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Kommentar

BIBB verstarkt seine Forschungs-
arbeiten zur Fruherkennung des
beruflichen Wandels

Laszlo Alex, Henning Bau

Das frihzeitige Erkennen der sich standig andernden beruflichen
Anforderungen ist eine der wichtigsten Aufgaben der Berufsbil-
dungsforschung. Aktuelle und zuverlassige Informationen Uber
neu entstehende oder sich wandelnde Tatigkeitsanforderungen
sind sowohl fir die Berufsbildungspolitik als auch fir die Berufs-
bildungspraxis von entscheidender Bedeutung. Sie bilden die
Grundlage fir die Schaffung moderner, zukunftsweisender Aus-
und Weiterbildungsordnungen und sichern die Attraktivitat und
Flexibilitat des Berufsbildungssystems auf nationaler wie auch
auf internationaler Ebene,

Das Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB) hat in Abstimmung
mit dem Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft, For-
schung und Technologie seine Forschungsarbeiten auf dem Ge-
biet zur Friherkennung der Qualifikationsentwicklung verstarkt
und richtet ein System zur systematischen und dauerhaften Be-
obachtung der Qualifikationsanforderungen ein. Ziel dieses Be-
obachtungssystem ist es,

e die Bundesregierung lber die Qualifikationsentwicklung zu
beraten,

® empirisch-statistisch abgesicherte Daten zur Modernisierung
und Entwicklung neuer Ausbildungsordnungen und Fortbil-
dungsregelungen bereitzustellen und

e ein Informationssystem zur Qualifikationsentwicklung aufzu-
bauen und fortlaufend zu aktualisieren.

Das BIBB hat unter anderem in Zusammenarbeit mit dem Institut
fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung in mehreren Vorstudien
die Tauglichkeit verschiedener Untersuchungsinstrumente zur
Friherkennung des Qualifikationsbedarfs erprobt und ist zu eini-
gen wichtigen Ergebnissen gekommen:

Um den von betrieblicher Seite gewiinschten Veranderungsbe-
darf beruflicher Qualifikationen zu ermitteln, wurde im Dezem-
ber 1997 im Rahmen des BIBB-Referenz-Betriebs-Systems eine Be-
fragung durchgefihrt, in der die fir notwendig gehaltenen Ver-
dnderungen bestehender Ausbildungsordnungen und neue, von
bisherigen Ausbildungsordnungen nicht abgedeckte Ausbil-
dungsinhalte zu ermitteln waren. Danach halten insgesamt 52 %

eine regelmaBige Uberarbeitung von Ausbildungsordnungen fiir
sehr wichtig; der akute Veranderungsbedarf konzentriert sich
allerdings auf einige wenige Berufe. Ein Drittel der Betriebe vo-
tiert fir inhaltliche Veranderungen bestehender, jeder sechste
empfiehlt die Entwicklung neuer Ausbildungsordnungen. Auch
methodisch sind die Ergebnisse zufriedenstellend, da sie eine
wichtige Erganzung fur die Diskussion uber neue Aushildungs-
profile bieten.

Um die Veranderungen betrieblicher Rahmenbedingungen und
deren Auswirkungen auf berufliche Anforderungen systematisch
zu ermitteln, wurden in einer weiteren Unternehmensbefragung
gezielt besanders innovative Betriebe untersucht. Der durchge-
fihrte Test bestétigte die Zuverldssigkeit der Befragungsinstru-
mente. In der Sache selbst bekundete etwa jedes dritte Unter-
nehmen, daB die heute geforderten Qualifikationen nicht zufrie-
denstellend durch Aus- und Fortbildungsberufe vermittelt wer-
den. Die Unternehmen benennen dabei durchaus die fehlenden
Qualifikationen und prazisieren auch die Qualifikationen, die die-
jenigen Personen haben, die diese Tatigkeiten gegenwartig aus-
Uben. Damit liefern sie wichtige Hinweise auf neue berufsspezifi-
sche und berufsiibergreifende Anforderungen.

Zentrales Anliegen einer - die beiden genannten Studien ergan-
zenden - Stellenanzeigenanalyse ist es, in den verschiedenen Be-
rufs- und Tatigkeitsfeldern detaillierte Anforderungsprofile wie
auch die Veranderungen dieser Profile im Zeitablauf zu ermitteln.
Aufgrund des Prognosecharakters der Stellenanzeigen - die zu-
kinftig gewlinschten Anforderungen werden vorwiegend be-
nannt - und der vergleichsweise einfachen und kostengiinstigen
Zugangsbedingungen zu den Informationen bieten die Stellenan-
zeigenanalysen wichtige Vorteile gegenuber anderen Beobach-
tungsinstrumenten. Die Ergebnisse der Vorstudie, bei der 4 000
Stellenanzeigen ausgewertet wurden, unterstreichen auch die
wachsende Bedeutung fachubergreifender Anforderungen wie
soziale Kompetenzen, Teamfahigkeit, Belastbarkeit, selbstidndige
Arbeitsweise und Zielstrebigkeit, Flexibilitat und Kommunika-
tionsfahigkeit sowie VerantwortungsbewuBtsein und Lernbereit-
schaft.
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Mit der Analyse der regionalen Weiterbildungsangebote in aus-
gewahlten Regionen erprobt das BIBB derzeit ein weiteres Instru-
ment zur Fritherkennung. Die Weiterbildungsanbieter verfligen
durch ihre Kontakte zur betrieblichen Praxis, zur regionalen Wirt-
schaftsforderung, zu den Arbeitsédmtern und anderen Institu-
tionen Uber einen detaillierten Einblick in den aktuellen betrieb-
lichen Qualifikationsbedarf, aber auch in gréBere Entwicklungs-
zusammenhange. Durch die Befragung der Weiterbildungsanbieter
werden sowohl neue Qualifizierungsangebote als auch Indikato-
ren flir neue bzw. verdnderte Qualifizierungsprofile ermittelt.
Diese Studien werden erganzt durch die Auswertung der Weiter-
bildungs-Datenbanken und regionalen Férderprogramme sowie
durch Recherchen bei den zustdndigen Stellen.

Dariiber hinaus untersucht das BIBB in zwei weiteren Vorstudien
das Bildungsangebot von Berufsfachschulen und Berufsakademien
und den Qualifikationsbedarf auBerhalb des Geltungsbereichs
des Berufsbildungsgesetzes (BBIG). Dabei konnten mit Unterst(it-
zung der Lander neue bzw. geplante Bildungsgange fiir Dienst-
leistungen (z. B. Euro-Korrespondent, Sportassistent, Fachkraft
fir Hauswirtschaft unc “ozialpflege etc.) erfaBBt sowie branchen-
spezifische Qualifikationsbedarfe (z.B. im IT-Bereich, Dienstlei-
stungsbereich) und der Bedarf funktionsspezifischer Berufe (z. B.
im Rechnungswesen) ermittelt werden.

Auf der Grundlage von Fallstudien in den Bereichen Gesund-
heit/Soziales und Bildung/Erziehung wird anhand zweier be-
deutsamer innovativer Wachstumsbereiche ohne BBIG/HwO-

Liebe Leserinnen und Leser,

Veranderung und Wandel préagen unsere Zeit. Auch in der Redak-
tion unserer Zeitschrift hat sich ein solcher Wandel vollzogen.
Ab diesem Heft werde ich Sie als verantwortliche Redakteurin be-
gleiten.

Jahrgang 1948, studierte ich nach Abitur und Facharbeiterausbil-
dung Berufspadagogik an der Technischen Universitat Dresden.
Seither arbeite ich als Wissenschaftlerin und spater Redakteurin
in der Berufshildungsforschung.

Ich freue mich, die Arbeit des langjahrigen Redakteurs der Zeit-
schrift, Herrn Henning Bau, weiterfiihren zu kénnen, der eine an-
dere wichtige Aufgabe im Bundesinstitut (ibernommen hat. In
meiner neuen Tatigkeit werden mir auch die in nunmehr fast
acht Jahren im Bundesinstitut gewonnenen Erfahrungen im Be-
reich Veroffentlichungswesen zugute kommen.

Die BWP wird Sie wie bisher tiber aktuelle Themen der berufli-
chen Bildung, insbesondere Uber wesentliche Arbeitsergebnisse
aus dem Bundesinstitut flir Berufsbildung und anderen For-
schungseinrichtungen informieren. Verstarkt sollen sich aber
auch berufsbildungspolitische und internationale Themen, Infor-
mationen zu neuen und neugeordneten Berufen sowie Beitrage
aus der Berufsbildungspraxis in der Zeitschrift widerspiegeln.
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typische Beteiligungsstrukturen aufgezeigt, wie ein System zur
systematischen und dauerhaften Beobachtung der Qualifika-
tionsentwicklung mit einem branchenspezifischen Informations-
system zur bedarfsgerechten fachspezifischen Entscheidungsauf-
bereitung verbunden werden kann.

Parallel zu den beschriebenen Untersuchungen hat das BIBB
auch mit dem Aufbau eines Informationssystems , Qualifikations-
entwicklung”“ begonnen, um die zentralen Ergebnisse der laufen-
den und geplanten Studien in einem Online-Informationssystem
und durch die Herausgabe begleitender Veroffentlichungen der
Fachoffentlichkeit sach- und adressatengerecht zu présentieren.

Durch die Einbeziehung externer Studien- und Forschungsergeb-
nisse in dieses Informationssystem und durch die Zusammenar-
beit mit anderen Einrichtungen bei der Beobachtung und Analy-
se des Wandels beruflicher Anforderungen unterstreicht das BIBB
den Servicecharakter seiner Arbeiten fir ein dauerhaftes, bun-
desweites Friiherkennungssystem in der beruflichen Bildung. Es
erflllt damit auch die konkreten Anforderungen der Berufsbil-
dungspolitik und der Berufsbildungspraxis nach wirkungsvollen
Handlungsempfehlungen fir die Verbesserung der beruflichen
Aus- und Weiterbildung in Deutschland. Das Bundesinstitut lei-
stet diese Arbeit bewuBt und gezielt kooperativ mit anderen wis-
senschaftlichen Instituten und Berufsbildungsforschern, mit Be-
trieben, Kammern, Fach- und Dachverbanden der Arbeitgeber,
mit den Gewerkschaften und den Landern und nicht zuletzt mit
den Fachressorts der Bundesregierung.

Dazu erwarten wir, liebe Leserinnen und Leser, auch lhre Aufsat-
ze, Berichte und Anregungen. Gestalten Sie ein Stlick Berufsbil-
dung mit!

Herausgeber, Redaktion und Redaktionsgremium sind neugierig
auf Ihre Beitrage. Maglichst viele davon wiinscht sich

lhre

Dr. Ursula Werner
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BN TR T T e
Hans-Peter Freytag
Dr. phil., Diplomhandels-
lehrer, Geschdfisfiihrer der
IHK Kassel i. R.

Das duale System -
Auslaufmodell oder zukunftsfahig?

Nach einer jahrelangen, breiten Dis-
kussion iiber das duale System
scheint die Zeit reif zu sein fiir den
Versuch, den Extrakt dieser Diskussi-
on im Sinne konkreter SchluBfolge-
rungen und Vorschlige fir eine
neue Struktur der Berufsausbildung
herauszufiltern. Dies geschieht, in-
dem in den nach Ansicht des Verfas-
sers wesentlichen Problemfeldern
die gegensatzlichen Grundpositio-
nen dargestellt und kurz erortert
werden, um daraus einen maglicher-
weise konsensfihigen Vorschlag fiir
eine neue Grundstruktur der Ausbil-
dungsberufe einschlieBlich der Prii-
fungen abzuleiten.

Das duale System ist in der Diskussion, und
das nicht erst seit gestern. Wiihrend seine Be-
fiirworter die internationale Wettbewerbsfi-
higkeit der deutschen Wirtschaft direkt auf
die Leistungsfihigkeit dieses Ausbildungssy-
stems zuriickfiihren (so erst jiingst der Deut-
sche Industrie- und Handelstag in einer In-
formationsbroschiire iiber ,Das duale Sy-
stem®) und auf das weltweite Interesse an
diesem Konzept verweisen, fiihren die Skep-
tiker die unbestreitbare Tatsache ins Feld,
dal auch Linder mit anderen Ausbildungssy-
stemen auf dem Weltmarkt erfolgreich sind.

Wiihrend die Diskussion zunichst eher auf
wissenschaftlicher Ebene in Fachzeitschrif-
ten gefiihrt wurde, haben sich mit der Ver-
schlechterung der quantitativen Situation auf
dem Ausbildungsstellenmarkt (als Folge des
Konjunkturriickgangs nach dem Wiederver-

einigungsboom) etwa seit 1993 auch die
(Bildungs-)Politiker und dic Medien ihrer
angenommen. So beklagt die ,Wirtschafts-
woche* im Oktober 1997 (Nr. 43) unter dem
Titel ,Enges Korsett” den Attraktivititsver-
lust der deutschen Lehrlingsausbildung, da
sie durch ihre Starrheit dem Strukturwandel
hinterherhinke. Etwa zur gleichen Zeit mahnt
NRW-Wirtschaftsminister WOLFGANG CLEMENT
im ,Spiegel”* (Nr. 42), man miisse ,Mehr
Flexibilitat wagen® (so die Uberschrift), um
die ,strukturelle Modemititslicke” zu
schlieBen.

.Der Worte sind genug gewechselt...",
konnte man angesichts der sich vielfiltig
wiederholenden Argumente sagen. Es wiire
an der Zeit, ein Resiimee zu zichen und den
Versuch zu machen, daraus praktische Kon-
sequenzen abzuleiten. Ist das duale System
ein ,LAuslaufmodell” oder wird es weiter be-
stehen? MuB es reformiert werden und wenn
ja, in welchem Sinne?

Beruf oder Job?

Die Arbeitsorganisation beruht in Deutsch-
land — im Gegensatz etwa zu Amerika oder
Japan — wesentlich auf dem Berufsprinzip.
Wird ein auf breiter allgemeiner Bildung auf-
setzendes, eng an den Anforderungen eines
konkreten Arbeitsplatzes orientiertes ,,Train-
ing-on-the-job* den heutigen und kiinftigen
Anforderungen nicht vielleicht besser ge-
recht?

Die entscheidenden Bedenken gegen die
Tragfihigkeit des dualen Systems sind schon
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dlter und sehr grundsitzlicher Natur. Sie set-
zen an bei dem zunchmenden Tempo des
technischen und wirtschaftlichen Wandels
und dem damit verbundenen Verschwinden
des Lebensberufs. Niemand kénne mehr — so
die allgemein vertretene These — damit rech-
nen, den erlernten Beruf bis zum Eintritt in
den Ruhestand ausiiben zu konnen, vielmehr
werde jeder mehrfach in seinem Leben den
Beruf wechseln miissen.! Die Erkenntnis,
daf fachliche Kenntnisse und Fertigkeiten
immer schneller veralten, fiihrte zu dem Ver-
such, langfristig und vielseitig verwertbare
Qualifikationen zu bestimmen und sie zum
Mittelpunkt der Ausbildung zu machen. Die-
se Fihigkeiten, die eine ,rasche und rei-
bungslose ErschlieBung von wechselndem
Spezialwissen* ermdglichen sollten, nannte
Mertens 1974 Schliis. 'qualifikationen”.”

Obwohl dieser Begriff inzwischen zum un-
verzichtbaren Repertoire aller sich als fort-
schrittlich empfindenden Pédagogen und Bil-
dungspolitiker gehdrt, kann man wohl fest-
stellen, daB das Konzept der ,,Schliisselquali-
fikationen™ nicht als Basis fiir ein neues Sy-
stem der Berufsbildung taugt. Zu vielfiltig
sind die kognitiven, sozialen und personalen
Fihigkeiten — iiber 650 solcher Schliissel-
qualifikationen wurden in einer vom BIBB in
Auftrag gegebenen Expertise gezihlt! Das
Problem der Operationalisierung ist — trotz
mancher Ansitze zu einzelnen Schliisselqua-
lifikationen — ungeldst. ACHTENHAGEN® weist
darauf hin, daB es , bis jetzt keine schliissigen
Belege" dafiir gibt, ,.daB sich Selbst- und So-
zialkompetenz ohne den Aufbau und die For-
derung von Sachkompetenz entwickeln lie-
Ben — wie natiirlich auch umgekehrt Einfliis-
se existieren...". Das von ZaBeck® be-
schriebene , Schliisselqualifikations-Dilem-
ma" kommt hinzu: Je allgemeiner und un-
spezifischer die Schliisselqualifikationen de-
finiert werden, desto schwieriger und unsi-
cherer wird der Transfer. Je konkreter sie an-
dererseits gefaBit werden, desto mehr verlie-
ren sie die ihnen zugeschriebene Eigenschaft

eines allgemeinen, inhaltsunabhingigen

wSchliissels”. In diesen Feststellungen kom-
men wohl die wesentlichen Schwierigkeiten
zum Ausdruck, die einem auf diesem Kon-
zept aufbauenden System der beruflichen
Bildung entgegenstehen. Ein Entwurf hierfiir
ist jedenfalls bisher nirgends erkennbar. Die
Diskussion hat aber zweifellos den Blick da-
fir geschirft, daB berufliche Bewihrung
nicht allein von der Menge verfiigharen Wis-
sens abhdngig ist und insofern zu einer Kor-
rektur der Zielvorstellungen in der berufli-
chen Bildung gefiihrt.

Jugendlichen
eine anerkannte
Gesamtqualifikation
vermitteln

Das Gegenmodell einer nicht auf dem
~Beruf* als entscheidendem Kristallisations-
punkt beruhenden Arbeitswelt bieten die
USA und Japan. Die umfassende Berufsbil-
dung wird ersetzt durch ein gezieltes, ganz
auf die Erfordernisse eines bestimmten Ar-
beitsplatzes abgestelltes . Training-on-the-
job*. Diesem System ist die Flexibilitit sozu-
sagen immanent, da mangels einer berufli-
chen Grundqualifikation bei jeder neuen Ar-
beit, jeder Anderung der Anforderungen
zwangsliufig eine neue Anlernung erfolgen
muf. Das bedeutet aber gleichzeitig, daB} im-
mer wieder bei Null angefangen werden
muB. Die inneramerikanische Berufshil-
dungskritik hat gerade dies stets beklagt und
die mit dem deutschen System gegebene
breite Basis beruflicher Kompetenz als
Grundlage einer hohen Anpassungsfihigkeit
an technologische Veriinderungen hervorge-
hoben.* Gerade Amerika hat wiederholt den
Rat deutscher Berufsbildungsexperten — bis
hin zum Generalsekretidr des Bundesinstituts
fiir Berufsbildung — gesucht. DaB es zu einer
Adaption des deutschen Systems bisher nicht
gekommen ist, besagt nichts iiber die Lei-
stungsfahigkeit des Systems. Im japanischen
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System wird der mit jedem Arbeitsplatz-
bzw. Betriebswechsel verbundene Qualifika-
tionsverlust durch eine hohe, oft lebenslange
Betriebsbindung der Arbeitskrifte gemin-
dert.

Als Mittelweg zwischen einer breiten, vom
konkreten Arbeitsplatz abstrahierten berufli-
chen Ausbildung und einem arbeitsplatzbe-
zogenen ., Training-on-the-job™ erscheint die
heute viel diskutierte Ausbildung in ,,Modu-
len®. Dieses zuniichst mehr als didaktisches
Prinzip unter Padagogen diskutierte System
hat durch das englische, auf europiischer
Ebene stark propagierte NVQ-System (Na-
tional Vocational Qualifications) stark an bil-
dungspolitischer Bedeutung gewonnen. Bei
diesem System setzt sich die berufliche Qua-
lifikation aus den Mosaiksteinen vieler eng
begrenzter, einzeln nachzuweisender und zu
~zertifizierender”  Fihigkeiten zusammen.
Gerade solche Einzelfertigkeiten diirften
aber sehr schnell veralten. Die sich daraus er-
gebende Frage, ob die Zertifizierung iiber-
haupt einen iiber den aktuellen Bedarf hin-
ausgehenden Wert hat, ist bisher unbeant-
wortet. In der deutschen Diskussion werden
Module in der Ausbildung (anders als in der
Weiterbildung, der Nachqualifizierung Er-
wachsener und bei der Ausbildung Behinder-
ter) jedenfalls nur als didaktisches Mittel
(,,methodisch-didaktisches Prinzip* nach
REULING/SAUTER), nicht als organisatorisches
Prinzip (,,Systemprinzip” nach REULING/
Sauter) befiirwortet. ,,Konsens unter den an
der Berufsbildung Beteiligten ist, Jugend-
lichen in der Berufsausbildung nach § 25
BBiG eine anerkannte Gesamtqualifikation
(Ausbildungsberuf) zu vermitteln; eine Mo-
dularisierung mit abschlieBender Zertifika-
tion von Teilqualifikationen . . . wird von der
Bundesregierung und den Sozialpartnern ab-
gelehnt.“¢ Die Berufsausbildung im dualen
System zielt nicht nur auf die Vermittlung
von Kenntnissen und Fertigkeiten, sondern
auch auf den Erwerb von Schliisselqualifika-
tionen durch den Auszubildenden und die
.Bildung der Personlichkeit des jungen Men-



schen®, worauf HErMANN ScumiDT, bis vor
kurzem Generalsekretir des BIBB, beson-
ders hinweist. Diese Ziele wiirden jedoch
nicht mehr erreicht, wenn man das duale Sy-
stem in ,nette kleine Stiickchen® zerhackt.
Auch REINHARD ZeDLER vom Institut der
Deutschen Wirtschaft stellt eindeutig fest:
Eine Ausbildung in Modulen, die auf die
Zertifizierung von Teilqualifikationen ausge-
richtet ist, wiirde den Rahmen dieses (auf
umfassende berufliche Qualifikation ausge-
richteten; d. Verf.) Berufskonzepts verlassen.
Daher lehnen auch in Deutschland Tarifpart-
ner eine modulare Qualifizierung ab.“’

Fiir das duale System spricht schlieBlich
noch ein Gesichtspunkt, der mit okonomi-
scher Effizienz nicht unbedingt, jedenfalls
nur mittelbar zu tun hat: Es erméglicht einen
pidagogisch unterstiitzten, gleitenden Uber-
gang von der Schule ins Arbeitsleben, der die
Kluft zwischen Bildungs- und Beschifti-
gungssystem iiberbriicken hilft. Trotz der al-
lenthalben beklagten aktuellen Ausbildungs-
platzprobleme ist die Jugendarbeitslosigkeit
in Deutschland (und den anderen Lindern
mit dem dualen System) noch deutlich gerin-
ger als in der groBen Mehrzahl der westli-
chen Industriestaaten. Nicht zuletzt diese Be-
obachtung hat andere Linder immer wieder
veranlaBt, Versuche zur Einfiihrung oder zum
Ausbau eines entsprechenden Systems zu
machen. Sie diirfte auch der wesentliche
Grund sein, daB die EG/EU in ihren Be-
schliissen zur Berufsbildung immer wieder
Formen der ,alternierenden Ausbildung™
empfohlen und dabei das duale System in
Deutschland ausdriicklich als Modell ge-
nannt hat. Angesichts der schwerwiegenden
mit Jugendarbeitslosigkeit verbundenen Pro-
bleme ist diese soziale Funktion zweifellos
ein Argument von groBem Gewicht.

Die soziale Bedeutung geht aber noch iiber
die Berufsausbildung hinaus. Der Beruf hat
in Deutschland grofe Bedeutung fiir die so-
ziale Stellung und auch die Identitit einer
Person. Diese Identifikation durch und mit

dem Beruf ist — soweil sie noch besteht — mit
einer origindren Motivation und im giinstig-
sten Falle einer Berufsethik verbunden, die
der Job nicht vermitteln kann und die in ent-
sprechenden Systemen durch duBere Anreize
ersetzt werden mug.®

Trotz mancher Kritik, wie sie besonders
pointiert in zahlreichen Vortriigen und Arti-
keln von Ku. A. GeissLER vorgebracht wur-
de®, besteht zumindest in der Wirtschaft'®
und bei den in dieser Frage politisch mal-
geblich mitwirkenden Sozialpartnern ein
breiter Konsens dahingehend, die Organisa-
tion der Arbeit auf der Grundlage von Beru-
fen und damit auch die an Berufen orientierte
Ausbildung im dualen System beizubehal-
ten. Es gibt derzeit keine politische Partei
und auch keine relevante gesellschaftliche
Gruppe (auch die Gewerkschaften nicht, was
ja nicht immer so war), die sich fiir eine
grundsitzliche Anderung dieses Systems
einsetzL.

Polyvalenz oder Praxisnahe?

Die Starrheit unserer geltenden Ausbildungs-
ordnungen wird zunechmend kritisiert, Hand-
lungsorientierung bzw. Praxisnihe lauten die
aktuellen Forderungen. Wie kann man die-
sem Postulat Rechnung tragen, ohne die Vor-
teile einer breiten beruflichen Basis fiir die
Flexibilitit und Mobilitéit der Arbeitskrifte
zu opfern?

Dem Berufskonzept entspricht berufspid-
agogisch bzw. didaktisch das Prinzip der
Polyvalenz*. Damit war — vor allem in den
70er Jahren, als dieser Begriff sich dhnlicher
Beliebtheit erfreute wie heute etwa ,,Schliis-
selqualifiktionen™ — ausdriicklich eine vom
einzelnen Betrieb unabhingige, die Mobilitit
des Arbeitnehmers zwischen Unternehmen
und sogar Branchen firdernde Gestaltung
der zu vermittelnden Qualifikationen ge-
meint. Dem entsprach die Forderung nach
deutlicher Verminderung der Zahl der Berufe

bis hin zu ,Grundberufen®”, im Extremfall
z. B. einem einzigen kaufméannischen Beruf.
Die Konsequenz fiir die Ausbildungsordnun-
gen war die detaillierte Festlegung zu vermit-
telnder Inhalte, wobei die Gegebenheiten des
einzelnen Betricbes bewuBt auBler acht gelas-
sen wurden.

