des Computerunter-
stiitzten und Multimedialen Lernens
in der beruflichen Bildung - eine
Bestands- und Momentaufnahme

»Multimediales Lernen” (MML) und
computerunterstiitztes Lernen (CUL)
sind seit einigen Jahren in aller Mun-
de. Horfunk und Fernsehen bringen
ausfiihrliche Berichte, Zeitschriften
und Tageszeitungen stellen fiir das
Thema stindige Rubriken zur Verfii-
gung oder widmen ihm Titelge-
schichten, Enquete-Kommissionen
werden eingerichtet, die Bundesre-
gierung legt einen groBen Ideen-
wettbewerb zur ,Nutzung des
weltweit verfligbaren Wissens fiir
Aus- und Weiterbildung und Innova-
tionsprozesse” auf. Dennoch liegen
bisher nur wenige verallgemeinerba-
re Untersuchungen zu den Einsatz-
maoglichkeiten im Bildungsgesche-
hen vor. In diesem Beitrag werden
Untersuchungsergebnisse und Da-
ten zum Stand der Anwendung des
multimedialen und computerunter-
stiitzten Lernens zusammengetra-
gen und Folgerungen fiir die Nut-
zung in kleinen und mittleren Unter-
nehmen gezogen.

Infrastruktur und Rahmen-
bedingungen fiir das multi-
mediale Lernen

Voraussetzung fiir die Nutzung des CUL und
MML sind in erster Linie entsprechende
technische Rahmenbedingungen. Die Daten-
lage iiber diese Rahmenbedingungen und
liber das computergestiitzte und multimedia-

le Lernen allgemein ist sehr unbefriedigend.
Es gibt keine Institution, die sich mit der sy-
stematischen Dokumentation von Initiativen
beschiiftigt oder Aktivitdten in systemati-
scher Weise festhdlt. Deshalb sind die fol-
genden Angaben zwangsliufig liickenhaft.
Ergebnisse aus Marktstudien zur Verbreitung
und zur Weiterentwicklung moderner Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien
sind dariiber hinaus mit Skepsis zu betrach-
ten. Exakte Zahlenangaben und Grafiken téu-
schen eine Genauigkeit vor, die durch die
Untersuchungsverfahren und Befragungspo-
pulation nicht gerechtfertigt ist. Dies fiihrt zu
voneinander abweichenden Daten, die besten-
falls als grober Anhaltspunkt fiir eine Be-
standsaufnahme dienen kénnen.

Hardware und Netze

Insgesamt hat sich der Ausstatiungsgrad der
Haushalte und Betriebe mit PCs und die wei-
tere Informations-Infrastruktur in Deutsch-
land in den letzten Jahren stark verbessert.
Trotzdem sind z. B. die USA Deutschland
weit voraus und auch im westeuropdischen
Vergleich liegt Deutschland nur im Mittel-
feld. Kommunikationsnetze sind in unserem
Land zwar in hohem Malle verfiighar, aber
bei den Endgeriten liegt Deutschland klar im
Riickstand.' (vgl. Abb. 1)

Die Ausstattung von Betriecben mit IuK-
Technik ist deutlich besser als die Pro-Kopf-
Ausstattung. Eine Befragung des BIBB im
Rahmen des Referenz-Betriebs-Systems
vom Juli 96 ergab, dafl 98 Prozent der ant-
wortenden Betriebe (733 von 1 500 befragten
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Abbildung 1: Informations-Infrastrukturen in Deutschland und den USA
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Betrieben haben geantwortet) in ihren Verwal-
tungs- und Dienstleistungsbereichen unabhiin-
gig von der BetriebsgriBe PC oder andere
Computer einsetzen. Der Anschlubb an Daten-
netze ist noch keine Selbstverstindlichkeit.
56 Prozent der antwortenden Betriebe nutzen
Datennetze, 50 Prozent der Betriebe bis
50 Beschiftigte, 52 Prozent der Betriebe mit
50 bis 499 Beschiftigten und 67 Prozent der
Betriebe mit 500 und mehr Beschiftigten.”

Allerdings sprechen andere Verdffentlichun-
gen davon, daf erst 80 000 von 2,7 Mio. Un-
ternchmen (knapp drei Prozent) das Internet
mil einer eigenen Homepage nutzen.' Der
Priisident des Deutschen Industrie- und Han-
delstags, Stihl, beklagte auf dem 5. Deut-
schen Multimedia KongreB in Stuttgart An-

fang Mai 97, daB in Deutschland nur ,.zwei
bis drei Prozent aller kleineren Betriebe" an
Datennetze angeschlossen seien.* Dall sich
die Dinge aber rasant entwickeln, zeigen die
Ergebnisse einer ganz aktuellen Befragung
des BIBB im Rahmen des Referenz-Be-
triebs-Systems, die Gerr ZINKE in diesem
Heft vorstellt.’

Ganz schlecht sieht die Situation an den
Schulen aus. In Berlin z.B. teilten sich
1996/97 485000 Schiiler 7500 Computer.
Aufl je 100 Schiiler an allgemeinbildenden
Schulen kommen 1,2, auf je 100 Berufsschi-
ler drei Rechner.”

Trotz der erwihnten Vorbehalte beziiglich
der Unsicherheit der Daten, lassen sich eini-
ge Entwicklungstrends zum Einsatz multi-
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medialer Techniken in der betrieblichen Wei-
terbildung festhalten:

® Derzeit stellt die Verfiigbarkeit geeigneter
PC-Hardware kein grundsitzliches Hindernis
fiir die Nutzung von Multimedia in der be-
trieblichen Weiterbildung mehr dar.

® Multimedia-PC (mit CD-ROM-Laufwerk,
Ton- und Videodarstellung) sind in vielen Va-
rianten  standardmiBig verfiigbar. Preis,
Handhabbarkeit und Betriebssicherheit kon-
nen auch fiir kleinere Betriebe und Haushalte
nicht mehr als groes Hindernis fiir den Ein-
satz angesehen werden,

e Netzbasierte Formen des multimediage-
stiitzten Lernens sind noch in der Phase der
Pilotprojekte. Es ist voraussichtlich erst um
das Jahr 20057 oder spiiter mit einer breiteren
Anwendung zu rechnen. Entscheidende
Griinde hierfiir sind einmal die Kosten und
zum zweiten das Fehlen einer ausreichenden
Netzinfrastruktur. ISDN* ist zwar aufgrund
seiner massiven Verbreitung ein wichtiges
Potential, ist aber fiir multimediale Online-
Anwendungen nicht leistungsfihig genug.
Das vorhandene breitbandige Fernsehkabel-
netz ist als reines Verteilnetz vorlaufig fiir die
interaktive Nutzung ungeeignet. Wichtiger
Prototyp ist das Wissenschaftsnetz, das in
seinen strukturellen Merkmalen den beste-
henden Anforderungen entspricht, das aber

Abbildung 2: AnschluB an Datennetze
- nach BetriebsgréBenklassen -
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bereits mit den bestehenden Anwendungen
iiberlastet ist.’

® Die Online-Dienste befinden sich im Sta-
dium der frihen Anwender. Es zeichnet sich
eine Entwicklung ab, bei der sich kleinere
und groBere Dienste-Anbieter um das Inter-
net gruppieren. Allerdings wird der breite
Zugang der Endanwender bis auf weiteres
bestenfalls iiber ISDN erfolgen und ist unter
den genannten Einschriinkungen zu sehen.

Lernsoftware

Der Nutzen von Multimedia vermittelt sich
nicht iiber die Geriite und die technische In-
frastruktur, sondern iiber die Software. Von
der Zahl und der Qualitit der Lernprogram-
me hiingt es entscheidend ab, ob das multi-
mediale Lernen aus seinen Nischen in Mo-
dellversuchen und einzelnen Anwendungs-
feldern in GroBbetrieben heraustreten und
zunehmend in der beruflichen oder allgemei-
nen Bildung an Bedeutung gewinnen kann.

Multimedia-Software wird erst allmihlich
in ausreichender Qualitit verfiigbar. Gestal-
terisches und programmierungstechnisches
Know-how hat sich erst in den letzten Jahren
entwickelt. Das Qualititsproblem riickt da-
her verstirkt ins Blickfeld. Immerhin er-
scheint in zunchmendem Umfang auch Stan-
dard-Lernsoftware, so daB multimediaunter-
stiitzte Weiterbildung fiir kleinere Unter-
nehmen ebenfalls zuginglich wird.

Die Themen der derzeit verfiigharen betrieb-
lich orientierten Lern- und Informationspro-
gramme reichen von computerbezogenen In-
halten (mit bei weitem dem grofiten Anteil)
und Biirokommunikation tiber Steuerung von
Maschinen und Anlagen, Umweltschutz und
QualititsbewuBtsein bis hin zum Verkiufer-
training und Fiihrungstraining.

Eine Untersuchung des BIBB' zur derzeit
verfiigharen Standard-Lernsofiware im Be-
reich der beruflichen Bildung hat iiber 3 000

Programme erfaBt. Fast 50 Prozent der Lern-
programme haben, wie die Sichtung der Titel
zeigte, die Qualifizierung im Umgang mit
dem Computer zum Ziel. Mehr als 20 Pro-
zent vermitteln die Anwendung von Grund-
lagen in speziellen technischen und kauf-
minnischen Fachgebieten. Weitere zehn Pro-
zent sind auf das Lernen von Fremdsprachen
bezogen.

Im wesentlichen haben die Lernprogramme
vor allem die Vermittlung von berufsbezoge-
nen Grundkenntnissen und einer darauf auf-
bauenden ersten Stufe von Spezialkenntnis-
sen zum Inhalt.

Interessant ist auch das Alter der verfiigharen
Software. Obwohl die Erfassung der Lern-
programme bis September 1996 andauerte,
sind nur fiinf Prozent der Programme, bei de-
nen entsprechende Angaben gemacht wur-
den, in 1995 oder 1996 erschienen. Alle an-
deren Programme sind ilter.

Weiterhin werden mehr als drei Viertel der
Lernprogramme noch auf Diskette ausgelie-
fert und 14,4 Prozent auf CD-ROM. Nur
neun Prozent der Programme benotigen als
Systemvoraussetzung einen Multimedia-PC,
dagegen 67 Prozent einen 286er-Prozessor.

Nutzungsgrad des
multimedialen Lernens

Uber den Einsatz von CUL sagen die Hard-
wareausstattung und das  Angebot an
Lernsoftware allein noch wenig aus, denn
Video, computergestiitzte Trainingsprogram-
me und Multimedia werden insgesamt nur in
etwa fiinf Prozent der Unternechmen einge-
setzt.'""  Wirtschaft und Weiterbildung*'?
spricht im Mirz 97 davon, daB derzeit zehn
Prozent der deutschen Unternehmen compu-
tergestiitzte Lernprogramme einsetzen.
Grollere Betriebe haben frither und konse-
quenter mit der Nutzung moderner IuK-
Technik fiir die Gestaltung von Arbeitspro-
zessen begonnen; in den letzten Jahren haben
jedoch die kleinen und mittleren Betriebe
deutlich aufgeholt — insbesondere beim Ein-
satz von PCs.

Trotzdem ist in allen Betrieben eine systema-
tische Anwendung von [uK-Technologien fiir
die berufliche Aus- und Weiterbildung noch
wenig entwickelt. Am chesten sind es Grof-
betriebe, die - insbesondere zu Zwecken ei-
ner produkt- bzw. dienstleistungsbezogenen
Fortbildung ihrer Beschiftigten — auf moder-
ne Technologie zuriickgreifen.

Abbildung 3: Themen der Standard-Lernsoftware im einzelnen (Angaben in Prozent)

v

Quelle: Zimmer 1997

1 Recht e 2
2 Fihrungs- und Arbeitstechniken [>ca. 3
3 Bro, interne Verwaltung >ca 4
4 Finanz- u. Rechnungswesen Pa 2
5 Mathematik, Statistik, Kybernetik [>ca. 2
6 Informatik, Datenverarbeitung >ca 29
7 EDV-Anwendungen

(ohne CAD, CNC u. 4.) P>ca 13
8 Fertigungstechnik, Produktions-

technik Pca 2
9 Chemie, Physik, Verfahrenstechnik [>ca. 4
10 MSR-Technik, Elektrotechnik Pa 5
11 Umweltschutz, Abfall- und

Abwasserbeseitigung P 2
12 Publizistik, Journalistik, Sprachen [> ca. 12
13 Andere b>c 19
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In GroBbetrieben

Bereits Anfang der 80er Jahre wurden in
GroBunternehmen die ersten Versuche mit
computerunterstiitzter Lernsoftware gemacht
und - den technischen Entwicklungen fol-
gend — mehr oder weniger zielstrebig weiter-
verfolgt. Wihrend einige Konzerne — insbe-
sondere in der Automobilindustrie — syste-
matisch ein umfangreiches Know-how im
Umgang mit modernen Informations- und
Kommunikationstechnologien in der betrieb-
lichen Weiterbildung aufgebaut haben, ist bei
anderen cher eine konservative Grundhaltung
festzustellen.

Diese Einschiitzung wird durch die Ergebnis-
se einer im Sommer 1995 von der Fachhoch-
schule Niederrhein durchgefiihrten Befra-
gung der 100 groBten deutschen Unternch-
men zum Thema Multimedia bestitigt. "
Danach arbeiteten lediglich 31 Prozent der
Befragten bereits mit multimedialen Anwen-
dungen, 18 Prozent fiihrten diese gerade ein.
51 Prozent hatien keine derartigen Ambitio-
nen. Als Haupigriinde (24 bis 27 Prozent) fiir
den Einsatz von Multimediaanwendungen
werden

o Kosteneinsparungen,

e bessere Lernerfolge und

® steigende Motivation

genannt.

Uber die Hilfte (54 Prozent) der befragten
und CUL einsetzenden GroBunternehmen
gaben den Aufbau von Lernzentren als wich-
tigste, durch Multimedia ausgeldste, betrieb-
liche Verdnderung an. 80 Prozent haben da-
fiir bis zu 10000 DM investiert, 20 Prozent
mehr als 10000 DM.

Lernzentren sind durchgéingig mit dem Ziel
entstanden, selbstorganisiertes individuelles
Lernen auf der Grundlage computergestiitz-
ter Lernprogramme mit einer Lembetreuung
bzw. -beratung zu verbinden. In Kombination
mit vor- bzw. nachgelagerten gruppenorien-
tierten Einfithrungs- bzw. Vertiefungssemi-
naren wurde so individuelles Lernen in um-

fassendere Lernarrangements eingebunden.
Die Erfahrungen mit solchen Modellen sind
recht unterschiedlich. Zwei Hauptprobleme
wurden deutlich:

e dic oftmals mangelhafte Qualitit von ge-
kauften Standardanwendungen (GroBunter-
nehmen suchen deshalb den Ausweg in der
Eigenproduktion unternehmensspezifischer
Anwendungen),

e die unzureichende personliche Unterstiit-
zung und Betreuung der Lernenden.

In kleinen und mittleren
Unternehmungen

Zur Einschitzung des Standes der Nutzung
von Lemnsoftware in der betrieblichen Wei-
terbildung von kleinen und mittleren Unter-
nehmungen wurde 1995 eine regional be-
grenzte Befragung'® durchgefiihrt. Die Be-
fragten setzten in der Mehrzahl zum Zeit-
punkt der Untersuchung keine multimedialen
Lehr- und Lernmittel ein. Lediglich zehn
Prozent nutzen bereits derartige Mittel zur
betrieblichen Weiterbildung, obwohl fiir die
Untersuchung ausdriicklich solche Unternch-
men ausgewiéhlt wurden, die zur Weiterbil-
dung positiv eingestellt sind.

Fiir die iiberwiegende Mehrzahl der antwor-
tenden KMU (70 Prozent) war die dem Fra-
gebogen beigefiigte Kurzbeschreibung zu
Multimedia in der Weiterbildung die erste In-
formation iiberhaupt zu dieser Thematik.
Uber 80 Prozent der antwortenden Betriebe
hatten keine Kenntnis iiber spezielle multi-
mediale Produkte. Dieses Informationsdefizit
kann auch heute noch angenommen werden.

Als mogliche Nutzungsfelder fiir neue com-
putergestiitzte Medien im Betrieb wurden in
der Reihenfolge der Haufigkeit der Nennun-
gen folgende Angaben gemacht:

e Zugang zu aktuellen Produktinformatio-
nen von Lieferanten,

e Zugang zu Informationen iiber aktuelle
rechtliche Regelungen,
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e Zugang zu Informationen iber aktuelle
Ausschreibungen,

e effektivere Durchfiihrung der Weiterbil-
dung der Mitarbeiter.

Uber 80 Prozent der KMU zogen den Einsatz
multimedialer Lernmethoden nicht in Erwi-
gung. Als Haupthindemnisse wurden Kosten-
aspekte, mangelnde Informationen sowie un-
zureichende Orientierungshilfen hervorge-
hoben.

Kosten-Nutzen-Betrachtungen

Die auf dem Markt verfiigharen Lemnpro-
gramme haben vor allem die Vermittlung von
berufsbezogenen Grundkenntnissen und ei-
ner darauf aufbauenden ersten Stufe von
Spezialkenntnissen zum Inhalt. Diese The-
menauswahl zeigt, daB eine groBe Anzahl
von Anwendern (eine hohe Auflage der Lern-
programme) erreicht werden muB, damit sich
die oft sehr hohen Entwicklungskosten
amortisieren.

Auch betriebliche (maBgeschneiderte) CUL-
Projekte werden vorwiegend in solchen Be-
reichen realisiert, in denen betriebs- und ge-
schiiftsstrategisch relevante Inhalte einer gré-
Beren Zielgruppe mit konventionellen Mit-
teln (Seminare, Unterlagen) nur auf zu teu-
rem Wege, nur unzureichend oder gar nicht
vermittelt werden konnen.

Positive Beispiele fiir die bildungsokonomi-
sche Potenz der neuen Medien kénnen also
erwartungsgemiB vor allen Dingen dann be-
obachtet werden, wenn eine grofe Anzahl
von Personen zum gleichen Thema aus- oder
weitergebildet wird.

Vor allem von Anbietern von Lernprogram-
men wird die postulierte generelle Skonomi-
sche Uberlegenheit der neuen Lerntechnolo-
gien gerne durch einen Kostenvergleich zwi-
schen computergesteuerten und traditionel-
len Unterrichtsansitzen dargestellt. Zum



Beispiel argumentiert man mit einem Ver-
gleich zwischen der Vorbereitung und Veran-
staltung eines konventionellen Seminars und
dem Einsatz von CBT, indem die jeweiligen
Entwicklungs- (Vorbereitungs-), Durchfiih-
rungskosten und Nebenkosten wie Arbeits-
ausfall, Reisekosten u.a. gegeniibergestellt
werden.

Die Berechnungen kommen zu dem Schluf3,
dafl ab rund 100 Teilnehmern das Computer
Based Training in der Regel kostengiinstiger
ist als konventioneller Seminarbetrieb. "

Die Verhiltnisse éndern sich drastisch, wenn
man nicht die Entwicklung relativ einfacher
CBTs, sondern die aufwendigerer multime-
dialer Lernsoftware zum Vergleich heran-
zieht, In diesem Fall muB man schon etwa
800 bis 1 000 Lernende erreichen, damit sich
der Einsatz der modernen Lerntechnologien
lohnt.

Sehr viel billiger wird CUL, wenn man nur
auf  Standard-Programme, die teilweise
schon im Buchhandel, teilweise von Verlagen
aber auch von den Entwicklern der Lernsoft-
ware direkt angeboten werden, zuriickgreift.
Je nach didaktischem und medialem Auf-
wand und je nach Umfang des Programms
zahlt man zwischen etwa 30 DM und 100 DM
(fir Massen-CDs) und ca. 500 DM bis
1 000 DM fiir giingige Lernsoftware. Fiir an-
spruchsvollere  Standard-Lernsoftware, die
noch nicht zur Massenware geworden ist,
miissen unter Umstinden aber auch rund
10000 DM ausgegeben werden.

Bei allen derartigen Berechnungen wird
deutlich, daf der Kosten-Nutzen-Aspekt pro-
blematisch ist, wenn es um kleinere Perso-
nengruppen geht. Ein Hinderungsgrund fiir
eine schnellere Ausbreitung und Verwendung
der interaktiven Medien, vor allem im Be-
reich der Klein- und Mittelbetriebe, ist neben
technischen, didaktischen und psychologi-
schen Griinden schlieBlich immer noch die
wirtschaftlich relevante Tatsache, daB stan-

dardisierte Schulungen zum gleichen Thema
fiir den gleichen Adressatenkreis mit dem
gleichen fachlichen Niveau in diesen Betrie-
ben kaum gefragt sind und die Anwendung
der neuen Lerntechnologien zundchst hohe
individuelle, betriebsspezifische Investitio-
nen erfordert.

Okonomisch hichst relevante Griinde, war-
um sich CUL und multimediales Lernen bis-
her nur in Teilbereichen durchgesetzt haben,
werden deutlich:

e Wenn man bedenkt, dal ein zukunftsori-
entierter qualitativ hochwertiger Lernplatz
mit Multimediakonfiguration trotz vieler an-
derslautender Aussagen immer noch ca.
5 000 DM oder mehr kostet. Denkt man z. B.
an die Ausriistung von griBeren Ausbil-
dungsbetricben, {iberbetrieblichen Ausbil-
dungsstitten oder Schulen, so wird die be-
trichtliche Kostenbelastung offensichtlich.
Fiir das Berliner Pilotprojekt Comenius
(Ausriistung und Vernetzung von fiinf Schu-
len) z. B. betrugen die Anschaffungskosten
fiir Gerite auf dem Stand der Technik An-
fang 97 120 000 DM pro Schule.

® Die Softwarekosten liegen, wie schon an-
gesprochen, je nach Art der Programme ,,von
der Stange® oder ,nach MalB* zwischen
30 DM auf der einen Seite und leicht bis um
die 500 000 DM auf der anderen Seite. Ko-
pier- oder Gruppenlizenzen von besseren
Standardprogrammen liegen zwischen 1 000
und 10000 DM, und mochte man mehrere
verschiedene Programme kaufen oder sich
gar eine kleine Bibliothek von Lernprogram-
men zulegen, kommt man auch bei Standard-
lernprogrammen schnell in GréBenordnun-
gen, die das Budget der Ausbildungsabtei-
lung iiberschreiten.

Durchgesetzt haben sich CUL und MML
nicht zuletzt aus Skonomischen Griinden da-
her vor allem:

® bei groBen Teilnehmerzahlen,

e bei relativ wenig komplexen Lemstoffen,
® bei relativ eng abgegrenzten Lerninhalten
und

e im Bereich der Lern- und Hilfsprogramme
fiir die direkte Computerarbeit (wie Einfiih-
rung in dic Handhabung von Betriebssyste-
men oder Anwenderprogrammen).

Hemmnisse fir die Nutzung
des multimedialen Lernens

Die vorausgesagte Revolution des Lernens
mit Hilfe von Computern hat sich eher als ei-
ne Evolution entpuppt. Zwar wurde, seitdem
die Begriffe computerunterstiitztes Lernen
und Computer Based Training durch das
Schlagwort Multimedia ersetzt wurden, die
Lernsoftware immer bunter, bewegter und
lauter, aber, mit Ausnahme von Renommier-
projekten in der Fortbildung in GroBbetrie-
ben, ist die Computerunterstiitzung in der be-
trieblichen und schulischen Ausbildungspra-
xis bisher nur am Rande zu finden.

Bisher geht der grofite Teil der Initiativen
zum Lernen mit dem Computer immer noch
von ,unten* aus: Einzelne engagierte Weiter-
bildner, Dozenten, Ausbilder und Lehrer in-
itiieren auf eigene Faust Ausbildungs- oder
Unterrichtsprojekte, da die zustandigen Vor-
gesetzten oder Behorden sich teilweise nur
sehr zogerlich mit dem Thema befassen.

Die Griinde fiir die bisher vorsichtige Anni-
herung an das Thema CUL sind allerdings
durchaus plausibel:

® Das rasante Entwicklungstempo der Hard-
ware und damit verkniipft die mindestens
ebenso schnelle Entwicklung neuer Betriebs-
software sorgt fiir eine Uberalterung der
technischen Ausstattung nach etwa fiinf Jah-
ren. Viele Bildungseinrichtungen knnen mit
diesem Tempo finanziell und vom ,,Know-
how™ her nicht Schritt halten.

e Die fehlende oder mangelhafte Hardware-
ausstattung, vor allem an den Schulen, redu-
ziert den Markt fiir methodisch und tech-
nisch anspruchsvolle Lernsoftware. Diese
kann nur mit einem erheblichen Miltelauf-
wand produziert und bei kleinen Auflagen
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nicht gewinnbringend abgesetzt werden. Die
einschliigigen Verlage sind deshalb sehr zu-
riickhaltend bei der Entwicklung entspre-
chender Programme.

e Die Erwartungen an die mediale Ausge-
staltung und Ergonomie der Lernprogramme
sind erheblich gestiegen, weshalb Lernsoft-
ware trotz der Entwicklung von relativ ein-
fach handhabbaren Autorensystemen immer
weniger im Alleingang von talentierten Pro-
grammierern erstellt werden kann. Der ge-
konnte Umgang mit den vielen Moglichkei-
ten von Multimedia erfordert die Zusammen-
arbeit zahlreicher Experten und ist dement-
sprechend tever.'®

Eine Grundvoraussetzung fiir den Einsatz
neuer Medien in der Bildung st dariiber hin-
aus, daf das pidagogische Personal, die Aus-
bilder und Lehrer in ihrer eigenen Ausbil-
dung darauf vorbereitet werden. Im Lehrer-
studium und in der Ausbildung der Ausbilder
kommen die neuen Medien jedoch bisher so
gut wie nicht vor. Obwohl die modernen In-
formations- und Kommunikationstechnolo-
gien mehr als jedes andere Medium zuvor die
Bildung verindern werden, erfahren ange-
hende Ausbilder und Pidagogen in ihrer
eigenen Ausbildung iiber deren Struktur und
Funktionsweise bislang kaum etwas.

Zur besonderen Problematik
des multimedialen Lernens
in KMU

Die Ergebnisse vorliegender Untersuchun-
gen'” und von zahlreichen Gespriichen mit
Sachverstindigen zeigen aber auch, daf der-
zeit eine entscheidende Grenze des Einsatzes
von Multimedia in der Haltung der Betricbe
zur betrieblichen Weiterbildung selbst liegt.
Besonders in kleineren Firmen sind weder
die existentielle Bedeutung der Weiterbil-
dung fiir diese Unternehmen noch die dafiir
entscheidenden Problemstellungen den Fiih-
rungskriften in ausreichendem MaBe be-
wubt.

Fiihrungskrifte in klemen Unternehmen ha-
ben zudem durch die Dominanz der Tages-
probleme oft erhebliche Schwierigkeiten, die
Kompetenz fiir Entscheidungen zu Weiterbil-
dungsfragen selbst zu entwickeln und bediir-
fen deshalb der Hilfe und Unterstiitzung. Nur
so konnen Handlungskompetenz, einschlieB-
lich der Selbstlernkompetenz der Mitarbeiter,
die Durchsetzung einer vollig neuen Lern-
kultur und die Idee der ,Jernenden Organisa-
tion* insgesamt im Interesse dieser Unter-
nehmen verwirklicht werden.

Der Einsatz von Multimedia in der betriebli-
chen Weiterbildung erschlieft sich nicht iiber
isolierte Anwendungen, sondern kann nur
durch Lernkonzeptionen oder Lernarrange-
ments erfolgen, die fiir den Zweck der jewei-
ligen Aufgabe entwickelt wurden und in de-
nen Multimedia-Anwendungen ihren Platz
finden. Diese Lernarrangements miissen so
konzipiert sein, da sich darin die Wechsel-
wirkung von Arbeiten, Informieren und Ler-
nen realisiert.

Wie bereits existierende gute Beispiele zei-
gen, erschlieBen sich mit einem nicht tech-
nisch, sondern padagogisch orientierten Kon-
zept der kooperativen und interdisziplindren
Produktion vielfiltige Einsatzfelder von
Multimedia. Der breiteren praktischen Nut-
zung sind bisher jedoch vor allem durch viele
unzureichende Produkte, die Uniibersicht-
lichkeit des Marktes und wenige auf die spe-
zifischen Bediirfnisse gerade der KMU zuge-
schnittene Lemnsoftware-Angebote erhebli-
che Grenzen gesetzt.

Bei der verbesserten Ausstattung der KMU
mit Computertechnik ergeben sich Schwierig-
keiten bei der Nutzung anspruchsvoller Multi-
media-Anwendungen. Auch zu hohe Kosten,
vor allem bei kleinen Nutzergruppen, verhin-
dern, wie erwihnt, oft den Einsatz.

Wege zur Uberwindung dieser gegenwiirti-
gen Grenzen zeichnen sich in unterschiedli-
chen Richtungen ab:

Es gibt Anzeichen dafiir, daB Leistungen des
normalen Arbeitsprozesses, wie Produktin-
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formationen, Betriebsanleitungen, Hilfen fiir
Marketing und Vertrieb durch die Produzen-
ten verstirkt iiber Multimedia-Produkte an-
geboten werden und so auch KMU erreichen.
Damit wird ein Anreiz fiir diese Unterneh-
men geschaffen, sich Zugang zu solchen Pro-
dukten und zu der entsprechenden Technik
zu schaffen. Dadurch wird die Nutzung von
Multimedia auch fiir Bildungsaufgaben
leichter méglich. Von besonderem Interesse
sind Ansitze multivalent nutzbarer Produkte
fir unterschiedliche Aufgaben, die z. B. in
der Verkaufsforderung, fiir Prisentationen
und fiir Weiterbildung eingesetzt werden
kénnen.

Auch die Bemiihungen und Uberlegungen,
Qualititskriterien fiir die Auswahl geeigneter
Lernprogramme zu entwickeln, Priifkataloge
fiir die Beurteilung zu schaffen und Giitesie-
gel einzufiihren, konnten den Einsatz unter-
stiitzen. Mit Selbstlernzentren, die gegenwir-
tig verstdrkt auf regionaler Ebene erprobt
werden, kann ebenfalls die Bekanntheit die-
ser Lehr- und Lernmethode erhoht werden.

Fiir den Einsatz von Multimedia in der be-
trieblichen Weiterbildung kénnen iiberbe-
triebliche Bildungsinstitute durch ihre sich
entwickelnde Kompetenz im Multimedia-
Einsatz und haufig auch durch ihre gute tech-
nische Ausstattung Pionierarbeit leisten. Dies
wird allerdings auch hier durch die Kosten-
probleme beim Einsatz fiir kleine Gruppen
von Nutzern gehemmt, aber auch durch die
gegenwirtige Forderpraxis, die hiufig aus-
schlieBlich den Dozenten voraussetzt und
den Einsatz von CUL damit zumindest nicht
unterstutzt.

Ausblick

Die weitere Verbreitung des Lernens mit dem
Computer, sei es als Offline- oder Online-
Losung, als Lernen mit Programmen von der
Stange oder mit maBgeschneiderter Lernsoft-
ware, mit Unterstiitzung eines Online-Tutors



oder alleine wird sich trotz der bisher zoger-
lichen Entwicklung und der genannten vor-
handenen Hemmnisse nicht aufhalten lassen.
Computerunterstiitztes Lernen, Multimedia-
les Lernen und Telelernen werden im kom-
menden Jahrzehnt die Welt des Lehrens und
Lernens auch in der beruflichen Bildung wei-
ter verindern. Informationen und Lermnpro-
gramme werden interaktiv und multimedial
an den dann iiberwiegend vernetzten Compu-
tern orts- und zeitunabhingig, unabhingig
von Lehrpersonen und Ausbildern und in
grofler Anzahl zur Verfiigung stehen. Mit
Lemnprogrammen, Enzyklopidien und unter-
schiedlichsten Datenbanken kann das welt-
weit verfiigbare Wissen genutzt werden,
Simulationsprogramme  konnen Entschei-
dungs- und Handlungsfihigkeiten vermut-
teln, mittels virtueller Realititen und kiinstli-
cher Intelligenz konnen neue Erfahrungen
und Moglichkeiten fiir kreatives Denken und
Handeln im Beruf erschlossen werden.

Trotz dieser Perspektiven muf man festhal-
ten, daB die gegenwiirtigen Grenzen der An-
wendung von Multimedia besonders in
KMU nicht oder zu langsam iiberwunden
und sich bietende Chancen unzureichend
ausgeschopft werden, wenn diese Prozesse
dem Selbstlauf iiberlassen werden. Es be-
steht dann die Gefahr, daB sehr viele Unter-
nehmen an der Nutzung der Informations-
und Kommunikationstechnologien nicht teil-
nchmen bzw. teilnehmen kénnen.
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Zum Tode von Professor Gerhard P. Bunk

Am 22. Januar 1998 verstarb der Gieflener Berufs- und Wirtschaftspiddagoge Professar Dr. rer. oec. Gerhard P. Bunk. Mit ihm hat die Berufs- und Wirt-
schaftspadagogik nach Gustav Gruner und Kariwilhelm Stratmann einen weiteren Wissenschaftler verloren, der jahrzehntelang die Berufsbildungsfor-
schung gepragt und mitgestaltet hat. Seine Forschungen zur Berufsbildung, besonders zur beruflichen Grundbildung und zur Didaktik und Methodik der
Berufsbildung, haben Gber seinen Tod hinaus Standards gesetzt.