Die Klagen iiber die zu geringe Flexibilitit
dieses Systems und der Hinweis auf die Vor-
ziige einer stirker an den Anforderungen des
einzelnen Betriebes orientierten Ausbildung
fiihrten jedoch zu der Forderung nach mehr
wPraxisnihe™ der Ausbildung. Sie wurde zu-
nichst in zahlreichen Modellversuchen zur
methodischen Neugestaltung der Ausbildung
aufgegriffen (Projekte). Inzwischen wird
nach Wegen gesucht, den starren inhaltlichen
Rahmen der Ausbildungsordnungen aufzu-
brechen und damit auch didaktisch mehr Pra-
xisnidhe zu ermoglichen.

Mit Recht hat Lennagrz'" darauf hingewie-
sen, daf der ., Beschleunigung von Aktuali-
sierungen” (nicht nur vom Verfahren her)
Grenzen gesetzt sind, ,,wenn das Ausbilden
in Berufen praktikabel bleiben, das Berufs-
konzept nicht ad absurdum gefiihrt werden
soll”, GroBere Flexibilitéit und Praxisniihe bei
gleichzeitigemn Festhalten an einem Mindest-
bestand den Beruf definierender Kernkompe-
tenz heiBt die (erstaunlicherweise) weitge-
hend iibereinstimmende Konsequenz der un-
terschiedlichen kritischen Ansitze und Re-
formiiberlegungen. So sieht die Bund-Lin-
der-Kommission fiir Bildungsplanung und
Forschungsforderung in dynamischen und
gestaltungsoffenen  Ausbildungsordnungen,
,die aus einem verbindlichen Kern von Fach-
inhalten und Schliisselqualifikationen sowie
einem differenzierten Angebot an Wahlmég-
lichkeiten bestehen®, das Ziel einer Weiter-
entwicklung der beruflichen Bildung. Ande-
rerseits favorisiert wohl auch eine Mehrheit
der Unternchmen ein Konzept, wie es von
Kiepre/ALtmavER  (BASF)'?  vorgeschlagen
wurde und nach dem ,.zunichst eine breite
Grundqualifikation auf einem bestimmten
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Berufsfeld* und danach ,.fach- und unterneh-
mensspezifische Qualifikationen™ vermittelt
werden sollen. Sie betonen dabei ausdriick-
lich, daB am ,Berufsprinzip™ nicht geriittelt
werden soll, da nur dieses ,iiber eine bloBe
Aneinanderreihung von modularen Teilquali-
fikationen® hinausreiche.

Diese Bestrebungen haben auch in dem Vor-
schlag eines , Satellitensystems™ ihren Nie-
derschlag gefunden.” Hierunter wird die
Verkniipfung einer fiir alle Auszubildenden
des Berufs verbindlichen Kernausbildung
(,,Planet™) mit einer groBeren Zahl von Bau-
steinen (,,Satelliten”) verstanden, von denen
Betrieb und Auszubildender eine bestimmte
Anzahl wihlen kénnen (und miissen). Auf
diese Weise soll eine groBere Anpassungsfi-
higkeit an die Gegebenhe ~n und Bediirfnis-
se des Ausbildungsbetriebes erreicht werden.
Uber die zeitliche Ordnung der Elemente ist
damit allerdings noch nichts gesagt.
LENNARTZ' stellt drei weitere bereits reali-
sierte (I'T-Berufe) oder in der Diskussion be-
findliche ,,Optionen* fiir neue Strukturmo-
delle der Ausbildung dar, die ebenfalls von
einer Kombination von (einheitlichen und
verpflichtenden) Kernqualifikationen und
(variablen) Fachqualifikationen ausgehen.

Dabei sollen — wie bei den IT-Berufen —
Kern- und Fachqualifikationen im Prinzip
withrend der gesamten Ausbildungszeit ver-
mittelt werden, wenn auch die Kernqualifika-
tionen schwerpunktmidBig zu Beginn der
Ausbildung und in deren Verlauf kontinuier-
lich oder schrittweise abnehmend, die Fach-
qualifikationen entsprechend mit im Zeitver-
lauf zunehmenden Anteilen. Die Gestaltung
des begleitenden Unterrichts an der Berufs-
schule ist allerdings bei diesen Uberlegungen
bisher kaum thematisiert. Es liegt jedoch auf
der Hand, daf} die Berufsschule ihren Unter-
richt nicht auf inhaltlich wie zeitlich be-
tricbs- oder gar auszubildendenspezifische
Fachqualifikationen abstellen kann. Soll die
hiufig ohnehin als unbefriedigend empfun-
dene Koordination betrieblicher und berufs-

schulischer Ausbildung nicht zusitzlich er-
schwert werden, ist dieses Problem bei einer
neuen Strukturierung der Ausbildung zu be-
denken und zu beriicksichtigen.

Objektivierte Leistungs-
messung oder
Handlungsorientierung?

Die Priifung ist AbschluB und damit Be-
standteil der Ausbildung. Sie soll maglichst
aussagefdhig hinsichtlich der Handlungsfi-
higkeit der Probanden in den konkreten Lei-
stungsbeziigen der Praxis sein, aber auch ver-
ldBlich ein betriebsiibergreifendes Grundwis-
sen dokumentieren und die Leistungs-
unterschiede moglichst objektiv zum Aus-
druck bringen.

Von einer verdnderten Sichtweise auf und
neuen Anforderungen an die Ausbildung
konnen auch die Priifungen nicht unberiihrt
bleiben. Nach § 35 BBiG soll die AbschluB-
priifung feststellen, ,,ob der Priifling die er-
forderlichen Fertigkeiten beherrscht™ und
~die notwendigen praktischen und theoreti-
schen Kenntnisse besitzt . . . . Dies verweist
eher auf allgemeingiiltig definierte Anforde-
rungen, wie sie dem Prinzip der Polyvalenz
entsprechen. Weithin anerkanntes Ziel der
AbschluBpriifungen — wie der bundeseinheit-
lich normierten Ausbildung — war es bisher,
die Mobilitit der Fachkrifte durch Transpa-
renz der Zeugnisse zu fordern. Transparenz
bedeutet in diesem Zusammenhang, daB die
Priifungen von Flensburg bis Konstanz hin-
sichtlich Inhalt und Bewertung weitgehend
einheitlichen Mafistaben unterliegen sollten,
um so iiberbetrieblich und auch iiberregional
einen Vergleich der beruflichen Befihigungs-
nachweise zu erlauben. Dem entsprach das
Streben nach bundeseinheitlicher und objek-
tivierter Gestaltung der AbschluBpriifung.

Dieses Ziel der Vergleichbarkeit ist in letzter
Zeit zunchmend durch die Forderung nach
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Praxisnahe und ,Handlungsorientierung™ in
den Hintergrund gedringt worden." Die
,Praxis* ist immer betriebsspezifisch, Praxis-
nihe bedeutet deshalb zwangsliufig tenden-
ziell den Verzicht auf Vergleichbarkeit der In-
halte und Anforderungen.

Die Praxis eines Industriemechanikers bei ei-
nem Automobilhersteller sieht eben anders
aus als bei einem Spezialmaschinenhersteller
oder einem Unternehmen der Lebensmittel-
industrie. Dies haben z. B. schon die Erfah-
rungen mit den ,Arbeitsproben” im Rahmen
der AbschluBpriifung fiir die Metallberufe
gezeigt. Inwieweit es gelingt, fiir die beiden
widerstrebenden Ziele der Praxisndhe und
der objektivierten Leistungsmessung eine an-
gemessene Balance zu finden, muB die Zu-
kunft zeigen. Die Mahnung von ScumipT'®
erscheint jedenfalls derzeit nicht unbegriin-
det, daB die ,,Verlagerung der Priifung in den
Betrieb . . . moglicherweise zu stark betriebs-
spezifischen Projekten mit nur begrenzt ver-
allgemeinerbarer Aussagekraft und fragwiir-
diger Objektivitit fithren™ wird. Der beste
Handlungsbezug niitze wenig, wenn ,die
Priifung nicht mehr grundlegenden Giitekri-
terien wie Objektivitit, FaimeB, Okonomie,
Zuverlissigkeit und Validitdt entspricht. Eine
Priifung, die nicht hinreichend objektiv ist,
kann auch nicht valide und aussagekriftig
sein.”

Fazit: Ein zukunftsfahiges
Modell?

Um das duale System als tragfihiges Modell
der Berufsausbildung auch fiir die Zukunft
zu sichern, ergibt sich als Konsequenz aller
dieser Uberlegungen und Vorschlige eine
stirkere strukturelle Ausrichtung an der
schon im Berufsbildungsgesetz (§ 1) ange-
legten Unterscheidung von Grund- und Fach-
bildung. An eine etwa anderthalb bis zwei
Jahre dauernde erste Phase, in der vorzugs-
weise die fiir alle Auszubildenden gemeinsa-
men Grund- bzw. Kernqualifikationen zu



vermitteln wiren, wiirde sich eine ein- bis
zweijihrige zweite Phase einer moglichst fle-
xibel gestalteten Fachbildung anschlieBen.
Diese Struktur miifite sich in den Ordnungs-
mitteln in einer sehr viel offeneren Formulie-
rung der Ausbildungsinhalte der zweiten
Phase niederschlagen, um so ohne admini-
strative Probleme eine reibungslose Anpas-
sung sowohl an die unterschiedlichen Gege-
benheiten der Ausbildungsbetriebe als auch
an die wirtschaftlichen und technologischen
Verinderungen im Zeitablauf zu ermogli-
chen. Sie wiirde auch die — z. T. schon prakti-
zierte oder angestrebte — andere Verteilung
des Berufsschulunterrichts begiinstigen oder
gar erfordern: Der Unterricht wiire auf die er-
ste Phase zu konzentrieren, in der zweiten
Phase auf einen Tag zu beschriinken. Die
heute vor allem in strukturschwachen Gebie-
ten bestehenden Probleme eines ortsnahen
berufsbezogenen Unterrichts wiirden gemil-
dert, was sich sicher positiv auf die Ausbil-
dungsbereitschaft auswirken wiirde.

Transparenz der
Qualifikationsnachweise
auch in Zukunft
sichern

Fiir die neue Struktur der Ausbildung bietet
es sich an, die Transparenz der Qualifika-
tionsnachweise dadurch zu sichern, da auch
in der Priifung (und in den entsprechenden
Zeugnissen) deutlich zwischen Kemqualifi-
kationen und wihlbaren Fach- oder Ergin-
zungsqualifikationen unterschieden  wird.
Die Priifung der Kernqualifikationen sollte
dabei (im wesentlichen) am Ende der ersten
Phase, also etwa am Ende des 2. Ausbil-
dungsjahres, als vorgezogener Teil der Ab-
schluBpriifung stattfinden,

Um den Priifungsaufwand zu senken (oder
zumindest nicht zu erhohen), kénnte und

solite die Zwischenpriifung entfallen. Die
Zwischenpriifung in ihrer bisherigen, recht-
lich folgenlosen Form wird ohnehin von vie-
len Ausbildern und Berufsschullehrem we-
gen ihrer formalen Bedeutungslosigkeit als
sinnlos bezeichnet. Sie empfinden es als pid-
agogisch und menschlich unbefriedigend,
daB schwache Auszubildende u. U. dreiein-
halb Jahre ,mitgeschleppt* werden, um ih-
nen dann ihr Versagen zu bescheinigen. Da
die Ursachen fiir die Erfolglosigkeit nicht sel-
ten in Liicken bei den fundamentalen Grund-
kenntnissen des ersten Ausbildungsjahres
(oder davor) liegen, kinnen diese — vor allem
soweil es die Berufsschule betrifft — auch in
einer Nachlehre nur schwer geschlossen wer-
den. Es wire aus dieser Sicht gerade fiir den
Auszubildenden sinnvoller, eine echte”
Zwischenpriifung einzufiihren mit der Folge,
daB bei Nichtbestehen dieser Teilpriifung be-
reits eine Verlingerung des Berufsausbil-
dungsvertrages und damit auch eine Wieder-
holung der Berufsschulklasse maglich ge-
macht, wenn schon nicht vorgeschrieben
wiirde. Im zweiten Teil der AbschluBpriifung
am Ende der Ausbildung konnte dann we-
sentlich ,unbedenklicher mit neuen Prii-
fungsformen nach dem Prinzip der Praxisni-
he und Handlungsorientierung experimen-
tiert werden, da ja ein einheitliches Funda-
ment als den Beruf iibergreifend definieren-
der, allen gemeinsamer Kern bereits gesi-
chert wiire.

Die wesentlichen Linien fiir eine Reform der
Berufsausbildung scheinen durch die intensi-
ve Diskussion der letzten Jahre vorgezeich-
net. Es kommt jetzt darauf an zu priifen, ob
und welche Konsequenzen fiir strukturelle
Reformen konsensfihig sind. Eine Reform
im Sinne gréferer Anpassungsfahigkeit an
die unterschiedlichen Voraussetzungen und
die sich stindig @ndernden Anforderungen in
den Betrieben und zugleich einer strafferen
inneren Struktur der Ausbildung wiirde si-
cher auch die Ausbildungsbereitschaft der
Unternehmen fordern und damit zur Losung
der quantitativen Probleme beitragen.
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Computer in der

AusbildungsabschluBprifung

Computer sind aus Beruf und Ausbil-
dung in fast allen Wirtschafts- und
Dienstleistungsbereichen nicht mehr
wegzudenken. Auch gibt es immer
weniger Ausbildungen, in denen
nicht in irgendeiner Form der Um-
gang mit diesem Werkzeug vermit-
telt wird. Dagegen wird in Priifun-
gen nur bei wenigen Berufen ver-
langt, daB am Computer gearbeitet
wird. Wenn die Priifung aber der Er-
fassung beruflicher Handlungskom-
petenz dienen soll, geht kein Weg an
der Entwicklung computergestiitz-
ter Priifungsmethoden vorbei. Das
BIBB fiihrt deshalb ein Forschungs-
projekt zu diesem Thema durch. Der
vorliegende Beitrag gibt einen Uber-
blick iiber den Stand der Entwick-
lung und iiber bereits vorliegende
Erfahrungen, auf die man bei der Er-
arbeitung neuer Priifungsmethoden
zuriickgreifen kann.

Die groBen Verinderungen des Berufslebens
der letzten Jahre stehen oftmals in Verbin-
dung mit der zunechmenden Verbreitung von
Computern und der Einfiihrung neuer In-
formations- und Kommunikationstechniken.
Eine gute Arbeitskraft zeichnet sich haufig
durch Flexibilitidt im Umgang mit den neuen
computergestiitzten Arbeitsmitteln aus. Dies
gilt sowohl fiir den gewerblich-technischen
Bereich (CNC, Priifprogramme im Metallbe-
reich, CAD beim technischen Zeichnen) als
auch fiir kaufminnisch-verwaltende Berufe
(Textverarbeitung, Kalkulation, Datenban-
ken, Internet). Diese Entwicklungen werden
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auch in modernen Ausbildungsordnungen
beriicksichtigt, in Priifungen aber werden sie
stark vernachldssigt. Verlangt man von Prii-
fungen, daB sie Handlungskompetenz sowie
das selbstdandige Planen, Durchfiihren und
Kontrollieren erfassen, so miissen fiir Berufe,
bei denen eine flexible Arbeit mit unter-
schiedlichen Programmen, Informations-
und Kommunikationssystemen am Compu-
ter gefordert ist, auch die Priifungsformen
darauf abgestimmt werden.

Unmittelbar in der AbschluBpriifung wird
der Computer derzeit bei den Technischen
Zeichnern und den Biirokaufleuten einge-
setzt. Indirekt kommt der Computer zum
Einsatz bei den neuen Informations- und Te-
lekommunikationsberufen, bei denen in 35
bzw. 70 Stunden ein betriebliches Projekt
durchzufiihren und bei dem in der Regel
auch mit dem Computer zu arbeiten ist. Be-
wertel wird allerdings nur die Dokumenta-
tion dieses Projekts und die Darstellung im
Priifungsgespriich. Derzeit sind die ndheren
Rahmenbedingungen dieser Bewertung noch
vollstindig offen. Es fehlen geeignete Leitfi-
den und Beurteilungshinweise fiir Priifungs-
ausschiisse und Priifungsteilnehmer. Sollten
diese nicht rechtzeitig vorliegen, so besteht
die Gefahr, daB der eigentlich sehr interes-
sante Ansatz an der mangelnden Vergleich-
barkeit der Bewertungen scheitert.

Aufgrund der zunechmenden Bedeutung von
Computern im Berufsleben und der immer
leichteren Verfiigbarkeit von PCs werden
Computer sicher schon bald verstarkt in Prii-
fungen einbezogen werden. Das Bundesinsti-



tut fiir Berufsbildung fiihrt deshalb ein For-
schungsprojekt unter dem Titel ,Neue com-
putergestiitzte Priifungsformen im kaufmin-
nischen Bereich® durch. Als Ausgangspunkt
fiir die Arbeiten in diesem Projekt betrachten
wir die Erkenntnisse aus anderen Lindern, in
denen Computer bereits in der Priifung ein-
gesetzt werden, sowie die Entwicklungen der
psychologischen Test- und Managementdia-
gnostik. Gerade bei der Frage des Computer-
einsatzes finden hier seit iiber zehn Jahren
unterschiedliche Entwicklungen statt, die
Aussagen zum Nutzen, aber auch zu den
Grenzen und Problemen zulassen.' Nachfol-
gend werden verschiedene Moglichkeiten
dargestellt, wie Computer zum Zweck der
Leistungserfassung eingesetzt werden kon-
nen. Dies wird auf bereits im Priifungswesen
erkennbare deutsche und internationale Ent-
wicklungen bezogen. Schwerpunkte des Bei-
trags sind die drei wichtigsten Einsatzmog-
lichkeiten:

® Registrierung und Auswertung von Test-
und Priifungsleistungen bei herkommlichen
Papier-Bleistift- Verfahren,

e Nutzung der besonderen Maoglichkeiten
fiir Aufgabendarbietung und computerge-
stiitzte Bearbeitung,

e Simulation von Arbeitsablaufen durch
Computer.

Der Begriff des ,computergestiitzten
Priifens™ wird hier im engeren Sinne des tat-
sichlichen Einsatzes des Computers in der
Priifung selbst oder zur Bewertung von Lei-
stungen verstanden. Im weiteren Sinne ist
der Computer aus dem Priifungswesen schon
lange nicht mehr wegzudenken. Die Prii-
fungsorganisation bedient sich dieses Hilfs-
mittels ebenso wie die Aufgabenentwick-
lung. Die Verwendung computergestiitzter
Aufgabenbanken ist aus Griinden der Okono-
mie und Qualitdtssicherung inzwischen als
unabdingbar anerkannt.’

Bei aller Euphorie fiir die Thematik mubB
man sich aber auch der Grenzen des Compu-
tereinsatzes und der Gefahren bewuBt sein

bzw. diese zum Gegenstand von Forschun-
gen machen. Es wird bei allem Wandel der
Berufe immer Bereiche geben, die sich am
besten mit konventionellen schriftlichen,
miindlichen oder praktischen Aufgaben prii-
fen lassen. Auch sollten Aufwand und Kosten
berticksichtigt werden. Nur wenn der Com-
putereinsatz wirkliche Vorteile etwa fiir die
Erfassung beruflicher Handlungskompetenz
bringt, sind die in der Regel unvermeidbaren
Mehrkosten gerechtfertigt.

Computergestiitzte
Auswertung herkommlicher
Priifungsverfahren

Bereits in den 70er Jahren wurden Computer
aus Okonomischen Griinden zur Erleichte-
rung der Antwortregistrierung und der Test-
auswertung eingesetzt. Ein Beispiel ist der
Berufswahltest der Bundesanstalt fiir Ar-
beit?, der der Erfassung wichtiger Fihigkei-
ten, Kenntnisse und Interessen bei Jugendli-
chen dient, die im BerufswahlprozeB stehen.
Die Bearbeitung der Aufgaben erfolgt in ei-
nem computerlesbaren Arbeitsheft, in dem
jeweils die zutreffenden Antworten vom Rat-
suchenden zu markieren sind. Der Computer
erstellt dann ein Ergebnisprofil als Arbeitsun-
terlage fiir den Berufsherater. Die vom Com-
puter iibernommenen Arbeiten knnten ge-
nausogut - jedoch in der Regel erheblich
zeitaufwendiger — von geschulten Hilfskrif-
ten ausgefiihrt werden.

Die Arbeit mit computerlesbaren Markierun-
gen fithrt zu einer Reihe von Einschrinkun-
gen und Problemen. Es kommen nur ganz
bestimmte Aufgabenarten in Betracht, nim-
lich ausschliefflich Mehrfachwahl-Aufgaben
(Multiple choice, Ankreuzaufgaben). Ein
technisches Problem ergibt sich durch das
Lesegerit, das ein sehr exaktes Anstreichen
und den Verzicht auf Korrekturen bzw. die in-
tensive Nachkontrolle durch Fachkriifte er-
fordert, Modemne Lesegerite bieten zwar

schon sehr viele Moglichkeiten, allerdings ist
das Problem der Erkennung von Handschrif-
ten nach wie vor ebenso ungelost wie die
computergestiitzte Auswertung von offenen
Aufgaben.

Im beruflichen Priifungswesen gibt es dhnli-
che Techniken. So bietet die PAL® den zu-
stindigen Stellen seit Anfang der 70er Jahre
eine EDV-Auswertung der schriftlichen Prii-
fungsteile bis hin zur Erstellung des Ausbil-
dungszeugnisses an.

Durch die Fortschritte im DV-Bereich und
die Tatsache, daB die Gerdte immer billiger
werden, kann heute die Antwortregistrierung
direkt durch den Computer erfolgen. Bei der
Bundesanstalt fiir Arbeit geschieht dies durch
das System DELTA (Dezentrale Testvorgabe
und -auswertung), das gerade bundesweit in
den Psychologischen Diensten eingefiihrt
wird.” Bei den zur Zeit als Computerversion
verfiigbaren Tests handelt es sich um be-
wihrte Papier-Bleistift-Verfahren, die mog-
lichst unverindert iibertragen wurden. Nach
einer akustisch {iber Kopfhorer und auf Bild-
schirm dargebotenen schriftlichen und mit
Beispiclen versehenen interaktiven Instruk-
tion werden die Aufgaben auf dem Bildschirm
dargestellt. Die Beantwortung erfolgt durch
Anklicken der zutreffenden Losung mit der
Computermaus.

Bei der Auswahl geeigneter Aufgabentypen
ist man flexibler als bei der Verwendung von
computerlesbaren Markierungsbogen. Den-
noch bestehen Probleme, die sich bei der Be-
arbeitung mit Papier und Stift nicht ergeben.
Beispielsweise sind Ratsuchende mit Com-
puter und den verschiedenen Eingabemedien
nicht alle gleich gut vertraut. Viele Proban-
den sind weder den Umgang mit der Tastatur
noch mit der Maus gewohnt, so dab die
Scheu vor dem Computer und die notwendi-
ge Einarbeitung als Fehlerquellen bei der ei-
gentlichen diagnostischen Fragestellung in
Rechnung zu stellen sind. Bei Auszubilden-
den im kaufmiinnischen Bereich diirften sich
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derartige Probleme nicht ergeben, da sie die
Eingabe am Computer beherrschen. Ver-
schiedene Studien zeigen aber auch, daB die
Aquivalenz von Papier-Bleistift-Test und
computergestiitztem Test beziiglich ihrer
Aussagefihigkeit generell tiberpriift werden
muB.®

Fiir das grundsiitzliche Problem der durch
das Medium Computer vorgegebenen Ein-
schrankungen in der Aufgabengestaltung
werden immer neue Losungen gefunden.
Doch diese sind nach wie vor unbefriedi-
gend, wenn es beispielsweise darum geht,
Aufgaben mit offener Beantwortungsform
auf den Computer zu verlagern. Ein Vorteil
besteht lediglich darin, daB ein in den Com-
puter eingegebener Text leichter zu lesen ist
als eine Handschrift, was “'e Auswertung er-
heblich erleichtern kann. Mit der Analyse ei-
nes Textes auf Richtigkeit ist der Computer
allerdings nach wie vor iiberfordert.

Besonders okonomische Griinde, vor allem
Einsparung von Personal fiir Instruktion und
Auswertung, haben auch Verlage veranlaft,
herkommliche psychologische Testverfahren
auf PC zu iibertragen und in entsprechender
Form zu vertreiben. Aber nicht nur Papier-
Bleistift-Aufgaben wurden auf den Compu-
ter ibertragen, sondern auch solche Lei-
stungsproben, die an anderen Geriten zu be-
arbeiten waren. Im verkehrspsychologischen
Bereich erfolgte die Diagnostik in der Ver-
gangenheit an speziell konstruierten Geriten
zur Priifung von Reaktionszeiten, Aufmerk-
samkeil etc., hiufig kombiniert durch die
Messung von Zeiten mit einer Stoppuhr. Hier
ist der Einsatz von Computern zur Erfassung
verschiedener Parameter von groBem okono-
mischen Nutzen.

Im Priifungswesen erfolgt nach den uns vor-
liegenden Informationen im Bereich der dua-
len Ausbildung in Deutschland noch nir-
gends eine Antwortregistrierung per Compu-
ter. In den USA und einigen anderen Lindern
ist dies dagegen schon weit verbreitet, z. B.

bei Tests des Educational Testing Service wie
dem CBT oder dem TOEFL”. Auch in der
Schweiz gibt es derartige Verfahren bei den
Schweizerischen Bundesbahnen und im
Bankgewerbe. Bei einigen dieser Verfahren
nutzt man die grafischen Darbietungsmog-
lichkeiten des Computers, bleibt jedoch hin-
sichtlich der Antwortregistrierung bei her-
kommlichen Aufgabenformen.

Computergestitzte
Aufgabendarbietung und
Bearbeitung

Bei den im vorangegangenen Abschnitt be-
schriebenen Verfahren werden vor allem aus
okonomischen Griinden die Antwortregi-
strierung und Auswertung auf den Computer
verlagert. Von besonderer Bedeutung sind je-
doch diejenigen Ansitze, bei denen die be-
sonderen, iiber Papier-Bleistift-Verfahren
hinausgehenden Moglichkeiten des Compu-
ters fiir diagnostische Zwecke genutzt wer-
den.

Eine Moglichkeit besteht darin, Daten iiber
den Aufgaben-Bearbeitungsprozelb zu erfas-
sen. So bietet das System DELTA der Bun-
desanstalt fiir Arbeit die Moglichkeit der Re-
gistrierung mehrerer Parameter: die Latenz-
zeit, also die Zeit zwischen Darbietung der
Aufgabe und Beantwortung, Losungskorrek-
turen, Hiufigkeit der Beschiftigung mit einer
Aufgabe und Reihenfolge der Beantwortung.
Innerhalb der psychologischen Diagnostik ist
man sich allerdings noch uneinig, welchen
Wert diese Informationen fiir diagnostische
Aussagen haben konnen. Es ist damit auch
fraglich, ob die Erfassung derartiger Infor-
mationen im Rahmen einer Priifung sinnvoll
wire.

Eine wirklich sinnvolle Nutzung des Compu-
ters ist das adaptive Testen. In Abhingigkeit
von der Bearbeitung der vorangegangenen
Aufgaben wird die jeweils folgende Aufgabe
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aus einem groBeren Aufgabenbestand aus-
gewihlt. Damit ist gewidhrleistet, daB der
Proband weder durch eine zu grofie Anzahl
fiir ihn viel zu leichter Aufgaben gelangweilt,
noch durch eine zu groBe Anzahl zu schwie-
riger Aufgaben frustriert wird. Die Aufga-
benschwierigkeit pendelt sich auf den
Schwierigkeitsgrad ein, den er am besten be-
wiltigen kann. Die Mefigenauigkeit im Be-
reich der tatsichlichen Leistungsfihigkeit
des Probanden ist deutlich hdher als bei her-
kommlichen Tests. Die Entwicklung adapti-
ver Tests setzt allerdings einen sehr grofen
Pool homogener Aufgaben voraus und die
Verwendung der probabilistischen Testtheo-
rie, die sich fiir die Umsetzung in der deut-
schen diagnostischen Praxis bisher nur an-
satzweise bewihrt hat. In Deutschland soll in
groBerem Umfang mit computeradaptiven
Tests bei der Eignungspriifung der Bundes-
wehr gearbeitet werden.®

Adaptive Verfahren sind in den USA beim
Educational ~ Testing  Service  bereits
Standard.” In der Schweiz nutzte man im
Bankwesen die Maoglichkeiten der variablen
Aufgabenvorgabe mit einem ganz anderen
Ziel, ndmlich der Geheimhaltung der Aufga-
ben. Hier werden die Aufgaben nach Zufall
aus einer groien Aufgabenbank ausgewihlt.
Alle Aufgaben der Aufgabenbank sind be-
kannt. [hre Anzahl ist allerdings so hoch, dafl
es niemandem moglich ist, alle Aufgaben
auswendig zu lernen. Erhilt nun jeder Priif-
ling einen eigenen Aufgabensatz, der per Zu-
fall vom Computer im Augenblick der Prii-
fung zusammengestellt wird, besteht nicht
die Gefahr, daf der Aufgabensatz vorher
schon bekannt ist.

Die deutsche Priifungspraxis bezieht sich
bisher auf die Maxime der Einheitlichkeit
der Aufgaben fiir alle Priifungsteilnchmer,
wobel die Aufgabensitze moglichst sogar
bundeseinheitlich sein sollen. Damit will
man die Vergleichbarkeit und Gerechtigkeit
sicherstellen. Eine variable Aufgabenaus-
wahl sowohl im Sinne des adaptiven Testens



als auch einer zufilligen Auswahl wiirde da-
mit ein grundsitzliches Umdenken bedeuten.
Bei einem adaptiven Verfahren ergibt sich fiir
jeden Priifling ein anderer Aufgabensatz, je
nach individuell notwendigem Umfang und
Schwierigkeitsgrad. In der Regel wire eine
derartige Priifung kostengiinstiger wegen des
zumeist geringeren Zeitbedarfs,

Eine andere Maglichkeit, die moderne Com-
puter bieten, besteht in der Darbietung von
Bildern, Videosequenzen und Ton im Zusam-
menhang mit einer konkreten Fragestellung,
Diese versucht man derzeit fiir die Erfassung
Sozialer Kompetenzen® zu nutzen, wofiir es
mit konventionellen Methoden bisher nicht
gelungen ist, wirklich brauchbare Testverfah-
ren zu entwickeln. In jiingster Zeit wurden in
diesem Bereich diagnostisch recht interes-
sante computergestiitzte Systeme vorgelegt
und diskutiert. Grundgedanke ist, daB} so-
ziale Situationen als Videosequenz vorgelegt
werden, zu denen sich der Proband dann zu
dubern bzw. auf die er zu reagieren hat. Die
Entwicklung steht allerdings noch am An-
fang.

Simulation
von Arbeitsablaufen

Mit Einsatz des Computers ist es moglich,
komplexe Szenarien zu entwerfen und die
Wirkung von Eingriffen zu simulieren. Nor-
malerweise steht das Entscheidungsverhalten
im Mittelpunkt des Interesses bei derartigen
Methoden. Besonders eindrucksvoll sind die
Arbeiten von Dorner und seinen Mitarbei-
tern, die ihre Probanden u. a. als Biirgermei-
ster die Geschicke einer Kleinstadt zehn Jah-
re lang lenken, als Entwicklungshelfer in der
Sahel-Zone das Schicksal eines Dorfes be-
stimmen oder als Firmeninhaber eine Textil-
fabrik leiten lieBen.'' Die Resultate miinde-
ten in sehr weitreichende allgemeinpsycho-
logische Aussagen, ohne allerdings Ansiitze
fiir eine diagnostische Nutzung dieser Simu-
lationen aufzuzeigen. Ahnliches gilt fiir die

in der beruflichen Ausbildung besonders
niitzlichen Planspiele. Eines der umfassend-
sten Planspiele ist SIMBA', in dem sich
samtliche kaufménnmischen Vorginge echter
Betricbe simulieren lassen. Einige Planspie-
le, die als Lernsoftware angeboten werden,
beinhalten auch Lernstandskontrollen, die als
Ansiitze fiir eine diagnostische Nutzung an-
zusehen sind. Die Verbreitung solcher Soft-
ware ist allerdings bei weitem nicht so hoch,
wie man beim derzeitigen Stand der Technik
vermuten wiirde."

Computergestitzte
Priifungen konnen
praxisnaher sein

Computersimulierte Szenarien und Planspie-
le gewinnen an Bedeutung fiir diagnostische
Fragestellungen, vor allem bei der Auswahl
von Fiihrungskriften, zumeist im Rahmen
von Assessment Centers. So hat man bei-
spielsweise bei der Bundeswehr das Plan-
spiel NADIROS fiir die Auswahl von Offizie-
ren entwickelt.

Einen etwas anderen Ausgangspunkt fiir
Computersimulationen stellt die Postkorb-
iibung im Assessment Center dar. Die Um-
setzung dieser Ubung — Eingangspost sich-
ten, Arbeiten planen und in einer sinnvollen
Reihenfolge erledigen — in ein diagnostisches
Verfahren ist relativ weit gediehen. Diese Ar-
beitsprobe wird vor allem fiir die Fiihrungs-
krifteauswahl eingesetzt. Die Erfahrungen
diirften auch fiir das berufliche Priifungswe-
sen niitzlich sein, wenn man zur Erfassung
von Handlungskompetenz auch die Moglich-
keit einer computergestiitzten Simulation von
Arbeitsabldufen im Biiro einsetzen wollte.

Beispiele fiir Computersimulationen in Prii-
fungen finden sich — abgesehen von den oft
zitierten Flugsimulatoren — bei Architekten,
die in den USA die Priifung beim Educational

Testing Service ablegen, und bei der Priifung
von Apothekenhelferinnen in den Niederlan-
den."* Mit dem letzten Beispiel wurde ge-
zeigt, dab sich durch Einsatz des Computers
wesentliche Aspekte des Kundenkontakts in
relativ 6konomischer Weise erfassen lassen.

Die computergestiitzten Arbeitsablaufe, die
es bereits jetzt in der dualen Ausbildung gibt,
sind streng genommen Arbeitsproben bzw.
Priifungsstiicke und damit keine Computer-
simulationen im engeren Sinne, auch wenn
die Grenzen nicht sehr klar sind. Im gewerb-
lich-technischen Bereich gibt es solche Ar-
beitsproben u.a. beim Beruf , Technischer
Zeichner/Technische Zeichnerin® und bei
CNC-Priifungen. Im kaufminnischen Be-
reich wird nur bei den Priifungen der Berufe
Biirokaufmann/-frau, Kaufmann/-frau fiir
Biirokommunikation, Fachangestellte/r fiir
Biirokommunikation am PC gearbeitet. Der-
zeit wird die Priifungsbeurteilung durch Be-
wertung des Produkts (Zeichnung, Werk-
stiick, Geschiftsbrief, Tabelle etc.) der Arbeit
am PC erreicht. Die Frage, ob es sinnvoll
wire, aus den Arbeitsabldufen am PC direkt
fiir die Bewertung nutzbare Informationen zu
erheben, erscheint offen und ist Bestandteil
des Projekts.

Geplante Forschungsarbeiten

Der Forschungsstand ist also durch eine Viel-
zahl elaborierter Methoden im Priifungswe-
sen anderer Lander, der psychologischen
Testdiagnostik und der Managementdiagno-
stik gekennzeichnet. Im Priifungswesen des
deutschen Ausbildungssystems haben diese
Ansitze bisher keinen bedeutsamen Nieder-
schlag gefunden, obwohl in der beruflichen
Realitidt insbesondere im kaufminnischen
Bereich Computer ein sehr wesentliches Ar-
beitsmittel darstellen. Da als Hauptfunktion
von Priifungen heute nicht mehr die Erfas-
sung gelernten Wissens angesehen wird, son-
dern die Priifung von Handlungskompetenz,
mufl man typische berufliche Anforderungen
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und Arbeitsaufgaben in der Priifung abbil-
den, was heutzutage die Einbezichung des
Computers oftmals impliziert.

Wenn man den Blick auf die Arbeitswelt
richtet, die sich mit den neuen Techniken
stindig veriindert, ist es sicher plausibel, fiir
die Priifung ebenfalls zu fordern, daB sie die
Computertechnik einbezieht. Allerdings muf§
sich das BIBB-Forschungsprojekt zunichst
einmal der Frage stellen, bei welchen Beru-
fen es {iberhaupt sinnvoll ist, den Computer
in der Priifung zu beriicksichtigen. Es wird
also untersucht, in welchen kaufminnischen
Berufen die Beriicksichtigung dieses Ar-
beitsmittels als fiir die Erfassung der Hand-
lungskompetenz entscheidend und damit als
priifungsrelevant angesehen werden kann. In
den Berufen Biirokaul. ann/-frau, Kauf-
mann/-frau fiir Biirokommunikation und
Fachangestellte/r fiir Biirokommunikation ist
die Computerbeherrschung selbst Priifungs-
gegenstand.

In der Priifung im Fach Informationstechnik
wird unmittelbar bewertet, ob der Auszubil-
dende mit der relevanten Software umgehen
kann. Diese Regelung ist zweckmiiBig, da die
genannten Berufe iiberwiegend von eher lei-
stungsschwachen Schulabsolventen erlernt
werden, bei denen die Beherrschung von
Textverarbeitungs-, Kalkulations-, Grafik-
und Datenbanksoftware ausdrickliches Aus-
bildungsziel ist.

Fiir kaufménnischen Berufe, die von lei-
stungsstirkeren Schulabsolventen angestrebt
werden, wie etwa Bank- oder Versicherungs-
kaufmann/-frau, ist es dagegen wenig sinn-
voll, die Computerbeherrschung zum Prii-
fungsgegenstand zu machen. Es gilt als selbst-
verstindlich, daB der Auszubildende im Ver-
lauf seiner Ausbildung den sicheren Umgang
mit der relevanten Software erlernt. In diesen
Berufen konnte es jedoch sehr sinnvoll sein,
im Sinne einer besseren Erfassung der Hand-
lungskompetenz die Aufgabenerledigung am
PC zu einem Bestandteil der Priifung zu ma-

chen. Die Priifungsmethode miiBte dann aus
einer Computersimulation von Arbeits- und
Entscheidungsprozessen bestehen. Ergebnis
des Forschungsprojekts knnten Empfehlun-
gen sein, bei welchen im Neuordnungsver-
fahren stehenden Ausbildungsordnungen in
den Priifungsanforderungen computerge-
stiitzte Methoden vorgesehen werden sollten
bzw. bei welchen bestehenden Ausbildungs-
ordnungen die Durchfiihrungsbedingungen
angepalit werden konnten.

Als Beitrag zur Entwicklung neuer Priifungs-
formen soll in einem weiteren Projektschritt
ein Aufgabenprototyp entwickelt und in einer
empirischen Untersuchung eingesetzt wer-
den, mit dem berufliche Arbeitsabliufe com-
putergestiitzt simuliert werden. Damit wollen
wir feststellen, wie schwierig derartige Ent-
wicklungen sind. Gleichzeitig soll die Aussa-
gefahigkeit und Validitit dieses neuen Aufga-
bentyps gepriift werden. Dies geschieht vor
allem durch die Gegeniiberstellung des Er-
folgs bei der Bearbeitung dieses Aufgaben-
prototyps zu den Ergebnissen der herkdmm-
lichen Priifung und zu Informationen iiber
die berufliche Handlungskompetenz des
Priiflings. Die Erfassung der Handlungskom-
petenz soll durch eine schriftliche Einschat-
zung der Priiflinge durch den zustindigen
Ausbilder und Berufsschullehrer erfolgen.
Die Forschungshypothese ist: Computerge-
stiitzte Prifungsformen in kaufminnischen
Berufen eignen sich besonders gut zur Erfas-
sung der Handlungskompetenz.

Die Ergebnisse des Projekts sind eine we-
sentliche Voraussetzung, um die Priifungsan-
forderungen in Ausbildungsordnungen wei-
terzuentwickeln, ggf. auch iber den kauf-
mannischen Bereich hinaus. Insbesondere
Erkenntnisse iiber die Praktikabilitit und Va-
liditit entsprechender Priifungsmethoden
diirften Geltung auch fiir gewerblich-techni-
sche Berufe haben. Die Analyse international
verfligharer computergestiitzter Priifungsver-
fahren und des Bedarfs im kaufminnischen
Bereich geben Hinweise darauf, wo bei Neu-
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ordnungen computergestiitzte  Priifungen
sinnvoll sind. Die Verbesserung der Aussage-
fahigkeit der Priifung und die damit gewon-
nenen Erkenntnisse tiber die Handlungskom-
petenz eines Priifungsteilnehmers helfen, ihn
gezielt gemil seiner Qualifikation einzuset-
zen. Dies ist sowohl individuell als auch in-
stitutionell von Nutzen. Eine neue Priifungs-
form fiihrt allein wahrscheinlich zu keiner
Kostenreduzierung im Priifungswesen. Indi-
rekt leisten jedoch alle Ansitze fiir die hand-
lungsorientierte und praxisnahe Gestaltung
von Priifungen einen Beitrag zur Senkung
der betrieblichen und gesamtgesellschaftli-
chen Kosten. Derartige Priifungen verringern
die Gefahr personeller Fehlplazierungen, die
bekanntlich neben den personlichen Schwie-
rigkeiten des Mitarbeiters auch mit nicht un-
erheblichen Kosten fiir die Unternehmen ver-
bunden sind.
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Erfahrungen mit flexiblem Lernen
und Lehren in der beruflichen
Bildung Australiens

P T o L R e —
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wissenschafilerin, Berufs-
Jirderungszentrum  Essen
e. V., Nationale und inier-

nafionale Projekte

Der erste von der Carl Duisberg Ge-
sellschaft durchgefiihrte und durch
das damalige Bundesministerium fiir
Bildung und Wissenschaft geforder-
te Austausch von Berufsbildungswis-
senschaftlern zwischen Australien
und der Bundesrepublik Deutsch-
land fand im Jahre 1995 statt. Das In-
teresse auf deutscher Seite richtete
sich auf die Untersuchung der an
TAFE (Technical and Further Educa-
tion)-Colleges praktizierten Flexibili-
sierung in der beruflichen Erwachse-
nenbildung.” Im Vordergrund stand
dabei der Einsatz multimedialer
Techniken und technischer Kommu-
nikationssysteme. Nachfolgend wer-
den damit verbundene Erfahrungen
dargelegt und ihre Bedeutung fuir
die deutsche Berufsbildung erortert.?
Daten zur Entwicklung der Berufsbil-
dung in Australien runden das Bild
ab.

Seit einiger Zeit hilt die Diskussion iiber die
Wettbewerbsfihigkeit Deutschlands vor dem
Hintergrund der Internationalisierung der
Mirkte an. Die damit verbundene, relativ ho-
he Arbeitslosigkeit mit dem Phinomen einer
auf stetig steigendem Niveau verbleibenden
Sockelarbeitslosigkeit hat  Uberlegungen
iiber Weiterbildung in Deutschland ausge-
16st, die einerseits wirtschaftliches Denken in
den Vordergrund riicken und andererseits ein
umfassendes und permanentes Ansprechen
vieler unterschiedlicher Zielgruppen ermég-
licht sehen wollen. Die Flexibilisierung von
Lernen und Lehren ist eine Antwort auf die
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genannten Probleme. Traditioneller Unter-
richt im Klassen- bzw. Gruppenverband kann
den individuellen Bediirfnissen der Lernen-
den (z. B. nach freier Zeiteinteilung) nur be-
grenzt nachkommen. Das Lernen an unter-
schiedlichen Orten (am Arbeitsplatz oder zu
Hause) und der Erwerb von Schliisselqualifi-
kationen (z. B. Entscheidungsfihigkeit und
selbstorganisiertes Lernen) werden dadurch
erschwert. Bei solchen Reformen riickt der
Einsatz von Technik als Lern- und Lehrmedi-
um zunehmend ins Blickfeld. Dabei ist es
empfehlenswert, sich bei der Realisierung
von entsprechenden Konzepten in erster Li-
nie an padagogischen Gesichtspunkten zu
orientieren als an okonomisch-quantitativen
Anforderungen, um verhaltensbedingten Ver-
dnderungen in Lernprozessen Raum zuzuge-
stehen. Idealerweise so = eine sinnvolle
Einbettung von Technik in kommunikative
Lernkontexte bei der Flexibilisierung von
Lernen und Lehren betrachtet werden. Die
Integration klassischen Unterrichtens ist da-
bei keineswegs ausgeschlossen. Schwer-
punktmiBig unter padagogischen Gesichts-
punkten vorzugehen, sollte aber nicht ver-
wechselt werden mit einer (leider) in
Deutschland allzu hiufig festzustellenden
Antipathie gegeniiber der Verwendung von
Technik. In der Untersuchung wurden die
Vorteile, die solche Medien im Hinblick auf
dezentrales, individuelles und selbstgesteuer-
tes Lemnen bieten, ermittelt. Dabei richte-
ten sich besondere Erwartungen an Austra-
lien, ein Land, in dem - in erster Linie auf-
grund geographischer Gegebenheiten — Fle-
xibilitiit im Bildungswesen schon durch die
.School-of-the-Air“-Tradition hat und dessen
Bevdlkerung fiir ihren relativ unbeschwerten
Umgang mit technischen Neuerungen be-
kannt ist. Mit der Konstituierung der Flexible
Delivery Working Party zu Beginn der 90er
Jahre und ihrer Veréffentlichung ,Flexible
Delivery: A National Framework for Imple-
mentation in TAFE" gegen Ende 1992 wurde
flexibles Lernen und Lehren fiir alle berufli-
chen Bildungseinrichtungen in Australien,
fiir die innovatives Denken und Arbeiten in

der Aus- und Weiterbildung unabdingbarer
Bestandteil ihres pidagogischen Selbstver-
stiindnisses ist, eine Notwendigkeit. Wie fle-
xibles Lernen und Lehren bis zum Sommer
1995 realisiert wurde, wird exemplarisch in
Form der Wiedergabe von Teilnehmer- und
Lehrermeinungen dargestellt. Anhand eines

Leitfadens erfolgte die Dokumentation durch
Gesprichs- und Gedichtnisprotokolle und
mit Hilfe von Tonbandaufnahmen. Es fanden
Einzel- und Gruppengespriche statt. Der
Durchfiihrungszeitraum umfaBte zwei Mo-
nate. Einbezogen in die Untersuchung wur-
den 14 TAFE-Colleges in Sydney, am Western

Abbildung 1: Australien - Ubersicht ber das Bildungssystem
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Institute in New South Wales und in Can-
berra (Australian Capital Territory). Das
Sample umfaBte bei den , Lehrenden™ 24 und
bei den ,Lernenden™ zehn Personen.

Das australische
Berufsbildungssystem

Das Bildungsangebot an TAFE-Colleges
deckt zum Teil das ab, was Sekundarstufen
des deutschen allgemeinen Bildungswesens,
Berufsschulen, Fachhochschulen und Uni-
versitdten fiir Anfangssemester anbieten. Die
Abbildung 1 zeigt den Kontext auf.

Seit dem Sommer 1997 kann Berufsbildung
auf das Studium an Universititen angerech-
net werden. Uber 100 TAFE-Kurse auf den
Gebieten Landwirtschaft, Gartenbau, Sozial-
arbeit, Verwaltung, Handel, Umgang mit
dem PC, Ingenieur-, Bibliothek- und Bau-
wesen, Tourismus sowie Hotel- und Gaststit-
tengewerbe implizieren diese zusitzliche
Maoglichkeit (vgl. Abb. 2).

Mitte 1997 waren 12 Millionen Australier
(Altersgruppe der 15- bis 64jihrigen) der Ge-
samtbevolkerung (ca. 18 Mio.) berufstitig.
1,2 Mio. Personen nahmen an der vom Staat
mit A$ 6,5 Milliarden geftrderten Berufsbil-
dung teil. Im August 1997 betrug die Arbeits-
losenquote 8,7 Prozent.* Zur genannten Zeit
wurde berufliche Bildung zu 49 Prozent
durch die offentliche Hand, zu 43 Prozent
von der freien Wirtschaft und zu 8 Prozent
von Privatpersonen finanziert. Die 84 TAFE-
Institute mit ithren 692 griBeren Colleges ha-
ben einen ca. 40prozentigen Anteil an der an-
gebotenen Berufsbildung.* 1974 nahmen
400000 Personen an TAFE-Kursen teil,
1991 waren es bereits 1 Mio. und 1995
knapp 1,3 Mio.* Diese Kursangebote reichen
von wenigen Stunden zur Auffrischung von
Kenntnissen bis zu Ausbildungsgéangen/Erst-
ausbildungen von drei bis vier Jahren. Ge-
lernt werden kann in Abend- und Tageskur-
sen, in Blockseminaren oder Fern-/Korre-

Abbildung 2: Berufliche Bildung und Studium in Australien
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Quelle: Northern Matters: Newsletter of the Northern Sydney Institute, TAFE week “97 Edition

spondenzkursen. Rund 90 Prozent aller Teil-
nehmer/-innen an TAFE-Bildungsangeboten
sind Teilzeitteilnehmer. TAFE-Ausbilder und
-Lehrkrifte sind meist zuvor in der Industrie
titig und haben zusitzlich eine Lehrerweiter-
bildung absolviert. 1995 hatten sie 30 Zeit-
stunden pro Woche Prisenzpflicht im Col-
lege, 41 Wochen im Jahr. Die Stunden waren
wie folgt verteilt: 19 Std. Unterricht, 1 Std.
Weiterbildung, 10 Std. Vor- und Nachberei-
tungszeit einschlieBlich Abteilungszeiten. Ver-
tretungsstunden wurden zusitzlich vergiitet.

Fiir Bildung und Berufsbildung in Australien
sind die Einzelstaaten bzw. Territorien zu-
stindig. Die Commonwealth-Regierung ver-
gibt gezielt Fordermittel fiir Sonderprogram-
me, z. B. fiir Aborigines, Jugendliche, Frau-
en, Immigranten und Aufgaben von ibergrei-
fendem nationalen Belang, so auch fiir die
Arbeit der Australian National Training Au-
thority (ANTA). 1992 wurde von den Einzel-
staats-/ Territoriumsregierungen ANTA ins
Leben gerufen. ANTA nahm 1994 die Arbeit
auf. Thre Aufgabe ist die Entwicklung eines
nationalen Berufsbildungssystems in Koope-
ration mit den Einzelstaats-/Territoriums-
regierungen und der Industrie.

Neuerungen im
Berufshildungssystem

Das kiinftige System der Berufsbildung in
Australien soll ein vereinfachter pidagogi-
scher ProzeB sein, der folgende wesentliche
Bestandteile aufweist (vgl. Abb. 3).