Gerhard P. Bunk war mit seiner prafunden Sachkenntnis ein sehr geschatzter Ratgeber (iber seine Hochschule hinaus, bei Kultusministerien, beim Institut
der deutschen Wirtschaft Kéln, beim Bundesinstitut fiir Berufsbildung und in auBeruniversitaren Gremien. Er wurde 1971 ausgezeichnet mit dem ersten
Preis des Hans-Constantin-Paulssen-Preises fiir seine Habilitationsschrift und 1988 mit dem Bundesverdienstkreuz 1. Klasse. Bunk hat die Arbeits-, Berufs-
und Wirtschaftspadagogik in vielen Gebieten bereichert. Die Bibliographie, die ihm das GieBener Institut zur Vollendung seines 65. Lebensjahres 1991
widmete, verzeichnete allein 460 Titel. Im breiten Spektrum seiner Arbeiten und Veroffentlichungen zeichnen sich vier Schwerpunkte ab; Berufshildungs-
forschung, Arbeits- und Betriebspadagogik; Berufsschullehrerbildung; Didaktik und Methodik der beruflichen Aus- und Weiterbildung

Mit seiner empirisch ausgerichteten Forschung, besonders zur beruflichen Grundbildung, konnte Bunk zur Kldrung von bildungspolitischen Streitfragen
und damit zu einer geglickten Politikberatung beitragen. So gab es Mitte der 80er Jahre in Rheinland-Pfalz eine bildungspolitische Diskussion (ber das Be-
rufsgrundbildungsjahr. Es bestanden Zweifel an der seiner Zeit oft herausgestellten Uberlegenheit einer berufsfeldbreiten Grundbildung gegeniiber dem
Teilzeitunterricht im 1. Ausbildungsjahr. In einer vergleichenden Untersuchung kam Bunk 1988 zu dem Ergebnis, daB eine Gleichwertigkeit von schulisch-
freiwilligem Berufsgrundschuljahr und Teilzeitberufsschule besteht. Dieses Ergebnis wertete das Kultusministerium so, daB kein Unterschied zwischen dem
Berufsgrundschuljahr und der Teilzeitform des 1. Ausbildungsjahres besteht. Diese Uberlequngen filhrten u. a. zu einer Novellierung des Schulgesetzes in
Rheinland-Pfalz, in dem es nunmehr heift, daB im 1. Jahr der Berufsausbildung berufsfeldbreite oder berufsbezogene Grundbildung vermittelt wird.

Gerhard P. Bunks wissenschaftliche Arbeiten standen fur Realitat und originares Denken. Er hatte den Mut, in einer ansonsten von Verlautbarungen ge-
pragten Vertffentlichungskultur echte Fragen zu stellen, und die Geduld zu warten, wenn es nicht sofort eine Antwort gab. Seine zahlreichen Freunde,
Kollegen und Schiler werden seine Arbeiten in seinem Sinne fortsetzen und so sein Andenken in Ehren halten.

Dr. Reinhard Zedler
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beiter in der Abteilung 2.1

wLehr- und Lemprozesse

in der Berufsausbildung”

im Bundesinstitut fiir Be-

rufsbildung, Berlin

Ursachen der

Ausbildungszufriedenheit

Nicht erst in der aktuellen Diskus-
sion um einen mdoglichen Attraktivi-
tatsverlust des dualen Systems tritt
die Bedeutung der Ausbildungszu-
friedenheit hervor. Wahrend man
sich haufig darauf beschrinkt, Zu-
friedenheitsaussagen zu erheben,
um sie als Stimmungsbarometer fiir
die Attraktivitit der betrieblichen
Berufsausbildung  heranzuziehen,
steht hier die Frage im Zentrum, auf
welche Ursachen die Ausbildungszu-
friedenheit zuriickgefiihrt werden
kann und insbesondere, welchen
Beitrag die betriebliche Ausbildungs-
praxis zur Erkldrung der Ausbil-
dungszufriedenheit der Jugendli-
chen leistet.’

Problemstellung

Zufriedenheitsaussagen der Auszubildenden
stellen zusammenfassende Urteile iiber ihre
Ausbildungssituation dar, wonach in Uber-
einstimmung mit ALBERS ,das als Zufrieden-
heit angenommen wird, was die Befragten
als solche empfinden und duBern®.’

Die Ausbildungszufriedenheit wird als hypo-
thetisches Konstrukt betrachtet’, das die An-
strengungsbereitschaft der Jugendlichen er-
klirt und damit auch fiir den Erfolg der Aus-
zubildenden bedeutsam ist.* Ausbildungszu-
friedenheit wird von der praktischen Durch-
fithrung der Berufsausbildung und der sozia-
len Interaktion im Betrieb beeinflubt. Thre
Hohe hingt auch vom individuellen An-
spruchsniveau des einzelnen Jugendlichen
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ab’, wobei das Anspruchsniveau wiederum
langfristigen Wirkungen der schichtspezifi-
schen Sozialisation unterliegt.®

[m folgenden wird untersucht, welchen Bei-
trag verschiedene Faktoren zur Herausbil-
dung der Ausbildungszufriedenheit leisten.
Im Mittelpunkt steht die Frage, wie sehr Zu-
friedenheitsaussagen durch die betriebliche
Ausbildungspraxis beeinflufft werden. So-
wohl auf den EinfluB des Anspruchsniveaus
als auch auf den EinfluB der Schichtzugeho-
rigkeit kann an dieser Stelle nicht eingegan-
gen werden.

Die Zufriedenheitsaussagen
der Auszubildenden

Den Jugendlichen ist die folgende Frage als
Bestandteil einer umfassenderen, fiinfstufi-
gen Ratingskala vorgelegt worden:

Die Berufsausbildung im Betrieb. ..
gefillt mir ® @ ©® @ © gefiillt mir nicht

Die Zufriedenheitsaussagen der Jugendli-
chen erreichte mit 4.11 einen recht hohen
Mittelwert.” Eine erste Auswertung der Ant-
worten nach Beruf enthilt Tabelle 1.°

Die Zufriedenheitsaussagen der Auszubil-
denden unterscheiden sich signifikant. Mit
Abstand am zufriedensten sind die angehen-
den Einzelhandelskaufleute. Am wenigsten
zufrieden duBern sich die zukiinftigen Elek-
troinstallateure.



EinfluBgroBen der
Ausbildungszufriedenheit

Merkmale der Jugendlichen

Zu Beginn ihrer Berufsausbildung besafien -
bei groben, berufsspezifischen Unterschie-
den — 16 Prozent der befragten Jugendlichen
einen HaupischulabschluB, 53,3 Prozent wa-
ren Realschiiler und 30,7 Prozent besaBen
die Hochschulreife, Es hat sich herausge-
stellt, daB die Zufriedenheitsaussagen der Ju-
gendlichen sich véllig unabhingig von ihrer
schulischen Vorbildung herausbilden. Auch
das Alter und das Ausbildungsjahr wirken
sich nicht auf die Zufriedenheit der Jugend-
lichen aus. Es hat sich zudem gezeigt, dal

Tabelle 1: Ausbildungszufriedenheit nach Beruf

minnliche und weibliche Auszubildende
gleichermalfien mit ihrer Berufsausbildung
zufrieden sind.” Damit kann festgestellt wer-
den, daB die vorgefundenen Daten keine Hin-
weise auf Bevorzugungen oder Benachteili-
gungen bestimmter Personengruppen unter
den Auszubildenden liefern. Auch fiir die in
friitheren Studien beobachtete Zunahme kriti-
scher Einschitzungen der betrieblichen Be-
rufsausbildung im Ausbildungsverlauf'® oder
die in vergangenen Jahren festgestellte, gro-
Bere Ausbildungszufriedenheit der minnli-
chen Auszubildenden'' haben die Aussagen
der Jugendlichen keine Anhaltspunkte gelie-
fert. Es kann also begriindet davon ausgegan-
gen werden, daf die hier untersuchten Merk-
male der Jugendlichen sich nicht wesentlich
auf die Zufriedenheitsaussagen auswirken.

Die Ausbildung Aushildungsberuf
gefallt
Elektroinstalla- Industrie- Kaufmann/<frau  Industriekauf-
teur/-in mechaniker/<in  im Einzelhandel  mann/-kauffrau
Idmhn in % Iabsolut in % Iabsolut in% Iabsolm in%
es geht 19 37 8 17 6 15 15 23
durchaus 19 37 19 39 11 27 21 32
ja 13 26 21 44 24 58 30 45
Insgesamt 51 100 43 100 4 100 66 100

Tabelle 2: Statistische Kennwerte zur Haufigkeit des Einsatzes verschiedener Ausbildungsaktivitaten/

-methoden
Aktivitaten/ Mittelwert Standard- giltige
Methoden abweichung Fallzahl
Leittexte > 2.16 1.18 191
Projektmethode [ 1.67 1.00 190
Rollenspiel = 1.53 1.04 198
Hausaufgaben »> 1.48 0.82 210
Computersimulation > 1.45 0.86 191
Ubungsfirma L3 1.36 0.83 192

Rahmenbedingungen der Ausbildung

Zu den Rahmenbedingungen der betriebli-
chen Berufsausbildung sind Daten iiber den
Ausbildungsberuf, die Betriebsgrifie (An-
zahl der Mitarbeiter ohne Auszubildende)
und die ,Ausbildungssituation'* erhoben
worden. Die Werte der Tabelle | haben be-
reits erkennen lassen, daB es berufsspezifi-
sche Unterschiede der Zufriedenheitsaussa-
gen der Auszubildenden gibt. Insbesondere
fillt auf, daB sich die angehenden Elektroin-
stallateure deutlich weniger zufrieden duBern
als die anderen Auszubildenden. Die Be-
trichsgrofie ist offensichtlich ein Faktor, der
sich tiberhaupt nicht auf die Zufriedenheits-
aussagen auswirkt, was angesichts der im all-
gemeinen in GroBbetrieben giinstiger einge-
schitzten Arbeitsbedingungen nicht zu er-
warten war."* Auch die Ausbildungssituation
wirkt sich nicht auf die Zufriedenheitsaussa-
gen der Jugendlichen aus, sofern man die

Aussagen aller Jugendlichen beriicksichtigt. "

Der EinfluB der Ausbildungspraxis
auf die Zufriedenheitsaussagen der
Jugendlichen

Die berufspidagogische Diskussion der ver-
gangenen Jahre hat sich, angeregt auch durch
einzelne Modellversuche, in denen .neue
Ausbildungsmethoden™ exemplarisch ent-
wickelt worden sind, vermehrt der Metho-
denfrage zugewendet. Durch den Einsatz
spezieller Methoden erhofft man sich u.a.
eine bessere Motivation der Jugendlichen,
die Forderung ihrer Selbstandigkeit, die Inte-
gration fachpraktischer und fachtheoretischer
Inhalte, die Forderung grundlegender Quali-
fikationen (Schliisselqualifikationen).

Um Aufschluf iber die Praxis des Einsatzes
verschiedener Methoden zu bekommen, sind
den Auszubildenden Fragen zum Einsatz
einiger Methoden vorgelegt worden.” Sie
sollten auf einer fiinfstufigen Skala angeben,
wie héufig die einzelnen Methoden in ihrer
betrieblichen Berufsausbildung vorkommen.
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Die Vorgaben reichten von 1 = ,.nie” bis 5 =
wsehr oft".

Das erniichternde Ergebnis iiber die Vielfalt
des Methodeneinsatzes ist den Daten der Ta-
belle 2 zu entnehmen.'® Fiinf der sechs Me-
thoden sind demnach zwischen ,,selten* und
Lnie™ anzutreffen. Nur bei den Leittexten
wird ein Mittelwert erreicht, der zwischen
.selten” und ,.gelegentlich™ liegt.

Die Antworten zur Héufigkeit des Einsatzes
der Ausbildungsmethoden sind zu der additi-
ven Skala . Methodeneinsatz" zusammenge-
faBt worden (Cronbachs Alpha = 0.6022)."
Danach wurde untersucht, ob sich ein gege-
benenfalls abwechslungsreicher Methoden-
einsatz auf die Ausbildungszufriedenheit
auswirkt, Dies ist aber nicht der Fall. Hinge-
gen wirken sich abwechslungsreiche Arbeits-
aufgaben deutlich positiv auf die Ausbil-
dungszufriedenheit aus.'

Mit insgesamt 15 Fragen ist die betriebliche
Unterweisungspraxis aus Sicht der Jugendli-
chen erhoben worden. Die Tabelle 3 enthiilt
die Items einer wiederum fiinfstufigen Ra-
tingskala, die den Jugendlichen vorgelegen
hatte (von 1 = ,nie" bis 5 = _sehr oft").

Die Ergebnisse verdeutlichen, daff die unmit-
telbare, direkte Zuwendung durch den Aus-
bilder bzw. die Ausbilderin die zentrale Vor-
gehensweise in der Ausbildung ist. Den Aus-
zubildenden werden klare Arbeitsanfirige
gestellt, und sie erhalten Hilfe, wenn sie ge-
braucht wird.

Die Werte der 15 Items sind zu der additiven
Skala , Unterweisungspraxis™ (Cronbachs
Alpha = 0.7561) zusammengefalit worden.
Relativ hohe Skalenwerte wurden als Indika-
tor fiir eine iiberdurchschnittlich intentional '’
geprigte Ausbildungspraxis gewertel, wih-
rend unterdurchschnittliche Skalenwerte als
Indikator fiir eine weniger intentional ange-
legte Ausbildung betrachtet wurden, in der
pidagogisch sinnvolle Unterweisungsansitze
deutlich seltener anzutreffen sind.

Tabelle 3: Statistische Kennwerte lernwirksamer Situationen in der betrieblichen Berufsausbildung

(Unterweisungspraxis)

Situationen /
Methoden

Mittelwert Standard-

abweichung

giiltige
Fallzahl

Mir wird geholfen, wenn ich nicht weiB,
wie ich eine Arbeit machen soll

Mir wird geholfen, wenn ich etwas in
einem Benutzerhandbuch, einer Zeichnung
oder einer Bedienungsanleitung nicht
verstehe

Ich bekomme klar beschriebene Arbeits-
aufgaben

Wenn ich in eine neue Abteilung oder auf
eine neue Baustelle komme, wird mir erst
erklart, welche Aufgaben dort insgesamt zu
erledigen sind

Mir werden Arbeitsvorgange / Zusammen-
hange so lange erklart, bis ich keine Fragen
mehr habe

Ich kann einzelne Handgriffe oder
Arbeitsschritte so lange (ben, bis ich sie
beherrsche

Ich kontrolliere meine Arbeitsergebnisse
selber

Nach AbschiuB einer Arbeit habe ich
Gelegenheit, mit dem Ausbilder dariiber zu
reden

lch kann wahrend der Arbeit auch mal
etwas selbstandig ausprobieren, z. B. wie
ein Gerat funktioniert oder wie man einen
Serienbrief schreibt

Ich kann mir bei der Arbeit soviel Zeit
lassen, wie ich daftr brauche

Mir werden die Arbeitsauftrage grob
skizziert, die ich weitgehend selbstandig
erledigen soll

Mir werden einzelne Handgriffe oder
Arbeitsschritte so lange vorgemacht oder
erklart, bis ich sie kann

Ich entscheide selber, wie ich auftretende
Probleme I6se

Mir wird ein Problem vorgegeben, das ich
selber lésen soll

Wenn mir der Ausbilder etwas erklart hat,
soll ich die Erklarung wiederholen

Eine Untersuchung des Zusammenhangs
zwischen der Skala Unterweisungspraxis
und den Zufriedenheitsaussagen brachte das
Ergebnis, daB die Jugendlichen sich hoch-
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428 0.77 184

419 0.83 180

391 0.72 186

3.86 1.09 167

3.82 0.93 184

363 0.97 175

3.40 1.10 186

323 1.20 184

318 117 184

3.18 112 182

318 1.04 182

3.07 1.12 176

2.90 094 184
284 0.96 185

2.23 1.16 183

signifikant zufriedener dullern, in deren Be-
rufsausbildung lernwirksame, piddagogisch
intentionale  Vorgehensweisen iiberdurch-
schnittlich oft angetroffen werden.



Es ist weiter gepriift worden, ob sich eine gu-
te Ausstattung der Jugendlichen mit Arbeits-
mitteln und mit Benutzerhandbiichern sowie
Bedienungsanleitungen (als Beispiele fiir
Medien) auf deren Ausbildungszufriedenheit
auswirkt, was bei beiden Faktoren der Fall
ist.

Die Selbstiindigkeit der Auszubildenden soll
gefordert werden: so jedenfalls lautet bislang
der Konsens in der Berufspiidagogik.

Die Antworten der Auszubildenden auf meh-
rere Fragen, in denen sie iiber den Grad ihrer
Selbstindigkeit Auskunft geben konnten, er-
brachten aber nicht die erwarteten Ergebnis-
se: ein Zusammenhang zwischen dem Grad
der Selbstiindigkeit der Jugendlichen und ih-
rer Ausbildungszufriedenheit zeichnet sich
zwar ab, ist aber nicht signifikant.!

Auszubildende sind in unterschiedlichem
Ausmal} von Zeitdruck in der Ausbildung be-
troffen.” Zu diesem Sachverhalt sind die Ju-
gendlichen u. a. gefragt worden, wie oft es
der Fall ist, daB sie sich ,bei der Arbeit soviel
Zeit lassen™ konnen, wie sie dafiir brauchen.

Etwa bei gleich vielen Auszubildenden trifft
dies selten bzw. oft zu. Entgegen der nahelie-
genden Annahme, wirkt sich das Fehlen von
Zeitdruck nicht positiv auf die Ausbildungs-
zufriedenheit aus.

Tabelle 4: Ausbildungszufriedenheit nach Selb-
standigkeit der Auszubildenden

Die Ausbil- Die Selbstandigkeit der
dung gefallt Auszubildenden ist . . .
unterdurch- iiberdurch-
I absolut in % I absolut in %
es geht 28 28 12 16
durchaus 31 31 21 28
ja 41 41 42 56

Insgesamt 100 100 75 100

Tabelle 5: Ausbildungszufriedenheit nach Intensi-
tat der personlichen Zuwendung durch

Ausbilder
Die Ausbil- Intensitat der Zuwendung
dung gefallt durch Ausbilder
unterdurch- iiberdurch-
schnittlich schnittlich

Iahsolut in % Id:sulut in %

es geht 40 34 3 5
durchaus 40 34 22 35
ia 8 2 37 60

Insgesamt 118 100 62 100

Sehr deutlich hingegen ist der Zusammen-
hang zwischen der Ausbildungszufriedenheit
und dem AusmaB, in dem einzelne Jugendli-
che personliche, ausbildungsbezogene Zu-
wendung durch ihre Ausbilder erfahren. Zu
diesem Aspekt sind folgende Fragen gestellt
worden:

e Wenn Sie sich einen durchschnittlichen
Arbeitstag vorstellen: wie oft erklirt [hr Aus-
bilder Thnen personlich Sachverhalte, die Sie
nicht sofort verstanden haben oder wozu Sie
zusitzliche Fragen haben?”

e  Wenn der Aushilder bzw. Meister oder
Mitarbeiter, mit dem Sie zur Zeit zusammen-
arbeiten, Thnen etwas erklirt oder zeigt: ist
das gut zu verstehen?

e Wenn Sie bei Ihrer derzeitigen Arbeit
nicht weiter wissen: hilft man Ihnen sofort?*

Dariiber hinaus konnten die Jugendlichen im
Rahmen einer Ratingskala angeben, ob sie
ausreichend Gelegenheit haben, Fragen zu
stellen und ob sich die Ausbilder geniigend
Zeit bei ihren Erklirungen lassen.”

Je intensiver die personliche Zuwendung
durch die Ausbilder ausfillt, um so zufriede-
ner dufiern sich die befragten Jugendlichen
iiber ihre betriebliche Berufsausbildung.

Der EinfluB des sozialen Kontextes
im Betrieb auf die Zufriedenheits-
aussagen

Es wurde auch untersucht, ob sich der soziale
Kontext, in dem die betriebliche Berufsaus-
bildung durchgefiihrt wird, auf die Zufrie-
denheitsaussagen niederschlagen. Zu diesem
Themenkomplex sind die Jugendlichen ge-
fragt worden,

® ob sie in Lerngruppen ausgebildet werden
® ob es mehrere Mitarbeiter im Betrieb gibt,
die als Ausbilder in Frage kommen

e wie zufrieden sie mit ihren Ausbildern
sind

® ob sie mit ihren Ausbildern Probleme ha-
ben

® ob sie im Betrieb mit anderen Auszubil-
denden Probleme haben.

Am stirksten ist der Zusammenhang zwi-
schen der Ausbildungszufriedenheit und der
Zufriedenheit mit den Ausbildern. Etwas we-
niger stark ist der Zusammenhang zwischen
dem AusmalB von Problemen, die man mit
Ausbildern hat und den Zufriedenheitsaussa-
gen: je weniger Probleme es gibt, desto zu-
friedener duBern sich die Jugendlichen tiber
ihre Berufsausbildung. Die Ausbildung in
Gruppen wirkt sich positiv auf die Zufrieden-
heitsaussagen der Jugendlichen aus. Hinge-
gen stehen Probleme mit anderen Auszubil-
denden und das Vorhandensein von Alternati-
ven bei den Ausbildern in keinem erkennba-
ren Zusammenhang mit der Ausbildungszu-
friedenheit der Jugendlichen.

Zusammenfassung
und Ausblick

Auszubildende duBern sich in der Regel recht
zufrieden iiber ihre betriebliche Berufsaus-
bildung. Die angestellten Analysen haben
folgendes ergeben:

® Es gibt z. T. erhebliche, berufsspezifische
Unterschiede bei den Zufriedenheitsaussa-
gen der Jugendlichen.
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Tabelle 6: Die Starke des Zusammenhangs zwischen Merkmalen der Ausbildung und den Zufriedenheits-

aussagen (Kontingenzkoeffizienten)

Merkmale der betrieblichen
Berufsausbildung

Starke des Zusammenhangs zwischen
den Merkmalen und
der Ausbildungszufriedenheit

Methodeneinsatz

Selbstandigkeit der Auszubildenden
Fehlen von Zeitdruck

Alternativen bei Ausbildern

Verfligung Ober Arbeitsmittel

Bedienungsanleitungen
Unterweisungspraxis
Problemloses Verhaltnis zu Ausbildemn

Intensitat der personlichen Zuwendung
durch Ausbilder

Zufriedenheit mit Ausbildern

8 S50 0000000

e Schulabschluf, Alter und Geschlecht der
Auszubildenden wirken sich nicht auf deren
Ausbildungszufriedenheit aus.

e Zwischen der BetriebsgroBe, der Art der
Ausbildungssituation und den Zufrieden-
heitsaussagen gibt es keine erkennbaren Zu-
sammenhinge.

® Ein groBeres MaB an Selbstindigkeit be-
einflubt die Zufriedenheit nur in der Tendenz
positiv,

® Die erlebte Ausbildungspraxis in den Be-
trieben hat entscheidenden Einflub auf die
Zufriedenheitsaussagen der Auszubildenden:
insbesondere der Abwechslungsreichtum der
Arbeitsaufgaben, die Zufriedenheit der Ju-
gendlichen mit thren Ausbildern, die Intensi-
tit der personlichen Zuwendung durch ihre

Problemloses Verhaltnis zu Auszubildenden

Vorhandensein von Lerngruppen im Betrieb

Ausstattung mit Benutzerhandblichern/

Abwechslungsreichtum der Arbeitsaufgaben

nicht signifikant
nicht signifikant
nicht signifikant
nicht signifikant
nicht signifikant
Co = 0281% 5.5
G = 0300 5.

Cor =0.376 h.s.
Coor = 0400 h.s.
C,, = 0414 h.s.

Coo = 0431 hs.
Coy = 0.459 h. 5.
Cpoy = 0463 h. 5.

* Jenach Anzahl der Felder einer quadratischen Mehrfeldertafel (Kreuztabelle) kann der nicht korngterte Kontingenz-
koeffizient Maximalwerte zwischen 0,707 und (theoretisch) 1,0 annehmen. Durch den verwendeten Korrekturfaktor
wird der EinfluB der Felderzahl einer Kreuztabelle auf die GroBe des Kontingenzkoeffizienten ausgeschaltet. Erst da-
durch wird ein Vergleich von Kennwerten maglich, die verschiedenen Mehrfeldertafeln entstammen. Vgl. Clauf, G.;
Ebner, H.: Grundlagen der Statistik filr Psychologen, P3dagegen und Soziologen. Berlin 1974, 5. 293, mit der dort
enthaltenen Tabelle und den Aussagen zur Umrechnung von C nach C,,..

Ausbilder, ein problemloses Verhiltnis zu
den Ausbildern, der Grad der pidagogischen
Intentionalitit der Unterweisungspraxis und
die Ausstattung mit erforderlichen Ausbil-
dungsmitteln tragen zur Ausbildungszufrie-
denheit der Auszubildenden bei.* Als eigen-
stiindige Faktoren sind der Abwechslungs-
reichtum der Arbeitsaufgaben und die per-
sonliche, ausbildungsbezogene Zuwendung
durch die Ausbilder von groBtem Gewicht.

Die praktische Bedeutung der Untersu-
chungsergebnisse liegt darin, daf sie mit den
wirksamen Faktoren fiir Ausbildungszufrie-
denheit praktikable Vorgehensweisen aufzei-
gen, wie bei Anzeichen von Unzufriedenheit
die Ausbildungszufriedenheit der Jugendli-
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chen gezielt gesteigert werden kann. Ein ver-
stirktes Augenmerk auf diese Faktoren und
gef. ihr gezielter Einsatz diirfte auch den
Ausbildungserfolg der betroffenen Jugendli-
chen nachhaltig verbessern.

Anmerkungen:

" Der Beitrag fufit auf Ergebnissen einer empirischen
Untersuchung, die 1994/95 in Betrieben der Léinder
Berlin, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen und
Sachsen-Anhalt in den Berufen Elektroinstallateur,
Industriemechaniker, Kaufmann im Einzelhandel und
Industriekawfmann durchgefiithrt wurde. Aus 214 Be-
trieben lagen die Antworten je eines Auszubildenden
vor (Nettostichprobe). Im folgenden werden jeweils
nur die Aussagen der Auszubildenden mit giiltigen
Antworten beriicksichtigr. Vgl. Zielke, D.; Popp, J.:
Ganz individuell? Empirische Studien zur Individua-
lisierung und Binnendifferenzierung in der betriebli-
chen Berufsausbildung. Bundesinstitut fiir Berufshil-
dung. Der Generalsekretir. (Hrsg.) Bielefeld: 1997
(Berichie zur beruflichen Bildung, H. 209). Ein Ver-
gleich der Aussagen zwischen Auszubildenden aus
Ost- und Westdewtschland war nicht beabsichtigt.

* Albers, H.-J.: Zufriedenheit in Arbeit und Ausbil-
dung. Die individuelle Einstellung zum Beruf und zur
Ausbildungssituation. Trier 1977 (Wirtschafts- wnd
berufspidagogische Abhandlungen, Band 6), S. 48
' Vgl. Neuberger. O.: Messung der Arbeitszufrieden-
heit. Verfahren und Ergebnisse. Stuttgart u. a. 1974,
S 142

* Nicht unbedingt auf den Erfolg im Sinne des Beste-
hens oder Nichtbestehens der Abschlufipriifung, son-
dern in bezug auf das individuell erreichbare Niveau
des Ausbildungsabschlusses (vgl. Jungkunz, D.: Be-
rufsausbildungserfolg in ausgewdhlien Ausbildungs-
berufen des Handwerks. Theoretische Klarung und
empirische Analyse. Weinheim 1995, S. 227f)

* Vgl Albers, H.-l: Zufriedenheir..., a.a. O,
S 1I3ff

* Vel. Hornstein, W. u. a.: Lernen im Jugendalter. Er-
gebnisse, Fragestellungen und Probleme sozialwis-
senschaftlicher Forschung. Shatgart: 1975 (Gutach-
ten und Studien der Bildungskommission, Bd. 54),
S 34

" Die Standardabweichung betrug 0.96.

* Fiir diese und die folgenden Auswertungen sind die
urspriinglichen Skalenwerte rekodiert worden, so dafi
die Variable Ausbildungszufriedenheir niciu fiinf, son-
dern nur noch drei Werte hat.

* Bei dieser Untersuchung konnten nur die Auszubil-
denden in den beiden kaufmédmnischen Berufen be-
riicksichiigt werden, da in der Stichprobe nur dort so-
wohl ménnliche als auch weibliche Auszubildende
vorhanden waren. Vgl. das gleiche Ergebnis bei Hek-
ker. U.: Berriebliche Ausbildung: Berufszufriedenheit
und Probleme. Bundesinstina fiir Berufsbildung. Der
Generalsekretiir (Hrsg.) Berlin und Bonn 1989 (Be-



richte zur beruflichen Bildung, H. 106), §. 62. Anders-
lauiende Ergebnisse, wonach weibliche Auszubilden-
de sich zufriedener dufern, sind voraussichtlich dar-
auf zuriickzufiihren, dafi die jeweils vorhandenen Da-
tenséitze olme Beriicksichtigung der ungleichen Ver-
teilung von Frauwen und Ménnern in gewerblich-tech-
nischen und kaufméinnischen Ausbildungsberufen
ausgewertet worden sind (vel. Beer, D.; Granato, M.;
Schweikert, K.: In der Mitte der Ausbildung — Auszu-
bildende in den neuen Bundeslindern. Bundesinstitut
fiir Berufsbildung. Der Generalsekretcir (Hrsg. ). Ber-
lin 1995 (Zwischenbericht Nr. 4 aus dem BIBB-For-
schungsprojekt ., Jugend und Berufsaushildung in
Dewschland*), 8. 1]

" Vel. Laatz, W.: Berufswahl und Berufszufrieden-
heit der Lehrlinge (Hamburger Lehriingsstudie der
Hochschule fiir Wirtschaft und Politik, Band 3): Miin-
chen: Deutsches Jugendinsiitur 1974, 8. 199. Gleich-
lawtende Ergebnisse bei Beer/Granato/Schweikert,
a.a. 0., 8. 11, sind voraussichilich dadurch zu erkli-
ren, dafl, wie auch in der Hamburger Lehrlingsstudie,
in threr Stichprobe ein wesentlich grifleres Berufs-
spektrum vorhanden war.

" Vgl. Stegmann, H.: Das duale System im Blick-
punkt. In: Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.): Mit-
teilungen der Arbeirsmarkt- und Berufsforschung,
H. 971986, 8. 3

2 Zur Ausbildungssituation sind die Jugendlichen
danach gefragt warden, inwieweit ihre Aushildung
ausschlieflich in einem Betrieb durchgefiihrt wird
oder ob sie teilweise oder ginzlich auferhalb von Be-
trieben ausgebildet werden.

Vgl Albers, H-H.: Zufriedenheir . .., a. a. 0,
S 138

" Grenzt man die Analyse auf die Auszubildenden
ein, die explizit mit thren Ausbildern zufrieden sind,
dann stellt sich heraus, daff davon besonders die Ju-
gendlichen mit ihrer Ausbildung zufrieden sind, die
nicht ausschlieflich im Berrieb ausgebildet werden.
" Um bei den Adressaten eventuelle Unklarheiten
nach Maglichkeit zu vermeiden, sind im Fragebogen
die verschiedenen Methoden definiert und anhand
von Beispielen beschrieben worden. Da in der Befra-
gung sowohl gewerblich-technische als auch kauf-
ménnische Berufe einbezogen waren, mufiten bei die-
ser, wie auch bei anderen Fragen zur Ausbildungspra-
xis, gelegentlich ltems vorgegeben werden, die nur fiir
einzelne Berufe oder Berufsfelder von Bedeuning
sind.

"% Ahnliche Aussagen bei Klein, R.; Schlisser, M.:
Sozioskonomischer Strukturwandel und Innovationen
in der Berufsausbildung in ausgewdhlren Wirtschafis-
zweigen: Metallindustrie, Bauwirtschaft. Fallstudie
Metallindusirie. In: Koch, R.; Reuling, J (Hrsg.):
Modernisierung, Regulierung und Anpassungsfihig-
keit des Berufsausbildungssystems der Bundesrepu-
blik Deurschland. Bundesinstitut fiir Berufsbildung.
Der Generalsekretéir (Hrsg. ). Bielefeld 1994 (Berich-
te zur beruflichen Bildung, H. 170), §. 61. Siehe auch
Feller, G.: Duale Aushildung: Image und Realitit.
Eine Bestandsaufnahme aus Lernersicht. Bundesin-
stitut fiir Berufsbildung. Der Generalsekretiir (Hrsg.)

Biclefeld: 1995 (Materialien zur beruflichen Bildung,
H. 95), §. 47, die von einer , randstindigen Bedeu-
mng von Teamausbildung, Projeki- und Leitrext-
methode " spricht (S. 49).

17" Cronbachs Alpha ist eine Mafizahl fiir die Zuver-
liissigkeit einer Skala, die hichstens 1 erreichen kann.
Je grifier die Mafzahi ist, desto zuverldssiger ist die
Skala (vgl. Brosius, G.: SPSS/PC + Advanced Stati-
stics und Tables. Hamburg: McGraw-Hill 1989,
S. 267).

IS Auch an anderer Stelle dieses Beirrags wird gele-
gentlich die Wendung ..wirkt sich aus™ o. d. verwen-
der. Tarsdchlich gilt, wie grundsdtzlich in der stati-
stisch-sozialwissenschaftlichen  Argumentation, daff
bei den durchgefiihrten Analysen nur mehr oder weni-
ger starke Zusammenhdnge zwischen Variablen sicht-
bar geworden sind. Die Stirke des Zusammenhangs
zwischen der Aushildungszufriedenheit und einzelnen
Faktoren (unabhdngigen Variablen) und wie grof die
Wahrscheinlichkeir ist, daff die Zusammenhiinge nur
zufiillig zustande gekommen sind, kann auch im fol-
genden Tabelle 6 entnommen werden.