Die Wahlmdglichkeiten der Nutzer von be-
ruflicher Bildung sollen sich auf Anbieter,
Lerninhalte, Durchfihrungszeit und -ort, das
Sequenzieren von Modulen sowie Methoden
und Medien beziehen. Lehr- und Lernprozes-
se sollen so flexibel wie moglich gestaltet
werden konnen. Der australische Sprachge-
brauch, der den hier untersuchten Typus in-
novativen Lernens und Lehrens bezeichnet,
ist vielfiltig. Eine Reihe von Begriffen wird
herangezogen, um ein mehr oder weniger
gleiches Verstindnis von Lernen und Lehren
wiederzugeben. Am geldufigsten sind: , flexi-
ble delivery”, ,open learning®, ,mixed
mode* und , fleximode®. Die Begriffe ,,open
learning™ und ,,flexible delivery* werden fiir
nicht auf traditionelle Weise durchgefiihrte
Kurse verwendet. ,,Open learning™ verweist
auf die solchen Ansiitzen zugrundeliegende
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Abbildung 3: Zukiinftiges System der Berufsaus-
bildung in Australien
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Philosophie, . flexible delivery™ auf die Stra-
tegien zur Erreichung der Idealvorstellungen.®
.Flexible delivery™ ist gekennzeichnet durch
Flexibilitit beim Einstieg in Bildungsange-
bote und beim Ausstieg, bei der Auswahl von
Modulen und Lernmethoden, der Bereitstel-
lung begleitender Dienste, der Anwendung
von Lerntechnologie, beim Zugang zu Kurs-
informationen und entsprechenden Dienstlei-
stungen sowie durch flexibel bereitgestellte
Lernerfolgskontrollen. Lernen findet an ver-
schiedenen Orten statt und erfolgt mit Hilfe
von zahlreichen Ressourcen einschlieBlich
tutorieller Unterstiitzung. Dabei verbessert
technische Ausstattung die Bereitstellung
von bzw. Zugangsmoglichkeiten zu Bildungs-
angeboten. Bildungschancen werden durch
Sprachférderprogramme, berufliche Integra-
tionsprogramme und Briickenkurse verbessert.”

Durch Flexibilisierung soll eine hohere Indi-
vidualisierung von Lernen und die Demokra-
tisierung des Bildungszugangs erzielt wer-
den. Der Begriff ,,mixed mode" ist unter der
praktischen, der Handlungsseite, zu subsu-
mieren. Er greift innovative, aber auch tradi-
tionelle Lern- und Lehrmethoden auf. , Flexi-
mode* ist weniger weit gefaft. Der Besuch

einer Bildungseinrichtung fiir die Gesamtzeit
eines Kurses steht dabei nach wie vor im Vor-
dergrund, aufgrund der Verwendung schriftli-
cher Materialien (,Jearning packages™) wird
die Anwesenheitszeit verkiirzt bzw. variabel
gehalten. Hinzu kommen mehr Wahlméog-
lichkeiten hinsichtlich wann und wo gelernt
wird.® Innerhalb von flexiblem Lernen und
Lehren ist alles moglich, was traditioneller-
weise bei den Unterrichtsmethoden und -me-
dien schon immer moglich war. Spannend
und innovativ wird es bei den Medien, die als
Auslser fiir Veridnderungen mit Auswirkun-
gen auf den gesamten Lern- und Lehrprozef
bezeichnet werden konnen. Zu diesen neuen
Medien gehoren: Videokonferenzen, audio-
graphische Konferenzen, interaktive Satelli-
tenprogramme und elektronische Post mit al-
lem, was der Markt an weiteren technischen
Einzellésungen anzubieten hat (CD-ROM,
Al, CAL, CML etc.).” ,Flexible delivery*
kann in diesem Kontext mit ,.flexibler Bereit-
stellung von Bildungsangeboten™ umschrie-
ben werden. Mit Bezug auf die Lemn- und
Lehrinhalte ist festzustellen, da mit den ge-
nannten medialen Moglichkeiten insgesamt
iibergreifende Uberlegungen und Realisie-
rungen impliziert bzw. Einschriinkungen auf
nur bestimmte Fachgebiete ausgeschlossen
sind. Zu priifen bleibt, welche Medien in be-
zug auf Teillernschritte funktionell sinnvoll
einzusetzen sind. Durch zahlreiche Kombi-
nationsmoglichkeiten aus den einzelnen ge-
nannten ,Bausteinen™ 1dBt sich ein hoher
Grad an Flexibilisierung erreichen, der die
Partizipation vieler Zielgruppen bzw. einzel-
ner Personen ermdglicht und individueller
Bediirfnisbefriedigung entgegenkommt. Im
folgenden konzentriere ich mich auf grund-
sdtzliche Gemeinsamkeiten bei den Positiv-
und Negativbewertungen von | flexible de-
livery*'®

Lehrer/Ausbilder stimmten darin iiberein,
daf ,flexible delivery” traditionellem Unter-
richten vorzuziehen sei, wobei auf die Aus-
gangsmolivation seitens der Interessenten an
so bereitgestelltlen Bildungsangeboten ver-
wiesen wurde. Es bediirfe einer ,gewissen
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Reife”, in flexibel gestaltetes Lernen und
Lehren einzusteigen und eines Malles an
Selbstdisziplin bei der weiteren Organisation
und Durchfithrung des eigenen Lernprozes-
ses. Es kidmen eher Erwachsene als Kinder
und Jugendliche fiir ,flexible delivery” in
Frage. Dennoch ist das Einfiihrungstutorium
zu Beginn eines Kurses (,,induction®) fiir die
Einstimmung des Lernenden auf seine neue
Rolle von groBer Bedeutung. Einigkeit be-
stand auch darin, da8 die Modularisierung
von Leminhalten und deren gut strukturierte
schriftliche Aufbereitung ganz wesentlich fiir
den Erfolg von ,flexible delivery* ist, ganz
besonders, wenn die Bildungsangebote zu
national anerkannten Bildungsabschliissen
fiihren sollen. Kleinschrittig angelegte Uber-
priifungsintervalle in Form von Tests sind un-
erlidBlich. Die Verinderung der Lehrerrolle
tiber die des Lernberaters und -moderators
hinaus in Richtung Modulentwickler intensi-
viert die Erwartungshaltung an diesen Beruf
und bedeutet erhohten und andersartigen
Weiterbildungsbedarf. Flexibles Lehren und
Lernen auf seine eigene Person reflektierend,
meinte schlieBlich einer meiner Gespriichs-
partner: Fiir ihn als Lehrer gibe es keine Al-
temnative zu flexible delivery®. Es sei not-
wendig, technische Entwicklungen nicht aus-
zublenden aus der pidagogischen Arbeit,
sondern sie sinnvoll dafiir zu nutzen. Diese
Chance sei ihm nun gegeben. Man miisse
sonst befiirchten, daf es bald keinen Platz
mehr fiir den Menschen in der Welt der Lern-
technologie gibe.

Teilnehmer an flexiblen TAFE-Bildungsan-
geboten schitzten ihre Selbstbestimmungs-
maglichkeiten fiir den LernprozeB hoch ein,
ebenso die Auseinandersetzungsmoglichkei-
ten mit anderen Teilnehmern und das Lernen
voneinander wihrend praktischer Arbeits-
phasen in den Werkstiitten. Diese wiinschten
sie sich z. T. léinger, und daf ihnen mehr Zeit
fiir den Telefonkontakt mit ihrem Lehrer zur
Kldrung von Problemen bei den Hausaufga-
ben zur Verfiigung stiinde. Zwei Stunden pro
Woche wurde fiir zu wenig befunden. So-



wohl Lehrer/Ausbilder als auch Teilnehmer
an den Bildungsangebaten stellten Verglei-
che mit ihren eigenen Erfahrungen im Be-
reich traditionellen Lehrens und Lemens an.
Beide Gruppen verdeutlichten dadurch ihren
UmstellungsprozeB vom ,,alten* zum ,,neuen
System” und des nicht immer einfach zu rea-
lisierenden, veréinderten Rollenverstindnisses.

Die wohl bisher am weitesten entwickelte
Form der Darbietung von flexiblem Lehren
und Lermen waren die Open Learning
Centres bzw. Flexible Learning Centres, die
sich in Sydney, Canberra und an Colleges im
Outback im Aufbau befanden. Sie erfiillen
alle technischen Anforderungen, sind mit
Lehrpersonal ausgestattet, haben lange Off-
nungszeiten (idealerweise 24 Std./Tag) und
sind u. a. in Einkaufszonen angesiedelt. Dem
Flexible Learning Centre in Canberra fehlt
die Anbindung an Werkstitten, was auf dem
Campus gelegene Open Learning Centres
wiederum vorzuweisen haben.

Das Canberra Institute of Technology (CIT)
unterhilt in Tuggeranong e¢in Flexible
Learning Centre, das montags bis freitags
von 9.00 bis 19.30 Uhr und samstags von
9.00 bis 17.00 Uhr gedffnet hat. Das Zen-
trum stellt fiir Lernende Ressourcen bereit,
mit denen sie ihre eigene Lernumgebung kre-
ieren kdnnen. Dazu gehéren Informationsbe-
reitstellung  iiber Touch-Screen-Computer
(Computer, die auf Oberflachenberiihrung
des Monitors reagieren), Video- und Audio-
Konferenzausstattung, Video-Telefon, Com-
puter-Modem-Installationen, ~ Satellitenver-
bindungen zu anderen (Berufs-)Bildungs-
netzwerken und schriftliche Materialien. Ei-
ne standig zur Verfligung stehende Lehrkraft
kann weiterhelfen, falls der Wunsch nach tra-
ditionellen Lernmethoden besteht. Lernen ist
individuell oder auch im Gruppenverband
méglich. Der Lehrer kann bei Bedarf hinzu-
gezogen werden. Das CIT-Flexible Learning
Centre bot zum Zeitpunkt dieser Untersu-
chung Kurse in Business Studies (Wirt-
schaftslehre), Information Technology (In-

formatik), Adult General Education (allge-
meinbildende Kenntnisse der englischen
Sprache und der Mathematik) an. Alle im
Zentrum angebotenen Kurse sind anrechen-
bar auf TAFE-Bildungsabschliisse. Die An-
gebotspalette wird stiandig erweitert.

Davon ausgehend, daB . flexible delivery* fiir
die meisten Lemnenden eine neue Art des
Lernens ist, betonten Graham und Anne, die
beiden Lehrkrifte des Flexible Learning
Centre, die Wichtigkeit des Einfiihrungstuto-
riums. Sie gelangten auch zu der Schluifol-
gerung, daB diese Art des Lernens nicht je-
dem liegt. In dem Fall werden die Interessen-
ten ans CIT geschickt, wo sie in regulire
Klassen™ aufgenommen werden. Graham
und Anne haben durchweg positive Riick-
meldungen von ihren Teilnehmern im Flexi-
ble Learning Centre erhalten. Einige konnten
ihren Kurs in drei Monaten absolvieren, fiir
den sie ,unter traditionellen Gegebenheiten®
zwolf Monate benotigt hitten.

Von besonderer Bedeutung ist die Weiterbil-
dung von Lehrer/-innen und Ausbildern/-in-
nen fiir flexibles Lehren. Um diese aus dem
traditionellen System heraus an flexible
delivery” heranzufiihren, werden sie ermun-
tert, zuniichst kurze Module von ca. zwei
Stunden Dauer nach der neuen Lehr- und
Lernmethode zu entwickeln und abzuhalten.
Eingeladen wird jeweils ein Lehrer pro Col-
lege bzw. Schule (das Flexible Learning Cen-
tre kooperiert mit Sekundarschulen).

Untersuchungsergebnisse und
ihre Bedeutung fiir die
Berufshildung in Deutschland

In Australien wird die Flexibilisierung der
beruflichen Bildung als nationale Aufgabe
betrachtet und so hinsichtlich der Implemen-
tierung (einschlieBlich finanzieller Forde-
rungsmabBnahmen) angegangen. Auf nationa-
ler Ebene wurde eine Kommission einge-

setzt, die theoretische Vorarbeiten leistete
und zwischen 1992 und 1994 veriffent-
lichte,"" Daran anschlieBend (teilweise auch
parallel zur Kommissionsarbeit oder ihr vor-
auseilend) gingen Implementierungen geo-
graphisch gestreut — in stadtischen Ballungs-
gebieten entlang der Kiistenstreifen inten-
siver als im nahegelegenen und weit entfern-
ten OQutback — in die Erprobungsphase. Es
lag ein grundlegendes Verstindnis fiir die
Notwendigkeit einer solchen Reform zur
Stirkung der wirtschaftlichen Position Au-
straliens im Schnittbereich zwischen west-
lichen und asiatischen Nationen vor. Die mit
Hilfe von Flexibilisierung zu erzielende
hohere Individualisierung ermdglicht dem
Land nicht nur quantitativ eine groBere Aus-
lastung seiner Human Ressourcen, sondern
auch qualitativ. Es konnen einerseits mit der
mittelfristigen Zielvorstellung der Schaffung
von notwendigen technischen Voraussetzun-
gen (z.B. Verlegung von Glasfaserkabeln)
bis in den letzten Zipfel des Landes alle
Menschen erreicht werden. Andererseits be-
reichert ,dieses neue System™ die berufliche
Bildung dadurch an Qualitit, daB - durch die
cindeutige Verlagerung der Verantwortung
fir die Ausgestaltung von Lernprozessen
vom Lehrer auf den Lernenden — (1) in fach-
licher Hinsicht den individuellen Bediirfnis-
sen einzelner treffender als mit traditionellen
Unterrichtskonzepten entsprochen werden
kann, (2) in extrafunktionaler Hinsicht der
Erwerb von Kompetenzen beschleunigt wird,
die fir ein lebenslanges Lernen notwendig
sind, z. B. durch Erkennen von persénlichen
Defiziten, Auswahl von ,Modulen® bzw.
Bausteinen”, Organisation von Lernabliu-
fen und aktives Akquirieren von Angeboten
zur Behebung solcher Defizite. Dazu ist der
Zugriff auf an ortlichen bzw. regionalen
Strukturen orientierten Bildungsangeboten
mit  Schwerpunktbildung flichendeckend
iiber das Land verteilt mit Hilfe technischer
Gegebenheiten moglich. Nicht zu unterschit-
zen ist dabei — wie mir von nahezu allen In-
terviewpartnern, von Lehrern/Ausbildern so-
wie von Teilnehmern an flexibel bereitge-
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stellten Bildungsangeboten, gesagt wurde —
die Ausgangsmotivation der Teilnehmer. Je
mehr sie durch ,,das neue System" zu immer
griferer Selbstverantwortung aufgefordert
werden und der Lehrer/ Ausbilder als Dreh-
und Angelpunkt von praktizierter Bildung fiir
den einzelnen und seinen LernprozeB relati-
viert wird, desto mehr Selbstdisziplin ist
auch gefordert.

Anders als Australien ist die Bundesrepublik
ein dicht besiedeltes Land. In Deutschland
sind Bildungsangebote fiir die stadtische Be-
volkerung, aber auch fiir die Landbevolke-
rung relativ leicht zuginglich, teilweise in
mehrfacher Weise, da es kurzer Zeiten zur
Uberwindung der riumlichen Distanzen be-
darf. Die immer kiirzer werdenden Halb-
wertszeiten von Bildui -inhalten (notge-
drungen auch Informationen) und die rasante
Entwicklung technologischer Innovationen,
die Druck auf den Erhalt der Wirtschaftskraft
eines Landes ausiiben, sind hier fiir die Ein-
fithrung flexibilisierten Lernens und Lehrens
m. E. von groferer Bedeutung. Aber auch
dann wire meiner Einschitzung nach eine
flichendeckende Umsetzung von flexibel be-
reitgestellten Bildungsangeboten als proble-
matisch einzustufen; denn — im Gegensatz
zum grobten Teil Australiens — sind in
Deutschland durchgéingig Strukturen vorhan-
den, die historisch gewachsen sind und sich
im Spiegel internationaler Einschiitzungen in
ihren wirtschaftlichen Auswirkungen be-
wihrt haben. Dem Rechnung tragend wire
eine schrittweise Einfithrung an den Stellen,
an denen sich die konkreten Rahmenbedin-
gungen als forderlich erweisen, eher zu emp-
fehlen. Uber den Rahmen der 1995 durchge-
filhrten Untersuchung hinaus bliebe es in die-
sem Kontext von Bedeutung, die weitere
Entwicklung der hier vorgestellten Anfinge
in Australien zu verfolgen. Dieses heibit kon-
kret, Akzeptanz und praktischen Nutzen der
Open Learning Centres bzw. Flexible
Learning Centres zu untersuchen. Es heiBt
auch weiterzuverfolgen, welche spezifischen
Konstellationen aus neuen, technischen und

eher traditionellen ,Bausteinen™ sich heraus-
kristallisieren und als einzelne Gesamtsy-
steme sich unter welchen Gesichtspunkien
(6konomische, pidagogische, politische) als
durchsetzungsfihig erweisen.

Interessant wiire auch eine nihere Betrach-
tung der Durchldssigkeit zwischen den Sy-
stemen Berufsbildung und Universititsbil-
dung. Seit dem Wintersemester 1995/96 bie-
ten nordrhein-westfilische Fachhochschulen
Studienplitze fiir qualifizierte Berufstitige
an (sogenanntes ,Meister-Studium®). Le-
bens- und Berufserfahrung als Zugang zum
Studium anzuerkennen statt dem Abitur als
Zugangsberechtigung dazu AusschlieBlich-
keit einzurdumen ist zumindest ein erster
Schritt, die starren Grenzen zwischen den
beiden Bildungssystemen aufzubrechen.
Dies gibt AnlaB zu der Hoffnung, daB in Zu-
kunft Durchlassigkeit auch zwischen Berufs-
bildung und universitirer Bildung moglich
sein konnte. Fiir Australien ist diese Art der
Flexibilitit kein Novum. Es existieren Richt-
linien des Vice-Chancellors’ Commitiee
(AVCC) als Handreichung fiir Universitiiten
zur Entwicklung/Uberpriifung von RPL-
Vereinbarungen (RPL steht fiir recognition of
prior learning, d. h. Anerkennung von bereits
[nicht unbedingt formal] Erlerntem).

Letztlich stellt sich ein weiterer Flexibilitits-
aspekt iiber die Integration von Berufsbil-
dung und Allgemeinbildung dar. Es laufen
Modellversuche in New South Wales, in de-
nen TAFE-Colleges mit den Jahrgiingen 11
und 12 von High Schools kooperieren, um
Schiilerinnen und Schiilern den hochsten all-
gemeinbildenden SchulabschluB und eine
berufliche Qualifikation zu ermoglichen
(JSST - Joint Secondary School and TAFE).
Anders als bei deutschen Kollegschulen mit
ihrer Entwicklungsgeschichte aus dem allge-
meinbildenden Schulwesen heraus wird hier
der umgekehrte Weg von der Berufsbildung
her beschritten. Betriebliche Praxisphasen
haben grundsitzlich und durchgiingig mit
dem Ziel der Vermittlung einer Erstausbil-
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dungsstelle Prioritit. AbschlieBend bleibt
festzustellen, dal es sich durchaus lohnt, die
australische Berufsbildung weiterhin im Au-
ge zu behalten. Aber auch umgekehrt besteht
an den TAFE-Colleges groBes Interesse an
der deutschen Berufsbildung, sind Koopera-
tionen ausdriicklich gewiinscht.

Anmerkungen:

I Im Gegenzug dazu war Australien an dem Konzepr
und dem Aufbau von Ubungsfirmen interessiert.

? Der vollstindige Bericht an die Carl Duisberg Ge-
sellschaft zeigt dariiber hinausgehend Modelle inno-
vativen Lernens und Lehrens in Australien auf, ent-
hiilt eine Auswahl kommentierter Literatur, verweist
auf verschiedene, stindig verfiighare Informations-
quellen sowie auf Universitdaten und andere Organi-
sarionen, die sich mit diesem Thema beschdiftigen, s.
Feldmann, B.: Flexibles Lernen und Lehren in der be-
ruflichen Bildung Australiens. Essen: Berufsforde-
rungszentrum Essen e. V., 1995

! s. Australian Bureau of Statistics. Statside. Canber-
ra September 1997

! Moran, a.a. 0., pp. 2, 3

* Australian International Education Foundation:
Australian Education in Profile. Canberra 1997. Sie-
he auch Beckett, D.; Feldmann, B.; Lakomski B.; Lau-
terbach, U.: ,Australien”. In: Lawerbach, U. (Hrsg.):
Iniernationales Handbuch der Berufsbildung. Baden-
Baden 1998 (in Vorbereitung)

® TAFE National Saff Development Committee: In-
troducing Open Learning (Foreword). Adelaide 1992
7 Flexible Delivery Working Party: Flexible Delivery:
A National Framework for Implementation in TAFE.
Brishane Navember 1992, p. 49

¥ Flexible Delivery Working Party: Physical Faci-
lities for Flexible Delivery. Brisbane June 1994, p. §
* Al = artificial intelligence (kiinstiiche Intelligenz)
CAL = computer-assisted learning (computer-ge-
stiitztes Lernen)

CML = computer-managed learning (durch den Com-
puter gemanagtes/verwaltetes Lernen)

105, Feldmann, a. a. 0., S. 33-51 fiir die ausfiihrliche
Darstellung der Gespriiche

" Es handelr sich dabei um folgende Arbeiten der
Fiexible Delivery Working Pariy (ed.), South Brishane:
A National Framework for hnplementation in TAFE.
November 1992

A Guide 10 Implementing Flexible Delivery. June
1993

Appropriate Technologies for Flexible Delivery — A
Decision-Making Framework. June 1993
Cost/Benefit Model for Flexible Delivery. June 1993
Learning Centres. June 1993

Towards New Alliances for Learning in Industry — A
Report on Flexible Delivery of Training for Indusiry,
Private and Non-Institutional Providers, June 1993
Physical Facilities for Flexible Delivery. June 1994



Themen-
schwerpunkt

In den vergangenen zwei Jahren
kam es zum groBten Modernisie-
rungsschub in der Entwicklung von
Ausbildungsberufen seit der Verab-
schiedung des Berufshildungsgeset-
zes von 1969. In den Jahren 1996 und
1997 wurden im Zusammenwirken
von Sozialpartnern und Bundesinsti-
tut fiir Berufsbildung nicht weniger
als 71 Ausbildungsordnungen fiir die
staatliche Anerkennung von Ausbil-
dungsberufen erarbeitet und von
der Bundesregierung erlassen. Von
diesen Berufen waren 17 ganzlich
neu, zum 1. August 1998 werden
weitere 30 Ausbildungsordnungen
in Kraft treten, davon fiir elf neue
Ausbildungsberufe.

Diese Aktivititen dienen vor allem dazu,
die Ausbildungsbereitschaft der Wirtschaft
durch neuve moderne Berufe zu férdern und
die Arbeitsmarktchancen der kiinftigen Be-
schiftigten zu erhdhen. Sie dokumentieren
auch, daB das von der Bundesregierung im
April 1997 beschlossene ,,Reformprojekt Be-
rufliche Bildung — flexible Strukturen und
moderne Bernfe™ ziigig umgesetzt wird. So
geht es bei vielen Neuordnungsvorhaben um
mehr als nur um die Modernisierung beste-
hender Ausbildungsberufe. Dem im ,Re-
formprojekt* formulierten Ziel der Entwick-
lung dynamischer und gestaltungsoffener
Ausbildungsberufe entsprechen bereits die
neuen Strukturmodelle bei den vier neuen
Berufen im Bereich Informations- und Tele-
kommunikationstechnik und in den Berufen
der Druckindustrie. Alle Neuordnungsver-

Neue und neugeordnete
Ausbildungsberufe 1998

fahren tragen zum Ziel der ,beschleunigten
Modernisierung fiir ein breites Angebot zu-
kunftsfihiger Berufe* bei.

BWP machte Sie an dieser Stelle noch ein-
mal zusammenhiingend anhand der jeweili-
gen Ausbildungsprofile iiber die elf 1998 neu
entwickelten Berufe informieren und Ihnen
dabei vor allem auch die neuen Publikatio-
nen des Bundesinstituts zur Thematik (vgl.
Spaltenanzeigen) vorstellen.
Ausbildungsprofile kennzeichnen in kurzer
standardisierter Form das Wesentliche eines
Berufes. Mit den auch in englischer und fran-
zosischer Sprache vorliegenden Ausbildungs-
profilen soll ein Beitrag zur Transparenz be-
ruflicher Qualifikationen und der Mobilitét
junger Fachkriifte auf dem europiischen Ar-
beitsmarkt geleistet werden.

Im Themenschwerpunkt dieser Ausgabe und
in den folgenden Heften informieren wir Sie
ausfiihrlich tiber die Entwicklung der einzel-
nen Berufe.'

Neue Berufe

Automobilkaufmann/-frau

Ausbildungsdauer: 3 Jahre
Die Ausbildung findet an den Lernorten Be-
trieb und Berufsschule statt.

Arbeitsgebiet

Automobilkaufleute sind in Autohidusern, bei
Automobilherstellern und Importeuren von
Automobilen titig. Sie sind mit folgenden

Arbeitsgebieten befaBt: Disposition, Be-
schaffung, Vertrieb, Verkauf von neuen und
gebrauchten Kraftfahrzeugen, Kundendienst.
Automobilkaufleute beobachten den Markt,
bereiten die gewonnenen Informationen fiir
Marketingentscheidungen auf. Sie bieten alle
das Kraftfahrzeug betreffenden Dienstlei-
stungen an, sie sind insbesondere mit der
Vorbereitung, dem Angebot und der Vermitt-
lung von Finanzierungs-, Leasing-, Flotten-
management-, Versicherungs- und Garantie-
vertrigen befaBt. Automobilkaufleute arbeiten
kundenorientiert und tragen dazu bei, einen
wirtschaftlichen Betriebsablauf zu sichemn.

Berufliche Fihigkeiten

Automobilkaufleute wenden ihre in der tech-
nischen Praxis erworbenen Produktkenntnis-
se kundenorientiert an,

® beurteilen die Absatzchancen und beob-
achten das Verhalten von Kunden und Wett-
bewerbern am Markt,

e planen MarketingmaBnahmen und fiihren
sie durch,

e wenden Informations- und Kommunika-
tionssysteme der Automobilwirtschaft an,

e holen Angebote ein, vergleichen die Kon-
ditionen und kaufen Waren,

s kontrollieren den Wareneingang und prii-
fen Rechnungen und Lieferpapiere,

® bevorraten Fahrzeuge, Teile und Zubehr,
wenden Lagerwirtschaftskonzepte an,

® kalkulieren Verkaufs- und Werkstattpreise,
e wirken beim Verkauf von Fahrzeugen mit,
® bereiten Finanzierungs-, Leasing-, Flotten-
management-, Versicherungs- und Garantie-
vertriige vor und vermitteln sie,

e verkaufen Teile und Zubehdr,
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Die vorliegende
Broschire informiert
aber das Verfahren zur
Entwicklung von
Ausbildungsordnungen
und gibt einen {Uberblick
2u Hilfen des BIBB zu.
ihrer Umsetzung in die
Praxis.

AUSBILDUNGSOIDNUNGE

AUSBILDUNGSORDNUNGEN
UND WIE SIE ENTSTEHEN

Berlin und Bonn 1998
Bestell-Nr. BIBB-PR-01

Die Verdffentlichung
enthalt u.a. die Ausbil-
dungsordnung als Vor-
gabe fOr die ausbilden-
den Betriebe und die
prifungsausschsse der
industrie- und Handels-
kammern, den Rahmen-
lehrplan der Kultusmini-
sterkonferenz als Vorga-
be fiir den Berufsschul-
unterricht, das Ausbil-
dungsprofil als Kurz-
darstellung des Ausbil-
dungsberufes sowie
An. -echpartner.

MEDIENGESTALTER/-IN FUR
Di1GITAL- UND PRINTMEDIEN

Berlin und Bonn 1998
2,00 DM zzgl, Versandkosten, Bestell-Nr. 09.026

Die Broschare enthalt
die Aushildungsordnung
als Vorgabe fiir die aus-
bildenden Betriebe und
die Prifungsausschisse
der Industrie- und Han-
delskammern, den Rah-
menlehrplan der Kultus-
ministerkonferenz als
Vorgabe fr den Unter-
ficht in der Berufsschu-
le, das Ausbildungspro-
fil als Kurzdarstellung
des Ausbildungsberufes
sowie eine EinfOhrung.

MIKROTECHNOLOGE,
MIKROTECHNOLOGIN

Berlin und Bonn 1998
2,00 DM zzgl. Versandkosten, Bestell-Nr. 09.027

P Bestellungen fur diese Publikationen sind zu richten an;
Bundesinstitut flir Berufsbildung, Vertrieb, 10702 Berlin,
Tel: 030-8643 2520, Fax: 030-8643 2615.

Zu weiteren Publikationen des BIBB kannen das
Verdffentlichungsverzeichnis 1996-1998 und der
Medienkatalog 1998 angefordert werden.

e planen und fiihren Einkaufs-, Beratungs-
und Verkaufsgespriche,

e bearbeiten Verkaufs- sowie Werkstattauf-
trige und erstellen Rechnungen,

e begriinden den Kunden abgerechnete Lei-
stungen,

e wickeln Garantie- und Kulanzauftriige ab,
e bearbeiten Reklamationen,

e fithren Kostenrechnungsvorgéinge und be-
arbeiten Zahlungsvorginge,

e rechnen Lohne, Pramien und Provisionen ab,
o wenden Vorschriften und Richtlinien des
Umweltschutzes an.

Fachangestellte/r fiir
Medien- und Informationsdienste

Ausbildungsdauer: 3 Jahre

Die Ausbildung erfolgt zu einem Drittel der
Ausbildungszeit in einer der vier Fachrich-
tungen

e Archiv,

¢ Bibliothek,

¢ Information und Dokumentation,

® Bildagentur.

Die Ausbildung findet an den Lernorten Be-
trieb und Berufsschule statt.

Arbeitsgebiet

Fachangestellte fiir Medien- und Informations-
dienste sind in der Privatwirtschaft und im 6f-
fentlichen Dienst titig, z. B. in Medien- und
Pressearchiven, bei Rundfunk und Fernsehen,
in Stadt- und Staatsarchiven, offentlichen und
wissenschaftlichen Bibliotheken, Firmen-
bibliotheken, Fachinformationszentren und
bei anderen Datenbankanbietern, in Bildagen-
turen, Bildstellen oder Museen, Zu den Haupt-
aufgaben gehoren Beschaffen, ErschlieBen,
Vermitteln und Bereitstellen von Medien, In-
formationen und Daten sowie die Beratung
und Betreuung von Kunden und Benutzern,

Berufliche Qualifikationen

Gemeinsame berufliche Qualifkationen
Fachangestellte fiir Medien- und Informa-
tionsdienste
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e beschaffen und erwerben Medien, Infor-
mationen und Daten,

e erfassen und erschlieBen Medien, Infor-
mationen und Daten,

® sichern Medienbestinde und sonstige In-
formationstriiger,

e setzen Informations- und Kommunikations-
systeme ein,

e recherchieren in Datenbanken und -netzen,
e informieren, beraten und betreuen Kunden
und Benutzer,

e wirken an der Offentlichkeitsarbeit und am
Marketing mit.

Berufliche Qualifikationen in den Fachrich-
tungen

Fachangestellte fiir Medien- und Informa-
tionsdienste mit der Fachrichtung Archiv

e sichten, bewerten und iibernehmen
Schriftgut und andere Informationstriiger,

e fiihren Kassation durch,

e ordnen und verzeichnen Schriftgut und an-
dere Informationstriiger,

e gestalten Findhilfsmittel,

e wenden Schriftkunde an,

e fiihren die technische Bearbeitung und
Aufbewahrung von Archivgut durch,

e fiihren die Ausleihe durch und iiberwachen
sie,

e wirken bei Ausstellungen und Veranstal-
tungen mit.

Fachangestellte fiir Medien- und Informa-
tionsdienste mit der Fachrichtung Bibliothek
e nutzen bibliographische Informationsmit-
tel fiir den Erwerb von Medien,

e kontrollieren und bearbeiten Lieferungen
und Rechnungen,

® bearbeiten Medien nach Regeln der forma-
len Erfassung,

e wirken bei inhaltlicher ErschlieBung mit,
e statten Medien bibliothekstechnisch aus,
e ordnen und verwalten Bestinde,

® bearbeiten Ausleihen, Riicknahmen, Mah-
nungen und Vorbestellungen von Medien,

o beschaffen Informationen und Medien fiir
Kunden mittels unterschiedlicher Liefersy-
steme,



» wirken bei Ausstellungen und Veranstal-
tungen mit.

Fachangestellte fiir Medien- und Informa-
tionsdienste mit der Fachrichtung Informa-
tion und Dokumentation

e nutzen Informationsquellen fiir die Be-
schaffung von Medien, Daten und Fakten,
e bearbeiten Medien nach den Regeln der
formalen Erfassung,

e strukturieren und erfassen Daten und Fak-
ten,

e wirken bei der inhaltlichen ErschlieBung
mit,

o verwalten und pflegen Dateien und Daten-
banken,

e bearbeiten Kundenanfragen und recher-
chieren in Datenbanken und Datennetzen,
® beschaffen Informationen und Medien fiir
Kunden mittels unterschiedlicher Liefersy-
steme,

e bereiten [nformationen auf und stellen In-
formationsdienste zusammen,

» wirken bei Schulungen und Veranstaltun-
gen mit,

Fachangestellte fiir Medien- und Informations-
dienste mit der Fachrichtung Bildagenturen
e beschaffen, erschlieBen, archivieren und
vermitteln Bilder,

® identifizieren und katalogisieren Bildin-
halte,

e fiihren technische Bearbeitung und die
Aufbewahrung von Bildern durch,

e nutzen, pflegen und verwalten Bildinfor-
mationen,

¢ wenden Bildarchivierungsmethoden an,

e ¢rstellen Bildspeicher und setzen unter-
schiedliche Liefersysteme ein,

e nehmen Auftriige entgegen und bearbeiten
Auftriige,

e stellen Bildangebote zusammen,

e vereinbaren Nutzungsrechte und wenden
Kalkulationsschemata fiir Honorare an,

e iiberwachen Leihfristen,

e bearbeiten Rechnungen und Mahnungen,
e wirken bei der Erstellung von Bildkatalo-
gen und Werbemitteln mit.

Fachmann/-frau fiir Systemgastronomie

Ausbildungsdauer: 3 Jahre
Die Ausbildung erfolgt an den Lernorten Be-
trieb und Berufsschule.

Arbeitsgebiet

Fachleute fiir Systemgastronomie setzen ein
standardisiertes, zentral gesteuertes Gastro-
nomiekonzept in Betriebsstitten um.

Berufliche Fdhigkeiten

Fachleute fiir Systemgastronomie

e betreuen und beraten Giste,

e prisentieren und verkaufen Produkte,

e stellen die Einhaltung von Qualititsstan-
dards sicher,

e organisieren Arbeitsabliufe,

e planen den Personaleinsatz und bearbeiten
Personalvorginge,

e fiihren Kostenkontrollen durch,

e werten betriebliche Kennzahlen aus,

e fiihren MarketingmaBnahmen durch,

Fachkraft fiir Veranstaliungstechnik

Ausbildungsdauer: 3 Jahre
Die Ausbildung findet an den Lernorten Be-
trieb und Berufsschule statt.

Arbeitsgebiet

Fachkriifte fiir Veranstaltungstechnik reali-
sieren technische, organisatorische und ge-
stalterische Dienstleistungen, zum Beispiel
bei Biihnen- und Open-air-Veranstaltungen,
Film- und Fernsehproduktionen, Kongres-
sen, Konzerten, Messen, Produktprisentatio-
nen, Shows, Tagungen und Theaterauffiih-
rungen.

Berufliche Qualifikationen

Fachkriifte fiir Veranstaltungstechnik

# wenden technische Regelwerke und Nor-
men, Regelungen der Versammlungsstitten-
verordnung sowie Vorschriften des Daten-
schutzes, Urheber- und Personlichkeitsschut-
Zes an,

e beurteilen die Sicherheit und Infrastruktur
von Veranstaltungsstitten,

o analysieren Kundenanforderungen, gestal-
ten, konzipieren und kalkulieren Veranstal-
tungen, stimmen die Konzeption mit dem
Kunden ab und beraten Kunden,

e planen und organisieren veranstaltungs-
technische Abliufe,

e arbeiten und kommunizieren im Team,

e sichern, transportieren und lagern Gerite
und Anlagen der Veranstaltungstechnik,

e priifen die ortlichen Gegebenheiten, wiih-
len die erforderlichen Gerdte und Anlagen
aus und stellen diese bereit,

e organisieren und priifen die Energieversor-
gung,

o bauen Podeste, Geriiste und Traversen auf
(Rigging) und montieren Ausstattungsteile,
e bedienen bithnen- und szenentechnische
Einrichtungen,

e bauen Beleuchtungs- und Projektionsein-
richtungen auf, richten sie ein und bedienen
sie,

® bauen Beschallungseinrichtungen auf,
richten sie ein und bedienen sie,

e bauen Aufnahme- und Ubertragungsein-
richtungen fiir Bild, Ton und Daten auf, rich-
ten sie ein und bedienen sie,

® hewerten Spezialeffekte und fiihren sie im
Rahmen der gesetzlichen Vorschriften durch,
o fahren Veranstaltungen.

Fotomedienlaborant/-in

Ausbildungsdauer: 3 Jahre
Die Ausbildung erfolgt an den Lernorten Be-
tricb und Berufsschule.

Arbeitsgebiet

Fotomedienlaboranten/-innen  arbeiten in
handwerklichen Betrieben, Industriebetrie-
ben und Forschungseinrichtungen. Thr Auf-
gabengebiet umfaBt fiir die Gestaltung und
Aufbereitung von Bild- und Textinforma-
tionen sowie fiir die Herstellung von Bildern
und Reproduktionen mit analoger und digita-
ler Technik.
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Berufliche Fihigkeiten
Fotomedienlaboranten/-innen

e beraten Kunden iiber Moglichkeiten der
Ausfiihrung labortechnischer Arbeiten,

e fertigen analog und digital Bilder und Re-
produktionen,

e entwickeln und gestalten Bildkonzeptionen,
e stellen Daten fiir die weitere Verwendung
in unterschiedlichen Medien her und geben
diese auf Ausgabegeriten aus,

e kaschieren, rahmen und veredeln Bilder,
o priifen und dokumentieren Arbeitsergeb-
nisse auf Einhaltung der Vorgaben und Qua-
litt,

® setzen chemische Biader an, regenerieren
und rejuvenieren Bider,

o fertigen Testvorlagen an und werten diese
aus,

e {iberwachen, steuern, & -Tigieren und do-
kumentieren labortechnische Prozesse,

e entwickeln lichtempfindliche Materialien,
® arbeiten kundenorientiert und beriicksich-
tigen hierbei Gestaltungsanforderungen und
-bedingungen unterschiedlicher Medien.

Glasbliser/-in

Ausbildungsdauer: 3 Jahre

Die Ausbildung erfolgt zu einem Drittel der
Ausbildungszeit in einer der drei Fachrich-
tungen:

e Glasgestaltung,

* Christbaumschmuck,

* Kunstaugen.

Die Ausbildung findet an den Lernorten Be-
trich und Berufsschule statt.

Arbeitsgebiet

Glasblaser/-innen formen durch Erwdrmen
von Glasrohren und -stiben mit einem Ge-
blise. Durch Blasen und Modellieren mit
verschiedenen Werkzeugen werden je nach
Spezialisierung unterschiedliche Kunstglas-
produkte wie

e Gebrauchs- und Zierglaser sowie Glastiere,
e Christbaumschmuck,

e Kunstaugen

nach vorgegebenen Mustern und eigenen
Entwiirfen gefertigt.

Das Arbeitsgebiet umfaBt dariiber hinaus
auch betrichsorganisatorische Titigkeiten
wie Angebotskalkulation und Arbeitsvorbe-
reitung unter Beachtung der Wirtschaftlich-
keit sowie des Gesundheits- und Umwell-
schutzes.

Berufliche Qualifikationen
Glasblidser/-innen der Fachrichtung Glas-
gestaltung fertigen

e Tierplastiken aus Vollglas,

e Tierplastiken aus Hohlglas,

o Ziergliser und Vasen mit und ohne Dekor.

Glasbliser/-innen der Fachrichtung Christ-
baumschmuck

e fertigen anspruchsvollen  Christbaum-
schmuck wie Kugeln, Glocken, Spitzen so-
wie frei geformte oder in Formen geblasene
Dekorationsartikel,

e veredeln Christbaumschmuck durch Tau-
chen, Streichen, Spritzen, Bemalen, Stempeln,
Bestreuen und Aufbringen von Siebdruck.

Glasbliser/-innen der Fachrichtung Kunst-
augen fertigen

o massive Kunstaugen,

® hohlgeblasene Kunstaugen.

Kanfmann/-frau
fiir audiovisuelle Medien

Ausbildungsdauer: 3 Jahre
Die Ausbildung findet an den Lernorten Be-
trieb und Berufsschule statt.

Arbeitsgebiet

Kaufleute fiir audiovisuelle Medien sind in
Medienunternehmen, insbesondere aus den
Bereichen Fernsehen, Horfunk, Film- und Vi-
deoproduktion, Musik, Multimedia und Film-
theater titig. Sie tibernehmen kaufménnische
Tatigkeiten in Arbeitsgebieten wie Produk-
tionsorganisation, Marketing und Vertrieb oder
betriebliche Steuerung und Kontrolle.
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Berufliche Qualifikationen

Kaufleute fiir audiovisuelle Medien kennen
die Produkte und Dienstleistungen sowie die
Produktionsformen und Ablidufe im eigenen
Unternehmen und in der Branche. Im Rah-
men der Planung, Herstellung und Vermark-
tung audiovisueller Medien fiihren sie unter
Beachtung der Wirtschaftlichkeit ihres Han-
delns kaufminnische, organisatorische und
logistische Aufgaben durch. Kaufleute fiir
audiovisuelle Medien

® analysieren und beurteilen Konzepte, Pro-
dukte und Dienstleistungen ihres Unterneh-
mens unter Beriicksichtigung wirtschaftli-
cher, rechtlicher und technischer Gesichts-
punkte und beachten kiinstlerische und ge-
stalterische Aspekte,

e planen den Einsatz von Personal- und
Materialressourcen fiir die Medienproduk-
tion,

e priifen Finanzierungsmoglichkeiten und
filhren Kalkulationen durch,

e beraten Kunden liber Produkte und Dienst-
leistungen,

e fiihren Verhandlungen mit Anbietern und
Kunden,

e erwerben und verwerten Rechte und Li-
zenzen,

e beschaffen Equipment und organisieren
dessen Einsatz,

e heobachten den Markt fiir Medienproduk-
te und Dienstleistungen,

e entwickeln Marketingkonzepte,

e vermarkten die Produkte und Dienstlei-
stungen ihres Unternehmens,

e organisieren den Vertrieb der Produkte,

e werten Kennzahlen und Statistiken zur Er-
folgskontrolle aus,

e nutzen Informations- und Kommunikations-
systeme,

e arbeiten team- und projektorientiert.

Mechatroniker/-in
Ausbildungsdauer: 32 Jahre

Die Ausbildung findet an den Lernorten Be-
trieb und Berufsschule statt,



Arbeitsgebiet

Mechatroniker/-innen arbeiten in der Montage
und Instandhaltung von komplexen Maschi-
nen, Anlagen und Systemen im Anlagen- und
Maschinenbau bzw. bei den Abnehmern und
Betreibern dieser mechatronischen Systeme.
Mechatroniker/-innen iiben ihre Tatigkeiten
an unterschiedlichen Einsatzorten, vornehm-
lich auf Montagebaustellen, in Werkstitten
oder im Servicebereich unter Beachtung der
einschldgigen Vorschriften und Sicherheits-
bestimmungen selbstindig nach Unterlagen
und Anweisungen aus. Dabei arbeiten sie
haufig im Team. Sie stimmen ihre Arbeit mit
vor- und nachgelagerten Bereichen ab.
Mechatroniker/-innen sind im Sinne der Un-
fallverhiitungsvorschriften Elektrofachkrifte.

Berufliche Qualifikationen
Mechatroniker/-innen

® planen und steuern Arbeitsabldufe, kon-
trollieren und beurteilen Arbeitsergebnisse
und wenden Qualititsmanagementsysteme an,
® bearbeiten mechanische Teile und bauen
Baugruppen und Komponenten zu mechatro-
nischen Systemen zusammen,

e installieren elektrische Baugruppen und
Komponenten,

e messen und priifen elektrische GréBen,

e installieren und testen Hard- und Soft-
warekomponenten,

® bauen elektrische, pneumatische und hy-
draulische Steuerungen auf und priifen sie,
® programmieren mechatronische Systeme,
e montieren und demontieren Maschinen,
Systeme und Anlagen, transportieren und
sichern sie,

e priifen die Funktionen an mechatronischen
Systemen und stellen sie ein,

® nehmen mechatronische Systeme in Be-
trieb und bedienen sie,

e iibergeben mechatronische Systeme und
weisen Kunden ein,

# fiilhren die Instandhaltung mechatroni-
scher Systeme durch,

& sie arbeiten mit englischsprachigen Unter-
lagen und kommunizieren auch in englischer
Sprache.

Mediengestalter/-in fiir
Digital- und Printmedien

Ausbildungsdauer: 3 Jahre

Die Ausbildung erfolgt zu einem Drittel der
Ausbildungszeit in einer der vier Fachrich-
tungen

e Medienberatung,

e Mediendesign,

* Medienoperating,

e Medientechnik.

Die Ausbildung findet an den Lernorten Be-
trieb und Berufsschule statt.

Arbeitsgebiet

Mediengestalter/-innen fiir Digital- und Print-
medien arbeiten in Unternehmen der Infor-
mationsverarbeitung und Kommunikations-
produktherstellung wie z. B. bei:

e Werbe- und Multimediaagenturen und
Werbestudios,

e Medienconsultingunternehmen,

e Herstellern von Online- und Offlinemedien,
o Verlagen,

e Unternchmen der Druck- und Medienvor-
stufe sowie der Datentechnik,

® Druckereien (Offset-, Tief- oder Digital-
druck),

e Reprographie- und Mikrographiebetriebe
sowie

e Herstellern von Fotogravurdruckformvor-
lagen.

Thr Arbeitsgebiet umfaBt die produktbezoge-
ne Kundenberatung, die Gestaltung und Auf-
bereitung von Daten sowie deren technische
Verarbeitung zur Realisierung von Medien-
produkten.

Berufliche Qualifikationen
Mediengestalter/-innen fiir Digital- und Print-
medien in der Fachrichtung Medienberatung
e fiihren Projektplanungen fiir Medienpro-
dukte selbstiindig und im Team durch,

e betreuen und beraten Kunden,

e bearbeiten Teilaufgaben des Projektma-
nagements wie z. B. Personal- und Sachmittel-
planung sowie Planung und Uberwachung
von Kosten und Terminen,

Die Publikation bietet
einen Uberblick Uber
alle anerkannten ._Aus-
pildungsberufe, weitere
perufliche Regelungen
fiir die Berufsausbil-
dung sowie berufliche
Fortbildung und
Umschulung.

VERZEICHNIS DER ANERKANNTEN
AUSBILDUNGSBERUFE 1997

Bielefeld 1997
44,50 DM, Bestell-Nr. 60 01 114 62b

HANDLUNGSORIENTIERTE
AUSBILDUNG DER
AUSBILDER

Der Band gibt einen
vollstandigen Uberblick
{ber die neu erlassenen

Rechtsverordnungen
und informiert Gber das

nieue Lehrgangskon-

zept. Die Standarfjs der
Ausbilderqualifizierung
wurden modernisiert,
um die Ausbilder
zeitgemaB auf ihre
sukinftige Tatigkeit
vorzubereiten

HANDLUNGSORIENTIERTE
AUSBILDUNG DER AUSBILDER

Bielefeld 1998
19,00 DM, Bestell-Nr. 110.355

Der Material- und Dis-
kussionsband reflektiert
die vielfaltigen MaB-
nahmen zur VerkGrzung
yon Neuordnungsver-
fahren, die Realisierung
neuer Ausbildungsberu-
fe sowie die Diskussion
um die Gestaltungs-
méaglichkeiten von Aus-
bildungsordnungen rund
zeigt die derzeitigen
Herausforderungen und
Losungsansatze auf,

STANDORTBESTIMMUNG UND PER-
SPEKTIVEN KAUFMANNISCHER UND
VERWALTENDER BERUFSBILDUNG

Bielefeld 1998,
35,00 DM, Bestell-Nr. 102.215

P Bestellungen fiir diese Publikationen sind zu richten an:
W. Bertelsmann Verlag, PF 10 06 33, 33506 Bielefeld,
Tel.: 0521-911 01 26, Fax: 0521-911 01 79

Zu den Berufen kénnen auch die Berufshilder beim Verlag
bezogen werden.
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e visualisieren und prisentieren Projekte,
e fiihren projektbezogene Datenbearbeitun-
gen durch.

Mediengestalter/-innen fiir Digital- und Print-
medien in der Fachrichtung Mediendesign
o entwickeln Gestaltungskonzeptionen selb-
stindig und im Team,

e gestalten rechnergestiitzt Text, Bild und
Grafik fiir Printprodukte,

e gestalten rechnergestiitzt Text, Bild, Gra-
fik, Bewegtbild und Ton fiir multimediale
Produkte oder fiir die Verwendung in digita-
len Medien,

® beraten Kunden bei der Gestaltung von
Medienprodukten nach technischen, produk-
tionsorientierten und wirtschaftlichen Aspek-
ten,

e erstellen und gestalter Presseerzeugnisse
nach redaktionellen und technischen Vorga-
ben,

o entwickeln Gestaltungskonzeptionen nach
Kundenvorgaben und beriicksichtigen dabei
technische und wirtschaftliche Aspekte,

e fithren verschiedene Dateitypen zu Me-
dienprodukten zusammen und bereiten sie
fiir die Ausgabe in unterschiedlichen Medien
VOr.

Mediengestalter/-innen fiir Digital- und Print-
medien in der Fachrichtung Medienoperating
e planen Produktionsabliufe selbstandig
und im Team,

e {ibernehmen, transferieren und konvertie-
ren Daten fiir die Mehrfachnutzung,

e kombinieren technikorientiert Text-, Bild-,
Grafik-, Bewegtbild- und Audiodaten fiir
multimediale Produkte und geben sie auf
verschiedenen Datentrigern und in verschie-
denen Medien aus,

e beraten Kunden bei der medienneutra-
len Gestaltung von Daten zur Mehrfachnut-
zung.

Mediengestalter/-innen fiir Digital- und Print-
medien in der Fachrichtung Medientechnik
e planen Produktionsabliufe —selbstindig
und im Team,

e filhren die kommunikationstechnische
Ubernahme und Eingabe verschiedener Da-
ten aus,

® bereiten Daten auf und kombinieren sie fiir
unterschiedliche Ausgabemedien auf,

o fiihren die Datenausgabe in verschiedenen
Medienprodukten, insbesondere in der Re-
prographie, Mikrographie oder im Digital-
druck aus,

¢ stellen Endprodukte in Einzel- oder Serien-
fertigung her,

# kontrollieren, optimieren und dokumentie-
ren den ProduktionsprozeB.

Mikrotechnologe/-in

Ausbildungsdauer: 3 Jahre

Die Ausbildung erfolgt zu einem Drittel der
Ausbildungszeit in einem der zwei Schwer-
punkte

e Halbleitertechnik,

& Mikrosystemtechnik.