" Lehrprozesse werden hier intentional genannt,
wenn sie im Rahmen des Bildungsaufirages der Be-
rufsausbildung zielgerichter und in irgendeinem
Grade" reflektiert erfolgen (Klafki, W.: Zum Problem
der Inhalie des Lehrens und Lernens in der Schule
aus der Sicht kritisch-kenstruktiver Didakiik. In:
Hopmann, St.; Riguarts, K. in Zusammenarbeit mit
Klafki, W.; Krapp, A.: Didaktik und/oder Curriculum.
Grundprobleme einer international vergleichenden
Didaktik. Weinheim und Basel 1995 [Zeischrift fiir
Pédagogik, Beiheft 33], 5. 92/f)

* Fiir Amnold ist die Férderung der Selbstindigkeit
der wesentlichste Aspeki des Erwerbs auferfachli-
cher Kompetenzen im Rahmen einer handlungsorien-
tierten Berufsaushbildung (vgl. Amold, R.: Die Krise
der Fachbildung. In: BWP 25 [1996] 1, S. 13). Aller-
dings deuter sich derzeit zumindest ein in Frage stel-
len des Selbstiindigkeits-Postulats an, Dubs warnt vor
dem neuen Dogma vom selbstorganisierten Lernen —
auch unter Hinweis auf vereinzelte Erfahrungen, in
denen padagogische Konzepte, die stirker auf die
Selbstindigkeit der Lernenden abstellen, unreflektiert
angewendet werden und die urspriinglichen Intentio-
nen konterkarieren (vgl, Dubs, R.: Selbstorganisiertes
Lernen: Entsteht ein neues Dogma? In: ZBW, 92
(1996] 1, S. 1-5).

" Fiir Tabelle 4 wurden die Antworten auf' S Fragen,
in denen die Selbstindigkeit der Jugendlichen ange-
sprochen wurde, zu der Skala Selbstindigkeit der
Auszubildenden ( Cronbachs Alpha = 0.6087) zusam-
mengefafit.

2 Am wenigsten Zeitdruck verspiiren die formal am
héiichsten qualifizierten Industriekaufleute, am mei-
sten die angehenden Elektroinstallateure.

2 Diese Fragen wurden wiederum zu einer additiven
Skala zusammengefaft (Intensitdr der Zuwendung;
Cronbachs Alpha = 0.5624).

% Die hier genannten Faktoren zur betrieblichen
Aushildungspraxis erkldren zusammen 39,1 Prozent
der Varianz der Ausbildungszufriedenheit.
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LERNEN AN KAUFMANNI-
SCHEN ARBEITSPLATZEN

1998, 474 Seiten,
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Kaufmannische Auszubildende verbringen etwa
die Halfte ihrer Ausbildungszeit am Arbeitsplatz
eines Sachbearbeiters, wo ihnen Arbeitsaufgaben
aus der taglichen Praxis (bertragen werden. Wie
ist deren Lernqualitat einzuschatzen, wie kann
Arbeitshandeln zum Lernhandeln werden?
Angehende Industriekaufleute haben mittels eines
.Lern- und Arbeitstagebuchs” detailliert ihre
Tatigkeit in den Fachabteilungen beschrieben und
die Lernrelevanz der ihnen ibertragenen Aufga-
ben eingeschatzt. Intensivinterviews mit ihnen
und ihren ,nebenamtlichen” Ausbildern klarten
die besonderen Bedingungen betrieblicher Lern-
situationen, insbesondere ihre individuellen Erwar-
tungen, weiter auf,

Die Ergebnisse der Auswertung von mehr als 900
Arbeitsaufgaben geben konkrete Hinweise auf
Defizite in der Ausbildung und ihre Behebung:
Das Lernpotential an Arbeitsplatzen ist abhangig
von der Qualitat der den Auszubildenden dbertra-
genen Arbeitsaufgaben, d.h. von deren Komple-
xitat, Handlungsspielraumen, Schwierigkeitsgrad,
sowie von den Mdglichkeiten zu substantieller
und produktiver kaufmannischer Tatigkeit.

Die Studie zeigt, wie Motivation, Eigeninitiative,
Kooperationsvermdgen und Identifikation mit
dem ausbildenden Betrieb bei den Auszubilden-
den gestarkt, wie Denken in wirtschaftlichen
Zusammenhangen geférdert und wie schlieBlich
nebenamtliche Ausbilder die vorhandene Lernbe-
reitschaft ihrer jungen Kollegen aufgreifen und
produktiv nutzen kénnen.

P Sie erhalten diese Veréffentlichung beim
W. Bertelsmann Verlag GmbH & Co. KG
Postfach 10 06 33

33506 Bielefeld

Telefon (0521) 911 01-0

Telefax (0521) 911 01-79
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Zum Flexibilitatspotential
modularer Systeme - Englische
Konzepte, Erfahrungen und

Entwicklungen

Die deutsche Debatte um Modulari-
sierung in der beruflichen Bildung
hédlt an. Wahrend die einen in der
Modularisierung ein wirkungsvolles
Instrument sehen, um die Flexibilitat
des deutschen Berufsbildungssy-
stems auszuschopfen, duBern ande-
re ihre vertiefte Skepsis gegeniiber
dieser Position.! Einigkeit scheint je-
doch darin zu bestehen, daB ein
Blick auf modulare Systeme im Aus-
land hilfreich sein kann, um ihre
Funktionsweise zu verstehen und ihr
Flexibilitatspotential einzuschatzen.
Der folgende Beitrag konzentriert
sich auf englische Konzepte von Mo-
dularisierung. Wahrend friihere
BWP-Beitrage sich vor allem auf das
System nationaler beruflicher Quali-
fikationen konzentrierten?, wird hier
Modularisierung als Mittel zur Flexi-
bilisierung von allgemeinbildenden
und beruflichen Qualifizierungswe-
gen betrachtet.

Modularisierung als
Instrument zur Flexibilisierung
von Qualifizierungswegen

Im Gegensatz zu mehrjihrigen Aus- und
Weiterbildungen mit klar vorgeschriebenen
Inhalten und Abschlissen wird modularen
Systemen gemeinhin eine grofere Flexibili-
tit von Qualifizierungswegen zugeschrieben.
Der Beitrag von Modularisierung wird u. a.
darin gesehen, daB
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e ein offenerer Zugang zu allgemeinbilden-
den und/oder beruflichen Bildungsangebo-
ten und Abschliissen ermdglicht wird,

e lcichtere Ubergiinge zwischen unter-
schiedlichen beruflichen oder zwischen all-
gemeinen und beruflichen Bildungsgéngen
ermdglicht werden und

e mehr Pluralitidt und Differenzierung in den
Abschliissen erreicht wird.

Von der Flexibilisierung von Qualifizie-
rungswegen wird insgesamt eine Attraktivi-
titssteigerung der Berufsbildung und eine
Erhohung ihres Status im Vergleich zur All-
gemeinbildung erwartet. Weiter soll sie den
Umgang mit im Prinzip unsicheren zukiinfti-
gen Qualifikationsanforderungen erleichtern,
indem sie fir den einzelnen Lernenden
Optionen fiir Bildungsentscheidungen offen-
hiilt.* Angesichts der Vielfalt modularer Kon-
zepte mit hdchst unterschiedlichen Aus-
gangspunkten und Reichweiten konzentriert
sich die folgende Analyse auf Konzepte sy-
stemweiter Modularisierung, wie sie seit den
letzten zehn Jahren in England und hier vor
allem in der Berufsbildung entwickelt wur-
den. Gefragt wird:

e Wie werden im englischen System Modu-
le gestaltet und zu Abschliissen kombiniert?
e Inwieweit erdffnet das englische Modul-
konzept flexible Qualifizierungswege?

® Welche Spannungen und Probleme sind in
diesem Konzept gegenwiirtig sichtbar und
wie werden sie zu losen gesucht?

e Welche kiinftigen Entwicklungen des Mo-
dulkonzepts zeichnen sich ab und welche
Anregungen ergeben sich daraus insbesonde-
re fiir das Konzept der Zusatzqualifikationen



sowie der Weiterentwicklung von Fortbil-
dungsabschliissen in Deutschland?

Module, Priifungseinheiten,
Credits und Qualifikationen

Um den einzelnen Lernenden flexible Quali-
fizierungswege zu ermoglichen, die zu natio-
nal anerkannten Abschliissen fiihren, bedarf
es eines umfassenden Bezugsrahmens. Ein
solcher Bezugsrahmen dient dazu, verschie-
dene berufliche und/oder allgemeine Lern-
leistungen miteinander in Beziehung zu set-
zen und Qualifizierungswege festzulegen. Zu
entscheiden ist, welches die Basiseinheiten
eines solchen Bezugsrahmens sein sollen,
nidmlich einzelne, national anerkannte ,,Mo-
dule™ oder Abschliisse.

In der deutschen Literatur ist der Modulbe-
griff in den letzten Jahren hiufig diskutiert
worden.* Ohne diese Diskussion hier wieder-
holen zu wollen, soll auf eine Differenzie-
rung des Modulbegriffs hingewiesen werden,
die sich in England in den letzten Jahren her-
ausgebildet hat und die fiir die Analyse des
Flexibilititspotentials modularer Systeme
von Bedeutung ist.

e Der Modulbegriff wird zur Bezeichnung
von Lehr-/Lernabschnitten verwendet. die
vom einzelnen Bildungstriiger individuell ge-
staltet werden konnen und entsprechend den
Bediirfnissen der einzelnen Lerner, den An-
forderungen lokaler Arbeitsmirkte sowie ge-
mil seinen eigenen personellen und materi-
ellen Ressourcen zu umfassenden Lehr-/
Lernprogrammen kombiniert werden kon-
nen. Aufgrund ihrer tragerspezifischen Ge-
staltung, aber auch wegen ihrer Spezifizie-
rung als Lerninhalte (und nicht als Lerner-
gebnisse) eignen sich Module bzw. ihre Ver-
kniipfung in Lehr-/Lernprogrammen nicht
als Basiseinheiten eines generellen iibergrei-
fenden Bezugsrahmens, mit dem unter-
schiedliche Lernleistungen erfaBt und mit-
einander in Beziehung gesetzt werden kon-

nen. Ihre Inhaltlichkeit und damit ihre hohe
Verschiedenartigkeit setzen der Vergleichbar-
keit und der Bestimmung ihrer Wertigkeit
klare Grenzen.

e Bei Priifungseinheiten (units) hingegen
handelt es sich um ein kohirentes explizier-
tes Set von Lernergebnissen (outcomes), wo-
bei nicht festgelegt wird, wo und auf welche
Weise die Lernergebnisse erreicht werden.
Priifungseinheiten abstrahieren also von
Lehr-/Lernprozessen. Priifungseinheiten kon-
nen von unterschiedlicher Grofe und
Schwierigkeitsniveau sein. Sie werden nach
festzulegenden Regeln zu Abschliissen (qua-
lifications) kombiniert. Aufgrund ihrer Be-
schreibung als Lernleistungen stellen Prii-
fungseinheiten bzw. Abschliisse jeweils ei-
nen realen Wert dar, auf dessen Basis dann
Qualifizierungswege festgelegt werden kon-
nen. Als Schwierigkeit bleibt, daf jeweils
entschieden werden muB, welche nach In-
halt, Dauer und Schwierigkeitsniveau unter-
schiedlichen Lernleistungen als dquivalent
angesehen werden konnen, um tatsiichlich
praktikable vertikale, horizontale oder diago-
nale Qualifizierungswege zu ermoglichen.

® Diese Schwierigkeiten kdnnen verringert
werden, wenn man Priifungseinheiten einen
Punktwert (credit value) beimiBt und damit
einen weiteren Abstraktionsschritt geht. Die-
ser Punktwert richtet sich im englischen Sy-
stem nach der fiktiven Dauer von Lernaktivi-
titen, die durchschnittlich notwendig sind,
um festgelegte Lernergebnisse zu erreichen.
Damit deutlich wird, welches Niveau von
Lernleistungen mit wieviel Punkten bewertet
wird, miissen die einzelnen Priifungseinhei-
ten verschiedenen, iibergreifend festgelegten
Schwierigkeitsniveaus zugeordnet sein. Prii-
fungseinheiten erhalten aufgrund dieser
Punkte einen Nennwert, der ihre Kombina-
tion zu Abschliissen (ausgedriickt in einer
Gesamtzahl von zu erreichenden Punkten
oder Credits bestimmter Schwierigkeitsni-
veaus) erleichtert. Natiirlich ist auch hier
wieder zu entscheiden, welche sich hinter

den Punkten verbergenden, inhaltlich unter-
schiedlichen Lernleistungen kombiniert wer-
den sollen, insbesondere ob die in einem Be-
rufsfeld erworbenen Punkte in ein anderes
Berufsfeld oder von beruflichen in allge-
meinbildende Bildungsginge und umgekehrt
iibertragen werden konnen (sollen).

In England hat man sich entschieden, Prii-
fungseinheiten in weitgehend festgelegten
Kombinationen zu Qualifikationen oder Ab-
schliissen zusammenzufassen. Insofern wird
auch vom Typ ,beschrinkter Modularisie-
rung” (restricted modularity) gesprochen,
weil besonderer Wert auf die Kohdrenz des
Systems gelegt wird.® Allerdings wird damit
das Flexibilititspotential modularer Systeme
nicht ausgeschépft. Abschliisse sind die Ba-
siseinheiten des Bezugsrahmens, wobei Qua-
lifizierungswege gleichsam von Abschlub zu
AbschluB gedacht sind. Dennoch dauert die
Debatte an, ob zukiinftig nicht verstirkt ein
Bezugsrahmen verwendet werden soll, in de-
nen mit Credits bewertete Priifungseinheiten
die Basis darstellen.

Credit-Systeme werden bereits seit Beginn
der zwanziger Jahre insbesondere von der
Vereinigung der Colleges for Further Edu-
cation favorisiert.® In der Vergangenheit wur-
den solche Systeme von einzelnen Colleges
benutzt, um ein lernerzentriertes und offenes,
aber meist lokal beschriinktes Lehr-/Lernan-
gebot zu entwickeln,” Nachdem aber seit
Mitte der achtziger Jahre in England mit
den nationalen beruflichen Qualifikationen
(NVQs) und seit Anfang der neunziger Jahre
mit den allgemein-beruflichen Qualifikatio-
nen (GNVQs) eine nationale Struktur fiir be-
rufliche Qualifikationen aufgebaut wurde,
beschriinkt sich die Diskussion nun darauf,
ob Credit-Systeme helfen konnen, die Trans-
parenz dieser Qualifikationen bzw. der ihnen
zugrundeliegenden Priifungseinheiten durch
Beimessung von Punktwerten zu erhhen,
um so Lernleistungen leichter bewerten und
vergleichen zu konnen und praktikable Qua-
lifizierungswege festzulegen.®
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Qualifizierungswege im
englischen Bildungs- und
Berufsbildungssystem

Im Jahre 1996 wurde von einer von der briti-
schen Regierung eingesetzten Experten-
kommission ein nationaler Qualifikations-
rahmen vorgestellt, mit dem allgemein- und
berufsbildende Abschliisse miteinander in
Beziehung gesetzt und nach Schwierigkeits-
stufen formal iiquivalent gesetzt werden.” In
diesem Bezugsrahmen sind auf horizontaler
Ebene die verschiedenen Abschliisse einem
allgemeinbildenden und zwei beruflichen
Bildungsgingen zugeordnet. Auf vertikaler
Ebene werden die Abschliisse nach drei
Schwierigkeitsniveaus unterschieden. Aus
deutscher Sicht ist u. a. interessant, dab die
den deutschen Berufsausbildungsabschliis-
sen in etwa vergleichbaren NVQs des dritten
Schwierigkeitsniveaus dem Abitur formal
dquivalent gesetzt werden.

Nachdem in der Vergangenheit in England
die einzelnen Bildungsginge voneinander
isoliert und zu unterschiedlichen Zeitpunkten
entwickelt wurden, handelt es sich bei die-
sem Qualifikationsrahmen um das erste qua-
si-offizielle Diagramm fiir ein zusammen-
hiingendes Bildungs- und Berufsbildungssy-
stem.'” Einschriinkend muff gesagt werden,
daB sich dieser Qualifikationsrahmen allein
auf die Abschliisse fiir 16- bis 19jahrige be-
zieht, fiir die der Erwerb von Abschliissen
auf den Schwierigkeitsniveaus 1, 2 oder 3 in
Frage kommt. Somit sind die hochschuli-
schen Abschliisse sowie die NVQs auf Level
4 und 5 nicht beriicksichtigt. Alle beruflichen
Abschliisse bestehen aus einzelnen Prii-
fungseinheiten. Bei den allgemeinbildenden
Abschliissen ist dies noch nicht umfassend
der Fall, jedoch wird es vor allem im Hin-
blick auf den A-Level (Abitur) zunehmend
umgesetzt.!

Der Erwerb des GCSE (= General Certificate
Secondary Education) als AbschluBzertifikat

der Sekundarstufe I im Alter von 16 Jahren
stellt in diesem System den charakteristi-
schen Ubergangspunkt fiir die verschiedenen
Qualifizierungswege dar.' In welche der drei
Bildungsginge auf welchem Niveau die Ab-
solventen dann einmiinden, ist weitgehend
davon abhingig, in wievielen Fichern und
mit welchen Noten ein GCSE erworben wor-
den ist.

Ein System
von Brticken und
Leitern

Wichtig ist, daB auch fiir die, die bereits
16 Jahre und dlter sind, die Mdglichkeit be-
steht, die Zahl ihrer GCSE und/oder ihren
Notendurchschnitt zu verbessern, um so bes-
sere Zugangsmoglichkeiten zu entsprechen-
den Kursen mit allgemeinbildenden oder be-
ruflichen Abschliissen auf den verschiedenen
Niveaus zu erhalten.

Die vertikalen Qualifizierungswege sind in
diesem System klar vorgezeichnet. Fiinf
GCSE (d. h. in fiinf verschiedenen Fichern)
mit Noten von A — C reichen aus, um Kurse
zu besuchen, die zum AS (= Advanced Sup-
plementary) und zum A-Level (= Advanced
Level) oder Abitur fiihren."* Von den Ein-
gangsanforderungen der Universititen ist es
dann abhingig, mit wieviel A-Levels und
welchem Notendurchschnitt die Absolventen
spiiter Zugang zu den Universititen erhalten.
Um GNVQs auf den verschiedenen Niveaus
zu erwerben, miissen nicht alle Stufen nach-
einander absolviert werden. Vielmehr ist
auch hier die Zahl und die Noten des Ab-
schluBzertifikats der Sekundarstufe [ fiir den
Zugang zu entsprechenden Kursen entschei-
dend." Auch fiir den Erwerb von NVQs gibt
es im Prinzip einen offenen Zugang zu den
verschiedenen Niveaus. Die Lernenden kon-
nen auf jeder Stufe einsteigen und einen ent-
sprechenden NVQ zu erwerben suchen. Al-
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lerdings gibt es in der Praxis einige Schwie-
rigkeiten beim Aufstieg von NVQs des zwei-
ten zum dritten Schwierigkeitsniveau, die
u. a. damit zusammenhéngen, daB die NVQ-
Abschliisse generell sehr titigkeitsspezifisch
ausgelegt sind und die Bedeutung des Er-
werbs eines breiten beruflichen Hintergrund-
wissens vernachlissigen. "

Auch horizontale Qualifizierungswege sind
in diesem System vorgesehen. So ist es z. B.
mdglich und auch nicht uniiblich, daf je-
mand, der einen GNVQ anstrebt, gleichzeitig
auch allgemeinbildende Abschliisse in ein-
zelnen Fichern (GCSE oder A-Level) er-
wirbt. Auf diese Weise kann er seinen GNVQ
ergiinzen oder allgemeinbildende Abschliisse
noch einmal mit dem Ziel erwerben, sie zu
verbessern. AnschlieBend kann er dann ent-
scheiden, ob er weiterfithrende allgemeinbil-
dende oder aber allgemein-berufliche Ab-
schliisse erreichen will. Horizontale Qualifi-
zierungswege von den GNVQs zu den NVQs
oder umgekehrt diirften zumindest auf der
fortgeschrittenen Stufe schwieriger zu reali-
sieren sein, weil die betreffenden Abschliisse
sich von ihrer Zwecksetzung (allgemein-be-
rufliche  Kenntnisse und Fahigkeiten in
schulbasierten Kursangeboten versus mog-
lichst in Betrieben erworbene tatigkeitshezo-
gene Kompetenzen) recht deutlich voneinan-
der unterscheiden.

Einen Ausweg diirften in diesem Fall diago-
nale Qualifizierungswege bieten, indem ein
Lernender, der einen GNVQ auf fortgeschrit-
tenen Niveau erworben hat, anschliefend in
einem Betrieb zuniichst einen NVQ des
zweiten und spiter des dritten Schwierig-
keitsniveaus erwirbt. Withrend es sich hier al-
s0 um einen (zundchst) abwirts gerichteten
Qualifizierungsweg handelt, der dann via be-
triebliche Ausbildung aufwirts fithren kann,
sind diagonale Aufstiegswege von fortge-
schrittenen GNVQs zu den Hochschulen vor-
gesehen. Inwieweit diese realisiert werden
konnen, diirfte erstens vom jeweils erreichten
Notenniveau abhiingen und zweitens vor al-



lem auch von den Eingangsanforderungen
der Universititen.

Welche Bedeutung hat in diesem System nun
die Tatsache, dal} die einzelnen Abschliisse
und hier vor allem die berufsbildenden Ab-
schliisse GNVQ und NVQ aus einzelnen
Priifungseinheiten bestehen? Bezogen auf
die NVQs besteht damit vor allem die Mog-
lichkeit der Flexibilisierung der Priifung,
weil der einzelne die erfolgreich absolvierten
Priifungseinheiten im Zeitablauf akkumulie-
ren und nach Erwerb der festgelegten Prii-
fungseinheiten sich seinen Abschlub zertifi-
zieren lassen kann. Bei den GNVQs ist dies
schwieriger, weil sie fiir Jugendliche in voll-
zeitschulischen Kursen angeboten werden
und zudem eine alle Priifungseinheiten iiber-
greifende Abschlufipriifung vorgesehen ist.
Fiir Erwachsene hingegen diirfte die Flexibi-
lisierung der Priifungen fiir den Erwerb von
GNVQs zukiinftig von Bedeutung sein. Die
Tatsache, daB die Abschliisse aus einzelnen
Priifungseinheiten bestehen, diirfte auch in-
stitutionelle Arrangements zwischen ver-
schiedenen Bildungstrigern erleichtern.

Im Hinblick auf die Flexibilisierung von
Qualifizierungswegen hat die Aufteilung der
Abschliisse in einzelne Priifungseinheiten im
englischen System derzeit noch eine geringe
Bedeutung. Ein einzelner Bildungstriger
kann zwar Lehr-/Lernprogramme anbieten,
mit denen Priifungseinheiten aus verschiede-
nen Bildungsgingen oder auch Berufsfeldern
abgedeckt werden. Dabei gibt es aber ein
zentrales Problem. Das staatliche Finanzie-
rungssystem belohnt die Bildungstriiger nach
der Zahl der erreichten Abschliisse, so daf es
fiir sie naheliegt, ihre Programme auch auf
das Erreichen der national anerkannten Ab-
schliisse abzustellen. Soweit einzelne Prii-
fungseinheiten aus benachbarten Berufsfel-
dern und/oder Bildungsgingen erworben
werden, haben diese fiir den einzelnen Ler-
nenden eher die Funktion von Zusatzqualifi-
kationen, um dadurch den Wert des Ab-
schluBzertifikats zu erhihen. '

Flexible Qualifizierungswege wiirden im be-
stehenden System dann erleichtert, wenn es
in den verschiedenen Bildungsgiingen in weit
héherem MaBe als bisher identische Prii-
fungseinheiten (common units) gibe, so daf
der einzelne Lernende im Verlauf seines Bil-
dungsprozesses dann entscheiden kann, wel-
che Abschliisse er jeweils zu erreichen sucht.
Dies scheitert bislang daran, daff die Prii-
fungseinheiten (und Abschliisse) im jetzigen
System in sehr unterschiedlicher Weise
strukturiert sind, wodurch nicht nur eine
Kombination von Priiffungseinheiten unter-
schiedlicher Bildungsgéinge im Sinne eines
integrated oder mixed curriculum nur be-
grenzt moglich ist, sondern auch die oben
dargestellten Qualifizierungswege auf der
Basis von Abschliissen schwierig zu realisie-
ren sind.

Probleme der Verbindung
allgemeinbildender und
beruflicher Bildungsgange und
Abschliisse

Oares nennt eine Reihe von Faktoren, die ge-
genwirtig die Verbindung allgemeinbilden-
der und beruflicher Bildungsgiinge bzw. Ab-
schliisse innerhalb des englischen Qualifika-
tionsrahmens erschweren:'’

e Unterschiede in der Abgrenzung des Fi-
cherkanons in den allgemeinen Bildungsgéin-
gen, den Berufsfeldern in den GNVQs sowie
denen in den NVQs, die Implikationen fiir
die jeweilige Gestaltung von Lehr-/Lernpro-
grammen, das Management der Bildungstri-
ger, ihre Personalentwicklung und ihren Res-
sourceneinsatz haben. Dies diirfte auch das
Lernen in den verschiedenen Bildungsgin-
gen beeinflussen und damit Ubergiinge er-
schweren.

e Unterschiede in Lern- und Priifungsmo-
dellen sowohl innerhalb der allgemeinbilden-
den Bildungsginge als auch zwischen den

beruflichen Bildungsgiingen, was ebenfalls
einen negativen EinfluB auf das Lernen ins-
besondere von Jugendlichen hat und damit
auch horizontale und diagonale Qualifizie-
rungswege erschweren diirfte.

e Unterschiede in der Zuordnung von Prii-
fungseinheiten und Abschliissen zu den
Schwierigkeitsstufen des Qualifikationsrah-
mens. Wihrend in den allgemeinen Bil-
dungsgiingen und den GNVQs die Priifungs-
einheiten jeweils den einzelnen Schwierig-
keitsstufen des Qualifikationsrahmens ent-
sprechen, ist dies bei den NVQs nicht der
Fall. Hier konnen die einzelnen Priifungs-
einheiten unterschiedliche Schwierigkeits-
niveaus haben und werden dann entspre-
chend ihrer Relevanz fiir das Beschifti-
gungssystem zu beruflichen Abschliissen zu-
sammengefabt.

e Unterschiede in den Verantwortlichkeiten
und Regulierungsmechanismen fiir die Qua-
lifikationen und Abschliisse in den verschie-
denen Bildungsgingen. In England ist tradi-
tionell eine groBe Zahl von Zertifizierungs-
gesellschaften titig, was zu vielen Diskonti-
nuitdten zwischen den verschiedenen Ab-
schliissen sowie zu zahlreichen Uberlappun-
gen gefiihrt hat. Eine Folge davon ist, daB
auch eine Vielzahl von sogenannten traditio-
nellen Qualifikationen (z. B. BTEC National,
City & Guild Zertifikate) angeboten werden,
die noch nicht in den nationalen Qualifikati-
onsrahmen integriert sind.'® Aber auch bei
den hier im Vordergrund stehenden Ab-
schliissen GCSE, A-Level, GNVQ und NVQ
gibt es derzeit noch Unterschiede in den Ge-
staltungskriterien, nimlich ob sie als Lern-
ziele und/oder als Lernergebnisse formuliert
sind, in ihrer durchschnittlich angenomme-
nen Lerndauer, in der Art der Priifung (extern
oder intern, Differenzierung von Priifungsno-
ten nach unterschiedlichen Graden, der Mog-
lichkeit der Kompensierung schwacher Prii-
fungsleistungen sowie der unterschiedlichen
Gewichtung von Validitit und Zuverldssig-
keit der Priifungen)."
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Trotz dieser gegenwirtigen Diversitit zwi-
schen und innerhalb der allgemeinbildenden
und beruflichen Abschliisse sowie der ihnen
zugrundeliegenden Faktoren sieht OATES ins-
gesamt in der englischen Allgemein- und Be-
rufsbildung eine Reihe von Entwicklungen,
die die Vision eines integrierten Curriculums
mit flexiblen Qualifizierungswegen niher
riicken lassen konnen. Priifungseinheiten und
Credits konnen als Instrumente in einem
solchen System einen wesentlichen Stellen-
wert erhalten.?

Kiinftige Entwicklungen und
ihre Bedeutung fiir
die deutsche Berufshildung

Die Entwicklungen in England zu einem voll
modularisierten Bildungs- und Berufsbil-
dungssystem stehen in engem Zusammen-
hang mit der Vorstellung individualisierten
und lebenslangen Lernens. Modularisierung
ermoglicht den Bildungstréigem, ihr Bil-
dungsangebot stirker auf die Aspirationen
und Motivationen der einzelnen Lernenden
abzustellen, indem sie unterschiedliche
Kombinationen von Modulen und Priifungs-
einheiten ermoglichen. Da der gegenwirtige
Qualifikationsrahmen jedoch auf Abschliis-
sen basiert und diese in den verschiedenen
Bildungsgédngen eine unterschiedliche Struk-
tur haben, bestehen fiir die einzelnen derzeit
wenig Moglichkeiten, solche Programme
kombinierten Lernens zu verfolgen.

Flexiblere Kombinationsmdglichkeiten wer-
den jedoch erleichtert, wenn nicht Abschliis-
se, sondern die einzelnen Priifungseinheiten
zur Basis des gemeinsamen Bezugsrahmens
gemacht wiirden. In diesem Zusammenhang
erhalten Credit-Systeme ihre Bedeutung, in
denen einzelnen Priifungseinheiten entspre-
chend ihrer Grofle und ihrem Schwierigkeits-
niveau ein Punktwert beigemessen wird, um
sie transparenter zu machen und Aquivalen-
zen festzulegen.*' Aufgrund der derzeit un-

terschiedlichen Struktur von Priifungseinhei-
ten in den verschiedenen Bildungsgingen
wird als eine Strategie vorgeschlagen, solche
Aquivalenzen (ausgedriickt in Punktzahlen
oder Credits) zunichst innerhalb der existie-
renden Bildungsgiinge festzulegen. Solche
Credits konnen dann zu Abschliissen (ausge-
driickt in einer zu erreichenden Mindestan-
zahl von Punkten) akkumuliert werden. Der
Vorteil liegt darin, dal mehr Kombinations-
miglichkeiten von Priifungseinheiten (der-
selben oder auch unterschiedlichen Niveaus)
innerhalb eines Bildungsganges ermdglicht
werden und als Abschliisse anerkannt wer-
den. Weiter wird jedoch auch angestrebt,
mehr Credit-Transfer zwischen Priifungs-
einheiten unterschiedlicher Bildungsgidnge
zu ermdglichen. Als am aussichtsreichsten
hat sich dabei herausgestellt, bei den zum A-
Level fiihrenden Bildungsgang sowie den
GNVQs zu beginnen, weil die entsprechen-
den Priiffungseinheiten strukturell ihnlicher
sind, leichter in Punktwerten ausgedriickt
und Aquivalent gesetzt werden konnen.”

Gegen Modularisierung wird nicht nur in
Deutschland, sondern auch in England als
grundlegendes Argument geltend gemacht,
daB sie zum fragmentierten Lernen und zum
Erwerb wenig zusammenhingender (Teil-)
Qualifikationen beitragen kann. Dieses Argu-
ment diirfte auch entscheidend dafiir gewe-
sen sein, daf der gegenwiirtige Qualifikati-
onsrahmen auf Abschliissen basiert und die
Einfiihrung von Credit-Systemen auf natio-
naler Ebene bislang abgelehnt wird, Von sei-
ten der englischen Bildungstrager hingegen
wird argumentiert, dafl es auf der Basis von
Credits leichter ist, kohdrente Lehr-/Lemn-
programme zu entwickeln, wobei einzelne
Module entwickelt werden kénnen, die z. B.
auch mehrere der national festgelegten und
mit Punkten bewerteten allgemeinbildenden
und/oder berufsbildenden Priifungseinheiten
umfassen.” Nach Absolvieren eines solchen
didaktisch begriindeten und auf die Bediirf-
nisse einzelner oder Gruppen von Lernenden
zugeschnittenen Lehr-/Lernmoduls kann ein
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Kandidat somit Punkte fiir mehrere Prii-
fungseinheiten sammeln. Auch der Gefahr
einer willkiirlichen Kombination von Prii-
fungseinheiten kann damit begegnet werden,
daf fiir den Erwerb anerkannter Abschliisse
ein Kern von Priifungseinheiten verbindlich
festgelegt wird, ein anderer Teil aber optional
gehalten wird, wobei auch hier wieder
Credits mehr Transparenz der in diesen
Wahl-Priifungseinheiten bezeichneten Lemn-
leistungen ermdglichen.

Die gegenwiirtigen Konzepte, Erfahrungen
und Entwicklungen in der englischen Berufs-
bildung konnen auch fiir die deutsche Be-
rufsbildung an Bedeutung gewinnen. In dem
vom Bundesministerium fiir Bildung, Wis-
senschaft, Forschung und Technologie vorge-
legten ,,Reformprojekt Berufliche Bildung —
Flexible Strukturen und moderne Berufe*
wird den ,,Zusatzqualifikationen* als Instru-
ment zur Flexibilisierung eine wichtige
Funktion zugewiesen. Es bleibt jedoch der-
zeit noch unklar, wie diese Zusatzqualifika-
tionen mit den traditionellen beruflichen
und/oder allgemeinbildenden Abschliissen
verbunden werden konnen, wer sie anbietet
und vermittelt. Auch wenn als Minimalstrate-
gie angestrebt wiirde, solche erworbenen Zu-
satzqualifikationen in einem Portfolio (,,Be-
rufsbildungspalBl™) aufzulisten, wird sich die
Frage der Transparenz und des Wertes der
damit bezeichneten Lernleistungen stellen.
Die Einfilhrung von Credit-Systemen kann
eine Losung sein, wobei Aufwand und Nut-
zen sorgsam abzuwdgen sind. Hier sollten
die Erfahrungen in GroBbritannien (sowie in
anderen angelsdchsischen Lindern) noch de-
taillierter untersucht werden.