Die Ausbildung findet an den Lernorten Be-
triecb und Berufsschule statt.

Arbeitsgebiet

Mikrotechnologen/-innen stellen in verfah-
renstechnischen Prozessen mikrotechnische
Produkte her. Thre Tatigkeit ist von Logistik,
Verfahrenstechnik, Qualitidtssicherung, Ent-
sorgung und technischem Support geprigt.
Sie arbeiten in der Produktion und deren In-
frastrukturbereichen sowie in FuE-Bereichen
von Betrieben und Forschungseinrichtungen.
In dem Schwerpunkt ,Halbleitertechnik*®
stellen sie Halbleiterprodukte her durch Auf-
bringen von Schichten, Strukturieren, Atzen,
Dotieren und Montage sowie durch halblei-
terspezifische Priifungen. Typische Einsatz-
gebiete sind zum Beispiel diskrete Halbleiter,
Leistungshalbleiter, integrierte Halbleiter,
ASICS, Optohalbleiter oder optoelektroni-
sche Anzeigesysteme.

In dem Schwerpunkt . Mikrosystemtechnik™
werden insbesondere Tréger fiir die Bauele-
mente durch Beschichtungsverfahren sowie
Mikrosysteme durch Bestiicken, Laten, Bon-
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den, Versiegeln und Testen hergestellt. Typi-
sche Einsatzgebiete sind zum Beispiel die
Herstellung von Schaltungstriigern in Dick-
schichttechnik oder Diinnschichttechnik, Hy-
bridtechnik, SMD-Montagetechnik, Herstel-
lung von Bauelementen durch lithographi-
sches Tiefdtzen oder Galvano- und Abform-
technik.

Berufliche Qualifikationen
Mikrotechnologen/-innen

e planen und organisieren Arbeitsabliufe,
dokumentieren sie und fithren Qualititssi-
cherungsmalnahmen durch,

e handhaben Arbeitsstoffe unter Beriicksich-
tigung von Sicherheits- und Arbeitsschutz-
vorschriften sowie des Umweltschutzes, la-
gern die erforderlichen Werkstoffe/Chemi-
kalien und stellen diese fiir den Produktions-
ablauf bereit,

e warten die Anlagen zur Aufbereitung der
Prozefichemikalien und sorgen fiir eine fach-
gerechte Entsorgung der Reststoffe,

e sichern und priifen Reinraumbedingungen,
e richten Anlagen zur Herstellung von Mi-
kroprodukten ein, stellen die ProzeBparame-
ter ein und stellen die Produktionsfihigkeit
von Anlagen her,

® hedienen, beschicken und {iberwachen An-
lagen zur Durchfithrung von Herstellungs-
und Montageprozessen und optimieren Pro-
zefiparameter entsprechend der prozeBbe-
gleitenden Priifungen,

e fiihren prozeBbegleitenden Priifungen und
Endtests durch,

e erkennen Stérungen in den ProzeBabliu-
fen und ergreifen MaBnahmen zur Sicherung
der ProzeBabliufe,

e crkennen  Verbesserungspotentiale  bei
Ausbeute, Qualitit, Durchlaufzeiten und
Wirtschaftlichkeit, Verbesse-
rungen unter Einsatz von Problemldsungs-

realisieren

techniken und optimieren Produktionspro-
zesse,

e priifen Anlagen zur Herstellung von Mi-
kroprodukten, erkennen Storungen und fiih-
ren vorbeugende InstandhaltungsmafBnah-
men durch.



Servicekaufmann/-frau im Luftverkehr

Ausbildungsdauer: 3 Jahre
Die Ausbildung findet an den Lernorten Be-
trieh und Berufsschule statt.

Arbeitsgebiet

Servicekaufleute im Luftverkehr sind in Un-
ternchmen des Luftverkehrs titig. Sie arbei-
ten im kundennahen Bereich von Luftver-
kehrs-, Flughafen- und Abfertigungsgesell-
schaften und sind hier wichtige Reprisentan-
ten ihrer Betriebe. Sie beraten und betreuen
Fluggiste am Boden sowie in der Luft; sie
werden in allen operativen Bereichen einge-
setzt.

Berufliche Qualifikationen

Servicekaufleute im Luftverkehr

e fiihren Beratungs- und Informationsge-
spriche, fallweise auch in einer Fremdspra-
che, durch,

e ermitteln Preise von Dienstleistungen und
Produkten,

e verkaufen Produkte und Dienstleistungen,
® checken Passagiere ein und betreuen sie
am Flughafen oder im Flugzeug,

e crbringen die Leistung des Betriebes im
Gepiickservice,

e koordinieren die Vorgiinge bei der Abferti-
gung von Flugzeugen,

e beraten und betreuen besondere Personen-
gruppen,

e zeigen Losungsmoglichkeiten bei Kon-
fliktsituationen auf,

e informicren Kunden iiber Sicherheitsein-
richtungen und -verfahren und leiten in Not-
fallsituationen Mafinahmen ein,

& wirken bei MarketingmaBnahmen mit,

® bearbeiten Zahlungs- und Abrechnungs-
vorginge, auch in Fremdwihrung,

e bearbeiten Reklamationen,

e dabei benétigen sie personliche Service-
bereitschaft und Sozialkompetenz,

e Fihigkeit zur Kommunikation und Ko-
operation; dabei beriicksichtigen sie unter-
schiedliche kulturelle Hintergriinde ihrer
Gisle,

® sie reagieren auf unvorhersehbare Situatio-
nen und Kundenwiinsche flexibel, kreativ
und freundlich; sie sind physisch und psy-
chisch belastbar.

Neugeordnete Berufe?
® Bankkaufmann/-frau

Berufe im Gastgewerbe:

e Fachkraft im Gastgewerbe

e Hotelfachmann/-frau

e Restaurantfachmann/-frau

e Hotelkaufmann/-frau

(bisher: Kaufmannsgehilfe im Hotel- und
Gaststittengewerbe)

e Buchhindler/-in

e Biiroinformationselektroniker/-in

e Dachdecker/-in

e Forstwirt/-in

e Graveur/-in

o Justizfachangestellte/r

e Koch/Kaochin

o Metallgestalter/-in (Arbeitstitel) (bisher
Ziseleur/-in)

e MetallguBigestalter/-in (Arbeitstitel) (bis-
her ZinngieBer/-in)

o Produkigestalter/-in — Textil (bisher Tex-
tilmustergestalter/-in)

e Reiseverkehrskaufmann/-frau

® Schuhfertiger/-in

e Verlagskaufmann/-frau

e Zahntechniker/-in

Anmerkungen:

! Informationen zu neuen und neugeordneten Beru-
fen erhalten Sie auch iiber das Internet: www.bibb.de/
berufe/neuordng.him

* Kurzbeschreibungen der aufgelisteien Berufe kiin-
nen beim BIBB, Pressereferat, 10702 Berlin, Tel.
030/86 43-22 80 angefordert werden.

Buchhandler
Buchhandlerin

Die Umsetzung moderner Aushildungsordnungen
stellt an alle an der Berufsausbildung Beteiligten
hohe Anforderungen,

Die ERLAUTERUNGEN UND
PRAXISHILFEN ZU DEN
AUSBILDUNGSORDNUNGEN,

deren Einzelhefte in gemeinsamer Arbeit van
Sachverstandigen der Arbeitgeberverbande, der
Gewerkschaften und des BIBB entwickelt werden,
sollen helfen, diesen UmsetzungsprozeB von Anfang
bis Ende erfolgreich zu durchlaufen

Fiir folgende neue und neugeordnete Berufe,
erscheinen die Erlauterungen im 3. Quartal:

» Berufe im Gastgewerbe
Fachmann/-frau fir Systemgastronomie
Fachkraft im Gastgewerbe
Hotelfachmann/-frau
Restaurantfachmann/-frau
Hotelkaufmann/-frau

* Koch/Kachin

* Buchhandler/-in (bereits erschienen).

» Fachangestellte/r fur Medien- und Informations-
dienste

» Fotograf/-in

s [T-System-Elektroniker/-in

» Fachinformatiker/-in

¢ [T-System-Kaufmann/-frau

* Informatikkaufmann/-frau

« Justizfachangestellte/r (bereits erschienen

Kaufmann/-frau fir Audiovisuelle

Servicekaufmann/-frau im Luftverkehr

Reiseverkehrskaufmann/-frau

Verlagskaufmann/-frau

Zu weiteren 40 Berufen liegen bereits Erlauterungen
vor.

Die Vergffentlichungen kannen bei Buchhandlungen
oder beim BW Bildung und Wissen Verlag,

PF 82 01 50, 90525 Nurnberg, Tel. 0911-96 76 175,
Fax: 0911-9676 189 bezogen werden
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o . L1 L L —
Uwe Behns

Ausbildungsfachgruppen-
leiter Siemens AG, Siemens

Berufsausbildung Berlin

Fachkraft fiir Veranstaltungs-
technik - ein moderner
Dienstleistungsberuf mit Zukunft

Einer der elf neuen Berufe, in denen
ab 1. August 1998 ausgebildet wer-
den kann, ist die Fachkraft fiir Veran-
staltungstechnik.

Kleine und mittlere Betriehe wie
Theater, Veranstaltungsstitten, AV-
Medienbetriebe und Dienstleistungs-
unternehmen, die Veranstaltungen
fiir andere realisieren, konnen kiinf-
tig in diesem Beruf ausbilden. Aber
auch ein eher untypischer Grof3be-
trieb wie in unserem Beispiel bildet
Fachkrafte fiir Veranstaltungstech-
nik aus.

Die Siemens AG, die sich schon hdu-
fig fiir neue Berufshilder einsetzte,
hat auch hier eine Vorreiterrolle ge-
spielt und berichtet aus ihrer Sicht
iiber den langen Weg zur Schaffung
dieses vielseitigen, langst Uberfalli-
gen Berufes.

Jetzt ist er da, der Grundberuf fiir die Veran-
staltungstechnikbranche — die Fachkraft fiir
Veranstaltungstechnik ist ein dreijihriger
IHK-Ausbildungsberuf im dualen System
mit den Lernorten Betrieb und Schule.

Ab August 1998 konnen Betricbe der ge-
werblichen Wirtschaft und offentliche Ein-
richtungen im Bereich der Theaterbetriebe,
Biihnen, Hallen, Messen, Fernsehproduktio-
nen, Konzertsile, Tagungsstitten, Open-air-
Veranstalter, Licht- und Tonfirmen diesen
neuen Beruf ausbilden. Das Resultat war
lingst iiberfillig, denn in den letzten Jahren
hat sich im Bereich der klassischen Kultur-
produktionen ein drastischer Wandel vollzo-
gen.
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Ausgangslage

Die Theater und Sendeanstalten sind unter
einen starken Kostendruck geraten, der zu ei-
ner Verschlankung der Arbeitsprozesse fiihrt
und sich nicht unerheblich auf die Personal-
struktur der 6ffentlichen Einrichtungen nie-
derschldgt. Parallel zu dieser Entwicklung
sind in Deutschland im Bereich der Privat-
wirtschaft eine Vielzahl neuer Produktions-
und Dienstleistungsfirmen fiir die Veranstal-
tungstechnik entstanden. Diese Betriebe sind
mit einer anderen Arbeitsorganisation ange-
legt, sie sind stark dienstleistungsorientiert,
haben geringe Personalkosten und besitzen
eine flexible auf Kundenanforderungen aus-
gerichtete Produktionsablaufgestaltung. Die-
se Dienstleister haben sich langst aus den Di-
mensionen der Wohnzimmerfirmen und
,,Griine-Wiese-Rock'n-Roller*  gelost.  Sie
haben sich zu einem ernstzunehmenden wirt-
schaftlichen Faktor entwickelt. Keine Fir-
menprisentation, keine Messe, keine po-
litische Veranstaltung ist denkbar ohne den
komplexen Einsatz von Veranstaltungs-
technik.

Die visuellen und akustischen Bediirfnisse
der Menschen wurden in den letzten Jahr-
zehnten durch Fernsehen, Film und andere
Medien stark qualitativ geprigt. Es vergeht
kein Tag, wo sich Menschen versammeln, zu
den unterschiedlichsten Anlissen, an den
unterschiedlichsten Orten, zu den unter-
schiedlichsten Zeiten, der ohne eine Insze-
nierung eines Ereignisses (Events) ablduft.
Immer ist dieser begleitet durch den Einsatz
von Veranstaltungstechnik.



Der mittlerweile hohe Anspruch an diese In-
szenierungen hat zu einer enormen Techno-
logieentwicklung in den Bereichen Licht,
Beschallung, Projektion, Effekte und Biihne
gefiihrt. Es ist nicht tibertrichen, wenn man
in diesem Zusammenhang das Wort GroB-
technologie gebraucht. Aus den bunten Lam-
pen der Rock’n-Roller-Ara sind Lichtsyste-
me in komplexen Steuerungsabliufen mit
AnschluBileistungen im Megawattbereich
geworden, und in den Theatern haben DMX-
und Ethernet-gesteuerte Lichtanlagen den
Bordoniraum ersetzt.

Die im Industriebereich entwickelten compu-
tergestiitzten Systeme zur Automatisierung
von Prozessen bilden heute die Grundlage je-
der GrobBveranstaltung. Musikveranstaltun-
gen — ob die ,,3 Tentre™ oder die Rolling Sto-
nes — GroB-Beschallungssysteme mit 100ten
Kilowatt Leistung, akustisch geregelt durch
Prozessorsysteme, sorgen fiir den akustischen
Genuf.

Die Produktionsabléufe in der Kulturproduk-
tion sind neben einem hohen Technikeinsatz
zusiitzlich durch zwei Faktoren signifikant

geprigt, ein stindig wechselndes Produkt

(Inszenierung, Film, Sendung, Motto etc.)
und ein stark verdnderliches Produktionsum-
feld (Location, Drehort etc.). Das Berufsfeld
der Mitarbeiter im Veranstaltungstechnikbe-
reich stellt daher sehr hohe Anforderungen
an die ProzeBgestaltung. Neben fundierten
technischen Qualifikationen sind vor allem
Kompetenzen im personlichen Bereich und
im methodischen Feld lebenswichtig. Nur
unter Beachtung dieser Kompetenzentwick-
lung ist die geforderte hohe Produktionsqua-
litdt zu erreichen.

Anzumerken ist, daB die Formulierung ,le-
benswichtig" im wahrsten Sinne des Wortes
greift, denn der Einsatz von Veranstaltungs-
technik erfolgt immer unmittelbar in , . Kérper-
kontakt” zum Publikum. Es werden Podeste
und Geriiste aufgebaut, Dekorationen, Laut-
sprecher und Scheinwerfer montiert. Veran-
staltungstechniker sind hierbei fiir die Sicher-
heit der Zuschauer, Akteure und Kollegen
verantwortlich.

Der Arbeitsschutz und die Sicherheit (Ver-
sammlungsstittenverordnung, Arbeitssicher-
heitsbestimmungen) haben deshalb zwin-
gend integrativen Charakter innerhalb dieser
Abliufe.

Vom schwierigen Anfang

Man sollte meinen, dal auf Grund der ge-
schilderten komplexen Zusammenhinge das
Thema Berufsausbildung lingst umfassend
geregelt ist. Dem ist aber nicht so.

Seit Jahren bemiihen sich die technischen
Verbiinde der Branche in ihrer Verantwortung
fiir die Mitarbeiter im Berufsfeld um eine
fundierte berufliche Qualifikation.

Die Interessenlage der an dieser Entwicklung
beteiligten Verbidnde und Institutionen war
dabei sehr unterschiedlich. Das Bundesinsti-
tut fiir Berufsbildung (BIBB) hat bei Fallstu-
dien in Firmen der Veranstaltungsbranche im
Dienstleistungs-, Hallen- und Eventbereich
ein starkes Interesse an einem adiquaten Be-
rufsbild festgestellt.

Vertreten wird der Bereich der Veranstal-
tungstechnikdienstleister durch den Verband
der professionellen Licht- und Tontechniker
(VPLT).

Fiir die Arbeitsfelder der von diesem Verband
vertretenen Firmen ist in den letzten Jahren
eine besonders starke dynamische Entwick-
lung des Geschiftsvolumens und der damit
verbundenen Straffung der Abliufe charakte-
ristisch. Zudem ist festzustellen, daB viele
der Mitarbeiter dieser Firmen als Querein-
steiger ohne spezielle fachliche Ausbildung
und meist freiberuflich tétig sind und ent-
sprechende Ausbildungsméglichkeiten for-
dern. Diese Forderung wird verstirkt durch
die fortschreitende Internationalisierung der
Einsiitze, so dal zur Gewihrleistung der Ver-
anstaltungssicherheit die zustéindige Berufs-
genossenschaft ausdriicklich qualifiziertes
Personal verlangt.

Die Deutsche Theatertechnische Gesellschaft
(DTHG) hat mit Unterstiitzung der Tarifpart-
ner Qualifikationsprofile im Meisterbereich
und im Ingenieurbereich fiir Veranstaltungs-
technik in Deutschland entwickelt. Der letzte
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Schritt zur Schaffung eines durchgingigen
Ausbildungssystems war mit der Installation
eines Facharbeiterberufes in der Veranstal-
tungsbranche zwingend notwendig geworden.

Die DTHG vertritt im wesentlichen die Biih-
nen- und Theaterbetriebe in Deutschland,
spiegelt aber auch die Interessen von Film,
Funk und Fernsehen wieder. Sie arbeitet in
engem SchulterschluB weltweit mit den tech-
nischen Verbinden der einzelnen Linder
(OISTAT) und in Deutschland in erster Linie
mit dem Europiischer Verband der Veranstal-
tungscenter (EVVC) und dem Verband Deut-
scher Tonmeister (VDT) an der Entwicklung
der Ausbildungsthematik.

Berufshild
ist Produkt einer
intensiven Zusammenarbeit
aller Beteiligten

Bisher haben die Theater, Studios, Messen-
und Hallenbetriebe ihre Mitarbeiter aus klas-
sischen Berufsfeldern des Handwerks (Elek-
triker, Tischler, Maler, etc.) rekrutiert, aber
auch in den Arbeitsfeldern der offentlichen
Kulturbetriebe ist zunehmend eine verstirkte
dienstleistungsorientierte  Ausrichtung  der
Abliufe feststellbar.

Viele Hiuser werden bei Gastspielen auch
durch Dienstleisterfirmen unterstiitzt, Fern-
sehsendungen unter Einbindung von freien
Licht- und Tonfirmen realisiert, und auch die
technischen Komponenten sind mittlerweile
in vielen Anwendungen identisch.

In diesen Einrichtungen sind vielfach festere
Arbeitsstrukturen und Arbeitsteilungen eine
Grundlage der Arbeitsabliufe, aber auch hier
wird iiber andere Strukturen aus betriehswirt-
schaftlicher Sicht nachgedacht.

Hohere Flexibilisierung erfordert entspre-
chende Qualifikationen; dhnliche Vorge-
hensweisen sind auch im Bereich der Messe-
und Kongrefizentren erkennbar.

Die Gewerkschaften (DAG, OTV und IG
Medien) fordern vor allem die Schaffung

neuer Ausbildungsplitze und unterstiitzen
deshalb die Neuordnung dieses Ausbildungs-
berufes aus bildungspolitischen Erwiigungen
und im Hinblick auf einen breiten Qualifizie-
rungsansatz. Sie mochten im neuen Berufs-
bild neben den Arbeitsbereichen ihrer organi-
sierten Mitglieder (6ffentliche und private
Theater, Hallen- und Studiobetriebe) auch
die Anforderungen der aufstrebenden Dienst-
leistungsbranche abgedeckt wissen. Nicht
zuletzt ist im Kreis der Initiatoren dieses neu-
en Berufsbildes auch der Zentralverband der
Deutschen Elektroindustrie (ZVEI) vertre-
ten. Er organisiert unter anderem auch Her-
steller von technischem Veranstaltungsequip-
ment. Ein Mitglied des Verbandes ist die Sie-
mens AG und u.a. mit der Tochterfirma
Lichttechnik fiir Bithnen und Studios (ADB)
der behandelten Thematik sehr nah.

Die Siemens Berufsausbildung Berlin (SIB)
hat deshalb schon im Jahr 1996 die Entwick-
lung dieses Berufsbildes ins Rollen gebracht,
sie hat mit 20 Azubis — Ausbildungsziel Ver-
anstaltungstechnik (Arbeitstitel Eventelek-
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troniker/-in) — die Pilotausbildung begon-
nen. Auf der Basis des Berufsbildes Kommu-
nikationselektroniker/-in mit einer Zusatz-
qualifikation in der Veranstaltungstechnik
wurden die ersten Gehversuche in Richtung
des danach noch zu formulierenden Berufs-
bildes unternommen.

Der Start des Neuordnungsvorhabens erfolg-
te unter Federfiihrung des BIBB und der Be-
teiligung von Fachleuten der Verbinde und
Gewerkschaften im Sommer 1997 und fiihrte
in kiirzester Zeit zur Ausformulierung des
Ausbildungsrahmenplanes sowie des Rah-
menlehrplanes (KMK) mit bundesweiter
Giiltigkeit ab 1. 8. 1998.

Das neue Berufsbild

Das Berufsbild ist das Produkt einer intensi-
ven Zusammenarbeit der Beteiligten und bil-
det weitestgehend alle genannten Interessen
der verschiedenen Einsatzgebiete ab. Alle an-
gesprochenen Leitbilder — Monteur oder
Techniker oder Gestalter oder Allrounder



oder ... — finden sich im Rahmenplan wie-
der, sowohl technische als auch dramaturgi-
sche und methodische Kompetenz sind inte-
griert. Auch ist das Berufsbild fiir alle Bran-
chen gleich, egal ob Theater, Messen, Kon-
gresse oder Musikveranstaltungen.

Fachkrifte fiir Veranstaltungstechnik reali-
sieren als technische, organisatorische und
gestalterische Dienstleister Veranstaltungen
aller Art. Sie planen und organisieren veran-
staltungstechnische Abldufe und fahren die
Veranstaltung. Sie stehen als Ansprechpart-
ner und Berater fiir ihre Kunden (Auftragge-
ber, Regisseure, etc.) zur Verfiigung. Sie kon-
nen Gerdte und Anlagen der Veranstaltungs-
technik auswihlen, bereitstellen, montieren,
in Betrieb nehmen, warten und bedienen.

Neues Berufsbild
setzt Impulse
fiir eine moderne
praxisnahe Ausbildung

Neben den technischen Schwerpunktthemen
Energieversorgung, Licht, Beschallung, Biih-
nen- und Szenentechnik, Projektion, Effekte
sind die Anforderungen im Bereich der Pla-
nung und Organisation, der Gestaltung und
Konzeption sowie der Ablaufsicherheit be-
sonders gewichtet, auch betriebswirtschaftli-
che Aspekte werden vermittelt. Davon profi-
tiert vor allem, wer sich spiter als Veranstal-
tungstechniker selbstindig machen will.

Es ist ein Dienstleistungsberuf entstanden,
der Technikkompetenz mit Gestaltungskom-
petenz und Management verbindet.

Damit ist der Branche die Moglichkeit gege-
ben, kiinftig ihre Personalentwicklung we-
sentlich zielgerichteter zu gestalten, die
Durchlissigkeit Facharbeiter, Meister zum
Ingenieur fiir Veranstaltungstechnik ist ge-
wiihrleistet.

Praxisnahe Ausbildung
in der Siemens AG Berlin

Das nunmehr zwei Jahre alte Pilotprojekt bei
Siemens in Berlin hat Dank der schnellen
Umsetzung der Neuordnung seinen konkre-
ten Rahmen erhalten. Es dokumentiert das
Bestreben der Siemens Berufsausbildung,
bei der Entwicklung neuer Berufsbilder von
Anfang an mitzuwirken. Auch dieses neue
Berufsbild setzt bei der Siemens Berufsaus-
bildung Impulse bei der Umsetzung einer
modernen, praxisnahen, geschiftsprozeBori-
entierten Ausbildung. So werden in diesem
Herbst 24 junge Leute mit der Ausbildung
als Fachkraft fiir Veranstaltungstechnik be-
ginnen und die Gruppe der bereits lernenden
46 Auszubildenden deutlich verstirkt.

Das Berufsbild Fachkraft fir Veranstaltungs-
technik lebt von groBer Praxisndhe — nur in
der Realitiit ist die Komplexitit der Thematik
vermittelbar. Bei Siemens wird diese Ziel-
stellung mittlerweile mit dem Instrumentari-
um einer Ubungsfirma umgesetzt. Schule
und technische Ausbildung vermitteln die
fachlichen Grundlagen in einzelnen Projek-
ten. Die Ergebnisse dieser Ausbildungsstrek-
ken sind immer reale Veranstaltungen im Be-
reich der Siemens AG. Die Ausbildungs-
schwerpunkte liegen auf einer konsequent
prozeBorientierten Ausbildung. Kein techni-
sches Thema wird losgeldst vom Ablauf ver-
mittelt, und es werden handlungsorientierte
Methoden angewandt. Basis fiir eine derarti-
ge Lehrstoffvermittlung ist eine solide
Grundlagenbildung im elektrotechnischen,
mechanischen und sicherheitsrelevanten Be-
reich. Die realen Veranstaltungen bieten die
Plattform fiir dieses praxisorientierte Lernen.
Im Unterricht und der technischen Ausbil-
dung werden — ausgerichtet an den Rahmen-
lehrplinen — die Voraussetzungen fiir das zu
realisierende Projekt geschaffen. Diese ange-
strebte ,.Ereignis"-Veranstaltung bietet letzt-
lich das Vehikel fiir die integrative Vermitt-
lung ganz wesentlicher Fihigkeiten im tech-

nischen und organisatorischen Feld und er-
moglicht zusitzlich eine starke Forderung
persénlicher und methodischer Kompeten-
zen. Eine Referenzliste gelungener Veran-
staltungen der Ubungsfirma ist auch ein Be-
leg fiir die Leistungsfihigkeit dieser Vorge-
hensweise und motiviert die Auszubilden-
den. Eine kurzfristige Zielstellung zur weite-
ren Entwicklung dieser Qualititen wird die
Schaffung einer Ausbildungsarena fiir Veran-
staltungstechnik sein.