Ebenso konnen die englischen Konzepte auf
ihre Nutzbarkeit fiir die weitere Entwicklung
von Fortbildungsabschliissen in Deutschland
untersucht werden. Angesichts der allgemei-
nen Akzeptanz der Notwendigkeit lebenslan-
gen Lernens stellt sich die Frage nach der
Verwertbarkeit und ,Anrechenbarkeit” er-
worbener Teilqualifikationen. Withrend man-



che argumentieren, daB aufgrund der diffe-
renzierten und sich weiter differenzierenden
Lernbediirfnisse in Wirtschaft und Gesell-
schaft sich die berufliche Weiterbildung re-
glementierbaren und verwaltbaren Struktu-
ren entzieht bzw. diese kontraproduktiv wirk-
ten”, zeigen die englischen Konzepte einen
Weg auf, um flexible, aber dennoch kohiren-
te Weiterbildungsstrukturen zu entwickeln.
Voraussetzung dafiir, das zeigen die engli-
schen Erfahrungen sehr deutlich, ist eine ef-
fektive Bildungsberatung, die dem einzelnen
Lernenden aufzeigt, welche Wahlmaglich-
keiten beziiglich der Teilqualifikationen vor-
handen sind und welche Konsequenzen die
jeweilige Auswahl fiir den Erwerb eines na-
tional anerkannten Weiterbildungsabschlus-
ses haben.
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Welchen Stellenwert hat
Bildungscontrolling in der
betrieblichen Weiterbildung?

Mit dem fortwdahrenden Kosten-
druck und den Anforderungen in
den Unternehmen, Personalbedarf
und Qualifizierungserfordernisse vor
dem Hintergrund sich kontinuierlich
verandernder Organisationsstruktu-
ren zielgerichtet zu planen, wachst
der Druck auf die betriebliche Bil-
dungsarbeit, Weiterbildung effekti-
ver zu gestalten. Controlling, als ein
in vielen Unternehmensbereichen er-
folgreiches Steuerungsinstrument,
gewinnt in diesem Zusammenhang
zunehmend auch im Bildungsbereich
an Bedeutung. Welchen Stellenwert
das Bildungscontrolling fiir die be-
triebliche Weiterbildung hat, ist Ge-
genstand eines BIBB-Projektes, aus
dem an dieser Stelle erste Ergebnis-
se berichtet werden.'

Einfiihrung: Zum Begriff
«Bildungscontrolling”

Der Ursprung des Controllinggedankens
reicht bis in das letzte Jahrhundert hinein, in
dem erstmals in einem nordamerikanischen
Unternehmen ein ,,Controller* zur Betreuung
der finanzwirtschaftlichen Seite der Unter-
nehmensfiihrung beschiftigt wurde. Eine er-
ste Verbreitung erhielt Controlling in den
USA in den 20er Jahren dieses Jahrhunderts.
Unter dem Eindruck der Weltwirtschaftskri-
se, die mit einem erheblichen Veridnderungs-
druck fiir die Unternehmen verbunden war,
wurde nach Moglichkeiten gesucht, Krisen-
situationen fiir das eigene Unternehmen vor-
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zeitig zu erkennen, um ihnen dadurch recht-
zeitig begegnen zu kdnnen.

In den 70er Jahren zog das Controlling, im
Zusammenhang mit einem verstirkten Wett-
bewerbsdruck, auch in deutsche Unterneh-
men ein und hat sich in den 80er Jahren mehr
und mehr durchgesetzt.” Es wird vor allem
als ein strategisches Instrument der Unter-
nehmensfilhrung angesehen. Controlling ist
Lein laufender, informationsverarbeitender ProzeB
zur Uberwachung und Steuerung der Realisierung
von Planen” in den Unternehmen.? Es hebt sich
von der bloBen Kontrolle ab und ist weniger
vergangenheits- sondern vielmehr zukunfts-
orientiert. Im Mittelpunkt des Controllings
steht das Agieren, ein in die Zukunft ge-
richtetes Steuern von Abldufen und Prozes-

sen.*

Insbesondere aufgrund verdnderter Anforde-
rungen an die Bildungsinhalte und die Bil-
dungsorganisation werden Controllingansit-
ze in jiingster Zeit auch im Zusammenhang
mit der betrieblichen Bildungsarbeit disku-
tiert. Dies steht in einem engen Zusammen-
hang mit einer verstirkten Einfilhrung von
Projekt- und Teamarbeit, verinderten Pro-
duktionsmethoden oder einer stirkeren Aus-
richtung der Produkte und Dienstleistungen
an den Bediirfnissen der Kunden.

Bildungscontrolling kann als eine wichtige
und sinnvolle Erginzung vorhandener Kon-
zeple zur Verbesserung betrieblicher Bil-
dungsarbeit angesehen werden. Historisch
gesehen ging die Entwicklung von der Eva-
luierung oder Erfolgskontrolle® iiber die



Qualititssicherung hin zum Bildungscon-
trolling. Evaluation bezeichnet eine Methode
zur Beurteilung der Wirksamkeit und des Er-
folgs von Weiterbildungsmafinahmen. Der
Ursprung evaluativer Konzepte liegt in der
Pidagogik.® Eine erste Hochkonjunktur hat-
ten Evaluicrungsverfahren in der betriebli-
chen Weiterbildung in den 70er Jahren, als in
den Betrieben vor allem eine Bewertung der
Lernarrangements eingefiihrt wurde.”

Mit der Verlagerung der allgemeinen Quali-
titssicherung in die betrieblichen Arbeits-
und Produktionsprozesse wurden Anfang der
90er Jahre auch in der betrieblichen Weiter-
bildung qualititssichernde Verfahren entwik-
kelt. Im Zuge der Zertifizierungswelle nach
DIN EN ISO 9000 ff. in deutschen Unterneh-
men haben sich Bildungsabteilungen mit der
Moglichkeit einer Qualititsbescheinigung
ihrer Arbeit beschiftigt.® Den Kern dieser,
von seinem Ursprung her eher den Ingenieur-
wissenschaften zuzurechnenden, prozeBori-
entierten Qualititssicherungsverfahren bildet
die Optimierung der Ablauf- und Aufbauor-
ganisation, d. h. fiir den Bildungsbereich die
Gestaltung und Durchfiihrung der Mafinah-
men.’

Im Vergleich hierzu ist Controlling ein Fach-
begriff der Betriebswirtschaft, in dessen Mit-
telpunkt, wie vorher deutlich wurde, das Pla-
nen und Stevern stehen. Allgemein wird un-

Abbildung 1: Der ,Control“-Zyklus
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Tabelle: Konzepte, die in den Betrieben zur Verbesserung der betrieblichen Weiterbildung eine hohe
Bedeutung haben (Anteil der Betriebe in Prozent)
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nur Qualitatssicherung

nur Evaluierung

nur Bildungscontrolling
Qualitatssicherung und Evaluierung

Bildungscontrolling in Kombination mit
Qualitatssicherung oder Evaluation

Alle Konzepte gleichzeitig

Quelle: BIBB/RBS-Befragung Sommer 1997 (n = 1009)

ter Bildungscontrolling ein ,zyklisches Inein-
andergreifen von Planung, Messung, Bewertung
und Korrektur des Bildungsgeschehens”' verstan-
den.

Ein Schwerpunkt von Bildungscontrolling
besteht darin, den Nutzen von betrieblichen
WeiterbildungsmaBnahmen meBbar  bzw.
sichtbar zu machen und einen Zusammen-
hang zwischen der ,MaBnahme und dem ange-
strebten Erfolg am Arbeitsplatz”!! herzustellen.
Voraussetzung hierfiir ist es, Transparenz der
Zielsetzungen, Abldufe und Steverungs-
mechanismen der Weiterbildungsarbeit zu
schaffen, die eine Beurteilung des Nutzens
zulassen.

Stellvertretend hierfiir steht die Definition
von MANFRED BECKER: Bildungscontrolling soll
als ganzheitlich-integratives Instrument der Unterneh-
mensfihrung den emeichten und/oder erwarteten
Bildungsnutzen in Relation zu den vorgegebenen Bil-
dungszielen und eingesetzten Ressourcen evaluieren
(. . .) Bildungscontrolling als strategisches Steuerungs-
instrument fihrt von der ex-post-Orientierung (Bil-
dungskontrolle als Reparaturbetrieb mit reaktivem

Charakter) hin zur ex-ante-Orientierung."'?

Als ein Instrument der Unternehmensfiih-
rung ist ein effektives Bildungscontrolling
somit immer an den Zielen, Produkten und
Prozessen des Unternehmens ausgerichtet.

30 32 20
7 7 12
1 2
44 39 30
11 8 17
7 1 19

Gerade iiber die ,prozeBorientierten Verdnde-
rungsvorhaben” sei es moglich — so die Aus-
sage des Personalentwicklers eines grifleren
Maschinenbauunternehmens — an _dauerhafte
Wirkungszusammenhange bzw. den Nutzen heran-
zukommen”. Bildungscontrolling ist demnach
ein Bestandteil des Projektmanagements und
dabei gleichzeitig ein Instrument der Organi-
sationsentwicklung, das die strategischen
Uberlegungen und Unternchmensziele mit
den Zielen, Kenntnissen und Fertigkeiten der
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen abstimmt.
Durch die stirkere Einbeziehung und Mit-
wirkung der Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen am ,Unternchmensgeschehen™ iiber-
nimmt es dabei auch eine wichtige integra-
tive Funktion.

Ergebnisse einer Betriebs-
befragung zum Controlling in
der betrieblichen Weiter-
bildung

Konzepte zur Verbesserung
der betrieblichen Weiterbildung

Im Rahmen des Referenz-Betriebs-Systems
(RBS)"* wurden im Sommer 1997 rund
1 700 Betriebe zum ,,Controlling in der be-
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trieblichen Weiterbildung* befragt. Die Be-
fragung sollte einen ersten Uberblick iiber
den Einsatz und den Stellenwert von Bil-
dungscontrolling in der betrieblichen Weiter-
bildung vermitteln.'® Den nachfolgenden Er-
gebnissen liegen die Antworten aus rund
1 000 Betrieben zugrunde.

Gefragt wurden die Betriebe u. a. danach, an
welchen Konzepten zur Verbesserung der be-
trieblichen Weiterbildung sie sich orientieren
und welche Bedeutung diese fiir sie haben.'®
Die Tabelle verdeutlicht, daBf in vielen Be-
tricben entweder allein qualititssichernde
Verfahren oder diese in Kombination mit
Evaluation sehr bedeutsam sind. Bildungs-
controlling dagegen kommt i. d. R. nicht aus-
schlieBlich, sondern nur im Zusammenhang
mit anderen Konzepten vor.

Dies macht deutlich, daB Bildungscon-
trolling als eine Fortentwicklung oder Ergin-
zung vorhandener Konzepte betrieblicher
Bildungsarbeit angesehen werden kann und
kein Ersatz fiir Qualititssicherung und/oder
Evaluation darstellt.

Anwendung von Elementen des
Bildungscontrollings in der
betrieblichen Weiterbildungspraxis

Obwohl die Betriebe vielfach nicht explizit
ein Konzept des Bildungscontrollings verfol-
gen, greifen sie dennoch in ihrer betriebli-
chen Weiterbildungsarbeit vielfach auf des-
sen Elemente zuriick. Uber die Hilfte der
Betriebe (53 Prozent) mit mehr als 500 Be-
schiftigten, 42 Prozent der Betriebe mittlerer
GrofBe und 37 Prozent derjenigen mit 1 bis
49 Beschiftigten realisieren bereits in hohem
MaBe Aspekte eines Bildungscontrollings.

Sehr verbreitet ist die Erfassung der Weiter-
bildungskosten (Abb. 2). 86 Prozent der Be-
triebe mit mehr als 500 Beschiftigten und
immerhin noch 42 Prozent derjenigen mit
1 bis 49 Beschiftigten gaben an, ihre Weiter-

Abbildung 2: Anwendung von Elementen des Bildungscontrollings in der betrieblichen Weiterbildungs-
praxis (Anteil der Betriebe in Prozent, die entsprechende MaBnahmen im Zusammenhang mit der

betrieblichen Weiterbildung durchfihren)
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nach der MaBnahme
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anhand objektiver Kriterien Nutzen-
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0
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Quelle: BIBB/RBS-Befragung: Sommer 1397 (n = 1009)

bildungskosten regelmiBig zu erfassen. Hier

zeigt sich deutlich, daB die Betriebe die
Transparenz der Kosten betrieblicher Weiter-
bildungsaktivititen als eine wichtige betrieb-
liche Arbeitsgrundlage ansehen.'?

Eine systematische Planung der betrieblichen
Weiterbildung, als ein Element des Bildungs-
controllings, findet ebenfalls relativ hiufig
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statt. Die Aufstellung eines jihrlichen Wei-
terbildungsplans sowie die Ermittlung des
Weiterbildungsbedarfs spielt dabei wieder-
um in mittleren und groBeren Betrieben eine
bedeutendere Rolle als in kleineren Betrie-
ben.

Dies gilt auch fiir groBere Betriebe im Hand-
werksbereich im Vergleich zu kleineren
Handwerksbetrieben.



Abbildung 3: Einschétzung von Funktion und Bedeutung des Bildungscontrollings
(Mittelwerte; ,trifft gar nicht zu” (= 1) bis ,trifft voll zu” (= 5)
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Quelle: BIBB/RBS-Befragung: Sommer 1997 (n = 1009)

Weiterer Bestandteil eines Bildungscon-
trollings ist die Bewertung der MaBnahmen.

Diese wird derzeit ebenfalls hiufiger in gro-
Beren und mittleren als in kleineren Betrie-
ben durchgefiihrt. Im Vordergrund stehen da-
bei z. B. schriftliche Befragungen nach Be-
endigung der MafBinahme, aber teilweise
auch schon wihrend der Durchfiihrung der
MaBnahme.

Insgesamt eine deutlich geringere Verbrei-
tung haben die Nutzeneinschitzung und
MaBnahmen zur Transfersicherung. Eine
Nutzeneinschdtzung anhand objektiver
Kriterien (z. B. Verbesserung von Verkaufs-
zahlen; Verringerung der Ausschuiproduk-
tion) oder einc Bewertung der Arbeitslei-
stung kommen vor allem in kleineren Betrie-
ben vor. Hier zeigt sich, daB Weiterbildung in
kleineren Betrieben stirker ,.umsetzungsori-

entiert” und daher niher an konkreten Ar-
beitsaufgaben stattfindet.

Einschatzung von Funktion und
Bedeutung des Bildungscontrollings
durch die Betriebe

Prinzipiell halten die meisten Betriecbe -
insbesondere GroBbetriecbe mit mehr als
500 Beschiftigten — Bildungscontrolling fiir
eine permanente Aufgabe in betrieblichen
Bildungsprozessen. (Abb. 3) Sie gehen da-
von aus, dab es ein wichtiges Steuerungsin-
strument fiir die Bereitstellung kiinftiger
Qualifikationen darstellt. Dabei findet Bil-
dungscontrolling nach Aussage vieler Betrie-
be bisher nur wenig Anwendung in der Pra-
xis. Dies kann u.a. darauf zuriickgefiihrt
werden, dafl den Unternehmen Instrumente
fiir die Umsetzung fehlen.

Jedoch gehen die meisten Betriebe davon
aus, daB Bildungscontrolling in der Zukunft
an Bedeutung gewinnen wird. Dabei wird es
nicht nur als ein Thema fiir GroBbetriebe
angesehen. Ein Bedeutungszuwachs wird
insgesamt auch fiir kleinere und mittlere
Unternehmen erwartet.

Da nicht nur GroBbetriche, sondern auch
kleinere und mittlere Betriebe dem Bildungs-
controlling eine wachsende Bedeutung zu-
schreiben, kann davon ausgegangen werden,
daB immer mehr Betriebe, unabhingig von
ihrer GréBe oder ihrer Branchenzugehorig-
keit, nach Modellen und Instrumenten zur
Umsetzung eines Bildungscontrollings su-
chen,

Dazu benétigen die Betriebe — und hier viel-
leicht weniger die GroB-, sondern vor allem
die kleineren und mittleren Betriebe — Hilfe-
stellungen, um Verfahren, Ablidufe und Pro-
zesse eines Bildungscontrollings zu finden,
die auf den vorhandenen Elementen der be-
trieblichen Bildungsarbeit aufbauen und die-
se mit den betrieblichen Ablaufen und den
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strategischen Uberlegungen der Unterneh-
mensfihrung verzahnen. Im Vordergrund
dieser Uberlegungen sollten neben den Be-
darfsanalysen vor allem auch Uberlegungen
zum Nutzen und zur Transfersicherung be-
trieblicher Bildungsmafnahmen stehen.

Ausblick

Bildungscontrolling ist Bestandteil der unter-
nehmensspezifischen Organisationsentwick-
lungsprozesse. Wird es losgeldst hiervon be-
trachtet, lduft es Gefahr, nur als Instrument
der Kostensenkung zu verkiimmern. Als Fol-
ge der Kostentransparenz wird durch Bil-
dungscontrolling sicherlich auch die Steue-
rung der Kosten fiir Weiterbildung an Bedeu-
tung gewinnen, denn iiber eine bessere Pla-
nung und eine hoéhere Planungssicherheit
kénnen vielfach die Kosten gesenkt werden.
Dies ist jedoch nicht nur eine Folge von Con-
trolling, sondern ebenso auch von Qualitiits-
sicherung in der Weiterbildung. Eine Sen-
kung der Weiterbildungskosten impliziert je-
doch nicht gleichzeitig eine effektivere und
effizientere Gestaltung der Bildungsarbeit.'®
Mit einer vorrangigen Orientierung an Ko-
steneinsparungen ist vielmehr die Gefahr
verbunden, dafl die Betriebe die Qualifika-
tion ihrer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
als wichtigen Faktor fiir die Bewiiltigung zu-
kiinftiger Aufgaben aus den Augen verlieren.

Seine Chance erhiilt das Bildungscontrolling
vor allem dadurch, daB es sich von der Be-
trachtung der im Unternehmen institutionali-
sierten Bildung und deren Kosten entfernt
und sich stérker den betrieblichen Prozessen
bzw. einzelnen Projekten und den dort bend-
tigten Qualifikationen zuwendet. Mit einer
stirkeren Integration der betrieblichen Wei-
terbildung in die Unternehmensprozesse und
einer damit verbundenen Notwendigkeit der
systematischen Bedarfsermittlung und Pla-
nung von Bildungsprozessen wiichst die Not-
wendigkeit, die operative Ebene der Bil-
dungsarbeit mit der strategischen Ebene der

Unternehmensentwicklung zu  verbinden.
Dies kann durch die Einfihrung eines Bil-
dungscontrollings geleistet werden. Der
Kern des Bildungscontrollings liegt damit
weniger in der Schaffung von mehr Transpa-
renz der Kosten, als vielmehr in der Verdeut-
lichung der Ziele und des Nutzens von Wei-
terbildung. Der Nachweis von Ertrigen bzw.
des Nutzens wird dabei iiber die Definition
von Projektzielen und Erfolgsfaktoren mog-
lich.

Anmerkungen:

"' Forschungsprojekt 6.1002: ,Maglichkeiten von Bil-
dungscontrolling als Planungs- und Steuerungsin-
strument der berrieblichen Weiterbildung*™. Dieses
Projekt wird vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung
gemeinsam mit dem Institur fiir Emwicklungsplanung
und Strukiurforschung an der Universitit Hannover
durchfiihrt. Eine erste Datengrundlage fiir das For-
schungsprojekt bildete eine im Rahmen des Referenz-
Betriebs-Systems (RBS) durchgefiihrie Betriebsbefra-
gung zum Controlling in der betrieblichen Weiterbil-
dung.

2 Vgl Serfling. K.: Conmtrolling. Stargart. Berlin,
Kdin 1992, 8. 20-29

* Vgl Schenk, O.: Lexikon der Betriebswirtschaft.
Miinchen 1994, S. 139

¥ Vgl hierzu Kau, W.: Moglichkeiten und Grenzen fiir
effektives Bildungscontrolling in der betrieblichen
Bildungsarbeir. Manuskript, Bonn: Bundesinstitut fiir
Berufsbildung, April 1996

¥ In der betrieblichen Praxis wird vielfach nicht un-
terschieden zwischen Erfolgskontrolle und Evaluie-
rung, von daher werden wir i. d. R. auch nur von Eva-
luierung sprechen. Vgl. Bronner, R.: Weiterbildungs-
erfolg. Modelle und Bespiele svstematischer Erfolgs-
steuerung. Miinchen, Wien, 1983

® Vgl. Beywl, W.; Geiter. Ch.: Evaluation — Con-
trolling — Qualititsmanagement in der betrieblichen
Weiterbildung: kommentierte Auswahlbibliographie.
Bielefeld 1996, insbesondere S. 14-17

7 Steilvertretend hierfiir Stiefel, R. Th.: Grundfragen
der Evalwierung in der Management-Schulung.
Frankfurt; Rationalisierungs-Kuratorium der Deur-
schen Wirtschaft, 1974

% Vgl. Gnahs, D.; Krekel, E. M.: Qualitiismanage-
ment in der Weiterbildung: Die Zertifizierung nach
DIN EN ISO 9000 ff. im Vergleich zu anderen Konzep-
ten. In: Bardeleben, R.; Gnahs, D.: Krekel, E. M.;
Seusing. B.: Weiterbildungsqualitit — Konzepte, In-
strumente, Kriterien. Bielefeld 1995, S. 151-164

Y Vel. dazu auch Ischebeck, W.: Zur Ganzheitlichkeit
der Qualitiitssicherung im Unternchmen. In: Feucht-
hofen, J. E.; Severing, E. (Hrsg.): Qualititsmanage-
ment und Qualitdtssicherung in der Weiterbildung.
Neuwied, Kriftel, Berlin 1995, S. 215-226
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" Landsberg, G., zitiert nach Graf, W.; Bildungscon-
trolling. Messung betrieblicher Qualifizierungsmaf-
nahmen. In: Grundlagen der Weiterbildung, 1992 (3),
85 9-12, 8.9

" Kau, W.: Méglichkeiten. .., a.a. 0., §. 3

"2 Vgl. Baldin, K. M.: Bildungscontrolling als Bei-
trag eines strategischen Bildungsmarketings. In:
Geifiler, H.: Bildungsmarketing. Frankfurt a. M.
1993, §. 221-257, sowie Landsberg, G.: Bildungs-
Conrrolling: ,What is likely to go wrong?" In: Lands-
berg, G.; Weiff. R.: Bildungscomrolling. Stutigart
1992, 8. 11-33

" Vgl. Becker, M.: Personalentwicklung. Die perso-
nalwirtschaftiiche Herausforderung der Zukunft. Bad
Homburg vor der Hihe, 1993, S. 127

"4 Das RBS ist ein Betriebspanel des BIBB, mit des-
sen Hilfe Daten zu aktuellen Themen der Berufshil-
dung gewonnen werden. Vgl. Brandes, H.: Das Refe-
renz-Betriebs-System (RBS). In: Beilage zur BWP 24
(1997) 4

'S Siehe hierzu auch: RBS-Information Nr. 8 - Con-
trolling in der betrieblichen Weiterbildung — Septem-
ber 1997.

" Die Zuordnung zu den einzelnen Konzepren wurde
den Betrieben iiberlassen, d. h., es wurden keine Defi-
nitionen zu den einzelnen Konzepten vorgegeben.

7" Erleichtert wird diese Entwicklung sicherlich auch
durch den Einsatz EDV-gestiitzter Informationssyste-
me, wie z. B. dem Softwarepaket SAP R3.

% So die Argumentation von Weifs, R. in seiner neue-
sten Studie zu den betrieblichen Weiterbildungs-
kosten, mir der er versucht, die verminderten Gesamt-
kosten der Betriebe der Privatwirtschafi fiir Weiterbil-
dung zu rechifertigen. Vgl.: Betriebliche Weiterbil-
dung: Mehr Teilnehmer — Grifiere Wirtschafilichkeir.
Kéiln 1997
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Qualitatssicherung, Personal-
und Organisationsentwicklung in
Einrichtungen der beruflichen

Weiterbildung

Die neuere Diskussion um die Quali-
tat in der beruflichen Weiterbildung
favorisiert Qualitatssicherung durch
ProzeBmanagement. Personal- und
Organisationsentwicklung bei Wei-
terbildungseinrichtungen zadhit da-
bei nach wie vor zu den Schwach-
stellen.’

Im vorliegenden Beitrag werden ei-
nige Elemente einer Personal- und
Organisationsentwicklung bei Wei-
terbildungseinrichtungen dargestellt:
Qualifizierung des Trdgerpersonals,
Reorganisation der Aufgaben sowie
die Kooperation von Bildungstriger
und Kunden. Diese Elemente werden
auf der Grundlage eines Qualitats-
konzepts entwickelt, das Anwen-
dungsorientierung der beruflichen
Weiterbildung und Integration der
am WeiterbildungsprozeB Beteilig-
ten in die gesamte Leistungserstel-
lung in den Mittelpunkt stellt und
das den Aufbau dieser Elemente for-
dert.

Als Bezugsrahmen fiir eine Personal- und
Weiterbil-
dungseinrichtungen werden zuniichst die

Organisationsentwicklung  bei

Eckpunkte eines Qualititskonzepts referiert,
das im Rahmen eines Modellversuchs ent-
wickelt worden ist.?

Die Weiterbildung auf die Anwendungssitua-
tion, fiir die gelernt wird, auszurichten, bildet
als Leitlinie das erste Element des Qualitiits-
konzepts. Die Anwendungssituation ist je-
doch kein fixes Datum, aus dem Weiterbil-
dungsmalinahmen unmittelbar  abgeleitet

werden konnen, sondern enthilt immer Mo-
mente von Arbeitsgestaltung, die auch durch
Weiterbildung beeinfluft werden konnen.
Als Referenzpunkt der Weiterbildung muB
die Anwendungssituation fiir eine Bildungs-
mabBnahme jeweils konkretisiert werden. Die
Bestimmung und Ausrichtung der Weiterbil-
dung auf dieses Kriterium kann nur im Kon-
sens der Weiterbildungsexperten (Bildungs-
triger) mit den Kunden, d. h. mit den Auf-
traggebern bzw. Forderern und den Teilneh-
mern der Weiterbildung, und moglicherweise
mit zusdtzlichen Praxisexperten aus den
Unternehmen geleistet werden. Diese sind
daher an der Definition der Anwendungs-
situation sowie am gesamten Weiterbildungs-
prozeB zu beteiligen.

In einem Phasenmodell wurde der Gesamt-
prozeB der Weiterbildung in sieben Aufgaben-
bereiche zerlegt (Bedarfsermittlung, Teilneh-
mergewinnung, Konzepiersiellung, MaBnah-
meplanung, Mafnahmedurchfiihrung, Trans-
ferunterstiitzung und abschlieBende Evalua-
tion), an denen die Sicherung und Verbesse-
rung der Weiterbildungsqualitit ansetzt,
Durch Riickkopplungen in jeder dieser Pha-
sen wird der WeiterbildungsprozeBl zwischen
allen Beteiligten (Auftraggeber bzw. Férde-
rer und Teilnehmer der Weiterbildung, An-
wendungsexperten sowie Mitarbeiter des
Bildungstrigers) abgestimmt und seine Aus-
richtung auf die Praxis organisiert. Er wird
fiir alle Beteiligten durchgiingig transparent;
mogliche Probleme und Schwachstellen im
WeilerbildungsprozeB sollen nicht verheim-
licht, sondern gemeinsam identifiziert und
gelost werden.?
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Qualitdts(sicherungs)konzepte, die die An-
wendungsorientierung  der  Weiterbildung
emnst nehmen und das Partizipationsprinzip
beziiglich der Beteiligten umsetzen wollen,
erfordern eine Offnung des Bildungstriigers
fiir die Einbeziehung der am Weiterbildungs-
prozef} Beteiligten: es geht darum, eine Be-
teiligungskultur beim Bildungstriger zu eta-
blieren. Daraus resultieren fiir das Bildungs-
personal neue Aufgaben.

Personliche und
organisatorische Souveranitat
fiir neue Aufgaben

Eine moderierende Funktion im gesamten
Leistungserstellungsproze der Weiterbil-
dung (vgl. Abb. 1), die die verschiedenen Er-
wartungen, Zielsetzungen, Umsetzungsvor-
stellungen und Qualititskriterien der am
Weiterbildungsprozelb Beteiligten fiir alle
transparent macht und in einem stindigen
Abstimmungsprozel einem Konsens zufiihrt,
wird Aufgabe der Weiterbildungseinrichtung.
Der Trager ist verantwortlich dafiir, dall die
gefundenen Vereinbarungen von allen getra-
gen und umgesetzt werden. Er mub sich dar-
um bemiihen, dall nicht nur seine eigenen
Leistungsversprechen, sondern auch notwen-
dige Beitriige anderer zum Gelingen des
Weiterbildungsprozesses (z. B. erforderliche
Rahmenbedingungen fiir die betriebliche An-
wendung des Gelernten durch den Auftrag-
bzw. Arbeitgeber) eingeldst werden.

Aus dem Anspruch der Anwendungsorientie-
rung der Weiterbildung resultieren fiir den
Bildungstriger auch neue inhaltliche Aufga-
benfelder: Beratung aller am Weiterbildungs-
prozeB Beteiligten durch den Triger erstreckt
sich auf den gesamten ProzeB. Eine koopera-
tive Bedarfsermittlung mub den Qualifika-
tionsbedarf aus Problemen der Arbeitswelt ge-
winnen; Konzeptentwicklung nach dem Qua-
litidtskonzept kann sich nicht aus einem Fi-
cherkanon speisen, sondern muf die identifi-

Abbildung 1: Qualitatskonzept und Personal- und Organisationsentwicklung beim Bildungstrager

Bedarfs-
ermittiung

Abschl
Evaluation

(

Transfer-
unterstiitaung

MaBnahme \
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Tellnehmer
gewinnung

MaBinahme-
i Fianung

Personal- und Organisations-
entwicklung beim Bildungstrager

BT = Bildungstrager, AG = Auftraggeber, TN = Teilnehmer

zierten Problemstellungen fiir eine Bearbei-
tung in der Weiterbildung aufbereiten. Trans-
ferunterstiitzung bildet eines der zentralen
Elemente, den Anspruch der Anwendungs-
orientierung der Weiterbildung einzulGsen.
Der Bildungstriger bestimmt gemeinsam mit
den Weiterbildungsteilnehmern und den be-
trieblichen Partnern die Aufgabenstellungen
fiir den Lerntransfer und die dafiir erforderli-
chen Rahmenbedingungen. Es sind nicht nur
Ubungsgelegenheiten fiir das Gelernte zu
schaffen, sondern Entwicklungsmoglichkei-
ten zu organisieren, die dem Weiterbildungs-
teilnehmer den Ausbau der erworbenen
Kompetenzen im Anwendungsfeld erlauben.
Aufgabe des Bildungstriigers ist, die zustin-
digen betrieblichen Vorgesetzten und weitere
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Beteiligte im Anwendungsfeld fiir diese Vor-
haben zu gewinnen. Damit muB sich der Bil-
dungstrdger in Organisations- und Personal-
entwicklung im Anwendungsfeld - also dort,
wo der Teilnehmer der Weiterbildung das
Gelernte einsetzen soll — engagieren. Auf-
grund der unterschiedlichen Rahmenbedin-
gungen des Weiterbildungsprozesses in den
verschiedenen Marktsegmenten mulBl  die
Transferunterstiitzung den jeweiligen Mog-
lichkeiten angepafit werden.*

Ziel der Sicherung und Verbesserung der
Weiterbildungsqualitéit nach dem Konzept
ist, daB jeder Triigermitarbeiter selbstindig
und von sich aus seine Titigkeit hinsichtlich
Qualitit, Qualitétsauswirkungen auf andere



Funktionen und qualititsrelevante Beriihrung
seiner Aufgaben durch andere Funktionen
beurteilt und Verbesserungen unmittelbar
einleitet. Um dies eigenverantwortlich und
selbstiindig gestalten und erfiillen zu konnen,
benotigt das Trigerpersonal Fach-, Metho-
den- und Sozialkompetenzen, die die Anfor-
derungen aus der traditionellen lehrgangs-
zentrierten Weiterbildung iibersteigen.

Neben der personlichen Souverdnitit hin-
sichtlich des Gebrauchs dieser Kompetenzen
benétigen die Trigermitarbeiter auch eine or-
ganisatorische Souverinitit. In der Bearbei-
tung ihrer Aufgaben sind die Trigermitarbei-
ter gefordert, das Qualitiitsziel selbst zu defi-
nieren und mit den am Weiterbildungsproze
beteiligten Kollegen und Kunden abzustim-
men; sie miissen fiir die vereinbarten Opera-
tionalisierungen und Umsetzungen einste-
hen. Ihre Zustimmung muf daher fiir den
Tréger bindend sein.

Hindernisse in den
Tragerstrukturen

Dall das Bildungspersonal selbstindig und
eigenverantwortlich die skizzierten neuen
Aufgaben wahrnehmen kann, stoBt bei den
Trigern jedoch auf Hindernisse, die in deren
bestehenden Strukturen begriindet sind. Die
Funktionsteilung beim Bildungstriger auf
der Grundlage arbeitsteiliger und hierarchi-
scher Strukturen verpflichtet die Mitarbeiter,
die Aufgaben abgegrenzt nach Hierarchie-
stufen und Verantwortungsbereichen zu er-
fiillen. Die Aufteilung in Planungs- und Kon-
trollaufgaben einerseits und Durchfithrungs-
aufgaben andererseits trennt die fiir eine
Qualititssicherung und -verbesserung konsti-
tutiven Planungs- und Kontrollkompetenzen
von der Weiterbildungsdurchfithrung und
stellt sie ihnen als getrennte Funktion gegen-
iiber. Dies fordert eine Rationalitit der Auf-
gabenausfiihrung, deren Effizienzkriterium
in einer optimalen Erfiillung der spezifischen
Funktion in einer bestimmten Hierarchie-

stufe auf Grundlage feststehender Vorgaben
besteht. Uberlegungen, die diese Vorgaben
selbst zur Diskussion stellen, sind uner-
wiinscht und werden nach Kriften unterbun-
den; Fiihrungskrifte werden daran gemessen,
inwieweil sie sich durchsetzen.