Die wesentliche Auspriigung erleben die
Auszubildenden im praktischen Arbeitsfeld
beim Einsatz in den Betrieben der Branche,
dort liegt das Know-how und die Chance der
Branche. Der Pilotversuch bei Siemens ist
jetzt Teil der Ausbildungsrealitiit in Deutsch-
land. Die Zeit ist gekommen, um das iiber
Jahre angestrebte Ziel eines Facharbeiterbe-
rufes flichendeckend zu realisieren. Dazu ist
die aktive Beteiligung aller Institutionen und
Firmen notwendig. Auf Grund des engen
Zeitrahmens ist es erforderlich, daf alle Po-
tentiale zur Umsetzung dieses speziellen Be-
rufsbildes ausgeschdpft werden.

Koordinierung und
Kooperation unterstiitzen
die Ausbildung

Meine Empfehlung fiir die Branche in Medi-
enballungsriumen lautet: koordiniert die
Ausbildungsaktivititen,  schafft  Ausbil-
dungsverbiinde und entwickelt Konzeptionen
fiir eine hohe Ausbildungsqualitit unter Aus-
nutzung alle Ressourcen. Jeder Betrieb, der
mit Veranstaltungstechnik arbeitet, ist in der
Lage. diesen Beruf auszubilden, denn jeder
Betrieb der Branche kann im Sinne des dua-
len Ausbildungssystems den Lernort Betrieb
darstellen. Es ist dazu allerdings erforderlich
zu priifen, welche Elemente des Rahmenpla-
nes direkt ausgebildet werden kénnen und
fiir welche Elemente Partner in der Branche
zu finden und zu organisieren sind, um im
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Ausbildungsverbund die Ausbildungsinhalte
zu komplettieren.

Die zweite Komponente im dualen System
bildet der Lernort Schule. Es ist daher not-
wendig, fiir die Betriebe eines Ausbildungs-
verbundes die Ausbildung gemeinsam mit ei-
ner ortlichen Berufsschule zu organisieren.
Die Voraussetzungen fiir eine solche Ablauf-
organisation sind in Deutschland sehr gut, es
gibt einerseits mehrere Orte mir starker Me-
dienprasenz und in jedem Fall vor Ort lei-
stungsstarke und bewahrte Berufsschulen.

Es erfordert sicherlich Aufwand, alle diese
Abldufe zu organisieren, aber das Ergebnis
im Sinne qualifizierter Personalentwicklung
ist eine bedeutende Investition fiir die Zu-
kunft der Branche, in die Sicherung des
Standortes Deutschland und nicht zu verges-
sen in die kulturelle Zukunft dieses Landes.

Crystal Sound -
Kooperationspartner
bei der Ausbildung

Einer unserer Kooperationspartner bei der
Ausbildung ist die Firma Crystal Sound in
Baden-Baden - eine Firma, die in diesem
Jahr erstmals ausbilden wird.

Sie hat sich spezialisiert auf die Konzeption,
technische Planung und Durchfiihrung von
Fernseh-, Industrie- und Musikveranstaltun-
gen. Die Anforderungen sind sehr unter-
schiedlich und umfassen viele Gebiete der
Veranstaltungstechnik; von der gesamien
technischen Planung und Leitung von Fern-
sehshows bis zu Modeprisentationen. Ent-
sprechend hoch und vielfiltig sind auch die
Anforderungen an die Mitarbeiter. Der Ge-
schiftsfiihrer dieser Firma, Herr Hommen,

In der Siemens Berufsausbildung Berlin gibt es 15 verschiedene Moglichkeiten, einen
gewerblich-technischen Beruf mit Zukunft zu erlernen.

® Metallberufe

Industriemechaniker/-in Fachrichtung: Maschinen- und Systemtechnik
Gerite- und Feinwerktechnik
Werkzeugmechaniker/-in Fachrichtung: Stanz- und Umformtechnik
Zerspanungsmechaniker/-in Fachrichtung: Drehtechnik
Fréstechnik
Anlagenmechaniker/-in Fachrichtung: Versorgungstechnik
® Elektroberufe
Industrieelektroniker/-in Fachrichtung: Geriitetechnik
Energieelektroniker/-in Fachrichtung: Anlagentechnik
Betriebstechnik
IT-System-Elektroniker/-in
Mechatroniker/-in

Fachkraft fiir Veranstaltungstechnik

® Sonstige Berufe: Werkstoffpriifer/-in, Galvaniseur/-in, Kabeljungwerker/-in

In diesen Berufen werden ca. 650 Jugendliche ausgebildet.
50 Auszubildende lernen im kaufménnischen Bereich.
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schiitzt ein, daB die Branche seit vielen Jah-
ren iiber akuten Nachwuchsmangel klagt.
Ausbildungsmoglichkeiten in dieser Berufs-
sparte gab es nicht, er konnte nur durch
Learning by doing den Nachwuchsbedarf
decken. Ohne begleitenden Fachunterricht
daverte dies in der Regel mehrere Jahre
selbst bei Mitarbeitern, die bereits {iber einen
Abschluf und Berufserfahrung als Nachrich-
tentechniker oder Industrieelektroniker ver-
fiigten. Dabei boomt die Branche im Gegen-
satz zur allgemeinen Wirtschaftslage. Der
Bedarf an qualifizierten Mitarbeitern wachse
stindig. Seine Firma habe in den letzten
sechs Jahren zehn neue Arbeitsplitze ge-
schaffen.

Er freut sich deshalb uber diesen neuen Aus-
bildungsberuf und wird in diesem Jahr zwei
und im néchsten Jahr wiederum ein bis zwei
Jugendliche im Rahmen eines Kooperations-
vertrags bei der Siemens AG als Fachkraft
fiir Veranstaltungstechnik ausbilden.

Es lohnt sich fiir die Betriebe, den Weg der
Ausbildung zu gehen, da viele ihre personel-
len Anforderungen mit diesem Berufsbild
realisieren konnen. Dabei ist es vor allem
durch Schaffung von Ausbildungsverbiinden
vollig unerheblich, wie groB (oder eher
klein) der jeweilige Betrieb ist. Der Rahmen-
plan bietet auf der Basis einer offenen mo-
dernen Struktur eine Vielzahl an Gestaltungs-
varianten und findet seine konzeptionelle
Unterstiitzung zusétzlich in einer praxis-
nahen Projektpriifung, die geeignet ist, den
speziellen Anforderungen der einzelnen Be-
triebe der Branche gerecht zu werden.

Der Startzeitpunkt ist bekannt, die Teilneh-
mer konnen gemeldet werden, es ist der
Branche zu wiinschen, da8 das Feld gut be-
setzt wird, und in absehbarer Zeit werden wir
an dieser Stelle iiber die Strecke und den
Zieleinlauf berichten. Die Sieger stehen al-
lerdings heute schon fest. Es sind Jugend-
liche, die ihre berufliche Heimat finden, und
es sind Betriebe, die ihre Zukunft gesichert
haben.
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Neuordnung des Aushildungs-
berufs Reiseverkehrskaufmann/
Reiseverkehrskauffrau

Der aktualisierte Ausbildungsberuf
Reiseverkehrskaufmann / Reisever-
kehrskauffrau wird kiinftig ein Aus-
bildungsberuf mit Spezialisierungen
in Form von Fachrichtungen sein. In-
nerhalb der Fachrichtungen wurde
mit den Einsatzgebieten eine weite-
re Maoglichkeit der Flexibilisierung
geschaffen, um auf die betrieblichen
Anforderungen der Tourismusbran-
che zu reagieren.

Arbeitsplitze und Einsatzfelder fiir Reisever-
kehrskaufleute existieren in Reisebiiros, Fir-
mendiensten und bei Reiseveranstaltern (mit
ca. 65000 Beschiiftigten) sowie bei Tourist-
informationen, Tourismusverbénden, Kurbe-
triecben und Tagungsveranstaltern (mit ca.
10 000 Beschiftigten).

Die Tourismushranche war bisher ein Wachs-
tumsbereich: In den letzten 16 Jahren hat die
Anzahl der Beschiftigten um ca. 50 Prozent
zugenommen, d. h., die Anzahl der sozialver-
sicherungspflichtig Beschiiftigten' erhohte
sich von 29 500 im Jahre 1980 auf 57 000 im
Jahre 1996. Solche Zuwichse sind nicht
mehr zu erwarten. Dennoch sind die Beschif-
tigungschancen fiir Reiseverkehrskaufleute
gut, was sich indirekt an der niedrigen Ar-
beitslosenquote (6,9 Prozent) im Vergleich
zur Arbeitslosenquote insgesamt zeigt.

Ausbildung in
der Tourismusbranche

Der Ausbildungsberuf Reiseverkehrskauf-
mann/Reiseverkehrskauffrau ist der einzige

anerkannte Ausbildungsberuf, der auf die
Aufgaben im Tourismus vorbereitet.

Fiir andere Einsatzfelder z. B. Reiseleitung
oder Animation, die man mit dem Reisever-
kehrsbereich verbindet, existieren keine an-
erkannten Ausbildungsberufe in Deutsch-
land.

Im Jahre 1996 wurden 8 258 Auszubildende
ausgebildet, Thre Anzahl hat in den letzten
16 Jahren sukzessive um insgesamt 55 Pro-
zent zugenommen. Die Auszubildenden brin-
gen eine hohe Qualifikation mit: 62 Prozent
verfiigen iiber das Abitur, 23 Prozent iiber
einen RealschulabschluB, nur vier Prozent
iiber einen HauptschulabschluB. Diese her-
vorragend qualifizierten Personen sind zu
85 Prozent Frauen.

Die alte Ausbildungsordnung aus dem Jahre
1979 entspricht nicht mehr den Anforderun-
gen. Die Titigkeiten in der Tourismusbran-
che werden immer hdufiger DV-gestiitzt ver-
richtet oder ganz an Automaten oder Online-
Dienste verlagert. Auch stellt die Beratung
von anspruchsvollen und vorinformierten
Kunden hohere Anforderungen an die Quali-
fikation der Beschiftigten.

Die Arbeiten im Rahmen des Neuordnungs-
verfahrens unter der Federfiihrung des Bun-
desinstituts fiir Berufsbildung und unter Be-
teiligung der Spitzenorganisationen Deut-
scher Reisebiiro-Verband (DRV), Bundesver-
band mittelstindischer Reiseunternehmen
(ASR), Hauptverband des Deutschen Einzel-
handels (HDE), Verband kommunaler Ar-
beitgeber (VKA), Deutscher Gewerkschafts-
bund (DGB), Gewerkschaft Handel, Banken
und Versicherungen (HBV), Gewerkschaft
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Offentliche Dienste, Transport und Verkehr
(OTV) und Deutsche Angestellten-Gewerk-
schaft (DAG) sind abgeschlossen; der Aus-
bildungsberuf tritt am 1. August 1998 in
Kraft.

Mit der Modernisierung dieses Ausbildungs-
berufs werden die Entwicklungen der Bran-
che sowie die unterschiedlichen Interessen
und Spezialisierungen der Betriebe bertick-
sichtigt, gleichzeitig soll auch den Betrieben
die Moglichkeit zur Ausbildung erdffnet
werden, die bisher nicht ausgebildet haben,
z.B. Busunternehmen und kleinere Touri-
stikbiiros. So 1st mit der Modernisierung die-
ses Ausbildungsberufs auch angestrebt, zu-
sitzlich Ausbildungsplitze zu schaffen.

Die alte Ausbildungsberufsbezeichnung wird
beibehalten, um den Betrieben zu signalisie-
ren, daf es sich nicht um einen neuen, son-
dern um einen aktualisierten, aber zukunfts-
orientierten Ausbildungsberuf handelt,

Neue Inhalte und Strukturen

Folgende inhaltliche und strukturelle Verén-
derungen wurden bei dem aktualisierten
Ausbildungsberuf vorgenommen:

e der Erwerb von ganzheitlicher beruflicher
Handlungskompetenz mit den fachlichen,
sozialen und methodischen Qualifikationen;
e die Qualifizierung zum Einsatz neuer Me-
dien, z. B. die Nutzung von Computerreser-
vierungssystemen, Buchung tiber das Internet;
® die Einbeziehung einer Fremdsprache im
Zusammenhang mit den zu erledigenden
Fachaufgaben (Nutzung fremdsprachiger In-
formationen, Kommunikation mit Kunden
und Gisten);

e die Verstirkung des Umweltschutzes bezo-
gen auf Betrieb, Zielgebiete, Produkte und
Leistungen;

e die Moglichkeit der Spezialisierung im
Rahmen des Fachrichtungsmodells mit Ein-
satzgebieten fiir die unterschiedlichen Typen
von Betrieben;

e die zeitliche Gliederung in Form der sog.
Zeitrahmenmethode, die den Betrieben grd-
Bere Spielrdume und Flexibilitdt bei der Ge-
staltung der betrieblichen Ausbildungspline
einrdumt.

Das neue Strukturmodell: Spezialisierung
in Fachrichtungen und Einsatzgebieten
Um auf die vielfiltigen Aufgabenfelder im
Tourismus vorzubereiten wurde die Speziali-
sierung des Ausbildungsberufs in Schwer-
punkte von der Spezialisierung in Fachrich-
tungen abgelost. Die neue Spezialisierung ist
stirker ausgeprigt als im alten Beruf.

Im Rahmen der beiden Fachrichtungen ist ei-
ne weitere Differenzierung nach Einsatzge-

bieten obligatorisch. Ein Einsatzgebiet wird
vom Ausbildungsbetrieb ausgewiihlt. Die
Vermittlung im Einsatzgebiet beginnt im
zweiten Ausbildungsjahr und wird im 3. Aus-
bildungsjahr vertieft. Die Einsatzgebiete sind
im Berufsbild ausgewiesen und enthalten ei-
ne Offnungsklausel, wodurch sichergestellt
ist, daB auch andere Einsatzgebiete bestimmt
werden konnen. Die Einsatzgebiete der bei-
den Fachrichtungen sind in Abbildung 1 aus-
gewiesen.

In den Einsatzgebieten sollen bei spezifi-
schen Fachaufgaben, z. B. bezogen auf die
Lizenzkenntnisse, die entsprechenden Quali-
fikationen vermittelt werden. Die Fachaufga-

Abbildung 1: Reiseverkehrskaufmann/ Reiseverkehrskauffrau
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ben in den Einsatzgebieten der Fachrichtun-
gen sind im Ausbildungsrahmenplan iden-
tisch formuliert, ithre Durchfiihrung hat je-
doch in den Einsatzgebieten eine unter-
schiedliche Ausprigung.

Dieses neue Strukturmodell wurde aufgrund
von betrieblichen Anforderungen nach Bin-
nendifferenzierung konzipiert und schafft ei-
ne griiBere Flexibilitit fiir ausbildende Unter-
nehmen.

Das neue Priifungskonzept

Bei den Priifungsanforderungen sollte der
stirkeren Spezialisierung Rechnung getragen
werden. Daher wurde fiir jede Fachrichtung
ein eigenes schriftliches Priifungsfach ge-
schaffen. Dariiber hinaus wird das gewihlte
Einsatzgebiet in der miindlichen AbschluB-
priifung beriicksichtigt.

Der getrennte schriftliche Priifungsbereich
fiir die Fachrichtung Touristik ist , Touristik
und Reiseverkehr®, der getrennte schriftliche
Priifungsbereich fiir die Fachrichtung Kuren
und Fremdenverkehr ist , Tourismus, Kuren
und Marketing”. Die gemeinsamen Prii-
fungsbereiche fiir beide Fachrichtungen sind
»Kaufminnische Steuerung und Kontrolle*
sowie ,Wirtschafts- und Sozialkunde* (vgl.
Abb. 2).

Der Priifungsbereich . Praktische Ubungen*
wird miindlich gepriift. Dabei wird das aus-

gewiihlte Einsatzgebiet beriicksichtigt. In der
Fachrichtung Touristik werden die Gebiete
wProduktplanung und -gestaltung, Kunden-
beratung und Verkauf, Reservierung, Befor-
derungsleistungen” beriicksichtigt, in der
Fachrichtung Kuren und Fremdenverkehr die
Gebiete ., Touristische Leistungen, Pauschal-
angebote, Giisteberatung und Verkauf, Veran-
staltungsorganisation, Offentlichkeitsarbeit
und betriebsspezifische Dienstleistungen®.

Karrierewege und Moglich-
keiten der Weiterqualifizierung

Der Ausbildungsberuf Reiseverkehrskauf-
mann/Reiseverkehrskauffrau hat in den Be-
trieben eine hohe Relevanz, auch fiir spétere
Aufstiegspositionen, falls solche Stellen in
den Unternehmen zu besetzen sind.

Nach dem AbschluB der Ausbildung kann —
wenn einige Jahre Berufserfahrung vorliegen
— der FortbildungsabschluB Touristikfach-
wirt/-in in 37 Industrie- und Handelskammemn
berufsbegleitend oder in Vollzeit in vorberei-
tenden Lehrgéingen erworben werden. Insge-
samt nahmen 1995 430 Teilnehmer/-innen
an insgesamt 20 MaBnahmen zum Erwerb
des Abschlusses Touristikfachwirt/-in teil
(16 Prozent weniger als im Jahr 1994). Eine
weitere Moglichkeit der Weiterqualifizierung

Abbildung 2: AbschluBpriifung Reiseverkehrskaufmann/Reiseverkehrskauffrau
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Gewichtung der Prifungsfacher

ist eine Fortbildung zum staatlich gepriiften
Betriebswirt/zur staatlich gepriiften Be-
triebswirtin — Fachrichtung Reiseverkehr an
Akademien bzw. berufsbildenden Schulen.
Zusatzqualifikationen im Bereich Fremd-
sprachen sind insbesondere bei Reiseveran-
staltern gefragt und verbessern die Beschifti-
gungs- und Karrierechancen. Bewerber/-in-
nen mit akademischen Abschliisse haben bei
Kur- und Fremdenverkehrsbetrieben groBere
Beschiftigungschancen.

Als weitere staatlich anerkannte Qualifizie-
rungsmoglichkeiten existieren Studienginge
an Berufsakademien, Fachschulen, Fach-
hochschulen und Universititen mit jeweils
touristischen Schwerpunkten, deren Defizit
hiufig aber die fehlende betriebliche Praxis
wiihrend der Ausbildung ist. Lehrgiinge mit
dem Abschluf Touristikfachkraft, Manage-
mentassistent/-in fiir Touristik, Touristikrefe-
rent/-in oder Touristikassistent/-in fiihren
nicht zu einem anerkannten AbschluB. Es lie-
gen noch wenig Erfahrungen vor, wie diese
Abschliisse in Touristikunternechmen ange-
nommen werden.’

Insgesamt zeigt sich jedoch, daB ausgebildete
Reiseverkehrskaufleute gute Beschiftigungs-
chancen im Tourismus haben und auch die
Aufstiegsméglichkeiten genausogut sind wie
bei den akademisch vorgebildeten Reise-
verkehrsexperten.

Anmerkungen:

! Bundesanstalt fiir Arbeit, BIBB-Datenbank nach
der Berufsordnung 707 Fremdenverkehrsfachleute

2 Vgl. Informationsbldrter vom Deutschen Reisebiiro-
verband e. V. sowie Broschiire vom Bundesverband
ntittelstindischer Reiseunternehmen e. V.: Aus-, Fort-
und Weiterbildungsmoglichkeiten im Tourismus. Stu-
dien- und Aushildungsgiinge, Seminare, Touristik-
Jachwirt, 3. iiberarb. Aufl. 1998
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lung 3 ,Ausbildungsord-
nungsforschung" im Bun-
desinstitut  fiir  Berufshil-

dung, Berlin

e B ey G|
Reinhold Rocker

Referent fiir Berufsbildung
im Verband Deutscher Zahn-
techniker-Innungen

Neuordnung des

Ausbildungsberufs Zahntechniker/

Zahntechnikerin

Die aktualisierte Ausbildungsord-
nung zum Zahntechniker/zur Zahn-
technikerin lost die bisherige Rege-
lung aus dem Jahr 1964 ab, die dem
technologischen Fortschritt in der
Zahntechnik und den Entwicklungen
in der Zahnmedizin nicht mehr ge-
recht wurde. Die Ausbildungsdauer
betrdgt wie bisher dreieinhalb Jahre.

Die neue Ausbildungsordnung schliebt nun-
mehr sowohl die modernen Technologien, als
auch neue berufliche Qualifikationen zu den
verdanderten Qualitits- und Umweltanforde-
rungen ein. Zugleich wird den betrieblichen
Notwendigkeiten nach einer zeitgemifBen in-
haltlichen und zeitlichen Strukturierung der
Ausbildung und Priifung Rechnung getragen.
Dazu zahlt insbesondere auch der neve be-
triehshezogene Aushildungsrahmenplan mit
seiner sachlichen und zeitlichen Gliederung
und der darauf abgestimmte bundeseinheit-
liche Rahmenlehrplan der Lénder.

Die neue Ausbildungsordnung

Wie in allen modernen neugeordneten Be-
rufsausbildungen werden alle beruflichen
Qualifikationen in der Ausbildung unter Ein-
beziehung des selbstindigen Planens, Durch-
fiihrens und Kontrollierens vermittelt, wel-
ches gerade fiir diesen Handwerksberuf vor
dem Hintergrund der ab Juni 1998 geltenden
MaBnahmen des Medizinproduktegesetzes
(MPG) eine besondere Bedeutung gewinnt.
Danach besteht auch in der Zahntechnik die
gesetzliche Pflicht, die Herstellung sowie die
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Verfahrens- und Endkontrolle zahntechni-
scher Produkte zu dokumentieren.

Mit der neuen Ausbildungsordnung werden
insbesondere Fertigkeiten und Kenntnisse zu
folgenden Themen vermittelt:

1. Berufsbildung, Arbeits- und Tarifrecht,

2. Aufbau und Organisation des Ausbil-
dungsbetriebes,

3. Sicherheit und Gesundheitsschutz bei
der Arbeit,

4. Umweltschutz,

5. Lesen und Anwenden von technischen
Unterlagen sowie Einsetzen und Handha-
ben von Arbeitsgeriten und Werkzeugen,

6. Beurteilen und Einsetzen von Werk- und
Hilfsstoffen,

7. Qualitdtsmanagement,

8. Erstellen von zahntechnischen Planungen,

9. Erstellen von Arbeitsunterlagen nach Ab-
formungen,

10. Anfertigen von BiBregistrierhilfen und
Umsetzen in Kieferbewegungssimulatoren,

11. Herstellen von partiellem Zahnersatz,

12. Herstellen von totalem Zahnersatz,

13. Herstellen von kieferorthopidischen Ge-
riten,

14. Herstellen von festsitzendem Zahnersatz,

15. Verarbeiten von zahnfarbenen Werkstoffen,

16. Einarbeiten von konfektionierten Ver-
bindungselementen; Herstellen von indi-
viduellen Verbindungselementen,

17. Herstellen von therapeutischen Geriiten.

Das Informieren und Beraten der Behandler
(Zahnirzte) iiber Werkstoffeigenschaften
sowie iiber technische Moglichkeiten der
Werkstiickkonstruktion durch Zahntechniker



sind integrative Bestandteile der Ausbildung.
Weiterhin gehoren auch Planung und Vorbe-
reitung von Arbeitsabldufen, betrieblicher
Umweltschutz sowie die gesamte Qualitits-
sicherung eines modernen Dentallabors
(z. B. Dokumentation der Herstellung, Ver-
fahrens- und Endkontrollen) zu den verbind-
lichen Ausbildungsthemen.

Alle Arbeiten der ausgebildeten Fachkriifte
schlieBen die Beachtung der fiir die zahn-
technischen Arbeiten vielfiltigen, wechsel-
seitigen Einfluf- und Beziehungsgrofen ein;
diese konnen z. B. aus den Bereichen Anato-
mie, Physik, Chemie, Asthetik, Phonetik und
Mundhygiene kommen und beinhalten ent-
sprechende Werkstoffkenngréfien und -tech-
nologien.

Die Ausbildungsinhalte und Priifungsanfor-
derungen sind weitgehend technikoffen for-
muliert und ermoglichen es, sich verdndern-
den Entwicklungen flexibel anzupassen und
somit bedarfsgerecht auszubilden. Die Not-
wendigkeit hierfiir ergibt sich aus der steti-
gen Verbesserung und Weiterentwicklung der
Dentaltechnik/-medizin, insbesondere hin-
sichtlich neu entwickelter Dentalwerkstoffe
mit ihren spezifischen Ver- und Bearbei-
tungstechnologien sowie im Fortschritt der
zahnmedizinischen Versorgungsmoglichkei-
ten mit cinhergehenden hoheren Prizisions-
anforderungen. So miissen Qualifikations-
vermittlungen in der Ausbildung auf Innova-
tionen reagieren, wie z. B. auf moderne digi-
tale Verfahren zur Programmierung bzw.
Steuerung von Anlagen und Geriiten oder auf
neueste Techniken hinsichtlich Oberflichen-
verbundsystemen (Metall-Kunststoff, Metall-
Keramik) und anderen Verbundsystemen.