Organisationsstrukturen
der Bildungseinrichtungen
behindern die
Verbesserung der
Weiterbildungsqualitat

In Planungs- und Kontrollfunktionen werden
Ausfiihrungsfunktionen durch Riickkopp-
lungsmechanismen zwar einbezogen; die in
Zwischen- und Abschluiberichten und -be-
sprechungen oder Mitarbeitersitzungen be-
stehenden Riickkopplungen reflektieren al-
lerdings vor allem die aus Funktionsteilung
und Hierarchie resultierenden Friktionen in
der Umsetzung der Vorgaben, haben aber
nicht so sehr den GesamtprozeB der Weiter-
bildung und dessen zieladiquate Durchfiih-
rung zum MabBstab. AuBerdem werden diese
Riickkopplungen meist nicht zeitnah wirk-
sam, weil sie nach formellen Kriterien der
Planungszeitrdaume (wie z. B. MalBnahme-
oder Abschnittsende, Anderung von Vorga-
ben) unter Einhaltung von Dienstweg und
Hierarchiestufe durchgefiihrt werden. Die
Funktion dieser Riickkopplungen ist daher
weder die Sicherstellung der optimalen
Durchfiihrung aktueller Weiterbildungspro-
zesse noch die Infragestellung ungeeigneter
Losungsansitze, sondern bestenfalls die Op-
timierung von Vorgaben fiir FolgemaBnah-
men, oft aber lediglich die Behebung bereits
eingetretener Mingel. Teambesprechungen
werden ohnehin hiufig als Fihrungsinstru-
mente betrachtet und eingesetzt, deren Auf-
gabe darin besteht, die Mitarbeiter , selbstin-
dig” zu denselben Resultaten gelangen zu
lassen, die fiir die Fiihrungskriifte bereits vor-
weg feststehen.

Kritische Ereignisse (z.B. Kundenbe-
schwerden) konnen vielfach nur dadurch ver-
mieden oder entschirft werden, da der da-
mit konfrontierte Tragermitarbeiter eine Ent-
scheidung ..auf seine Kappe nimmt"“, also
durch einen RegelverstoB.

Qualitatssicherung und
Personal- und Organisations-
entwicklung bedingen
einander

Die Zielsetzungen der Qualitdtssicherung
und -verbesserung der Weiterbildung, die bis
in das Anwendungsfeld der Weiterbildung -
also in die betriebliche Arbeitsabwicklung
und -gestaltung — hineinreichen, konnen nur
realisiert werden, wenn sie durch Personal-
und Organisationsentwicklung bei der Wei-
terbildungseinrichtung selbst in deren Unter-
nehmenskultur und -struktur eingehen. Die
Organisation des Trigers muf} flexibel sein,
diese  Qualititsbemiihungen umzusetzen.
Strukturen und Abléufe, die sich als hinder-
lich erweisen, sind zu verindern; dazu mufl
Lernen der Mitarbeiter und der gesamten Or-
ganisation zum zentralen Anliegen der Ge-
schiiftspolitik des Bildungstrigers werden.
Die Unternehmenskultur mufl die Mitarbei-
ter zu Experimenten ermutigen und Fehl-
schliige zulassen; diese diirfen nicht sanktio-
niert werden, sondern sind als Lernchancen
auszuwerten. Dann erst wird ,,Beteiligung al-
ler Mitarbeiter praktisch als Organisations-
prinzip*? realisiert. Damit sind wesentliche
Merkmale einer lernenden Organisation® an-
gesprochen.

Das skizzierte Qualititskonzept selbst enthalt
bereits einige Ansatzpunkte fiir die Weiter-
entwicklung der Bildungseinrichtung zu ei-
ner lernenden Organisation. Diese ist kein
fertiges, libergreifendes und alle Eventualitd-
ten vorhersehendes Konzept, sondern ein An-
satz, der eine ,sich entfaltende™ Strategie in
interaktiven Lernprozessen, die sich zu ei-
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nem strategischen Muster zusammenfiigen
(MinTzBERG), als wesentliches Element zu-
kunftsgerichteter Strategie zuldft und for-
dert.” Allerdings muf8 die Geschiiftsleitung
des Trégers diese Strategie propagieren und
stiitzen und ihre Umsetzung bei den Fiih-
rungskriften einfordern; nur dann konnen
sich die Bottom-up-Elemente entfalten.

Im folgenden wird ein solcher Ansatz der
Personal- und Organisationsentwicklung, der
dem Bildungspersonal personliche und orga-
nisatorische Souverdnitdt eroffnet, in drei
Elementen konkretisiert: Qualifizierung des
Tragerpersonals fiir die neuen Aufgaben; Re-
organisation der Aufgaben; Lernen von und
mit den Kunden. Der Aufbau dieser Elemen-
te wird durch das o. a. Qualititskonzept ge-
fordert (siche Abb. 1).

Qualifizierung
des Bildungspersonals

Aus den erweiterten Aufgaben des Bildungs-
triigers gemiiB dem Qualititskonzept resultie-
ren erweiterte Anforderungen an das Bil-
dungspersonal. Diese beziehen sich auf die
im Qualititskonzept verankerte Weiterbil-
dungs- und Qualifizierungsberatung, auf die
Aufgaben der Bedarfsermittlung, der Kon-
zeptentwicklung, der Gestaltung, Unterstiit-
zung und Evaluation des Lerntransfers in das
Anwendungsfeld der Weiterbildungsteilneh-
mer sowie auf Moderationsaufgaben im Ver-
lauf des gesamten Weiterbildungsprozesses.®

Die Einlosung der Anwendungsorientierung
der Weiterbildung, die sich nicht zuletzt in ei-
nem Engagement des Bildungstriigers in Pro-
zessen der Personal- und Organisationsent-
wicklung bei den Kundenbetriechen aus-
driickt, erfordert Qualifikationen vom Tri-
gerpersonal, in deren Bestimmung die Be-
rufsbildungsforschung noch ziemlich am An-
fang steht.” Professionalisierung des Bil-
dungspersonals als Schliisselfaktor der Qua-
litdtssicherung "’ wird hier auf die oben for-

mulierten Aufgaben fiir die Mitarbeiter des
Bildungstrigers bezogen. Als fiir die Sicher-
stellung der Anwendungsorientierung der
Weiterbildung nach dem Qualitdtskonzept
notwendige Qualifikationen werden unter
pragmatischen  Gesichtspunkten folgende
Kenntnisse und Kompetenzen betrachtet:'

Kenntnisse

e Arbeitsmarkt, regionale und unterneh-
mensbezogene Bedarfe

e Anwendungssituation und betriebliche
Probleme

e Betriebs- und Arbeitsorganisation

e Personal- und Organisationsentwicklung
¢ Systeme, Wirkungsfaktoren und Bedin-
gungen von Organisationslernen

e Inhalte und Methoden der modernen Be-
rufspidagogik

® MabBnahme- und Transferevaluation

e Organisation und Finanzierung von Wei-
terbildung

o Weiterbildungsangebot (Datenbanken)

Methoden-, Personal- und Sozialkompe-
tenzen

e Kommunikations- und Kooperationsbe-
reitschaft und -fihigkeit

e Bereitschaft und Fihigkeit zum konstruk-
tiven Umgang mit unterschiedlichen Interes-
sen, Uberzeugungen und Stereotypen

» Konflikiresistenz

o Selbststeuerungskompetenz und Eigenver-
antwortung

e Gesprichsfilhrungs- und Moderations-
kompetenz

e Projektmanagement- und Organisations-
kompetenz.

Der Erwerb der skizzierten Qualifikationen
durch das Trigerpersonal sollte vom Bil-
dungstriiger durch Weiterbildungskreise initi-
iert und unterstiitzt werden. Beispielsweise
kénnen ,Konti-Zirkel” nach dem Konzept
der ,Kontinuierlichen und Kooperativen
Selbstqualifikation und Selbstorganisation
(KOKOSS)“" als Organisationsrahmen und
Reflexionsforum fungieren, die Selbststu-
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dium einschlidgiger Fachliteratur sowie Teil-
nahme an Fachkongressen und Workshops
begleiten und die Verbreitung der erworbe-
nen Kompetenzen innerhalb des Trigers for-
dern.

Das Trigerpersonal, das jeweils einen Wei-
terbildungsprozell betreut, sollte tiber die
0. a. Qualifikationen verfiigen. Nicht jeder
einzelne Mitarbeiter muB die Anforderungen
in voller Breite erfiillen, jedoch sollte er zu-
mindest Grundkenntnisse in allen Gebieten
besitzen. Fiir die Betreuung eines Weiterbil-
dungsprozesses miissen die erforderlichen
Kenntnisse und Kompelenzen in einer inte-
grierten Bewaltigung der Aufgaben zusam-
mengefiihrt werden.

Reorganisation der Aufgaben
des Bildungspersonals

Die Verinderungen der Aufgabenverteilung
miissen sich an den im Phasenmodell des
Weiterbildungsprozesses formulierten und
weiter oben bereits skizzierten Aufgaben des
Bildungstriigers orientieren. Die bisherigen
direkten Funktionen (z. B. Kundenkontakte,
Konzepterstellung, MafBnahmedurchfiihrung)
miissen ebenso wie die indirekten (z. B. in-
terne Informationsdienstleistungen, Beschaf-
fung, Offentlichkeitsarbeit) auf die im Quali-
titskonzept  vorgesehenen Kooperations-,
Kommunikations-, Beteiligungs- und Selbst-
organisationserfordernisse in den begleiten-
den Riickkopplungsprozessen ausgerichtet
und von Arbeitsteams wahrgenommen wer-
den.”

Beziiglich des Bildungstragers angesproche-
ne Fragen der Arbeitsgestaltung sind in der
arbeitspsychologischen Forschung bereits im
Rahmen des soziotechnischen Systemansat-
zes (STS) aufgegriffen worden. ' Dieser geht
nicht von einer Determination der subjekti-
ven Momente der Titigkeit durch objektive
Anforderungen aus, sondern trigt einer
Wechselbeziehung zwischen strukturellen



und personellen Momenten des Systems
Rechnung.

Die Aufgaben der Weiterbildungseinrichtung
nach dem Qualititskonzept spiegeln im Er-
fordernis stindiger Riickkopplungsprozesse
eine wachsende Komplexitit und Verinde-
rungsdynamik in der inneren und duferen
Umgebung der Organisationseinheiten der
Einrichtung wider. Nach dem soziotechni-
schen Systemansatz konnen Arbeitsgruppen
diese Systemschwankungen durch interne
Selbstregulation am besten meistern. Voraus-
setzung fiir den Erfolg dieser Bewiiltigungs-
strategie ist, dab diesen Arbeitsgruppen weit-
gehende Entscheidungskompetenzen iiber-
tragen werden und sie zum autonomen Han-
deln befugt sind; nicht zuletzt dadurch sind
sie dazu auch fihig.

-Konti-Zirkel" bzw. ,,Szenariogruppen”, wie
sie im genannten Modellversuch bei den Tri-
gern als Bottom-up-Element fiir die Ent-
wicklung und Implementierung des Quali-
titskonzepts eingerichtet worden sind, kon-
nen neben der Qualifizierung der Teammit-
glieder die Bildung solcher Arbeitsteams
initiieren und begleiten und die Grund-
lage fiir eine Reorganisation der Aufgaben
unter Einbeziehung aller betroffenen Mitar-
beiter bilden. Szenariogruppen sollten sich
aus Mitarbeitern unterschiedlicher Hierar-
chieebenen und Funktionsbereiche zusam-
mensetzen und insgesamt alle Funktionen
des Trigers im gesamten Weiterbildungspro-
zel abdecken.

Mit Kunden Lernen

Das Ziel der beim Bildungstriger notwendi-
gen tiefgreifenden Umstrukturierungsprozes-
se ist letztlich der Aufbau neuer kontinuier-
licher Kooperationsformen zwischen Bil-
dungstriiger und kleinen und mittleren Unter-
nehmen (KMU), um sich gemeinsam zu
einer Jlemenden Organisation” zu ent-
wickeln. "

,Von und mit Kunden lernen*'® ist ein hier-
fiir geeigneter Ansatzpunkt im Konzept der
lernenden Organisation — hier dargestellt an-
hand des Segments der ,Weiterbildung fiir
Betriebe™,

Qualitatssicherung

der Weiterbildung

fiihrt zur lernenden
Organisation

Eine lernende Organisation in Form einer
Kooperation zwischen Bildungstriger und
Unternehmen bietet Ansatzpunkte fiir eine
Personal-
nicht nur beim Unternchmen (dies der
Schwerpunkt im Bildungsmarketingansatz),
sondern auch beim Bildungstriger: die Aus-
einandersetzung mit Problemstellungen, Ar-

und  Organisationsentwicklung

beitsaufgaben und Zielsetzungen der KMU
und die Durchfiihrung arbeitsplatznaher Wei-
terbildung bieten fiir das Personal des Tri-
gers eine wesentliche Quelle fiir die Erweite-
rung des Horizonts in Richtung Anwen-
dungsorientierung der Weiterbildung. Die in

der Durchfithrung arbeitsplatznaher Weiter-
bildung gewonnenen Kenntnisse und Kom-
petenzen kann der Tréiger in allen Phasen von
Weiterbildungsprozessen nutzen.'” Innerhalb
der Kooperation zwischen Bildungstriger
und Unternehmen findet ein Rollenwechsel
statt, der das Unternehmen zum Informa-
tionstriger und die Bildungseinrichtung zum
(Abbil-

Know-how-Empfinger ~ macht

dung 2).

Dem Unternehmen kommt diese Vermittlung
von Wissen an den Bildungstriiger in der Be-
darfsgerechtigkeit der Weiterbildung, die er
gemeinsam mit dem Triger entwickelt, um-
setzt und evaluiert, zugute.'® Fiir eine Perso-
nal- und Organisationsentwicklung beim
Triger kann dieser Ansatzpunkt zu einer sy-
stematischen Zusammenarbeit zwischen Per-
sonal des Trigers und mittleren Fiihrungs-
kriften, Ausbildern und Linienfachleuten ko-
operierender Unternehmen ausgebaut wer-
den.

Die erwihnten ,Szenariogruppen” bzw.
Konti-Zirkel* beim Bildungstriiger konnen
als organisatorischer Rahmen dieser Zu-
sammenarbeit dienen und KMU-Mitarbeiter
zumindest punktuell einbezichen.

Abbildung 2: Von und mit Kunden lernen: Kooperation von Bildungstragern und Unternehmen als Element
der Personal- und Organisationsentwicklung beim Trager

KMU

® Problemstellungen
® Arbeitsaufgaben
® Zielsetzungen

® betriebliche Potentiale
(Technik, Organisation,
betriebliche Entwicklungen)

Arbeits-

organisation

PE/OE
Szenario-
gruppen

Lemn-
organisation

In Anlehnung an Stahl, Nyhan und D'Aloja (1993), a. a. O.

, S, 90
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Damit konnen sowohl qualifikatorische Ziele
fir die Bildungstriiger-Mitarbeiter als auch
Riickkopplungsziele (insbesondere Transpa-
renz und Abstimmung beziiglich der Ziele
und Funktionen, des Transfers und der Be-
wertung von Weiterbildung) mit den Unter-
nehmensvertretern  verfolgt werden. Die
wSzenariogruppen” verkniipfen so die Perso-
nal- und Organisationsentwicklung beim
Trager mit der Verbesserung der Weiterbil-
dungsqualitét als Aufgabenstellung des Tri-
gers, die inhaltlich im Phasenmodell des
skizzierten Qualitidtskonzepts angesiedelt ist
(vgl. Abb. 1),

Pidagogische Mitarbeiter des Trigers erhal-
ten dadurch Einblick in fachliche, technische
und organisatorische Rahmenbedingungen
der betrieblichen Problemstellungen, die eine
anwendungsorientierte  Weiterbildung  be-
riicksichtigen und zu deren Ldsung sie bei-
tragen muB. Fachlich orientierte Mitarbeiter
des Trigers, die zwar vielfach iiber betriebli-
che Erfahrungen verfiigen, die allerdings oft
schon mehrere oder sogar viele Jahre zuriick-
liegen und daher nicht mehr die betriebliche
Realitdt widerspiegeln, erhalten authenti-
schen Einblick in die aktuellen betrieblichen
Entwicklungen. Ein Ausbau der Kooperation
zwischen Bildungstriger und Unternehmen
konnte die Moglichkeit betrieblicher Prakti-
ka fiir Bildungstriiger-Mitarbeiter, aber auch
die Gewinnung fachlicher Berater fiir An-
wendungsprobleme aus dem Kreis der betei-
ligten Unternehmensvertreter er6ffnen. De-
ren Integration in ein Entwicklungsteam
beim Bildungstriger wire ein weiterer Bei-
trag zur Verankerung der Anwendungsorien-
tierung der Weiterbildung bereits withrend
der Konzepterstellung.

Fiir das Unternehmen erweitern sich durch
die Teilnahme an den Sitzungen der ,,Szena-
riogruppen” bzw. , Konti-Zirkel" die EinfluB-
moglichkeiten auf die Gestaltung der Weiter-
bildung bis hin zur Transferunterstiitzung -
somit auf die Qualititssicherung der Weiter-
bildung.

Betrachtet man in der Durchfiihrung von
Weiterbildung die Zusammenarbeit eines
Bildungstriagers mit Unternchmen in den
Segmenten der offentlich geforderten (,,insti-
tutionelle Auftraggeber™) und der individuel-
len (.private Teilnehmer*) Weiterbildung,

Bildungstrager
brauchen Verankerung
im Marktsegment
+KMU”

dann ergeben sich einige Einschrinkungen
im Vergleich zum KMU-Segment. Im Be-
reich der offentlich gefGrderten Weiterbil-
dung konzentriert sich eine Kooperation des
Bildungstriigers mit Unternehmen meist auf
die Durchfiihrung von Praktika. Auch wenn
sich die Bereitschaft der Unternehmen zu-
nichst vielfach darauf beschrinkt, zeigen Er-
fahrungen im Modellversuch, daf Unter-
nehmen zumindest punktuell auch zu einem
dariiber hinausgehenden Engagement bereit
sind. Beispiele hierfiir sind die Betreuung fi-
cheriibergreifender Projektarbeiten von Wei-
terbildungsteilnehmern durch Unternehmen
oder die Beteiligung an Workshops, die der
Bildungstriger organisiert. In solchen Work-
shops erarbeiten Fachleute der Unternehmen
gemeinsam mit Trigermitarbeitern aus be-
trieblichen Problemstellungen und Arbeits-
aufgaben die Qualifikationsanforderungen,
die durch Weiterbildung vermittelt werden
sollen.

Im Segment der , privaten Teilnehmer* zeigt
sich die Situation gespalten: wenn Mitarbei-
ter eines Unternehmens sich durch Weiterbil-
dungsangebote in diesem Segment fiir neue
Aufgaben bzw. Anforderungen im Unterneh-
men qualifizieren, dann besteht bei den Un-
ternehmen die Bereitschaft zu einer intensi-
veren Kooperation mit dem Bildungstriger —
und dies wird von den Teilnehmern meist be-
griift. Wenn die Teilnehmer diese Weiterbil-

32 BWP 27/1998/2 » Fachbeitrage

dung jedoch zu einer beruflichen Verinde-
rung auberhalb ,jihrer* Firma nutzen wollen,
dann sind sie an einem Engagement ihres”
Unternehmens gerade nicht interessiert —
manche Teilnehmer erheben hier auch prinzi-
piell Einwénde. Eine Kooperation des Tri-
gers mit Unternehmen muf solche Ein-
schrinkungen in diesem Segment beriick-
sichtigen. Jedoch kann zumindest im Teilseg-
ment der Weiterbildung von Selbstindigen,
Jungunternechmern und Fiihrungskriften der
Aufbau eines ,Unternehmerkreises” aus
(ehemaligen) Weiterbildungsteilnehmern ei-
ne langerfristige Kooperation mit dem Triiger
begriinden. Erfahrungen im Modellversuch
verweisen hier auf ein erhebliches Potential.

Insoweit bestehen in allen drei Segmenten
Ansatzpunkte, Ausbilder sowie Fiihrungs-
und Fachkrifte aus kooperierenden Betrie-
ben fiir eine lingerfristige und iiber das Prak-
tikum, die Betreuung einzelner Aufgaben-
stellungen oder die Teilnahme an einer Wei-
terbildungsmaBnahme hinausgehende Zu-
sammenarbeit zu gewinnen, die Bestandteil
der Personal- und Organisationsentwicklung
beim Bildungstriger werden kann.

Im Segment der . Weiterbildung fiir
Betriebe™ kann eine Weiterbildung gemein-
sam mit dem jeweiligen Betrieb entwickelt
und realisiert werden. Die besondere betrieb-
liche Problemstellung fordert Umsetzungs-
probleme bis ins Detail zutage, die im Rah-
men der Weiterbildungsdurchfiihrung und
der Transferunterstiitzung von Bildungstri-
ger und Unternehmen gemeinsam geldst
werden miissen. Die Erfahrungsbasis des
Bildungstriigers kann hier daher am umfas-
sendsten ausgebaut werden. Dem Bildungs-
triger ermdglicht eine derart intensive Ko-
operation mit Unternehmen die Nutzung des
erworbenen Wissens auch fiir die anderen
Marktsegmente.

Sowohl die kooperative Umsetzung arbeits-
platznaher Weiterbildung in den betriebsspe-
zifischen Rahmenbedingungen als auch die



Kooperation zwischen Triger und Unter-
nehmen im Rahmen von Szenariogruppen
bilden hinsichtlich der Anwendungsorientie-
rung der Weiterbildung die zentrale Informa-
tionsquelle fiir den Bildungstriger; man muB
sogar davon ausgehen, daf Qualitatssiche-
rung und -verbesserung — bezogen auf die
Anwendungsorientierung der Weiterbildung
in allen Segmenten — auf die intensive Ko-
operation im Segment ,Weiterbildung fiir
Betriebe™ angewiesen ist. Organisations- und
Personalentwicklung beim Bildungstriger
muB daher die Qualititssicherung fiir alle
Segmente, in denen der Tréger titig ist, inte-
grieren.

Das Modell der Kooperation eines Bildungs-
triigers mit Unternchmen kann dariiber hin-
aus ausgeweitet werden auf eine zusitzliche
Einbeziehung von Vertretern weiterer Institu-
tionen wie Weilerbildungsberatungsstellen,
Kammern, Arbeitsamt, Arbeitsloseninitiati-
ven bis hin zu den Sozialpartnern. Das Ziel
hierbei ist der Aufbau eines regionalen Netz-
werkes von Experten, in dem der Bildungs-
triiger verankert ist.
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mensentwicklung. Wiesbaden 1991; Geifler. H.
(Hrsg.): Neue Qualiriten betrieblichen Lernens. Be-
triebliche Bildung — Erfahrungen und Visionen, Bd. 3.
Frankfurt am Main, Bern, New York, Paris 1992;
Stahl, Th.; Nyhan. B.: D'Aloja. P.: Die lernende Or-
ganisation. Eine Vision der Entwicklung der Human-
ressourcen. Briissel 1993

7 Vgl. Sattelberger, Th.: Die lernende . . ., a. a. O.,
S. 11-55

¥ Zur Unterscheidung von Qualifizierungs- und Wei-
terbildungsberatung und zu den jeweiligen Qualifika-
tionsanforderungen vgl. Balli, Ch.; Storm, U.: Weiter-
bildungs- und Qualifizierungsberarung — ein Beitrag
zur Klirung von Begriffen und Strukturen in der Bil-
dungsberatung. In: BWP 21 (1992) 5, §. 17-23. Zum
Qualifikationsprofil fiir Bildungsberater nach dem
Bildungsmarketingansatz vgl. Stahl. Th.: Bildungs-
marketing und KMU ~ Ergebnisse einer empirischen
Studie. In: Stahl, Th.; Stilzl, M. (Hrsg.): Bildungs-
marketing im Spannungsfeld von Organisationsent-
wicklung und Personalentwicklung. Bundesinstitut fiir
Berufsbildung, Der Generalsekretir (Hrsg.). Biele-
feld 1994 (Modellversuche zur beruflichen Bildung,
H. 33), §. 25-178, insbes. S. 58-68

¢ Vel. z B. Pirzold, G. (1995): Organisationsent-
wicklung und die Qualifizierung des Personals in der
beruflichen Bildung. In: Dybowski, G.; Piitz, H.: Rau-
ner, F (Hrsg.): Berufsbildung und Organisationsent-
wicklung. Perspektiven, Modelle, Forschungsfragen.
Schrifienreihe Berufliche Bildung. Bremen 1995,
S. 354-372; Rawner, E: Qualifizierung von Berufs-
piidagogen fiir lernende Organisationen. In: ebenda,
S. 345-353

19 Vgl Sawer, E.: Bildungspolitische Aspekte der
Qualititssicherung in der Weiterbildung. In: Feucht-
hafen, J. E.; Severing, E. (Hrsg.): Qualititsmanage-
ment und Qualitiitssicherung in der Weiterbildung.
Grundlagen der Weiterbildung. Neuwied, Krifrel, Ber-
lin 1995, 8. 22-39

" Die nachfolgend genannten Qualifikationsanforde-
rungen sind zum grofien Teil enmommen aus Balli,
Ch.; Storm, U.: Weiterbildungs- . . ., a. a. O.; Stahi,

Th.: Bildungsmarketing . . ., a.a. O.; Wohigemuth,
A. C.: Das Beratungskonzept der Organisationsent-
wicklung: Neue Form der Unternehmensberatung auf
Grundlage des sozio-technischen Systemansaizes.
Schriftenreihe des Instituts fiir betriebswirtschaftliche
Forschung an der Universitét Ziirich, Bd. 40, 3. Auf-
lage. Bern, Stuttgart 1991, S. 199-206

12 Vel. Scheider, P: Lernen und Arbeiten im Team:
Das Konzept der ,, Kontinuierlichen und Kooperativen
Selbstqualifizierung und Selbstorganisation” (KO-
KOSS) fiir Ausbilder. In: Bihr, W.; Holz, H. (Hrsg.):
Was leisten Modellversuche? Innovationen in der Be-
rufsbildung. Bundesinstitut fiir Berufsbildung. Der
Generalsekretdr (Hrsg.) Berlin und Bomm 1994,
S. 417426

B Vel dazu z. B. Bandemer. St. v.; Stobe, S.: Leit-
faden: Qualititsmanagement in der dffentlichen Ver-
waltung. Am Beispiel der Versorgungsverwaliung
NRW. Studie im Auftrag der Technologieberatungs-
stelle des DGB in Nordrhein-Westfalen. Gelsenkir-
chen 1995; sowie Bernatzeder, P.; Bergmann, G.:
Qualirdr in der Weiterbildung sichern — aber wie? In:
HARVARD BUSINESS manager (1997) 2, §. 107-117
" Vel Udris, I.; Ulich, E.: Organisations- und Tech-
nikgestaltung: Prozefl- und pariizipationsorientierie
Arbeiisanalysen. In: Sonntag, K. (Hrsg): Arbeits-
analyse und Technikentwickiung. Beitrige iiber Ein-
satzméglichkeiten arbeitsanalytischer Verfahren bei
technisch-organisatorischen Anderungen. Koln 1987,
S. 49-68

5 Vgl. Severing, E.; Stahl, Th.: Qualitdtssicherung in
der betrieblichen Weiterbildung — Fallstudien aus Eu-
ropa. Briissel und Luxemburg, 1996, S. 85

" Vgl z. B. Saitelberger, Th.: Die lernende. . .,
a. a. Q.; Simon, H.; Tacke, G.: Lernen von Kunden
und Konkurrenz. In: Saitelberger, Th. (Hrsg.): . ...
a.a 0,8 167-181

17 Vel hierzu Beispiele aus Fallstudien in Severing, E.;
Stahl, Th.: Qualitditssicherung . . ., a. a. 0., S. 67, 74,
76-78

'S Hier wird auf die Kooperation zwischen Bildungs-
trdger und Unternehmen im Markisegment . Weiter-
bildung fiir Betriebe* abgestellt. Zur Kooperation in
anderen Markisegmenten siehe weiter unten.
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Abnehmer-/Zulieferbeziehungen im
Wandel - Entwicklungstendenzen
und Qualifikationsanforderungen

Die Zusammenarbeit zwischen Her-
stellern und Zulieferern in der Auto-
mobilindustrie hat sich in den ver-
gangenen vertieft und
gleichzeitig einen starker kooperati-
ven Charakter gewonnen. Lieferan-
ten werden immer friither in den Pro-
duktentstehungsprozeB eingebun-
den und iibernehmen Aufgaben und
Verantwortlichkeiten, die bisher al-
lein im Zustdndigkeitsbereich des
Herstellers lagen.

In diesem Beitrag werden wesent-
liche Tendenzen der Verianderung
in den Abnehmer-/Zulieferbeziehun-
gen herausgearbeitet und neue
Formen der zwischenbetrieblichen
Zusammenarbeit vorgestellt. In ei-
nem weiteren Schritt werden die
daraus resultierenden Anforderun-
gen an die Beschiftigten erlautert
und erste betriebliche Weiterbil-
dungsansitze aufgezeigt.

Jahren

Wissenschaftlicher Rahmen
der Untersuchung

Der vorliegende Bericht stiitzt sich auf empi-
rische Untersuchungen, die im Rahmen eines
BIBB-Projektes durchgefiihrt wurden.'

Die leitfadengestiitzten Interviews wurden in
verschiedenen Bereichen des Unternehmens
an seinem Stammsitz und an zwel weiteren
Produktionsstandorten  gefiihrt, in denen
neue Formen der Zusammenarbeit mit Sy-
stemlieferanten praktiziert werden.
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Die Gespriiche hatten zum Ziel, den derzeit
stattfindenden Wandel in den Abnehmer-/
Zulieferbeziehungen zu konkretisieren und
deren Folgen fiir die Qualifizierung der Be-
schiftigten zu erfassen. Ein wichtiges Ziel
dieser ersten Projektphase war es dariiber
hinaus, die Gruppe der Beschiiftigten zu
identifizieren, die diese Titigkeiten ausfiih-
ren und die mit den neuen Kooperationsauf-
gaben verbundenen Qualifikationsanforde-
rungen zu erfassen als Voraussetzung fiir die
Entwicklung eines zukunfts- und personen-
orientierten Weiterbildungskonzepts.

Strukturwandel in
der Automobilindustrie

Seit Mitte der 90er Jahre befindet sich die
Automobilindustrie in einem umfassenden
Strukturwandel, der im wesentlichen ausge-
16st wurde durch einen dramatischen Ein-
bruch bei den Verkaufszahlen und in den Er-
15sen. Der Absatz ging von 1992 auf 93 um
23 Prozent zuriick.” Spitestens mit dieser
Krise wurden die geiinderten Rahmenbedin-
gungen auf dem Automobilsektor deutlich:
Die Kunden mit thren Wiinschen, Preisvor-
stellungen und Kaufoptionen bestimmien zu-
nehmend den Markt, Unternehmen als ,,Ver-
teiler von Automobilen® hatten keine wirt-
schaftliche Uberlebenschance mehr.

Gleichzeitig wuchsen die Kosten und die
Konkurrenz, weil jeder Hersteller von der
Krise betroffen war und pach Auswegen
suchte. Diese Situation fiihrte nicht nur in
dem Konzern, sondern in dieser Schliissel-



industrie zu einem tiefgreifenden Struktur-
wandel und forderte nachhaltig lingst iiber-
fillige Reorganisations- und Rationalisie-
rungsmafnahmen, in deren Folge bis 1997
etwa 200000 Arbeitsplitze abgebaut wur-
den. Erst mit dem gegenwirtig starken Nach-
frageschub und den stark gestiegenen Pro-
duktionszahlen und einem betréchtlichen
wirtschaftlichen Aufschwung wird ein zag-
hafter Beschiftigungsanstieg prognostiziert.?

Um wieder zu marktfihigen Preisen zu kom-
men und die damit verbundene Reduzierung
der Kosten zu erreichen, ergaben sich fiir die
Automobilbaver zwei Ansatzpunkte: die
Preise der zugelieferten Teile und Kompo-
nenten daverhaft zu senken und eine Redu-
zierung der herstellerinternen Kosten zu ver-
wirklichen. Hier sind der Forschungs- und
Entwicklungsablauf, das Produktionsdesign
und der Lohnkostenblock im Zentrum der
Analyse. Zu den Einsparungen bei den her-
stellerinternen Kosten gehdrt auch die Opti-
mierung der Schnittstellen zwischen Herstel-
ler und Zulieferer. Dies geschieht in der Re-
gel durch eine Reduktion der Lieferanten
(bisher bis zu 1 000 Lieferanten pro Werk),
indem der Hersteller Systemfiihrer unter den
Lieferanten bestimmt, die dann ihrerseits ih-
re jeweiligen Lieferanten zu koordinieren ha-
ben. Damit entsteht eine Zulieferpyramide,
die aus Teile-, Komponenten- und Systemlie-
feranten besteht. Beide Strategien haben
weitreichende Konsequenzen fiir die Ab-
nehmer-/Zulieferbeziehungen.

Im Zuge der Verschlankung und Dezentrali-
sierung betrieblicher Organisations- und Fer-
tigungsstrukturen, kam es in dem untersuch-
ten Unternehmen zu einer qualitativen Neu-
bestimmung der Zusammenarbeit mit den
Lieferanten und zu einem Ausbau der unter-
nehmensiibergreifenden Kooperations- und
Kommunikationsbeziehungen entlang der
Wertschopfungskette ,, Automobil®.

Die Notwendigkeit, die Zusammenarbeit neu
zu bestimmen, ergab sich auch aus der Situa-

tion, daff die Hersteller aufgrund der zuneh-
menden Auslagerungen immer mehr auf star-
ke Zulieferer angewiesen sind, insbesondere,
seitdem sie versuchen, dem wachsenden
Konkurrenzdruck und dem Eindringen ande-
rer Mitbewerber in den Markt mit der Ent-
wicklung neuer Automodelle zu begegnen.
Auch in dem von uns untersuchten Betrieh
kam es zu Neuentwicklungen und zu einem
Eintritt in neue Markisegmente. Mit der
wachsenden Anzahl von Modellen und Mo-
dellvaniationen stieg gleichzeitig die Kom-
plexitiit der Fahrzeuge.

Tendenzen der Verande-
rungen in den Abnehmer-/
Zulieferbeziehungen

Integration der Zulieferer in die betrieblichen
Kernprozesse* lautet deshalb das Konzept.
Das bedeutet, daB die Lieferanten bei samtli-
chen Neuanldufen und Modellvarianten friih-
zeitig, d.h. mit Beginn der Entwicklungs-
phase, einbezogen werden.

Die Zusammenarbeit geschieht in Projekten
und kann sich beziehen auf Entwicklungs-
kooperationen oder auf Produktionskoope-
rationen. Bei der ersten Form der Zusam-
menarbeit iibernimmt der Lieferant einen
Teil der bisher im Herstellerbetrieb eigen-
stiindig {ibernommenen Entwicklungsaufga-
ben, wihrend in den Produktionsprojekten
eine Optimierung der Produktionskosten und
-abliufe im Vordergrund steht.

Bei den Entwicklungsprojekten zur Neuge-
staltung von Teilen oder Systemen, z.B.
beim Bau einer Klimaanlage oder bei der
Entwicklung neuer Aggregate, fertigt der
Lieferant nicht mehr, wie in der Vergangen-
heit iiblich, nach exakien Vorgaben des Her-
stellers, sondern die Entwicklung geschieht
in eigener Regie. Hier wandelt sich das tradi-
tionelle  Abnehmer-/Lieferanten-Verhiltnis
zu einer stirker gleichgewichtigen Partner-
schaft.

Damit wird ein entscheidender Anteil des ge-
samten Wertschopfungsprozesses auf den
Lieferanten verlagert. Er leistet nicht nur
Forschungs- und Entwicklungsarbeiten, son-
dern wihlt Verfahren und Rohstoffe selbst
aus und Konstruiert die Werkzeuge, nimmt
Qualititsaufgaben wahr, iibernimmt ggf. ei-
gene Probeliufe vor der Serienfertigung und
sorgt fiir die logistische Anbindung an den
Kunden und fiir eine fertigungsgerechte An-
lieferung an die Montage. Damit erwirbt er
selbst zusiitzliche Kompetenzen im Fahr-
zeugbau und entwickelt sich von einem
Teilelieferanten zum Systempartner.’

Folgen dieser Aufgabenteilung

® Durch die Vorverlagerung und Ausweitung
der Kooperation mit den Zulieferern werden
immer neue Unternchmensbereiche in die
zwischenbetriebliche Kooperation einbezo-
gen. Mit der Ausweitung der Bereiche haben
sich auch die Themen der Zusammenarbeit
erweitert. Ging es frither in erster Linie um
Preisverhandlungen, so sind Fragen der Qua-
litit, aber auch des Konzepts, des Designs
und der Technologie wichtig geworden.

® Durch diese neuen Kooperationskonzepte
und die entstandenen Wertschopfungsver-
biinde wird die Entwicklungs- und Ferti-
gungstiefe beim Hersteller drastisch redu-
ziert (Outsourcing), beim Zulieferer werden
gleichzeitig neue Kapazititen aufgebaut:
Beim Outsourcing ist nach iibereinstimmen-
der Einschdtzung der Gesprichspartner ein
Ende noch nicht abzusehen. Hier werden die
Unternehmen weiterhin versuchen, alles das
auszulagern, was nicht zu den eigenen Kom-
petenzen ziihlt.

e Die neue Aufgabenverteilung zwischen
Herstellern und Zulieferern fiihrt zu neuen
Zulieferstrukturen, Die Intensivierung der
Zusammenarbeit mit den Zulieferern geht
mit einer Reduzierung der Zahl der Lieferan-
ten einher und der stirkeren Zusammenarbeit
mit System-/Modullieferanten.
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Immer mehr Automobilhersteller zerlegen
die Fahrzeuge in einzelne Teile (Module,
Systeme). Sie bestimmen Systemfiihrer unter
den Lieferanten, die dann ihrerseits ihre Lie-
feranten zu koordinieren haben. Das heilit,
viele kleine Lieferanten arbeiten nicht mehr
direkt fiir den Automobilhersteller, sondern
als Lieferant fiir den Systemlieferanten, der
fiir den Hersteller tatig ist.

® Der giinstige Lohnfaktor im Ausland fiihrt
zwar weiterhin zu einer Zunahme der Globa-
lisierung, gleichzeitig sind jedoch auch ge-
genldufige Entwicklungen erkennbar, da
Qualititsanforderungen immer wichtiger
werden.

Die Entwicklung geht nach Aussage eines
Gesprichspartners aus dem Qualitdtsmana-
gement des Konzemns in zwei Richtungen:
Einerseits nimmt die Globalisierung weiter
zu, wird sich jedoch auf weniger sensible Be-
reiche und Massenprodukte beziehen, ande-
rerseits werden Lieferanten zunehmend vor
Ort angesiedelt, mit denen das Unternehmen
besonders kritische Teile sehr schnell ge-
meinsam verbessern kann. Dies wird in Zu-
kunft, besonders bezogen auf Systemliefe-
ranten, einen groferen Stellenwert bekom-
men.

Die betriebs- und bereichs-
ubergreifende Projektgruppe

Bei unseren Befragungen sind wir einer Viel-
zahl von Funktionen begegnet, die in irgend-
einer Weise mit der zwischenbetrieblichen
Kooperation befafit waren:

e dem Produktionsmitarbeiter, der sich bei
Qualitdtsmingeln mit dem zustindigen Mit-
arbeiter beim internen Lieferanten in Verbin-
dung setzt,

e dem ,Reiseingenieur", der sich das ganze
Jahr beim Lieferanten aufhilt und fiir die
Uberwachung der Qualitit und Qualitits-
fahigkeit vor Ort zustindig ist,

o dem Beschiftigten aus der Qualititssiche-
rung, der in die verschiedenen Fertigungsbe-

reiche geht, die Probleme aufnimmt und sie
gegeniiber dem externen Lieferanten vertritt,
e dem Vertreter der betriebsinternen Pro-
jektgruppe, die mit der Lieferantenauswahl
befafit ist,

e dem Mitglied der betriebs- und bereichs-
iibergreifenden Projektgruppe, die mit Ver-
tretern des Lieferanten entweder in der Pro-
duktentstehungsphase, der Serienvorlauf-
phase oder wihrend der Produktion bzw.
nach dem Verkauf des Produktes an den Kun-
den zusammenarbeitet.

Die umfassendste und zukunftsweisendste
Form der Kooperation zwischen dem Abneh-
mer- und Zulieferbetrieb findet u. E. in der
bereichs- und betriebsiibergreifenden Pro-
jektgruppe statt. Es handelt sich hier in der
Regel um Entwicklungskooperationen, die
im Rahmen des Tandem-Konzepts durchge-
fiilhrt werden. , Tandem™ ist ein Kooperati-
onskonzept, das in dem von uns untersuchten
Unternehmen 1993 mit dem Ziel eingefiihrt
wurde, ,,zusammen mit den Lieferanten die
gemeinsame Kosten- und Wettbewerbssitua-
tion zu stirken.”® Im Mittelpunkt dieses Lie-
ferantenprogramms steht nicht mehr nur die
reine Kostenoptimierung, sondern die Opti-
mierung aller ProzeBkosten entlang der ge-
samten Wertschopfungskette.

Ein Beispiel fiir eine derartige Zusammenar-
beit zwischen Abnehmer und Zulieferer ist
dic Entwicklung eines neuen Reihenmo-
tors: Dabei iibernimmt ein Kernteam die
Aufgabe, das Projekt iiber den gesamten Ent-
wicklungsprozeB bis zur Serienfertigung
durchzufiihren. Das Team besteht aus Mitar-
beitern der Entwicklung, der Konstruktion,
der Planung, des Engineering, der Produk-
tion, der Qualititssicherung, des Controlling,
des Einkaufs und aus Vertretern des Lieferan-
ten. Je nach Fragestellung werden Mitarbei-
ter aus den tangierenden Bereichen zeitlich
begrenzt hinzugezogen, so z. B. die Logistik,
die Werkstoffpriifung oder die Wertanalyse.
Es sind alle Bereiche vertreten, die nachher
in der Serie zusammenarbeiten.
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In diesen Projekten zur Lieferantenintegra-
tion werden ,Life-time-Vertriige", die bis zu
zehn Jahre betragen konnen, geschlossen.
Damit entfallen die in der Vergangenheit iib-
lichen jahrlichen Preisreduzierungsrunden.

Bei der Kooperation in den bereichs- und be-
triebsiibergreifenden  Projektgruppen kann
man von einer neuen Qualitit sprechen: die
Zusammenarbeit ist tendenziell vorausschau-
end und fehlervermeidend, d.h. strategisch
angelegt. Sie geht damit iiber Ansitze hinaus,
die in erster Linie darauf gerichtet sind, Sto-
rungen schnell und nach Moglichkeit umfas-
send zu bewiiltigen.’

Ansiedlung der Lieferanten
auf dem Werksgelande

Die Umgestaltung der Abnehmer-/Zuliefer-
beziehungen wird besonders deutlich in ei-
nem immer mehr um sich greifenden Pro-
duktionskonzept: der Ansiedlung der Liefe-
ranten auf dem Werksgelinde. Das mit die-
sem Produktionskonzept verbundene Ziel ist
die Verkiirzung der Entwicklungs- und Pro-
duktionszeiten und der Kommunikations-
wege.

Auch der von uns befragte Abnehmerbetrieb
praktiziert dieses neue Produktionskonzept
an drei Produktionsstandorten: in einem In-
dustrieparkkonzept im siiddeutschen Raum
beim Bau eines Kleinwagens, bei der Ferti-
gung und Montage eines Zweisitzers in ei-
nem Unternehmen in Frankreich im Rahmen
eines Joint-venture mit einem Schweizer Un-
ternehmen und bei der Fertigung eines gelin-
degingigen Pkws in den USA,

Hier wurden die Lieferanten auf dem Werks-
geldnde in unmittelbarer Nihe der Ferti-
gungs- und Montageanlagen der Hersieller
angesiedelt.

Exemplarisch sei die Produktion des Klein-
wagens beschrieben: In diesem Fabrikpark



arbeiten sieben Systempartner und fiinf
Dienstleistungspartner sehr eng zusammen.
Der gesamte AblaufprozeB ist modular ge-
staltet, jeder Systemlieferant ist fiir die Ferti-
gung und Montage eines gesamten Moduls
zustindig. In den eigenen Fertigungs- und
Montagehallen montiert er die von Unterlie-
feranten angelieferten Teile und Komponen-
ten und bringt sie dann iiber Montagebiinder
an die Einbauorte. Dabei sind die einzelnen
Systemlieferanten dem Fertigungsflul un-
mittelbar zugeordnet. In der Endmontage
werden die einzelnen Module wie aus einem
Baukasten zusammengesetzt. Die gesamte
Fabrikanlage ist sternformig angelegt, im
Zentrum ist die Kernmontage angesiedelt.

Entsprechend dem Konzept der kurzen Wege
steht in der Mitte der gesamten Anlage ein
runder Tisch, der sog. Marktplatz. Dieser
runde Tisch steht nicht nur stellvertretend fiir
eine offene, schnelle und unkomplizierte
Kommunikation, er ist auch die zentrale,
stindige operative Kommunikationseinrich-
tung fiir die tiglich stattfindenden Produkt-
besprechungen, an denen simtliche System-
lieferanten und die Produktionsverantwortli-
chen des Herstellerbetriebs teilnehmen.

Dieses Kommunikationskonzept macht die
neue Qualitidt der Zuliefer-/ Abnehmerbezie-
hungen in diesen neuen Automobilwerken
(Industrieparks) besonders deutlich. Die
neue Rolle der Zulieferer als | Teil-Automo-
bilbauer* zeigt sich auch in ihrem selbstbe-
wuBten Auftreten. Die Zulieferer haben um-
fassendere Gestaltungsmoglichkeiten, damit
verbunden aber auch eine hohe Verantwor-
tung. Sie sind nahezu gleichberechtigte Part-
ner des Automobilherstellers geworden.®

Neue Qualifikationsanforde-
rungen an die Beschaftigten

Die Verinderungen der Abnehmer-/Zulie-
fererbezichungen sind Teil eines zur Zeit
stattfindenden umfassenden betrieblichen

Wandels. Die Einfihrung der ,schlanken
Produktion*?, die durch Enthierarchisierung
und Dezentralisierung gekennzeichnet ist,
fiilhrt zu verinderten Qualifikationsanforde-
rungen. ,,Schlanke Produktion erfordert, weit
mehr berufliche Fihigkeiten zu erlernen und
diese kreativ im Rahmen eines Teams anzu-
wenden als in einer starren Hierarchie.“!”
Die fiir die Arbeit im Team benétigten Quali-
fikationen gehen dabei sehr viel stirker in die
Breite als in die Tiefe. Insgesamt ist damit
ein Bedeutungszuwachs der personenbezo-
genen, sozialen Qualifikationen verbunden,
weil das Zusammenspiel und das Zusam-
menarbeiten verschiedener Gruppen an Be-
deutung gewinnen. "

Dabei geriit der durch die Verinderungen in
der zwischenbetrieblichen Zusammenarbeit
stattfindende Wandel in den Qualifikations-
anforderungen in den von uns gefihrten Ge-
sprachen erst allmahlich ins Blickfeld der
Gesprichspartner. Es mag zum einen damit
zusammenhingen, daf in einem sehr tech-
nisch dominierten Umfeld die nicht technik-
zentrierten Anforderungen eher einen | Aller-
weltscharakter haben und damit nicht be-
rufsspezifisch definiert werden, zum anderen
damit, daB die ,Schnittstellenbeschaftigten*™
keine eindeutig identifizierbare Gruppe sind,
sondern ganz unterschiedliche Funktionsbe-
reiche mit Kooperationsaufgaben befaft sind
und damit der Qualifizierungsbedarf fiir die
Arbeit noch nicht so offensichtlich geworden
ist. Eine Ausnahme bildet der Einkauf. Hier
sind der Qualifizierungsdruck und ein ent-
sprechender Handlungsbedarf aufgrund un-
serer bisherigen Erkenntnisse am stiirksten,
was auch schon zu einer entsprechenden
Qualifizierungsoffensive gefiihrt hat.

Die Qualifikationen, die nach den Aussagen
unserer Interviewpartner durch die Verinde-
rungen in der zwischenbetrieblichen Zu-
sammenarbeit, speziell in der Beziehung
zwischen Abnehmern und Zulieferern, beno-
tigt werden, lassen sich den drei groBen Qua-
lifizierungsschwerpunkten  zuordnen: der

Fachkompetenz, der ProzeB- und Methoden-
kompetenz und der Sozialkompetenz.

1. Die Verinderungen in der Fachkompe-
tenz werden folgendermaBen beschrieben:
.Das Arbeitsumfeld wird komplexer, die
Mitarbeiter benétigen Wissen und Kenntnis-
se auch aus den anderen Bereichen, z. B.
muB ein Kaufmann technisches Wissen ha-
ben, und ein Ingenieur kommt heute ohne
kaufmiénnisches Wissen kaum weiter",

Am deutlichsten werden diese neuen Qualifi-
kationsanforderungen in den bereichs- und
betriebsiibergreifenden Projektgruppen. Hier
herrscht simultaneons engineering, wo alle
an einem Tisch sitzen: die Entwicklung,
Konstruktion, Qualititssicherung, Produk-
tion, der Vertrieb, der Einkauf und die An-
sprechpartner aus den Zulieferbetrieben. Die
Entscheidungen werden gemeinsam getrof-
fen. Um kompetent miteinander reden zu
konnen, miissen die Mitarbeiter auch von
den anderen vertretenen Bereichen etwas
verstehen. ,,Die Mitarbeiter bendtigen heut-
zutage ein groBeres Wissen aus den anderen
Bereichen, sie miissen die gesamten Prozesse
beleuchten konnen. Wenn heute jemand et-
was plant, muf} er wissen, was das kostet, er
mubB in der Lage sein, sich vorzustellen, wie
es gefertigt wird,” so ein Gesprichspartner
aus der mechanischen Getriebeproduktion.
Bezogen auf den Einkiufer heiBt das z. B.,
daB er neben einem profunden kaufménni-
schen Wissen ein technisches Grundver-
standnis mitbringen muB, um ,mit den Ent-
wicklern auf einer Ebene zu diskutieren,
nicht ihnen vorzumachen, wie was entwik-
kelt werden soll, aber Problemldsesensibili-
tit zu haben®,

2. Die Verbreiterung der fachlichen Qualifi-
kationen wird begleitet von erhdhten Anfor-
derungen der Methodenkompetenz:

Die iibergreifende Zusammenarbeit in Pro-
jektgruppen erfordert von den Beschiiftigten
in erhohtem Mafle sowohl ein Denken in
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iibergeordneten Zusammenhangen als auch
ein Umgehenkonnen mit neuen und sich im-
mer wieder verindernden Situationen. Diese
entstehen z. B. bei Problemen in der eigenen
Fertigung, beim Lieferanten, bei verdnderten
Vorgaben durch die Unternehmensleitung
oder durch den Wechsel von Personen. Hier
sind Kreativitit, Entscheidungs-, Problem-
lose- und Innovationsfihigkeit ebenso gefor-
dert wie ganz konkrete methodische Fihig-
keiten wie Moderationsfahigkeit, Prisentati-
onsfahigkeit und Visualisierungsfahigkeit.

3. Neben dem Bedarf an fachlichen und me-
thodischen Qualifikationen sind die hochsten
Qualifikationsanforderungen im Bereich der
sozialen Kompetenz angesiedelt. Sie be-
inhaltet sowohl Verhaltensqualifikationen mit
zwischenmenschlicher Betonung (z. B. Ko-
operationsfahigkeit, Einfiihlungsvermégen,
Wertschitzung) als auch solche mit eher ein-
zelpersonlicher Betonung (z. B. innere Flexi-
bilitit, SelbstbewuBtsein), die manchmal
auch als Ich- oder Individualkompetenz be-
zeichnet werden. In beiden Bereichen gewin-
nen zunehmend emotionale Fihigkeiten an
Bedeutung, die sog. emotionale Intelligenz,
deren Bedeutung in den letzten Jahren immer
stirker anerkannt wird.? Die folgenden Zita-
te sollen einen Eindruck vermitteln, wie viel-
filtig die Qualifikationsanforderungen in
diesem Bereich sind. Eine Systematisierung
und Operationalisierung dieser Fihigkeiten
wird im weiteren Projektverlauf im Zusam-
menhang mit der Entwicklung eines Lern-
konzepts erfolgen.

»Es spielt sich immer mehr in den sozialen
Qualifikationen ab. Teamféhig muf} heute je-
der Mitarbeiter sein, er mub heute umgehen
konnen mit Konflikten und mit anderen
Menschen. Da haben wir heute einen grofe-
ren Handlungsbedarf als im technischen Be-
reich. Wir bekommen heute immer noch
hochqualifizierte Mitarbeiter, aber die sind
nicht in der Lage, mit anderen Menschen
umzugehen. Diese Leute kann man nicht
mehr gebrauchen."

JInsgesamt missen die Leute ihr Denken
verdndern, ihre Einstellung zueinander, und
sie miissen lernen, im Team zu arbeiten und
zu kommunizieren. Sie miissen weiterhin ler-
nen, verniinftig miteinander umzugehen, die
Probleme sachlich zu er6rtern und das Ge-
geniiber zu akzeptieren, seine Meinung zu
respektieren und ihn als Person zu achten.
Sie brauchen Verhandlungsgeschick, Einfiih-
lungsvermdgen und miissen zuhéren kdnnen
und sich als Dienstleister verstehen. Das be-
deutet auch, das emotionale Lernen iiber-
haupt erst mal als wichtig anzusehen und
nicht zu glauben, entweder jemand hat es
oder nicht.”

Die Unterschiede zwischen ,altem" und
wneuem™ Verhalten lassen sich, nach Aussage
eines Gesprichspartners aus der Qualitits-
sicherung eines Verbundwerkes, in den inter-
nen Runden, z. B. bei den Reklamationsge-
sprichen, beobachten: Wihrend einige sich
zuriicklehnen nach dem Motto: ,,Schuld ha-
ben immer die anderen” sagen die, die schon
weiter sind: ,,Lal uns hier mal die Fehler su-
chen und einen Weg fiir die Zukunft
finden*."* Es ist oftmals nur unter grofen
Anstrengungen moglich, sachlich tiber die
aufgetretenen Fehler zu reden und zu Verein-
barungen zu kommen. ,Da miissen wir ein
Stiick weiterkommen. Es muf} uns gelingen,
daB die Betreffenden sachlich miteinander
umgehen und die Probleme losen konnen.
Wir haben ja in fast allen Bereichen einen
Arbeitsplatzabbau, das heifit, die Arbeitsver-
dichtung hat zugenommen und die Leute
sind gezwungen, miteinander auszukom-

men.”

Die Verinderung langjihrig eingeschliffener
Verhaltensweisen ist um so schwieriger, je
linger diese bereits praktiziert und erfolg-
reich angewendet wurden. Eine Qualifizie-
rung in diesem Bereich ist von daher lang-
wierig und st6Bt an Grenzen, wie ein Ge-
sprichspartner aus dem Qualititsmanage-
ment betont: ,,Das Fachliche lidBt sich leich-
ter lernen als die Fihigkeit, zwischen-
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menschliche Beziehungen zu kniipfen und
weiterzuentwickeln. Wir miissen hier guk-
ken, daB wir fiir diese Funktionen Mitar-
beiter aussuchen, die da ein grofies Poten-
tial mitbringen. Zwar wird das im Unterneh-
men noch unterschiedlich gesehen, aber es
wird schon darauf geachtet, daf z B. im
Wareneingang Mitarbeiter beschiftigt wer-
den, die hier schon von zu Hause etwas mit-
bringen.”

Deshalb gewinnen bei der Auswahl und Ein-
stellung neuer Mitarbeiter diese fachiiber-
greifenden Fihigkeiten immer mehr an Be-
deutung. So berichten zwei Gesprichspartner
aus der Qualititssicherung eines Verbund-
werkes von gerade zuriickliegenden Einstel-
lungen, wo Mitarbeitern mit einer hohen So-
zialkompetenz der Vorrang gegeben wurde
vor Bewerbern, die fachlich sehr versiert wa-
ren: ,\Wir hatten einen Kandidaten, der ver-
fiigte tiber die erforderliche Fachkompetenz,
bei dem waren wir alle gleich Feuer und
Flamme. Der hitte schnell bei uns einsteigen
kénnen, der hitte keine lange Einarbeitungs-
zeit benotigt. . . . Wir haben uns (schlieBlich)
gegen diesen Mann entschieden, weil wir
einfach erkannt haben, daB der Bewerber un-
seren Anforderungen an Integrations- und
Teamfdhigkeit nicht gerecht geworden
wiire."

Erste betriebliche
Weiterbildungsansatze

Wie sich im bisherigen Projektverlauf her-
auskristallisiert hat, sind die neuen, durch
den Wandel in den Abnehmer-/Zulieferbe-
ziehungen entstandenen Qualifikationsan-
forderungen vor allem in drei betrieblichen
Feldern angesiedelt:

e in den klassischen Schnittstellen/Koape-
rationsbereichen wie dem Einkauf,

® in den neuen zwischenbetrieblichen Ko-
operationsformen, deren Prototyp die be-
reichs- und betriebsiibergreifende Projekt-

gruppe ist,



¢ in den neuen Produktionskonzepten (Indu-
striepark), die sowohl durch die riumliche
Nihe der Zulieferbetriecbe zu dem Abneh-
merbetrieb als auch ihre eigenverantwortli-
che Herstellung ganzer Systeme/Module ge-
kennzeichnet sind.

Das BewuBitsein fiir die Notwendigkeit von
Qualifizierungsmafnahmen und daraus re-
sultierende Qualifizierungsbemiihungen sind
dabei unterschiedlich weit entwickelt.

1. Im Einkauf als der klassischen zwischen-
betrieblichen Schnittstelle 136t sich der
Wandel in den Abnehmer-/Zulieferbeziehun-
gen besonders deutlich erkennen. Die Rollen
des Einkdufers haben sich massiv verindert,
entsprechend groB ist der betriebliche Hand-
lungsbedarf. Ein Gespriichspartner aus dem
Einkauf definierte das Ideal-Anforderungs-
profil fiir die Einkaufsmitarbeiter, das in
einer Arbeitsgruppe gemeinsam erarbeitet
wurde und in Zukunft Bestandteil von Perso-
nalentwicklungsmaBnahmen sein soll, fol-
gendermalien:

Der Einkéufer der Zukunft hat drei Rollen:
® ProzeBinitiator, -moderator: Er muB si-
cherstellen, dal der runde Tisch die Lieferan-
tenentscheidung trifft, die auch in die Strate-
gie des Einkiufers palt.

e Strategischer Partner: Er hat seinen Ein-
kaufsbereich zu strukturieren und dafiir zu
sorgen, daB ein Wettbewerb funktioniert. Er
muB den Markt kennen, kundenorientiert,
kostenbewuBt und strategisch denken und
handeln kénnen und gleichzeitig vertrauens-
wiirdig sein.

e Innovator und Veriinderer: Er triigt Vorstel-
lungen und Ideen des Lieferanten in das Un-
ternehmen und sorgt z. B. dafiir, daf sie bei
den Entwicklern Gehor finden.

Infolge dieser neuen Anforderungen wurde
vom Einkauf ein Kompetenzprofil entwik-
kelt, desssen Schwerpunkt auf fachiibergrei-
fenden Qualifikationen wie Methoden-, Pro-
zeB- und Sozialkompetenz liegt.

Die mit diesem Kompetenzprofil einherge-
henden Verinderungen in den Qualifikations-
anforderungen haben bereits Eingang gefun-
den in das Weiterbildungsprogramm fiir den
Einkauf. Die Dominanz der fachlichen Wei-
terbildung in der Vergangenheit wurde zu-
riickgenommen und der zunehmenden Be-
deutung der Sozialkompetenz Rechnung ge-
tragen: Moderationstraining, Rhetorik, Ge-
sprichs- und Verhandlungsfithrung wurden
aufgenommen. ,Ich wiirde eine stirkere Be-
riicksichtigung der Schulung im Sozialver-
halten in Zukunft fiir die Mitarbeiter sehr be-
griifen”, bemerkt ein Gesprichspartner aus
dem Einkauf, , gegenwirtig sind das Themen
nur in der Fiihrungskrifteweiterbildung®,

2. Die bereichs- und betriebsiibergreifende
Projektgruppe als neue Form zwischenbe-
trieblicher Zusammenarbeit ist bisher kaum
ins Blickfeld von betrieblichen Qualifizie-
rungsmaBnahmen gekommen. Die Griinde
dafiir sind vielfiltig: Projektgruppenarbeit
wird bisher eher unter fachlichen als unter
den prozessualen Gesichtspunkten der Zu-
sammenarbeit betrachtet. Die bereichsiiber-
greifende Zusammensetzung der Projekt-
gruppen steht im Widerspruch zu traditionel-
len Zustiandigkeiten und Entscheidungsstruk-
turen.

3. Fiir die gemeinsame Weiterbildung von
Mitarbeitern aus dem Abnehmerbetrieb und
den Zulieferbetricben (Weiterbildungsver-
bund) gibt es vor allem an den neuen Pro-
duktionsstandorten (neue Produktionskon-
zepte) erste Ansitze. So wird z. B. in einem
Einfithrungslehrgang fiir neve Mitarbeiter/
-innen in betriebsiibergreifenden Arbeits-
gruppen gemeinsam ein Auto (aus Draht)
hergestellt, um die eigene Arbeil in einen
grofieren Zusammenhang einordnen zu kén-
nen und damit die Entwicklung ganzheitli-
chen Denkens und einer gemeinsamen Iden-
titdt zu fordern. Was in diesem Zusammen-
hang bisher fehlt, sind betriebsiibergreifende
Angebote fiir die speziellen Anforderungen
zwischenbetrieblicher Zusammenarbeit.

Ausblick

Was den Fortgang des Projekits betrifft, so se-
hen wir besonders in den beiden zuletzt ge-
nannten Bereichen neuen Qualifizierungsbe-
darf. Hier wird insbesondere zu kliren sein,
wie ein ganzheitliches Lernkonzept'* ausse-
hen kann, das eine zukunftsweisende Ant-
wort auf die neven Qualifikationsanforderun-
gen darstellt und wie eine Verkniipfung der
verschiedenen betrieblichen Lernorte (Wei-
terbildungsverbund) bzw. eine Ausgestaltung
der neuen zwischenbetrieblichen Lernorte
realisiert werden kann. SchlieBlich wird es
fiir die Entwicklung prototypischer Medien
darum gehen, fiir den auszuwihlenden Be-
reich, charakteristische und komplexe Hand-
lungssituationen aus dem betrieblichen
Arbeitsalltag aufzugreifen und medial so
aufzubereiten, daf sie in die jeweils spezi-
fischen Lemnsituationen eingebettet werden
konnen und den Lernenden optimale Lern-
und Gestaltungsmoglichkeiten bieten. Bei
der Medienform sollen multimediale Lern-
systeme dort Beriicksichtigung finden, wo
sie zur Verbesserung der Lernqualitiit beitra-
gen kénnen.

Anmerkungen:

! Es handelt sich dabei wm das Forschungsprojek
5.3002 | Zwischenbetriebliche Vernerzung in den Ab-
nehmer-/Zulieferbeziehungen. Konsequenzen fiir eine
arbeitsprozeforientierte Weiterbildung im Verbund
unter Beriicksichtigung multimedialer Lernsysteme ",
? Vgl. Miiller-Stewens, G.; Gocke, A.: Kooperation
und Kenzentration in der Awtomobilindustrie, Amster-
dam 1995, S. 4

* Nach Angaben des Vereins der Deutschen Automo-
bilindustrie (VDA) werden die Produktionszahlen der
deutschen Autohersieller fiir 1997 um 4 Prozent siei-
gen und damir fast 5 Millionen Fahrzeuge erreichen.
Mitte 1997 beschiiftigte die heimische Automobilin-
dustrie insgesamt 669 700 Beschdiftigte. Bei den Her-
stellern kam es zu einem Personalzuwachs von 13 000
auf insgesamt 369 700, bei den Zulieferern um 4 000
Stellen. Vgl. VDI-Nachrichten, Nr. 37, vom 12. Sep-
tember 1997, S. 15

* Das Unternehmen unterteilt die betrieblichen Ab-
liiufe in swei Kernprozesse: Erstens die Produkient-
stehung, dazu gehoren alle Abliufe in der Entwick-
lungsphase bis zum ersten kundenfihigen Fahrzeug,
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zweitens die Kundenauftragsabwicklung. Dieser Pro-
zefl umfapt die Abliiufe von der Bestellung eines Pro-
dukies iiber dessen Herstellung, Vertrieb, Gebrauch,
Kundendienst bis zur Altfahrzeugverwertung.

* Nach iibereinstimmenden Aussagen der Gesprichs-
partner gibt es gegenwdrtig im Hochstfall zehn Sy-
stemlieferanten in der Bundesrepublik. Systemliefe-
ranten sind innovative Unternehmen, die auf einem
hohen technischen Stand arbeiten. Sie sind in der
Lage, nach Kundenwiinschen bestimmte Produkie/
Systeme zu generieren, zu entwickeln, zu erproben
und zu fertigen. Systemlieferanten sind Wertschip-
fungsparmer, die selbst einen eigenen Lieferanten-
stamm aufgebaut haben um die Kundenwiinsche er-
fiillen zue konnen. Vgl. dazu Werner, W.; Schmdh, M.:
Gemeinsam zum Erfolg — Die Zukunft in (West-)Euro-
pa gehort der intelligenten Zulieferung”. In: Der
ZulieferMarkt, Heft 4, November 1997, §. 15

% Vgl. Mercedes-Benz AG: Tandem-Dokumentation 1:
Qualitdtsmanagement. Leitfaden fiir die Zusammen-
arbeit von Mercedes-Benz mit seinen externen und in-
ternen Partnern, Stuitgart 1996. Das Tandem-Konzept
ist Teil einer ganzen Reihe von Kooperationsverein-
barungen der Herstellerbeiriebe, die seit Anfang der
er Jahre die Bezichung zwischen Zulieferer und Ab-
nehmer regeln sollen. Weitere Beispiele sind z. B.
Picos bei Opel, POZ bei BMW, KVP bei VW, POLE
bei Porsche ere.

7 Vgl. Endres, E.; Wehner, Th.: Stirungen zwischen-
betrieblicher Kooperation. Eine Fallstudie zum
Grenzstellenmanagement in der Automobilindustrie.
In: Schrevégg, G.; Svdow, J. (Hrsg.): Manage-
meniforschung 5, Berlin, Heidelberg, New York 1995,
s H

% In den USA wurde in unmittelbarer Néihe der Pro-
duktionsanlagen fiir die Fertigung eines geldndegdn-
gigen Personenwagens ein Technologiepark errichtet,
in dem sich mehrere Systemlieferanien angesiedelt
haben. Vgl. Systemlieferanten gesucht. In: Automobil-
Produktion, Jubilium, Dezember 1996, S. 42

¥ Vel. Womack, J. P; Jones, D. T.; Roos, D.: Auf dem
Weg zim perfekten Unternehmen (Lean Thinking).
Frankfurt/Main, New York 1997

0 Womack, 1. P.; Jones, D. T.. Roos, D.: Die zweite
Revolution in der Automobilindustrie. Frankfurt
1991, 8. 20

I Vel Endres, E.; Wehner, Th.: Kooperation — Die
Wiederentdeckung einer Schlusselkategorie. In: Ho-
waldr, J.; Minssen, H. (Hrgs.) Lean, leaner. .. ? Die
Verdnderung des Arbeitsmanagements zwischen Hu-
manisierung und Rationalisierung, Dortmund 1993,
. 201

2 Vgl Goleman, Daniel: Emorionale Intelligenz,
Miinchen/Wien 1996

3 Vel dazu auch Alten, W.: Auf die Haltung kommt
es an. Europdische Automobilhersteller und Zuliefer-
betriebe emwickeln eine Weiterbildungskonzeption
fiir Qualitditsverbesserung. In: berufshildung Heft 29/
1994

" Vgl. dazu auch Frank, 1.; Zimmermann, H.: Ganz-
heitliches Lernen: Ein Lernkonzept in der Berufshil-
dung. In: Aushilder-Handbuch, 15. Erg.-Lieferung,
Januar 1997

Nachrichten
und Berichte

Nutzung von Multimedia
und Netzen fiir die
betriebliche Berufsbildung
- Ergebnisse einer
Befragung

T N R
Klaus Albert, Brigitte Wolf,
Gert Zinke

Im Rahmen zweier BIBB-Projekte’
wurden ca. 1500 Betriebe? befragt.
Im Mittelpunkt der Befragung® stan-
den die Ausstattung der Betriebe
mit Computern und Netzen, deren
Nutzung fiir die Arbeit und die Aus-
und Weiterbildung sowie die Einstel-
lung der Befragten zu den Maglich-
keiten und Grenzen der Nutzung der
luK-Technologien in der beruflichen
Bildung.

Ausstattung mit luK-Technologie

Die Ausstattung der Betriebe mit moderner
IuK-Technologie ist nahezu flichendeckend.
Alle GrofBi- und Mittelbetriebe und fast alle
Kleinbetriebe verfiigen iiber PCs; mit CD-
ROM-Laufwerk ausgestattete Rechner sind
in der Mehrzahl der Betriebe vorhanden. Die
meisten Betriebe nutzen vernetzte PCs. Mehr
als drei Viertel aller GroBbetriebe und knapp
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zwei Drittel der Mittelbetriebe sind mit Intra-
net und/oder einem anderen lokalen Netz
ausgestattet, bei Kleinbetrieben sind es nur
ein Viertel.

Im einzelnen ergab die Befragung folgendes:
100 Prozent der GroBbetriebe, 99 Prozent der
Mittelbetriebe und 81 Prozent der Kleinbe-
triebe verfiigen iiber eine Grundausstattung
von PCs. In den Ausbildungsbetrieben der
Bundesrepublik arbeiten 96 Prozent aller Be-
schiiftigten in Betrieben, die iiber PCs verfii-
gen (Abb. 1).

PCs mit CD-ROM-Laufwerk sind nicht so
stark verbreitet wie ,.einfache” Computer. Im
Mittel sind es weniger als 60 Prozent der
Ausbildungsbetriebe mit iiber 70 Prozent al-
ler Beschiftigten, die iiber PCs mit CD-
ROM-Laufwerk verfiigen. GroBbetriebe und
Mittelbetriebe sind in groBerem Umfang
damit ausgestattet als Kleinbetriebe.

Die Vernetzung der PCs ist stirker von der
Betriebsgrofe abhidngig. Vernetzte PCs wer-
den vor allem von GroB- und Mittelbetrieben
genannt. Kleinbetriebe dagegen sind nur zu
56 Prozent vernetzt.

Welche Netztypen werden in den Betrieben
genutzt? Rund 78 Prozent der Grofibetriehe
verfiigen iiber ein Intranet oder ein anderes
lokales Netz, aber weniger als 60 Prozent
iiber Internetanschluf. Bei Mittelbetrieben
finden wir dhnliche Verhiltnisse: lokale Net-
ze¢ 60 Prozent, Internet 32 Prozent. Bei
Kleinbetrieben dagegen verfiigen nur 26 Pro-
zent iiber ein lokales Netz, ein Drittel iiber
einen Internetanschluff (Abb. 2). Insgesamt
arbeiten in  Ausbildungsbetrieben etwa
60 Prozent aller Beschiftigten in Betrieben
mit einem Intranet und etwa 40 Prozent in
Betrieben mit Internetanschlul.

Nutzung von luK-Technologien

Die [uK-Technologien werden in hohem
Umfang in der Arbeit und weniger in der
Aus- und Weiterbildung eingesetzt. Auszu-
bildende haben deutlich weniger Zugang zu



Abbildung 1: Uber welche PC verfiigt Ihr Betrieb? (Nennungen der Betriebe in Prozent)
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Abbildung 2: Stehen in lhrem Betrieb Netze zur Verfigung, wenn ja, welche?

(Nennungen der Betriebe in Prozent)
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[uK-Technologien als Fach- und Fiihrungs-
krifte. Von grofter Bedeutung sind kaufméin-
nisch-verwaltende Anwendungen. Videokon-
ferenzen und Teleteaching werden nur in sehr
wenigen Betrichen genutzt.

Die Zugangsmoglichkeiten einzelner Perso-
nengruppen — nachgefragt wurden Fiithrungs-
krifte, Facharbeiter/Fachangestellte und
Auszubildende - unterscheiden sich je nach
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Betriebsgrofie. In mehr als 80 Prozent der
Kleinbetriebe und in 97 Prozent der Grofibe-
triebe haben Fiihrungskrifte Zugang zu den
[uK-Technologien. In 16 Prozent der Klein-
betriebe ist der Zugang zu diesen Technolo-
gien ausschlieBlich den Fithrungskriften vor-
behalten. Bei Facharbeitern und Fachange-
stellten sind es 73 Prozent (Kleinbetriebe)
und 97 Prozent (GroBbetriebe), bei Auszubil-
denden nur 54 Prozent (Kleinbetriebe) und

85 Prozent (GroBbetriebe), die iiber Zugang
zu den TuK-Technologien verfiigen.

Bei der Nutzung einzelner IuK-Anwendun-
gen zeigt sich ein deutliches Ubergewicht der
Anwendungen in der Arbeit gegeniiber denen
in der beruflichen Aus- und Weiterbildung.
Wiihrend durchschnittlich in fast 80 Prozent
aller Betriche kaufminnisch-verwaltende
PC-Anwendungen in der Arbeit regelmiBig
genutzt werden, ist dies wihrend der Ausbil-
dung nur in etwa 20 Prozent und wihrend der
Weiterbildung in etwa zehn Prozent der Fall.
Ein dhnliches Bild ergibt sich bei den An-
wendungen zur Produktion im Betrieb, wenn
auch die Prozentwerte niedriger liegen.
Angesichts der relativen Neuheit der IuK-
Technologien ist es trotzdem ein beachtlich
hoher Anteil von Betrieben, die IuK-Techno-
logien, insbesondere spezielle Lernsoftware,
in der Aus- und Weiterbildung einsetzen.

Unter dem Gesichtspunkt der Netzanwen-
dungen kann man feststellen: Typische Off-
line-Anwendungen werden insgesamt we-
sentlich hiiufiger eingesetzt als Online-An-
wendungen. Das gilt besonders fiir die Mog-
lichkeiten der Telekommunikation. Dabei
bilden die Kleinbetriebe das SchluBlicht.
Hier liegt ein groBeres Potential brach. Be-
achthch: In jedem vierten GroBbetriecb wer-
den Videokonferenzen regelmiBig in der Ar-
beit genutzt.

Nutzung der luK-Technologien in der
Aus- und Weiterbildung

Das Lernen am Arbeitsplatz ist die in Klein-
und Mittelbetrieben am meisten praktizierte
Lernform, wenn es um den Einsatz von IuK-
Technologien im LernprozeB geht. An zwei-
ter und dritter Stelle folgen mit deutlichem
Abstand der Einzellernplatz und die organi-
sierte Lehrveranstaltung. In den GroBbetrie-
ben, wo die organisierte Lehrveranstaltung
traditionell im Mittelpunkt stand, deutet sich
eine Entwicklung in Richtung Lernen am Ar-
beitsplatz an.
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Das Lernen, organisiert im Prozefl der Ar-
beit, wird in knapp 50 Prozent der Kleinbe-
triebe und knapp 60 Prozent der Mittel- und
GroBbetriebe praktiziert. An zweiter Stelle
folgt mit 17 Prozent in Klein- und 40 Prozent
in Mittelbetricben die organisierte Lehrver-
anstaltung. In den Grofibetrieben steht die or-
ganisierte Lehrveranstaltung mit 70 Prozent
immer noch an erster Stelle (Abb. 3). Die
Entscheidung, IuK-Technologien fiir das
Lernen in der Arbeit zu nutzen, wird offen-
sichtlich auch durch das Kostenargument ge-
stiitzt: Die Einsparung durch Fortbildung am
Arbeitsplatz wird von 32 Prozent der Betrie-
be genannt, bei GroBbetrieben sind es sogar
57 Prozent.

Weitere Organisationsformen des Lernens
wie Einzellernen oder Lerngruppen haben je
nach BetriebsgroBe eine unterschiedlich gro-
e Bedeutung. In GroBbetriecben sind beide
Formen etwa gleich stark vertreten (35-40
Prozent), in Klein- und Mittelbetrieben iiber-
wiegt das Einzellernen (Abb. 3).

Als Lernort steht in allen Betrieben, unab-
hingig von der BetriebsgroBe, an erster Stel-
le der Arbeitsplatz.

Bei den weiteren Lemnorten ist die Betriebs-
groBe von Bedeutung; in GroB- und Mittel-
betricben spielen die Lemorte Schulungs-
raum, Lehrwerkstatt und Einzellernplatz eine
bedeutende Rolle, im Kleinbetrieb kaum.
Nur der Lernplatz zu Hause wird von allen in
gleichem Umfang (etwa 15 Prozent) genannt
(Abb. 4).

Das Lernen am Arbeitsplatz mit JuK-Techno-
logien wird in den Betrieben vor allem zur
Aneignung von fachspezifischem Wissen ge-
nutzt, Dort, wo Handlungskompetenz mit
[uK-Technologien vermittelt werden soll, ge-
schieht dies hdufiger in organisierten Lern-
formen.

Die Méglichkeiten, mittels Nutzung der TuK-
Technologien das Lernen an den unterschied-
lichen Lernorten aufeinander abzustimmen
und diese zur lernortiibergreifenden Aus- und
Weiterbildung zu nutzen, wird nach den Er-

Abbildung 3: Welche Organisationsformen kommen in Ihrem Unternehmen bei der Aus- und Weiterbil-

dung mit luK-Technologien zum Einsatz? (Nennungen der Betriebe in Prozent)

organisierte Lehrveranstaltungen

selbstorganisierte Lerngruppen

organisiert im ProzeB der Arbeit

organisiert durch den Einzel-
Lernenden

Quelle: BIBB 1997

(Nennungen der Betriebe in Prozent)
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Abbildung 4: An welchen Orten wird in lhrem Betrieb mit luK-Technologien gelernt?
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Quelle: BIBB 1997
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gebnissen dieser Befragung nur in geringem
Umfang wahrgenommen.

Hier besteht eine starke Diskrepanz zwischen
der Einstellung der Befragten und der Praxis.
Die Mehrheit der Befragten nennt zwar — un-
ter anderem — als Vorteil der [uK-Technologi-
en ,Zugriff auf Informationen” und ,Tele-
kommunikation iiber Netze®, in der Praxis
nutzen aber nur etwa sieben Prozent der Be-
triche — und hier vor allem Grofbetriebe —
technische Netze zur lernortiibergreifenden
Aus- und Weiterbildung. Auch die Moglich-
keit einer Abstimmung zwischen den Lernor-
ten Betrieb, UBS und Schule beziiglich des
Einsatzes der IuK-Technologien wird nur
von etwa sechs Prozent (!) aller Betriebe ge-
nannt. Hier wird ein grofes Potential der
[uK-Technologien nicht genutzt.

Der Einsatz von [uK-Technologien veréindert
die Rolle des Ausbildungspersonals.

Dort, wo die [uK-Technologien im Rahmen
selbstorganisierten Lernens eingesetzt wer-
den, iibernimmt der Ausbilder hiufig die
Rolle des Vor- und/oder Nachbereiters oder
er wird fiir diesen Lernabschnitt tiberhaupt
nicht eingesetzt. Die Lemnerfolgskontrolle
wird jedoch in einem Drittel der Betriebe
durch das Ausbildungspersonal durchge-
fiihrt.

Als Grund dafiir, daf luK-Technologien
nicht hiufiger in der betrieblichen Bildung
eingesetzt werden, sehen die Betriebe nicht
so sehr ,,mangelnde Bereitschaft des Ausbil-
dungspersonals®, eher schon ,mangelnde
Kenntnis in der Gestaltung von Lehr- und
Lernkonzepten mit  IuK-Technologien®,
Durch den Einsatz der IuK-Technologien
verindern sich die Qualifikationsanforde-
rungen an die Ausbilder. So qualifizieren et-
wa 35 Prozent aller Betriebe die Ausbilder
speziell fiir die Nutzung der neuen Technolo-
gien, wovon wiederum die Hilfte explizit
pidagogische Fragestellungen einbezieht.
Einstellungen zur Bedeutung der [uK-Tech-
nologien in der beruflichen Bildung.
Insgesamt ist die Einstellung der Befragten
zum Einsatz von IuK-Technologien in der
beruflichen Bildung, vor allem in Kleinbe-

trieben, positiv. Die in diesem Zusammen-
hang hiufig genannten Vorteile der geringe-
ren Bildungskosten und der Entlastung des
Bildungspersonals werden von einem Grof-
teil der Betriebe anerkannt.

Aus der Sicht der Betriebe eignen sich TuK-
Technologien vor allem fiir den Erwerb von
fachspezifischem Wissen: etwa 60 Prozent
stimmen dieser Einschiitzung, unabhiingig
von BetriebsgroBe oder Branche, zu. Immer
noch recht positiv wird die Moglichkeit gese-
hen, mit Hilfe von IuK-Technologien Hand-
lungskompetenz zu vermitteln. GroBbetriebe
sehen dies jedoch etwas skeptischer als
Kleinbetriebe.

Zur Vermittlung von Sozialkompetenzen
werden TuK-Technologien in der beruflichen
Bildung von der Mehrheit als weniger oder
nicht geeignet angesehen.

Vorteile der TuK-Technologie sehen die Be-
fragten in diesem Bereich vor allem im flexi-
blen zeitlichen Einsatz, der Unabhiingigkeit
vom Lernort, der Méglichkeit des selbstge-
steuerten Lernens und im Zugriff auf Infor-
mationen im Netz; diesen Vorteil sehen vor
allem Kleinbetriebe.

Weitere Vorteile bringt die IuK-Technologie
aus Sicht der Betriebe fiir die Entlastung des
Bildungspersonals und langfristige Senkung
der Bildungskosten.

Als Nachteil der IuK-Technologien werden
vor allem die hohen Betriebs- und Investiti-
onskosten genannt. Diese Einschitzung vari-
lert zwischen den einzelnen Betrieben und
nimmt ab, je groBer der Betrieb ist.

Anmerkungen:

" Es handelt sich wm das Forschungsprojekt 5.3004
. Lernen in Netzen — Nutzung von Computernetzen als
Lehr-/Lernmittel in der Berufsbildung*; Laufzeit II/
97-111/99 — vgl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung -
Der Generalsekretdr (Hrsg.): Arbeitsprogramm 1997
des BIBB, S. 47f. und wm das internationale For-
schungsprojekr 5.7003 | Neue Berufsbildungstech-
nelogien — Europiiisches Observatorium fiir innova-
tive Praktiken im Bereich der Bildungstechnologie®
Laufzeit H1/97-111/98

2 In die Auswertung wurden ausschlieflich Aushil-
dungsbetriebe einbezogen. so daf alle hier vorgestellten
Ergebnisse nach der Gesamtheit der Ausbildungsbetrie-
be und den darin Beschiiftigren gewichiet wurden.

¥ Die Befragung wurde mit Hilfe des vom Bundes-
institut aufgebauten Referenzbetriebssystems (RBS)
durchgefiihri. Das RBS wmfafit derzeit rund | 500 Be-
triebe, die sich bereit erkléirt haben, fiir drei bis vier
Befragungen im Jahr zu aktellen Themen der be-
trieblichen Berufsbildung zur Verfiigung zu stehen.

Die Attraktivitat einer
dualen Ausbildung fiir
Schulabganger/-innen

Klaus Berger

Eine duale Berufsausbildung hat fiir
viele Jugendliche den Vorzug, dafB
sich hieriiber grundiegende Ziele ei-
ner beruflich-sozialen Integration so-
wie auch berufsinhaltliche Interes-
sen realisieren lassen. Bei weiterrei-
chenden Erwartungen z. B. hinsicht-
lich der Aufstiegsperspektiven oder
flexibler Gestaltungsmdéglichkeiten
der eigenen Berufsbiographie ist das
duale System offensichtlich weniger
attraktiv. Die hier vorgestellten Be-
fragungsergebnisse zeigen, daB die
Perspektiven zur Realisierung der
beruflichen Zielvorstellungen von
Jugendlichen im AnschluB an eine
duale Ausbildung verbessert werden
miissen, wenn eine betriebliche Be-
rufsausbildung fiir Schulabginger/
-innen auch langerfristig noch attrak-
tiv bleiben soll.

Attraktivitdt und Leistungsfahigkeit der dua-
len Berufsausbildung wurden in den letzten
Jahren zunehmend in Frage gestellt.' Mit der
angespannten Ausbildungssituation im alten
Bundesgebiet konzentrierte sich die offent-
liche Diskussion verstindlicherweise zu-
nehmend auf die Fordermdglichkeiten des
betrieblichen Ausbildungsangebots. Gleich-
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wohl hingt die Zukunft des dualen Berufs-
bildungssystems nicht nur von der Ausbil-
dungsbereitschaft der Betriebe, sondern
langfristig auch von der Attraktivitit ab, die
das duale System bei den Jugendlichen ge-
nieBit. Besonders deutlich wurde dies, als im
Jahr 1992 die Ausbildungsplatznachfrage
hinter der demographischen Entwicklung zu-
riickblieb. Die hierdurch ausgeldste bil-
dungspolitische Debatte verwies darauf, daf
weniger die betriebliche Ausbildung selbst
als vielmehr die hierdurch vermittelten Be-
rufsperspektiven im Beschaftigungssystem
entscheidend fiir die Attraktivitit einer be-
trieblichen Berufsausbildung sind.

Welche Realisierungschancen kénnen Schul-
abganger/-innen fiir ihre individuellen beruf-
lichen Zukunftsorientierungen in einer dua-
len Berufsausbildung im Vergleich zu ande-
ren Bildungswegen erkennen?? Dieser Frage
wurde im BIBB-Forschungsprojekt: Die
«Wertschitzung der dualen Berufsausbildung
und ihre EinfluBfaktoren™ nachgegangen. Im
Herbst 1996 wurden 6 860 Schiilerinnen und
Schiiler aus Abgangsklassen allgemeinbil-
dender Schulen in einer repriisentativen Er-
hebung dazu befragt, welche Chancen sie in
einer dualen Ausbildung, einer anderen z. B.
schulischen Berufsausbildung (Erzieher/-in,
MTA, Krankenpflege, Polizeidienst usw.)
und in einem weiterfiihrenden Schulbesuch
bzw. einem Studium erblicken.’ Der weiter-
fihrende Schulbesuch (z. B. an einer Fach-
oberschule, Handelsschule, Gymnasium) ist
dabei nicht als Alternative zu den anderen
Bildungsgingen zu betrachten. Vielmehr ver-
suchen die Jugendlichen hieriiber ihre Chan-
cen fiir eine spitere berufliche Ausbildung zu
verbessern. So ist den Jugendlichen bewuBt,
daB die anerkannten Ausbildungsberufe nur
in unterschiedlichem MaBe zuganglich sind
und selbst wiederum eine Selektionsfunktion
fiir die spdtere Einmiindung der jungen Er-
wachsenen in das Beschiftigungssystem so-
wie fiir deren berufliche Entwicklung haben.
Eine giinstige Beurteilung des weiterfiihren-
den Schulbesuches bedeutet somit nicht un-
bedingt, daf einer Ausbildung im dualen Be-

rufsbildungssystem grundsitzlich eine ge-
ringere Attraktivitit zugeschrieben wird.
Die Ergebnisdarstellung im nachfolgenden
Beitrag beschrinkt sich auf den Vergleich
zwischen dualer Ausbildung und weiterfiih-
rendem SchulabschluB bzw. Studium.

Realisierungschancen beruflich-
sozialer Integration

Fiir 78 Prozent der befragten Jugendlichen ist
die kiinftige Arbeitsplatzsicherheit sehr
wichtig. Die Ergebnisse zeigen, daf sich so-
wohl Haupt- wie Realschiiler/-innen eine ar-
beitsplatzsichernde Wirkung iiber einen be-
trieblich erworbenen BerufsabschluB erhof-
fen (vgl. die Abbildung* auch zu den folgen-
den Ergebnisdarstellungen). Die besondere
Verbindung von beruflichem Lernen und be-
trieblichem ArbeitsprozeB, die fiir eine duale
Berufsausbildung kennzeichnend ist, sowie
hierbei erworbene Berufs- und Betriebser-
fahrung stellt fiir die Schulabginger in der
Sekundarstufe I offenbar einen erheblichen
Vorteil dar, wenn sie an die Sicherheit ihres
kiinftigen Arbeitsplatzes denken. Eine be-
triebliche Ausbildung erscheint den Jugendli-
chen auch bei dem Gedanken an eine friih-
zeitige materielle Unabhingigkeit (schnell
Geld zu verdienen) attraktiver als andere Bil-
dungsginge.

Die unmittelbare Einmiindung in eine be-
triebliche Ausbildung verliert jedoch fiir die
Schulabgdnger/-innen an Zuspruch, wenn
sie unter den Gesichtspunkten der Aufstiegs-
chancen, Einkommensperspektiven und des
zu erwartenden Berufsprestiges beurteilt
wird. Fir jeden zweiten Jugendlichen (50
Prozent) sind im spiteren Beruf gute Auf-
stiegschancen sehr wichtig. Die Mehrheit der
Haupt- und Realschiiler/-innen zeigt sich
voll davon iiberzeugt, daB ein weiterfiihren-
der Schulbesuch und damit die Aussicht auf
ein moglichst hohes Bildungszertifikat vor
Eintritt in eine berufliche Ausbildung gute
Aufstiegsmoglichkeiten im spiteren Berufs-
leben bietet. Den Jugendlichen ist hierbei be-
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wuflt, daB die Aufstiegschancen bei den dualen
Ausbildungsberufen und haufig auch deren
schulische Eingangsvoraussetzungen erheb-
liche Unterschiede aufweisen. So ist nur we-
niger als jede(r) zweite Haupt- und Real-
schiiler/-in voll davon tiberzeugt, daB sich
mit den fiir sie zuginglichen Lehrberufen
auch gute Aufstiegsperspektiven verbinden.
Fiir die Mehrzahl der Jugendlichen in den
Abgangsklassen der Sekundarsstufe 1 steht
vielmehr fest, daB mit dem allgemeinbilden-
den SchulabschluB, der vor Eintritt in einen
Berufsbildungsgang erworben wird, Mog-
lichkeiten und Grenzen der kiinftigen beruf-
lichen Entwicklung weitgehend festgelegt
werden. Ist dieser berufliche Entwicklungs-
horizont einmal erworben, gibt es ihrer An-
sicht nach kaum betrieblich-berufliche Bil-
dungspfade, die dariiber hinausweisen.

Bei den Abiturienten zeigt sich, daf die tat-
sichlich vorhandenen Bildungsoptionen der
Jugendlichen auch deren Einschdtzung einer
dualen Berufsausbildung beeinflussen. So
findet sich unter den Abiturienten nur noch
eine Minderheit, die von den guten Auf-
stiegschancen {iber eine betriebliche Ausbil-
dung iiberzeugt ist. Hingegen stimmt mehr
als jeder zweite von ihnen voll damit iiberein,
dal} sich dieses Ziel iiber ein Studium ver-
wirklichen ldBt. In dhnlicher Weise wie die
Aufstiegschancen verkniipfen die Jugend-
lichen auch hohe Einkommenserwartungen
hiufiger mit einem weiterfiihrenden Schul-
abschluff bzw. mit einem Studium. Hinsicht-
lich des beruflichen Prestiges gelten der wei-
terfiihrende Schulbesuch bzw. das Studium
gegeniiber einer dualen Ausbildung als giin-
stigere Moglichkeiten, um spiiter einen Beruf
mit hohem Ansehen ausiiben zu kénnen.

Realisierungschancen
berufsinhaltlicher Interessen

Unter den beruflichen Zielvorstellungen, die
eher einen Anspruch auf beruflich-individu-
elle Selbstverwirklichung ausdriicken, wurde
die Aussage, dafl der Beruf den eigenen Nei-



Abbildung: Prozentanteile der Schulabganger/-innen, die voll zustimmen, daB der jeweilige Bildungs-
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gungen und Interessen entsprechen soll, von
zwei Dritteln der Jugendlichen als sehr wich-
tig angesehen. Wie die Ergebnisse zeigen,
finden sich die Haupt- und Realschiiler/
-innen mit ihren eigenen Neigungen und In-
teressen zwar grundsitzlich in dem breiten
Spektrum der anerkannten Ausbildungsberu-
fe wieder. Jedoch sind ihnen die unterschied-
lichen Zugangsvoraussetzungen zum jeweili-
gen Wunschberuf durchaus bewuBt. So
stimmt ein erheblicher Anteil der Haupt- und
Realschiiler/-innen voll zu, dafl eine duale
Berufsausbildung Chancen zur Verwirk-
lichung eigener Neigungen und Interessen
bietet. Ein nahezu ahnlich hoher Anteil der
Haupt- und Realschiiler/-innen geht aller-
dings davon aus, daff der unmittelbar bevor-
stehende SchulabschluB keine guten Voraus-
setzungen bietet, um den Beruf lernen zu
konnen, der den eigenen berufsinhaltlichen
Interessen entspricht. Stellt, wie bei den Ab-
iturienten, das Studium eine realistische Al-
ternative zur dualen Berufsausbildung dar,
sinkt der Anteil derjenigen, die glauben, iiber
diese Berufsausbildungsginge eigene Nei-
gungen und Interessen verwirklichen zu kon-
nen, deutlich ab. Hingegen stimmt fast jeder
zweile Abiturient damit iiberein, daB ein Stu-
dium solche Chancen bietet.

Fiir knapp jeden dritten Schulabginger
(30 Prozent) ist es spiter sehr wichtig, selb-
stindig dariiber entscheiden zu konnen, wie
die Arbeit gemacht wird. Um sich diese
Chancen zu eroffnen, erscheint den Schulab-
ganger/-innen eher ein weiterfihrender
Schulbesuch bzw. bei den Abiturienten ein
Studium als sinnvoll. Auch hier gilt: je eher
ein Studium zu einer realistischen Bildungs-
perspektive fiir die Jugendlichen wird, um so
geringer ist der Anteil der Schulabginger/
-innen, der davon iiberzeugt ist, daB sich die
gleichen Perspektiven beruflicher Gestal-
tungsfreiheit genauso iiber eine duale Ausbil-
dung verwirklichen lassen.

Angesichts des schnellen wirtschaftlich-tech-
nologischen Wandels sowie auch individuel-
ler Entscheidungsunsicherheit bei der Be-
rufswahl kommt der Moglichkeit, sich beruf-
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liche Optionen lange offenhalten zu kinnen,
eine grobe Bedeutung zu. Auch hinsichtlich
dieser Optionen wird die duale Ausbildung
von allen Schulabgingergruppen als ver-
gleichsweise unflexibel eingeschitzt. Haupt-
und Realschiiler/-innen erhoffen sich vorran-
gig iiber einem weiterfiihrenden Schulbe-
such, ihr berufliches Entscheidungsspektrum
zu erhalten bzw. auszuweiten. Wie nicht an-
ders zu erwarten, favorisieren auch die Abitu-
rienten ein Studium deutlich hiufiger als eine
duale Ausbildung, wenn es darum geht, sich
noch viele berufliche Moglichkeiten offenzu-
halten.

Attraktivitat und Reformbedarf

Die Ergebnisse zeigen, daf die Jugendlichen
ein differenziertes Bild der Attraktivitit einer
dualen Berufsausbildung haben. Schulab-
ginger/-innen der Sekundarstufe I verbinden
mit einer dualen Ausbildung durchaus die
Erwartung wichtiger beruflicher Zielvorstel-
lungen, sei es die kiinftige Arbeitsplatzsi-
cherheit oder die Méglichkeit, eigene Nei-
gungen und Interessen spiiter im Beruf ver-
wirklichen zu konnen, zu erreichen. Eine
Ausnahme bilden die Abiturienten, die zur
Verwirklichung ihrer berufsinhaltlichen In-
teressen eher ein Studium als einer dualen
Ausbildung den Vorzug geben.

Sobald die Haupt- und Realschiiler/-innen
weiterreichende berufliche Zielvorstellungen
entwickeln, seien diese eher auf kiinftige
Aufstiegschancen oder darauf gerichtet, spi-
ter beruflichen Gestaltungsspielraum zu ha-
ben, messen die Jugendlichen dem Absolvie-
ren einer schulischen Bildungsalternative ei-
nen hoheren Wert bei als der unmittelbaren
Einmiindung in eine betriebliche Ausbil-
dung. Die hihere Attraktivitit eines weiter-
fiihrenden Schulbesuchs ist nicht nur ein
Hinweis auf die unterschiedlichen betriebli-
chen Zugangsvoraussetzungen der Ausbil-
dungsberufe im dualen System, sondern
zeigt ebenfalls, daB die Jugendlichen die Be-

rufsperspektiven dualer Ausbildungsberufe
nicht als gleichwertig einschitzen. Die At-
traktivitit der dualen Berufsausbildung leidet
diesen Ergebnissen zur Folge darunter, dal
durch einmal erworbene Schulabschliisse un-
terhalb der Hochschulzugangsberechtigung
und mit der Einmiindung in eine duale Be-
rufsausbildung die Perspektiven fiir das spi-
tere berufliche Fortkommen weitgehend fest-
gelegt werden. Nach Eintritt ins Arbeitsleben
sind diese oft nur iiber Bildungswege auBer-
halb des betrieblichen Aus- und Weiterbil-
dungssystems und begleitet von erheblichen
Einkommensverlusten verbesserbar. Fiir die
Weiterentwicklung des dualen Berufsbil-
dungssystems bedeutet dies, daB die betrieb-
liche Aus- und Weiterbildung unter Anerken-
nung bisher erworbener , Teilkompetenzen®*
horizontale (d. h. berufs- und berufsfeldiiber-
greifende) und vertikale (aufstiegsorientierte)
Durchstiegsmoglichkeiten unter EinschluB
des tertidgren Bildungsbereichs ausbauen und
transparent machen muB.°

Anmerkungen:

" Vel. Liesering, S.; Schober, K.: Tessaring, M.
(Hrsg.): Die Zukunft der dualen Berufsausbildung.
Eine Fachtagung der Bundesanstalt fiir Arbeil.
Beitriige zur Arbeitsmarkit- und Berufsforschung.
BeitrAB 186. Niirnberg 1994. Sowie: Beicht, U.: Ber-
ger. K.: Herger; H.; Krekel, E. M. (Hrsg.): Berufsper-
spektiven mit Lehre. Bundesinstitut fiir Berufsbildung.
Der Generalsekretir (Hrsg. ). Berlin und Bonn 1997,
(Berichte zur beruflichen Bildung H. 211)

? Berger. K.; Wolf. A.: Berufseimmiindungsstrategien
und Attraktivitéiit einer dualen Ausbildung bei Jugend-
lichen in Abgangsklassen, In: BWP 25 (1996) 2,
S. 18-23

! Vgl Abschiupbericht zum Forschungsprojeki: Die
Wertschatzung der dualen Berufsausbildung . . . Bun-
desinstitut fiir Berufsbildung, Bonn, 21. April 1997
! Die angegeben Prozentwerte stellen den Anteil der
Schulabginger/-innen das; die der jeweiligen Aussa-
ge iiber die Bildungsgdnge . voll zustimmen®,

¥ Vel. Kloas, P-W.: Modularisierung in der berufli-
chen Bildung. Bundesinstinut fiir Berufsbildung. Der
Generalsekretiir (Hrsg. ). Berlin und Bonn 1997 (Be-
richte zur Berufshildung H. 208)

" Dyvbowski, G.; Piitz, H.; Sawter, E.; Schmidi, H.:
Ein Weg aus der Sackgasse — Pléidover fiir ein eigen-
sténdiges und gleichwertiges Berufsbildungssystem.
In: BWP 23 (1994) 6, §. 3-13
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Weniger gemeldete
Lehrstellen: Signal fiir
eine sinkende Ausbildungs-
bereitschaft?

Joachim Gerd Ulrich

Insbesondere in Zeiten einer ange-
spannten Lehrstellensituation er-
fahrt die Berufsberatungsstatistik
der Arbeitsimter eine besondere
Aufmerksamkeit. Denn sie ist die
einzige Quelle, aus der bereits in ei-
nem frilhen Stadium des Vermitt-
lungsjahres Informationen zur aktu-
ellen Situation auf dem Ausbildungs-
stellenmarkt und zu Verdnderungen
gegeniiber vorausgegangenen lJah-
ren entnommen werden konnen.
Spatestens Ende Marz, wenn die
Bundesanstalt fiir Arbeit die erste
Halfte ihres Geschaftsjahres bilan-
ziert, bildet sie den Ausgangspunkt
fiir kontroverse bildungspolitische
Debatten.

Dazu zihlt die Frage, wie sich das Gesamt-
angebot an Ausbildungsstellen im Geschiifts-
jahr entwickeln wird. Grundlage der Diskus-
sion ist die Zahl der Lehrstellen, die den Ar-
beitsiimtern von den Betrieben zur Vermitt-
lung angeboten werden, und ihre Verinde-
rung gegeniiber dem Vorjahr.

Dabei ist jedoch zu beriicksichtigen, daf} die
Arbeitsimter den Ausbildungsstellenmarkt
nicht vollstindig widerspiegeln konnen, da
ihre Geschiftsstatistik auf der freiwilligen
Inanspruchnahme ihrer Dienste durch die
Betriebe und Jugendlichen beruht. Werden
gegeniiber dem Vorjahr weniger Ausbil-
dungsplitze gemeldet, so kann dies auf zwei-
erlel hindeuten: auf ein insgesamt sinkendes
Gesamtangebot und/oder aber auf eine nach-
lassende  Inanspruchnahme der Vermitt-
lungsdienste der Arbeitsimter.



Um zu ermitteln, wie die Zahlen der Arbeits-
dmter zu interpretieren sind, wurden in der
Tabelle Zeitrethen von 1980 bis 1997 er-
stellt. In den Spalten I und 2 ist eingetragen,
wie viele Lehrstellen den westdeutschen Ar-
beitsimtern jeweils bis Ende Marz (Halbjah-
resanalyse) bzw. Ende September (Bilanz)
gemeldet wurden. Spalte 3 informiert iiber
das tatsiichliche Gesamtangebot an Lehrstel-
len, das bis zum Ende des Vermittlungsjahres
(Ende September) registriert wurde. Es wur-
de nach der Definition des Berufsbildungs-
forderungsgesetzes errechnet und setzt sich
zusammen aus der Zahl aller neu abgeschlos-
senen Ausbildungsvertriige und der Zahl der
bei den Arbeitsimtern gemeldeten Lehrstel-
len, die auch noch zum 30. September nicht
besetzt waren.' Die sogenannten ,Einschalt-

quoten* in den Spalten 4 und 5 fiir die Mona-
te Mirz und September sind das jeweilige
Ergebnis der Division der Werte in der Spalte
1 bzw. 2 durch die Werte der Spalte 3. Sie
sind Indikatoren dafiir, in welchem Ausmal
Betricbe die Arbeitsimter (bis Ende Mirz
bzw. bis Ende September) iiber ihr Lehrstel-
lenangebot informierten. Die Angebots-
Nachfrage-Relation in Spalte 6 gibt wieder,
wie viele Lehrstellenangebote im betreffen-
den Vermittlungsjahr jeweils 100 Lehrstel-
lennachfragern  gegeniiberstanden. Werte
tiber 100 signalisieren einen Angebots-, Wer-
te unter 100 einen NachfrageiiberschuB3.

Ein Vergleich der beiden Zeitreihen in Spalte
1 und 3 zeigt, daB von 1993 bis 1996 sinken-
de Zahlen bei den im Mérz gemeldeten Aus-

Tabelle: Die Entwicklung bei den gemeldeten und insgesamt angebotenen Lehrstellen von 1980 bis 1997
(alte Lander und westlicher Stadtteil von Berlin)

Jahr Bis Ende Mérz | Bis Ende Sep- | Gesamtange- | Einschaltquote | Einschaltquote | Angebots-
gemeldete | tember gemel | bot an Ausbil- im Mérz im September | Nachfrage-
Platze dete Platze dungsstellen Relation
Lehrstellen je
in Tsd, in Tsd, in Tsd. (Sp.1:5p. 3) (Sp. 2: Sp. 3) 100 Bewerber
Sp. 1 Sp. 2 Sp. 3 Sp. 4 Sp. S Sp. 6
1980 4313 502,0 694,6 62% 72% 1041
1981 438,0 498,7 643,0 68% 78% 102,4
1982 389,7 467,5 651,0 60% 2% 97,9
1983 3533 4585 696,4 51% 66 % 96,2
1884 3546 4645 726,8 49 % 64% 95,1
1985 EVAN:] 480,6 719,1 52% 67 % 95,1
1986 397,7 5114 7159 56 % N% 979
1987 4385 546,4 690,3 64 % 9% 101,6
1988 4679 566,4 666,0 70% 85% 1059
1989 505,7 598,9 668,6 76% 90% 1
1990 574,7 652,5 659,4 87% 99% 1179
1991 644,7 M4 668,0 97 % 107 % 1213
1992 667.8 7218 6234 107 % 116% 121,8
1993 616,4 667,2 554.8 1% 120% 114,2
1994 509,6 561,4 503,0 101% 12% 107,6
1995 447,0 5128 4934 91% 104 % 105,1
1996 4131 490,1 4832 85% 101% 1019
1997 3841 4764 487,0 79% 98% 98,6

Quellen: Bundesanstalt fiir Arbeit; Bundesinstitut far Berufsbildung

bildungsplidtzen mit Riickgingen beim Ge-
samtangebot der entsprechenden Jahre ein-
hergehen. Die Entwicklung beider Zeitreihen
verlduft aber nicht durchgingig parallel. So
sank beispielsweise von 1996 auf 1997 die
Zahl der gemeldeten Plitze um 29 000, wih-
rend das Gesamtangebot um 3 800 wuchs.
Umgekehrt wuchs 1992 die Zahl der bis
Mirz gemeldeten Plitze gegeniiber dem Vor-
jahr um 23 100, wihrend das Gesamtangebol
um 44 600 sank. Auch die errechneten Ein-
schaltquoten in Spalte 4 belegen, daf die
Zahl der im Mirz gemeldeten Plitze nicht
einfach das Ergebnis einer linearen Fort-
schreibung der Angebotsentwicklung ist. Die
Werte variieren bei einer Spannweite von
49 Prozent (1984) bis 111 Prozent (1993) er-
heblich. Mit anderen Worten: Die Betriebe
zeigen bei der Frage, ob sie die Arbeitsimter
bei ihrer Stellenbesetzung einschalten, eine
sehr hohe Elastizitdt. Somit ist ein Riick-
schluff von den bis Ende Miirz gemeldeten
Pldtzen auf das (voraussichtliche) Gesamtan-
gebot an Ausbildungsstellen nicht mdglich.
Vergleichbares gilt fiir die bis Ende Septem-
ber gemeldeten Lehrstellen.

Dies belegt auch eine statistische Korrelati-
onsanalyse beider Zeitreihen. Die heiden Va-
riablen, die Zahl der im Mirz gemeldeten
Stellen und das Gesamtangebot an Ausbil-
dungsplitzen, korrelieren nur sehr schwach
(r =—0,16) und auch noch entgegen der Er-
wartung negativ miteinander. Die gemeinsa-
me Varianz von rund zwei Prozent lift auf
eine faktische Unabhiingigkeit der beiden
Zeitreihen schlieBen. Somit lautet das Fazit:
Aus der Entwicklung bei den bis Ende Mirz
gemeldeten Ausbildungsplitzen [aBt sich kei-
ne Vorhersage zur Entwicklung des tatsichli-
chen Gesamtangebots an Lehrstellen ablei-
ten.

Man konnte einwenden, daB dieses Ergebnis
womoglich durch den frithen Zeitpunkt der
hier beriicksichtigten Halbjahresanalyse (En-
de Miirz) bedingt ist und daB die Bilanzen der
Arbeitsimter im Sommer oder Spitsommer
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deutlicher mit der Entwicklung des Gesamt-
angebots in Bezichung stehen. Um dies zu
tiberpriifen, wurde auch die AbschluBstatistik
der Arbeitsimter zum 30. September mit
dem Gesamtangebot an Ausbildungsstellen
korreliert. Doch auch in diesem Fall hiingen
die Zahl der (bis Ende September) gemelde-
ten Plitze und das Gesamtangebot an Ausbil-
dungsstellen kaum zusammen (r = - 0,04);
im Gegenteil, die ermittelte Korrelation
(0,2 Prozent gemeinsame Varianz) ist noch
schwiicher ausgepragt.

Somit gilt auch hier: Ein Riickschluf von der
Entwicklung bei den gemeldeten Stellen auf
die Verinderung des Gesamtangebots ist aus
den statistischen Zahlenverldufen allein nicht
moglich.

Wovon hiingt dann aber das Meldeverhalten
der Betriebe ab? Statistische Analysen bele-
gen einen duflerst engen Zusammenhang mit
der Angebots-Nachfrage-Relation (vgl. Spal-
te 6 in der Tabelle). Dies gilt sowohl fiir die
bis Ende Mirz (r = + 0,98) als auch fiir die
bis Ende September gemeldeten Plitze
(r = + 0,96).

Dies bedeutet: Die Betriebe machen die Ein-
schaltung des Arbeitsamtes im wesentlichen
davon abhiingig, ob sie im jeweiligen Jahr
mit geniigend Bewerbern rechnen konnen.
Ist dies der Fall, sinkt die Zahl der melden-
den Betriebe bzw. der gemeldeten Stellen;
haben die Betriebe hingegen Schwierigkeiten,
Bewerber zu finden, bitten sie verstiirkt die Ar-
beitsiimter um ihre Vermittlungsdienste.

Die Abbildung zeigt, wie eng beide Entwick-
lungen (Stellenmeldungen bis Ende Mirz,
Angebots-Nachfrage-Relation) parallel ver-
laufen.> Zu Vergleichszwecken wurde auch
der standardisierte Entwicklungsverlauf beim
Gesamtangebot an Ausbildungsstellen in die
Graphik aufgenommen. Er weist starke Ab-
weichungen vom Verlauf der beiden iibrigen
Kurven auf und steht somit auch optisch in
keinem erkennbaren Zusammenhang.

Die starke Abhingigkeit des Meldeverhaltens
der Betriebe vom relativen Bewerberaufkom-

Abbildung: Wiedergabe der z-standardisierten Werte von 1980 bis 1997 (nur alte Lander und Berlin-West)
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im Marz gemeldete Platze
Angebots-Nachfrage-Relation

Gesamtangebot an Ausbildungsstellen

men ist fiir die Arbeits@mter mit einem prak-
tischen Dilemma verbunden: Immer dann,
wenn es in Relation zu den Ausbildungspliit-
zen eine wachsende Zahl von Bewerbemn
gibt, melden die Betriebe ihre Plitze nicht
mehr im selben Ausmall wie frither. Das Ver-
mittlungsgeschift wird dadurch fiir die Ar-
beitsamter noch schwieriger. Schwieriger
wird die Vermittlungsarbeit aber auch im um-
gekehrten Fall, wenn die Zahl der Lehrstel-
lenangebote relativ groB ist. Denn nun mel-
den sich die Jugendlichen nicht mehr mit
derselben Intensitit wie frither, so daB ver-
mehrt Probleme auftreten, den bei den Ar-
beitsimtern registrierten Betrieben Bewerber
zu vermitteln.?

Die SchluBfolgerungen fiir eine bildungspo-
litische Nutzung der Statistik iiber gemeldete
Berufsausbildungsstellen lauten:

e Riickginge oder Zuwiichse bei den gemel-
deten Ausbildungsplitzen sind fiir sich ge-
nommen keine Signale fiir eine nachlassende
oder wachsende Ausbildungsbereitschaft auf
seiten der Wirtschaft.

e Dagegen sind die Riickgidnge oder Zuwiich-
se bei den gemeldeten Ausbildungsplitzen

48 BWP 27/1998/2 e Nachrichten

schr eindeutige und ernstzunchmende Signale
fiir einen Lehrstellenmarkt, der aus Sicht der
Nachfrager enger oder entspannter wird.

e Dabei muB jedoch beriicksichtigt werden,
daB die Lehrstellenstatistik der Arbeitsimter
die Problemlage fiir den einzelnen Bewerber
bei einem enger werdenden Lehrstellenmarkt
ebenso deutlich iiberzeichnen kann, wie sie
umgekehrt bei einem entspannten Lehrstel-
lenmarkt die Auswahlmdglichkeiten fiir Be-
werber positiver aussehen lassen kann, als sie
in Wirklichkeit sind.

Anmerkungen:

! Die Summe der neu abgeschlossenen Ausbildungs-
vertriige wird in einer gesonderten Erhebung durch
das Bundesinstitut fiir Berufshildung auf der Grund-
lage der Kammereintrige ermirtelr.

2 Um den starken Zusammenhang opiisch verdeuili-
chen zu kinnen, wurde in der Darstellung vom unter-
schiedlichen absoluten Niveau der beiden Entwick-
lungsverliiufe abstrahiert. Dazie wurden die Mirel-
werte der beiden Zeitreihen mit Null gleichgeseizt
und die einzelnen Jahreswerte in standardisierte Ab-
weichungen vom jeweiligen Mittelwert transformiert
(Berechnung von sog. ,z-Standardwerten”).

¥ Die Zahl der bei den Arbeitsimiern bis Ende Méirz
gemeldeten Bewerber korreliert mit r = = 0,78 mit der
Angebots-Nachfrage-Relation.



Die Novellierung
der Ausbilder-Eignungs-
verordnung

Kathrin Hensge

Mit den Verdanderungen in Wirt-
schaft, Technik und Arbeitsorganisa-
tion verandern sich auch die Berufs-
und Arbeitsbedingungen von Ausbil-
dern in der beruflichen Bildung. Auf-
gabe der heutigen Ausbildergenera-
tion ist es, Auszubildende auf die
neuen Anforderungen vorzuberei-
ten und sie zu verantwortungsbe-
wuBlten, selbstandig handelnden
wie mitdenkenden Mitarbeitern aus-
zubilden. Gefragt sind Ausbilder, die
Lernprozesse ganzheitlich gestalten
und die Berufsausbildung inhaltlich
wie methodisch auf die Forderung
beruflicher Handlungskompetenz aus-
richten konnen. Lehrgangsangebot
und Lehrgangsphilosophie des der-
zeit giiltigen Ausbildereignungskon-
zepts sind iiber 25 Jahre alt und er-
fiilllen die neuen Standards nicht
mehr. Deshalb hat das BIBB gemein-
sam mit den Sozialparteien ein Kon-
zept zur Modernisierung der Ausbil-
der-Eignungsverordnung gewerbli-
che Wirtschaft sowie der berufs- und
arbeitspddagogischen  Lehrgdnge
zur Vorbereitung auf die Eignungs-
prifung erarbeitet.

Dieses Konzept wurde vom Haupt-
ausschuBl des Bundesinstituts fiir Be-
rufsbildung am 11.3.1998 einstim-
mig von Sozialparteien, den Vertre-
tern des Bundes und der Lander be-
schlossen.

Verabschiedet wurde

e cin neuer Rahmenstoffplan ,Ausbilder
handlungsorientiert  ausbilden™ fiir die
Durchfiihrung der berufs- und arbeitspid-

agogischen Lehrginge sowie eine auf den
Lehrgang abgestimmte

e neue Ausbilder-Eignungsverordnung ge-
werbliche Wirtschaft (AEVO-GW) und

e cine neue Musterpriifungsordnung fiir die
Durchfiihrung von Priifungen zum Nachweis
der berufs- und arbeitspadagogischen Quali-
fikationen (MPO-GW), die die Bestimmun-
gen der neuen AEVO-GW integriert.

Die Novellierung wird am 1. November 1998
in Kraft treten. Um den Kammem ausrei-
chend Zeit fiir die Umstellung auf die neuen
Lehrgangs- und Priifungsbedingungen zu ge-
ben, ist eine sechsmonatige Ubergangsfrist
nach der Verkiindung der Verordnung vorge-
sehen. Damit diirfte ausreichend Zeit fiir die
Umstellung zur Verfiigung stehen.

In dem neuen Konzept wird die bislang giilti-
ge Sachgebietsorientierung von Rahmen-
stoffplan und Priifungsverordnung aufgege-
ben und entlang von typischen Aufgabenstel-
lungen des Ausbilders umstrukturiert. Mit
der Novellierung werden Lehrgangskonzept
und Priifungsverordnung zu einem praxis-
tauglichen Instrument der Ausbilderqualifi-
zierung neugeordnet. Das neue Konzept lei-
stet einen Beitrag zur Modemisierung der
Ausbilderqualifizierung und bereitet Ausbil-
der zeitgemdB auf ihre zukiinftige Tatigkeit
vor. Es unterbreitet ein konsequent anwen-
dungsorientiertes Lehrgangsangebot, indem es
e die Handlungskompetenz von Ausbildern
fordert und sie auf die Anleitung von Auszu-
bildenden zu selbstindigem Planen, Durch-
filhren und Kontrollieren der Berufsaushil-
dung vorbereitet

e dic hierfiir notwendige Rollenkompetenz
aufbaut und Ausbilder befihigt, Lernprozes-
se zu initiieren, zu begleiten und zu beurteilen
e cin breit angelegtes Methodenrepertoire
vermittelt und zu einem professionellen Ein-
satz moderner Ausbildungsmethoden in der
Berufsausbildung anleitet.’

Die Qualitdt von Vorschligen zur Innovie-
rung von Bildungsangeboten — Anwendungs-
bezug, Kundenorientierung und bildungspo-

litische Akzeptanz — wird entscheidend ge-
priigt durch die Einbeziehung der Sozialpar-
teien und der Bildungspraxis in die Entwick-
lung des neuen Bildungsangebots. Deshalb
waren von der Formulierung des Bildungs-
auftrags an, bis zur Vorlage des neuen Bil-
dungsangebots, die Vertreter der Gruppen
des Hauptausschusses sowie der Bildungs-
praxis in die Entwicklungsarbeiten einbezo-
gen. Forum fiir die Arbeit war der projektbe-
gleitende Fachbeirat ,, Ausbildung der Ausbil-
der” unter Leitung des BIBB.

Der neue Rahmenstoffplan

Der neue Rahmenstoffplan ist eine Empfeh-
lung zur Durchfithrung eines handlungsori-
entierten Lehrgangs fiir die Ausbildung der
Ausbilder, der eine umfassende Vorbereitung
auf die Ausbilder-Eignungspriifung sicher-
stellt. Durchgingiges Lehr-Lernprinzip des
neuen Konzepts ist das Lernen im Handeln.
Dabei werden Ausbilder iiber die Bearbei-
ung berufstypischer, praxisnaher Aufgaben-
stellungen auf ihre zukiinftige Titigkeit vor-
bereitet.

Dies bedeutet,

e die Abkehr von der Stoffvermittlung in
schulficheridhnlichen Sachgebieten, hei der
Stoff vermittelt wird, wenn der Lehrplan es
vorsieht und nicht, wenn dieser fur die Bear-
beitung einer Aufgabenstellung sinnvoll ist.
e Die Fachsystematik wird ersetzt durch die
Sachlogik, d. h. an die Stelle einer am Fach
orientierten Vorgehensweise tritt eine, die der
Aufgabenstellung folgt.

Zentrales Anliegen des neuen Lehrgangs ist
es, eine praxisnahe Ausbilderqualifizierung
anzubieten, die die Ausbildungskrifte auf ih-
re neue Rolle im Rahmen einer modernen
Berufsausbildung vorbereitet.

Der Rahmenstoffplan sieht deshalb einen
Lehrgang vor, der sich sowohl in Struktur,
Lerninhalt und Lernorganisation an den Auf-
gabenstellungen der Ausbildungspraxis ori-
entiert. Der Rahmenstoffplan empfiehlt einen
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modular aufgebauten Lehrgang, dessen Bau-
steine typische Handlungsfelder des Ausbil-
ders abbilden.

® Der neue Lehrgang besteht aus sieben
Bausteinen.

® Jeder Baustein reprdsentiert einen typi-
schen Aufgabenschwerpunkt im Titigkeits-
spektrum der Ausbilderinnen und Ausbilder;
alle Aufgabenschwerpunkte zusammen bil-
den das Tatigkeitsspektrum des Ausbildungs-
personals ab.

e Die Lehrgangsstruktur ist chronologisch
angeordnet, d. h., die Lehrgangsbausteine
orientieren sich in ihrer Reihenfolge an dem
Ausbildungsablauf.

» Jeder Baustein bildet eine in sich geschlos-
sene Lehrgangseinheit, d. h., jeder Baustein
ist fiir sich vermittelbar und muB nicht im
Kontext vor- bzw. nachgelagerter Bausteine
erarbeitet werden.

® Jeder Baustein umfafit eine unterschiedli-
che Anzahl von Aufgaben, die den jeweiligen
Aufgabenschwerpunkt inhaltlich priizisieren.
e Jede Aufgabenstellung wird anhand emp-
fohlener Anwendungen und Vermittlungs-
formen exemplarisch fiir die Hand der Do-
zenten und Teilnehmer aufbereitet.

e Ubergreifende Fragestellungen - wie
Rechtsgrundlagen, Methodenauswahl und
-einsalz — und pddagogische Reflexionen
werden aufgabenintegriert vermittelt. Sie
werden in jedem Lehrgangsbaustein behan-
delt, jedoch nicht als eigenstindige Lehr-
gangseinheiten, sondern stets mit Bezug auf
die jeweilige Aufgabenstellung.

® Die empfohlene Lehrgangsdauer liegt bei
120 Stunden. Dies erleichtert eine zeit- und
kostengiinstige Umsetzung in den Lehr-
gangsbetrieb.

e |m Rahmen dieses 120-Stunden-Solls sind
unterschiedliche Zeitrichtwerte fiir die Be-
handlung der einzelnen Lehrgangsbausteine
vorgesehen. Uber die Verteilung der Stunden
auf den Lehrgang werden zugleich auch in-
haltliche Schwerpunkte gesetzt.

Der Rahmenstoffplan informiert ausfiihrlich
iiber das neue Lehrgangskonzept. Er ist so
aufgebaut, daB er konkrete Hinweise fiir die

Planung und Durchfiihrung der Ausbilder-
Lehrginge gibt, die je nach gewiinschter In-
formationstiefe und -breite unterschiedlich
umfangreiche Erlduterungen bereithalten.
Hierzu tragen eine Reihe von Informationen
und Erlduterungen bei:

Das Vorwort fiihrt in Lehrgangskonzept,
Lehrgangsziele und Lehrgangsaufbau ein.
Die Ubersicht iiber Inhalte und Aufbau des
Lehrgangs sorgt fiir die notwendige Gesamt-
tibersicht. Auf einen Blick sind Lehrgangs-
aufbau und -konzept handlich zusammenge-
stellt.

Die Verteilung der Stunden auf den Lehr-
gang ist eine Empfehlung fiir die zeitliche
Gliederung des Lehrgangs. Sie enthilt
Zeitrichtwerte, die Orientierung fiir die Dau-
er der Behandlung der einzelnen Lehrgangs-
bausteine vermitteln soll.

In den Hinweisen fiir Dozentinnen und Do-

- zenten werden einfithrend die wichtigsten

Anforderungen zur Férderung von Hand-
lungsfihigkeit beschrieben, wie sie fiir die
Lehrgangsgestaltung richtungsweisend sind.

Fiir die Arbeit im Detail wird in Erlduterun-
gen zu den Handlungsfeldern jeder Lehr-
gangsbaustein gesondert erldutert. Hierfiir
werden die zu behandelnden Aufgaben vor-
gestellt, Ziele, notwendige Kenntnisse sowie
die zu ihrer Vermittlung empfohlenen An-
wendungen und der Methodeneinsatz didak-
tisch kommentiert.”

Die neue Ausbilder-Eignungs-
verordnung gewerbliche Wirtschaft

Nach der neuen Priifungsverordnung sollen
die zukiinftigen Ausbilderinnen und Ausbil-
der nachweisen, daB sie eine Ausbildung
selbstéindig planen, durchfithren und kontrol-
lieren konnen und berufstypische Ausbil-
dungssituationen kompetent beherrschen.
Hierfiir ist eine Priifung, die iiberwiegend
Wissen abfragt, nicht mehr zeitgemdB. Der
derzeit giilge Zweck der Priifung ,Kennt-
nisnachweis* greift zu kurz und wird um den
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Nachweis der , Befihigung” erweitert. Hier-
fiir ist eine schriftliche und eine praktische
Priifung abzulegen.

Gegenstand der schriftlichen Priifung ist die
Bearbeitung fallbezogener Aufgabenstellun-
gen aus den im Lehrgang vermittelten sieben
Handlungsfeldern. Die praktische Priifung
besteht aus der Prisentation oder der prakti-
schen Durchfithrung einer Ausbildungsein-
heit, deren Auswahl und Gestaltung vom
Priifungsteilnehmer in einem Priifungsge-
sprich zu begriinden sind. Die schriftliche
Priifung soll héchstens drei Stunden und die
praktische Priifung héchstens 30 Minuten
dauern.

Der Anwendungsbezug der zu bearbeitenden
Aufgabenstellungen soll die Priifung insge-
samt praxisndher machen und den Transfer
des Gelernten auf die Berufshildungspraxis
erleichtern. Damit soll die Priifungspraxis
die Ausbildungspraxis besser abbilden, als
dies bislang der Fall war. Dariiber hinaus
wird die Priifungsdauer reduziert, indem die
schriftliche Priifung nach der neuen AEVO-
GW nur noch drei Stunden und nicht mehr,
wie bisher, fiinf Stunden betragen soll. Auch
wird im praktischen Teil der Priifung auf die
zeitraubende Ergidnzungspriifung verzichtet.
Auf diesem Wege trigt die neue AEVO-GW
dazu bei, die Priifungsausschiisse zu entlasten.

Fazit

Mit der Novellierung wird der Weg frei fiir
eine zeitgemiBe Ausbilderqualifizierung, die
die zukiinftigen Ausbilder auf die Planung,
Durchfiihrung und Kontrolle einer modernen
Berufsausbildung nach aktuellen Standards
vorbereitet.

Anmerkungen:

" Modernisierung der Ausbildungslehrginge in vol-
lem Gange. In: BIBB akiuell 3/97 Beilage zur BWP
26 (1997) 3

* Vgl. Rahmenstoffplan fiir die Ausbildung der Aus-
bilderinnen und Ausbilder. Stand Okt 1997, S. 4-5



beit des
a;uptausschusses

Kurzbericht lber die
Sitzung 1/98 des
Hauptausschusses am
11./12. Marz 1998 in Bonn

In der ersten Sitzung im Jahre 1998 tagte der
HauptausschuB des Bundesinstituts fiir Be-
rufsbildung zusammen mit der neuen Lei-
tung des BIBB, dem Generalsekretiir Dr.
Helmut Piitz und dem Stellvertretenden
Generalsekretiir Walter Brosi.

Zentrales Thema war wie immer in der Friih-
jahrssitzung die Beratung des Entwurfs des
jihrlichen Berufsbildungsberichts der Bun-
desregierung. Die Diskussion war gepriigt
von kontroversen Auffassungen iiber den tat-
siichlichen Zuwachs von Ausbildungsplitzen
im Jahr 1997 und ob tatsdchlich von einer
Trendwende in der Ausbildungsplatzsitua-
tion gesprochen werden kann. Mit Blickrich-
tung auf den sogenannten , kleinen Gesellen-
brief* wurde von den Beauftragten der Ar-
beitnehmer eine bundesweil transparente
Zertifizierung von Ausbildungsabschnitten
bei Ausbildungsabbrechern oder Ungelernten
bzw. fiir Zusatzqualifikationen gefordert.

Gefordert wurde fiir den statistischen Teil die
jahrliche Verwendung immer gleicher Erhe-
bungsgrundlagen, damit die Vergleichbarkeit
der Zahlen méglich bleibt.

Der Stellungnahme des Hauptausschusses
zum Entwurf des Berufsbildungsberichts
1998 stehen, wie schon in den letzten Jahren,
eigene Stellungnahmen der Beauftragten der
Arbeilgeber und Arbeitnehmer in Form von
Minderheitsvoten gegeniiber (Stellungnahme
des Hauptausschusses und Minderheitsvoten
werden als Beilage in der BWP 3/98 verdf-
fentlicht).

Der Hauptausschufs hat aus Griinden der An-
passung der Musterpriifungsordnungen an
die Vorschriften des Verwaltungsverfahrens-
gesetzes einstimmig eine Anderung des § 3
der Musterpriifungsordnungen (Befangen-
heitsklausel) beschlossen.

Nach Abschlufi der Arbeiten im Bundesinsti-
tut fiir Berufsbildung zur Modernisierung
der Ausbildung der Ausbilder hat der
HauptausschuB einstimmig

e den Rahmenstoffplan fiir die Ausbildung
der Ausbilder und

e die Musterpriifungsordnung (MPO) fiir
die Durchfiihrung von Priifungen zum Nach-
weis berufs- und arbeitspidagogischer Quali-
fikationen gewerbliche Wirtschaft (MPO-
GW) beschlossen. In diesem Zusammenhang
hat der Stindige Ausschuf am 12.3. 1998
auf Vorschlag des Hauptausschusses dem
Entwurf der siebenten Verordnung zur Ande-
rung der Verordnung tiber die berufs- und ar-
beitspddagogische Eignung fiir die Berufs-
ausbildung in der gewerblichen Wirtschaft
mit Stand vom 18. 2. 1998 einstimmig zuge-
stimmt (Rahmenstoffplan und MPO werden
als Beilage in BWP 3/98 veroffentlicht).

Der Hauptausschul beschloB einstimmig das
Forschungsprogramm 1998 des Bundesinsti-
tuts und nahm das Arbeitsprogramm 1998
zur Kenntnis, das auch die Vorhabenplanung
sowie die internationalen Forschungsauftri-
ge und Projekte, die von Dritten finanziell
gefordert werden, enthilt.

Die folgenden fiinf Forschungsprojekte wur-
den laut einstimmigem BeschluB des Haupt-

ausschusses in das Forschungsprogramm
aufgenommen:

[.1009 Ausbildung im Auftrag - ein Modell
zur Auslastung freier Ausbildungskapazita-
ten

3.2005 Grundlagen fiir eine Neustrukturie-
rung der Ausbildungsberufe in der Textil-
und Bekleidungsindustrie

4.2009 Neue Qualifikationsanforderungen
und berufliche Entwicklungsmglichkeiten
von Fachkriiften fiir Physiotherapie in der
Gesundheitsforderung und Rehabilitation
5.3006 Innovative Technologien und auf-
tragsorientiertes Lernen im Handwerk (am
Beispiel des Sanitir-, Heizungs- und Klima-
Handwerks SHK)

6.3003 Zusatzqualifikationen — Organisato-
rische Modelle ihrer Vermittlung. Bestands-
aufnahme und Optimierungsmoglichkeiten.

Das Forschungsprojekt 4.1005 Entwicklung
eines modularen Qualifizierungskonzepts fiir
das Fertigungspersonal in Klein- und Mittel-
betrieben (KMU) fiir die Arbeitsform Grup-
penarbeit (MQG) wurde einstimmig um ein
Jahr bis zum 1. Quartal 1999 verlingert.

Der HauptausschuB stimmte ebenfalls der
geinderten Laufzeit des Forschungsprojekts
4.1009 Arbeitsmarkt — Weiterbildung — pro-
fessionelle Entwicklung: Berufliche Weiter-
bildung von Arzt-, Zahnarzt- und Tierarzt-
helferinnen, vom III. Quartal 1997 bis zum
L. Quartal 1999 einstimmig zu.

Der Hauptausschuff hat die fortgeschriebe-
nen Forschungspriorititen des Bundesinsti-
tuts fiir Berufsbildung akzeptiert mit einem
Hinweis der Linderseite zur Forschungsprio-
ritdt 2 , Neue Beschiftigungsfelder: Entwick-
lung bestehender Berufe und neue Berufe:
Das Land Bayern sehe keine Zustandigkeit
des Bundesinstituts fiir sozialpflegerische
Berufe und lehnt dessen Tatigwerden in die-
sem Bereich ab.

Der Hauptausschufl hatte sich Anfang 1997
nach ausfiihrlichen Vorberatungen im Unter-
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ausschub 1 — Berufsbildungsforschung — fiir
eine aktuelle Berufsbildungsforschung und
fiir eine noch intensivere Forschungszusam-
menarbeit ausgesprochen. Diese Ziele und
Schwerpunkte des Hauptausschusses haben
der Generalsekretir und der Stellvertretende
Generalsekretar begriift und bei der Fort-
schreibung beriicksichtigt. Die Forschungs-
priorititen werden demndchst als Broschiire
verdffentlicht.

Die geplante Neuorganisation des Bundesin-
stituts soll demniéchst im Stindigen Aus-
schul zur Erarbeitung einer BeschluBemp-

fehlung fiir den HauptausschuB beraten wer-
den.

Ob am 18. Juni 1998 die als Eventualtermin
angegebene Hauptausschuflsitzung  2/98
stattfindet, wird der Stindige Ausschuf in
seiner Sitzung 3/98 festlegen.
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Fast alle, die mit Miadchen
und Jungen arbeiten, haben
irgendwann dieses Gefiihl.
Besonders, wenn Jugendliche
ihr Geschlecht und das der anderen
entdecken, wenn es um Sexualitdt,
Rolienkonflikte oder die Suche nach

der eigenen sexuellen Identitét geht.

In dieser Situation als
Gesprachspartnerin oder -partner
zur Verfiigung zu stehen, ist wichtig.
Aber nicht immer einfach.
Manchmal reicht es, einfach zuhbren
zu kdnnen, manchmal braucht
es mehr als das.

Die Bundeszentrale fiir gesund-
heitliche Aufkldrung bietet dabei
Unterstiitzung an und halt
Materialien fiir unterschiedliche
Zielgruppen, Informationen zu
Fortbildungsmaoglichkeiten und
sozialwissenschaftliche Hinter-
grunddaten bereit. Welche Medien
zur Sexualaufklirung kostenlos
bei der BZgA erhaltlich sind,
erfahren Sie in der Ubersicht
~Materialien zur Sexualaufklarung”,
zu bestellen bei der BZgA,
51101 Kdéln.

Bundeszentrale
fir
gesundheitliche
Aufklarung