Besondere Aufgaben
und Anforderungen

Der Zahntechnikerberuf umfait einen sehr
umfangreichen Aufgabenbereich, denn es
werden fast keine vorgefertigten Teile ver-
wendet. Aus Grundwerkstoffen werden iiber-

wiegend in Handarbeit sehr differenzierte,
hochpriizise, feinmechanische Werkstiicke
hergestellt, welche dann durch Arzte z. B. als
Kaorperersatzteile in den menschlichen Orga-
nismus eingegliedert werden. Hierbei miis-
sen einerseits funktionelle GesetzmiBigkei-
ten beachtet werden, andererseits werden
auch hohe kosmetisch-iisthetische Anforde-
rungen gestellt, um einem Patienten sein na-
tiirliches Aussehen zu erhalten.

Sehr unterschiedliche Materialien konnen
zum Einsatz kommen, wie z.B. Gipse,
Kunststoffe, Wachse, Keramiken und unter-
schiedliche Metalle. Vielerlei Technologien
der Be- und Verarbeitung von Werkstoffen
kommen zur Anwendung, insbesondere Gie-
fien, Brennen, Polymerisieren, Biegen,
Schleifen, Friisen und Polieren.

Die handwerkliche Technik erfordert auf-
grund der geforderten exakten Formgebung
und Prizision — neben hohem technischen
Verstindnis — ein gutes Feinhandgeschick
ebenso wie ein volles ridumliches Vorstel-
lungs- und Sehvermdgen. Um den funktio-
nellen und dsthetischen Anspriichen der
Werkstiicke zu geniigen, miissen Zahntechni-
ker absolut farbtiichtig sein und iiber ein gu-
tes gestalterisches Geschick verfiigen, wel-
ches z. B. bei der harmonischen Gestaltung,
Farbgebung und Schichtung von Frontzahn-
ersatz notwendig ist.

Die Arbeit im zahntechnischen Labor erfolgt
iiberwiegend im Sitzen, sie erfordert Ausdau-
er, Geduld, eine rasche und trotzdem prizise
Arbeitsweise. Weil aus Termingriinden die
Tiitigkeit oft unter Zeitdruck erfolgt, muf ei-
ne hinreichende physische und psychische
Belastbarkeit gegeben sein.

Generell gilt, daB zahntechnische Arbeiten
mit hochster Verantwortung gegeniiber der
Gesundheit der — durch Zahnirzte behandel-
ten - Patienten gefertigt werden miissen.
Diese individuellen Arbeiten sind stets als
Unikate anzusehen und sind Medizinproduk-
te, die nur in hochster Prizision und Vertriig-
lichkeit zum Einsatz kommen diirfen.

BETRIEBE MIT ZUKUNFTS~
CHANCEN MUSSEN FOR
QUALIFIZIERTEN NACHWUCHS
SORGEN

Unter dem Motto ,Ausbilden sichert Zukunft -
Informationen und Hilfen zur Schaffung neuer
Ausbildungsplatze” legt das Bundesministerium
fiir Bildung, Wissenschaft, Forschung und Tech-
nologie eine Reihe von Informationsmaterialien
fur Verantwortliche in kleinen und mittleren
Unternehmen, Berater und Multiplikataren
sowie fur alle, die sich um zusatzliche Ausbil-
dungsplatze bemuhen vor.

Die Reihe umfaBt fanf Broschiren und finf
zweisprachige Faltblatter.

s Ausbilden sichert Zukunft - Tips und
Anregungen fir kleine und mittlere
Unternehmen

» Jetzt selbst aushilden — Chancen fir kleine
und mittlere Unternehmen

¢ Jetzt selbst ausbilden - Biro- und Service-
dienste

* Jetzt selbst aushilden - die neuen IT-Berufe

* Jetzt selbst ausbilden - die neuen Medien-
berufe

In den zweisprachigen Faltblattern werden aus-
landische Unternehmer auf die Moglichkeit der
Berufsausbildung aufmerksam gemacht und Tips
fiir den Start gegeben. Sie sind auf griechisch,
italienisch, portugiesisch, spanisch und tirkisch
erhaltlich.

Alle Schriften werden kostenlos von den
Industrie- und Handelskammern, Handwerks-
kammern, Kammern der Freien Berufe und
den Arbeitsédmtern abgegeben.
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Aus der Praxis

TopStart fiir die Ausbil-
dungspraxis - handlungs-
orientierte Ausbildungs-
konzeption in Volks- und
Raiffeisenbanken

(e i T O e e e |
Gilinther Hartmann

Dieser Praxisbericht steht im engen
Zusammenhang mit der gerade ab-
geschlossenen Neuordnung der Be-
rufsausbildung zum Bankkaufmann/
zur Bankkauffrau und basiert auf
der Ausbildungskonzeption ,Top-
Start”' des Genossenschaftsverban-
des Berlin - Hannover e. V.2

Die folgenden Erfahrungen richten sich auf
den Zeitraum der letzten 13 Jahre. 1985 wur-
de der Autor mit dem Personalbereich einer
kleineren Bank und damit natiirlich auch mit
dem Ausbildungsbereich betraut. An diesem
Standort gab es eine Bankenarbeitsgemein-
schaft, an der zehn Banken beteiligt waren,
die fiir die Auszubildenden dieser Banken in-
ternen Unterricht organisierte, der vom ersten
bis zum dritten Ausbildungsjahr wochentlich
bzw. vierzehntigig durchgefiihrt wurde,

Fiir diesen wurden von der zustindigen Han-
delslehranstalt Berufsschullehrer verpflich-
tet, die den Berufsschulunterricht den Auszu-
bildenden nochmals vermittelten. Das wurde

jahrelang so akzeptiert und wird heute zum
Teil von Banken noch so gehalten — praktisch
handelt es sich um eine Fokussierung der
Ausbildung auf die [HK-Priifung.

Anfang der 90er Jahre kamen mit der Wie-
dervereinigung einige grundlegende Ande-
rungen; unter anderem auch der Aufbruch fiir
viele Kollegen — auch fiir den Autor - in die
neuen Bundeslander.

Nachwuchskrifte mit einer qualifizierten
Ausbildung wurden benétigt, um hier die
sich schneller dndernden Rahmenbedingun-
gen im Finanzdienstleistungsmarkt umsetzen
zu konnen. Es wurde nach neuen Wegen der
Qualifizierung gesucht, um nicht nur nach
der alten Ausbildungsordnung Bankkauf-
mann/Bankkauffrau auszubilden. Also schon
ein Vorgriff auf die neue Ausbildungsord-
nung Bankkaufmann/Bankkauffrau.?

In diese Zeit der Uberlegungen zur Verinde-
rungsnotwendigkeit der Ausbildung kam die
Information iiber die neue Ausbildungskon-
zeption TopStart des Verbandes angesichts
der sich verdndernden Anforderungen fiir die
kiinftigen Bankmitarbeiter.

TopStart

Hauptziel der neuen Ausbildungskonzeption
ist die Forderung von beruflicher Handlungs-
kompetenz, d. h. statt detailliertem Fachwis-
sen oder Wissensanhiufung, stirkere Bedeu-
tung der Personlichkeitskompetenz und ver-
kiuferischen Kompetenz, ganzheitliche Ver-
mittlung der Ausbildungsinhalte, Beschrin-
kung der Ausbildung auf das Standardge-
schift.

TopStart als ganzheitliches Ausbildungskon-
zept umfaBt die Ausbildung vom Zeitpunkt
der Akquisition des neuen Auszubildenden
bis hin zur IHK-Priifung und ist aus folgen-
den Bausteinen zusammengesetzt:

e das Auswahlverfahren,

e die Betreuungs- und Identifikationsphase,
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e die Einfiihrungswoche,

e die Prisenzveranstaltungen,
e die Projekttage,

e die externen Seminare,

® die Ergdnzungsbausteine,
o die Priifungsvorbereitung.

»Durch die aufeinander abgestimmten Bau-
steine, die differenzierten Lernmethoden in
der Praxis, die intensive und selbstiandige Ar-
beit vor und wihrend der Prisenzveranstal-
tungen, erreichen die Auszubildenden einen
wesentlich hoheren Lemnerfolg. Die Auszu-
bildenden entwickeln ein hohes Mal} an Ei-
geninitiative und Engagement, um die Lern-
ziele zu erfiillen und lernen im Verlauf der
Ausbildung selbstindig und zielorientiert zu
handeln.*

Es wurden genau die Punkte in dem neuen
Ausbildungskonzept aufgegriffen, die am
Standort fiir die Ausbildung diskutiert wurden:
o Effektive Ausbildungselemente aus und
fiir die Praxis,

e Vermeidung von Doppelschulung zwi-
schen Berufsschule, Betrieb und GVBH,

s Betreuung der Auszubildenden durch Aus-
bilder aus dem eigenen Hause,

e Hilfestellung fiir Ausbilder in den einzel-
nen Abteilungen: 1. durch den GVBH-Be-
trever und 2. durch vorbereitete Ausbildungs-
materialien,

e Stirkung der Selbstlernaktivititen der
Auszubildenden,

o Strukturierter Ausbildungsverlauf,

e Logische Verbindung der Theorie mit der
Praxis,

o Gezieltes Verkaufs- und Kommunikations-
training,

e Letztendlich spielen auch hier die Kosten
eine Rolle.

Mit zwei benachbarten Banken wurde daher
ein Pilotprojekt: ,, die Pilotbank™ in den neu-
en Bundeslindern durchgefiihrt, um die neue
Ausbildungskonzeption zu erproben.

Der Verband stellte einen Betreuer, mit dem
die gesamte Konzeption besprochen und aus-



gestaltet wurde. Das Ergebnis wird heute
noch im Bereich einer Ausbildungsgemein-
schaft der Banken im Landkreis Osterode
und somit in der Berufsschulregion Osterode
umgesetzt.

Zum 1.2.1994 kehrte der Autor zum Aus-
gangsstandort zuriick. Die Ausbildungssitua-
tion war unverindert — es bestand dieselbe
Arbeitsgemeinschaft, d.h., auch weiterhin
wurde interner Unterricht durch die Berufs-
schullehrer durchgefiihrt. Im August 1994
orientierte sich eine groBere Bank mit ihren
Auszubildenden anderweitig, so daf die an-
deren Banken gezwungen waren, aufgrund
der hohen Kosten fiir die Lehrkrifte und der
nicht mehr opportunen Ausbildung, ebenfalls
die Durchfiihrung der Ausbildung zu verdn-
dern.

Das gerade am anderen Standort erprobte
Ausbildungskonzept stieB auf Zustimmung
bei weiteren sechs Banken mit insgesamt im
Durchschnitt etwa zehn Auszubildende pro
Jahrgang. Die Ausbildung nach der neuen
Ausbildungskonzeption begann am
1. 8. 1994. Dazu wurden folgende Vorausset-
zungen geschaffen:

e Jede Bank stellt einen hauptamtlichen
Ausbilder, der auch gleichzeitig Ansprech-
partner fiir den Betreuer des GVBH ist.

e Riumlichkeiten fiir Schulungen in zentra-
ler Lage. Schulungsraum, Gruppenriume.
Technik mit Videorecorder, Camcorder, eben
Inventar fiir Schulungsriume (Metaplan-
technik).

® Eine Bank hat die Evidenzzentrale iiber-
nommen, zum Beispiel fiir die Koordination,
den Abrechnungsbereich und als Anlaufstelle
des Betreuers etc,

Warum wurde auch hier diese Ausbildungs-
konzeption eingefiihrt? Es ist davon auszuge-
hen, daB sich bei der Auswahl des Personals
ein grundsitzlicher Wandel ergeben wird.
Heute besteht folgende Personalstruktur:
50 Prozent der Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen
sind im Betriebs- und Verwaltungsbereich

und 50 Prozent im Marktbereich beschiftigt.
In ca. fiinf Jahren werden 35 Prozent der Mit-
arbeiter/Mitarbeiterinnen im Betriebsbereich
und 65 Prozent im Marktbereich titig sein.
Gleichzeitig sind in den néchsten fiinf Jahren
circa zehn Prozent bis zwdlf Prozent Wachs-
tum erforderlich, um den Personalstand hal-
ten zu konnen. Das heiBit auch, daB bereits
heute die Auszubildenden marktorientiert
ausgesucht und ausgebildet werden miissen.’
Nicht mehr die Bankkaufleute sind gefragt,
die mit Fachwissen ,vollgepfropft sind,
sondern sie miissen flexibler einsetzbar sein
als

o Servicemitarbeiter/Servicemitarbeiterin,
o Verkiufer/ Verkiuferin,

e Berater/Beraterin; Betrever/Betreuerin und
e oof. vereinzelt fiir den Betriebsbereich als
Sachbearbeiter/Sachbearbeiterin und pro-
dukt- oder funktionsorientierte/r Spezialist/
Spezialistin.

TopStart bietet fiir die Ausbildungsdurchfiih-
rung u.a. ein methodisches Riistzeug, das
diesen Anforderungen entspricht und den ge-
samten Ausbildungsprozel begleitet. Fol-
gende Erfahrungswerte bei der Umsetzung
von TopStart in die Praxis sind hervorzu-
heben:

Baustein: Das Auswahlverfahren

In einem ersten Schritt werden die Schulab-
gangsklassen eingeladen, um eine Bank mit
ihren Aufgaben und Arbeitsabldufen kennen-
zulernen. Die Schiiler werden von Auszubil-
denden betreut, die damit die Gelegenheit er-
halten, ihre in den Pridsenzveranstaltungen
erworbenen Fihigkeiten in der Praxis umzu-
setzen und aus eigenen Erfahrungen weiter
zu lernen. Zu einem spiteren Zeitpunkt wird
den Schiilern das Seminar ,,Wie bewerbe ich
mich richtig? Was sollte ich bei Bewerbun-
gen beachten? angeboten, das hauptamtli-
che Ausbilder durchfiihren.

Seitdem so vorgegangen wird, ist die Zahl
und die Qualitiit der Bewerber fiir einen Aus-
bildungsplatz bei uns angestiegen.

Bei der Auswahl der Bewerber wird auf die
individuelle Personlichkeit der Bewerber
Wert gelegt. Kognitive Fihigkeiten wie Ma-
thematik und Rechtschreibung sind durch
Schulzeugnisse ausreichend nachgewiesen.
Mit der Einladung wird den Bewerbern mit-
geteilt, daBl sie zu einem Thema, das sie frei
wiihlen konnen, einen Vortrag von max. zehn
Minuten halten miissen. Nach einer kurzen
BegriiBung hilt jeder Teilnehmer vor den an-
deren Bewerbern (max. acht Bewerber) und
einem Team von vier Mitarbeitern aus der
Bank® den vorbereiteten Vortrag. Anschlie-
Bend kénnen alle Anwesenden Fragen zum
Thema stellen, so daB die Uberzeugungs-
kraft, Vorbereitung und Sicherheit des Kandi-
daten im Thema iiberpriift werden kann. Der
Vortrag wird mit Hilfe eines vorbereiteten
Bogens durch den Beobachter bewertet.

In einer zweiten Runde wird das Verhalten in
der Gruppe, die Argumentationsfahigkeit,
das Durchsetzungsvermogen, die Fihigkei-
ten zuzuhoren und auf andere einzugehen so-
wie der Umgang mit einem vorher unbe-
kannten Thema, also die Flexibilitdt, iber-
priift. Dazu erhalten die Teilnehmer einen
Arbeitsauftrag, den sie zunéchst circa 15 Mi-
nuten allein bearbeiten miissen, um anschlie-
Bend in der ganzen Gruppe zu einem ge-
meinsamen Ergebnis zu kommen. Diese Dis-
kussion wird beobachtet und bewertet im
Rahmen eines Katalogs von Eigenschaften
und Fihigkeiten, die bei der Einstellung von
Auszubildenden beriicksichtigt werden sollen.

Die Bewerber, die nach diesem Assessment-
center in die engere Wahl gekommen sind,
werden zu einem Einzelgespriich eingeladen,
in dem eingangs Fragen, z. B. nach den Hob-
bys oder dem Grund fiir den Berufswunsch
und abschlieBend Wissensfragen aus den Be-
reichen Politik und Allgemeinbildung ge-
stellt werden.

Zirka ein bis eineinhalb Jahre vor Beginn der
Ausbildung werden die Ausbildungsvertrige
abgeschlossen.
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Baustein: Betreuungs- und Identifikations-
phase

Dieser Baustein umfaBt die Betreuung vom
Unterzeichnen des Ausbildungsvertrags bis
zum Ausbildungsbeginn.

Um die friihzeitige Bindung an den Arbeitge-
ber zu erreichen, erfolgen z. B. Einladungen
zu Vertreterversammlungen/Mitglieder- oder
Ortsversammlungen, es erfolgt die Vorstel-
lung der neuen Auszubildenden in den Ver-
sammlungen, Aushindigung Geschiftsbe-
richte, Mitarbeiterzeitung, Betriebsausflug,
Weihnachtsfeier etc. — dadurch wird sehr
friih ein starkes Wir-Gefiihl bei den kiinftigen
Mitarbeitern erreicht. Das heiBt, Motivation,
Gemeinschaft und Verbundenheit mit der
Bank und den Kollegen sind von Anfang an
gegeben.

Ein positiver Aspekt besteht zusitzlich darin,
daB die kiinftigen Auszubildenden tber die
BetreuungsmabBnahmen in ihrer Schulklasse,
bei Freunden und dem Elternhaus berichten.

Unterstiitzung der nebenamtlichen Ausbil-
der

Fiir die Durchfiihrung der Ausbildung wer-
den die nebenamtlichen Ausbilder in den ein-
zelnen Abteilungen durch Hilfestellung des
Verbandes in Form von Info-Veranstaltun-
gen, Arbeitsunterlagen, Hinweise und Aufga-
benbeschreibung unterstiitzt.

In jeder Ausbildungsabteilung — z.B. der
Kreditabteilung — wird ein Ausbildungsplan
zusammengestellt, der in seiner Gesamtheit
den von der IHK geforderten betrieblichen
Ausbildungsplan zur Grundlage hat.

Die Abteilungsausbildungspline sollen eine
Vernetzung zwischen den einzelnen Abtei-
lungen herstellen, so daB einzelne Arbeitsab-
liufe durch die verschiedenen Abteilungen
einer Bank weiterverfolgt werden kénnen.
So kann der Gesamtzusammenhang einzel-
ner Arbeitsabliufe besser nachvollzogen und
eingeordnet werden. Auflerdem kénnen be-
reits in anderen Abteilungen ausgeiibte Ti-
tigkeiten zugeordnet und vertieft werden.

Der Ausbilder erkennt am Einsatzwillen und
Interesse des Auszubildenden, mit welchem
Engagement er seinen Ausbildungsprozef§
steuert und wo Defizite in der Persénlichkeit,
dem fachlichen und methodischen Kénnen
bzw. dem sozialen Verhalten liegen, die
durch gezielte Aufgabenstellung verbessert
werden konnen. Festgestellt und besprochen
werden diese Beobachtungen u. a. im Rah-
men der Beurteilungsbogen.

In Beurteilungshdgen (Zwischenbeurteilung
und AbschluBbeurteilung) wird versucht, ei-
ne direkte Verkniipfung der einzelnen Pha-
sen, Lernorte und Bausteine des Ausbil-
dungskonzeptes im Sinne des ganzheitlichen
Ansatzes zu ermoglichen.

Es geht darum, die einzelnen Leistungsmerk-
male hinsichtlich Motivation, Verhalten im
Umgang mit Kunden und Kollegen, Lei-
stungsfahigkeit und Leistungsbereitschaft
der Auszubildenden gezielt und fortlaufend
festzustellen, so daB der Auszubildende mog-
liche Defizite erkennen kann und entweder in
Eigenverantwortung versucht, diese zu behe-
ben — etwa durch die Bearbeitung weiterer
Erkundungsprojekte oder dadurch, daB der
Ausbilder gezielt Aufgaben zusammenstellt,
die dem Leistungsniveau des Auszubilden-
den entsprechen.

Baustein: Die Einfithrungswoche

Um den Auszubildenden einen problemlosen

Ubergang vom schulischen in den berufli-

chen Ausbildungsalltag zu ermoglichen, wird

eine Einfithrungswoche durchgefiihrt:

1. Tag

— BegriiBung durch den Vorstand und/oder
hauptamtlichen Ausbilder

— Kennenlernen der Auszubildenden unter-
einander

— Kennenlernen der Paten; jeder Auszubil-
dende bekommt in der Bank einen Paten,
der ihn wihrend der Ausbildungszeit be-
gleitet

- gemeinsames Mittagessen

~ Informationsbérse zur Ausbildung

38 BWP 27/1998/4 e Aus der Praxis

2. Tag

— Bankerkundung

— Kennenlernen der Abteilungen und der
Zweigstellen

3. und 4. Tag

- Praxis

5. Tag

— genossenschaftliche Besonderheiten mit
Fachvortrag

— Feedback der ersten Tage

— Abendveranstaltung, die von den neuen
Auszubildenden selbst vorbereitet wird.

Teilnehmer: Alle Auszubildenden, Vorstand,

der hauptamtliche Ausbilder, ggf. Betreuer

des GVBH’s und die Eltern.

Baustein: Erkundungsprojekte

Erkundungsprojekte stellen einen zentralen
Mosaikstein des Ausbildungskonzeptes dar.
Die Auszubildenden kénnen in Erkundungs-
projekten Informationen und Zusammen-
hinge der Bankpraxis in Verkniipfung mit
theoretischen Grundlagen selbstindig erar-
beiten und gegen Ende einer Ausbildungs-
phase in einer Abteilung in einer frei wihlba-
ren Form — als miindlicher Vortrag mit Folien,
Metaplantechnik, schriftliche Ausarbeitung
etc. —dem nebenamtlichen Ausbilder und ge-
gebenenfalls mit dem hauptamtlichen Aus-
bilder prasentieren (s. Beispiel).

Baustein: Prisenzveranstaltung

In Rahmen von TopStart werden in einer
Ausbildung ca. 30 Prisenzveranstaltungen
vorgesehen. Die Prisenzveranstaltungen
werden durch den GVBH-Betreuer durchge-
fiihrt und stellen einen Schwerpunkt im Kon-
zept dar. Hier werden die Bausteine mitein-
ander verkniipft, einzelne Lernziele aufge-
griffen und vertieft und die gegenseitige Ab-
hingigkeit einzelner Lernziele und Bausteine
ideal aufgezeigt. Die Prisenzveranstaltungen
haben wegen ihrer flexiblen inhaltlichen und
methodischen (durch Rollenspiele, Gruppen-
arbeiten, Prisentationen, Diskussionen usw.)
Gestaltung ein hohes Vermittlungspotential
beruflicher Handlungskompetenz auf ver-
schiedensten Handlungs- und Lernebenen.



Beispiel: ,Erkundungsprojekte in der
Kreditabteilung™:

 Stellen Sie die Abwicklung (Kunden-
ansprache, Bearbeitung, Buchung, Bi-
lanz etc.) eines Kredits (Kontokorrent-
kredit  oder  Anschaffungsdarlehen
(Kleinkredit) oder Realkredit (Hypothek
bzw. Bauspardarlehen) oder Diskont-
kredit oder Avalkredit oder offentliches
Darlehen) fiir einen realen oder fiktiven
Kunden in allen notwendigen Schritten
dar.

e Geben Sie einen Uberblick iiber die
verschiedenen Kreditsicherheiten und
stellen Sie dabei Verwendungsmoglich-
keiten und Risiken heraus.

o Spielen Sie moglichst an konkreten
Fillen die verschiedenen Moglichkeiten
einer Grundbucheintragung, Veréinde-
rung und Ldschung durch. Gehen Sie da-
bei auch auf die Griinde der Eintragung
ein.

o Zeigen Sie den Ablauf eines Mahnver-
fahrens auf. Beriicksichtigen Sie dabei
den Ablauf in Threr Bank und auch au-
Berhalb Thres Institutes (z. B. Rolle des
Amtsgerichts).

® Dokumentieren Sie den kompletien
Weg einer Baufinanzierung.

e Sammeln Sie alle Formulare der Kre-
ditabteilung Threr Bank, kliren Sie deren
Bedeutung und fiillen Sie sie aus.

® Wie wird in Threr Bank iiber den An-
trag einer Kreditvergabe entschieden
(z. B. Instanzen, Kriterien, Limits, For-
mulare etc.)?

® Wie werden die Konditionen Ihrer
Bank ermittelt und wie schlagen sie sich
in der Bilanz nieder?

® Ein Kunde mit Dispositionskredit und
festem Einkommen hat Zahlungsschwie-
rigkeiten. Was empfehlen Sie ihm?

Mit den Prisenzveranstaltungen wurde eine
Lern- und Vermittlungsform geschaffen, die
mit dem klassischen internen Unterricht, in

dem Lehrer im Frontalunterricht iiber ein
Thema, ohne direkte Einbeziehung der Aus-
zubildenden und ohne Beriicksichtigung der
bisherigen Lernerfahrungen Unterricht ab-
hielten, nichts mehr gemeinsam hat. Der Ab-
laufplan der Prisenzveranstaltungen ist be-
wuBt nicht stark vorgegeben, sondern soll
nach den individuellen Bediirfnissen der
Auszubildenden bzw. erkennbaren Erforder-
nissen zusammengestellt werden.

Baustein: Projekttage

Das Ausbildungskonzept sieht fiir das dritte
Ausbildungsjahr Projekttage vor. Die Pro-
jektarbeit gibt den Auszubildenden die Mog-
lichkeit, Aufgaben selbstiindig und eigenver-
antwortlich zu planen und durchzufiihren.
Die Projektarbeit bietet der Bank die Mog-
lichkeit, wichtige und interessante Themen,
z.B. die Neustrukturierung von Arbeitsab-
liufen, eine neue Werbekampagne oder das
Organisieren einer Betriebsveranstaltung,
durch die Auszubildenden bearbeiten zu las-
sen. Das Ergebnis der Projektarbeit wird be-
kanntgegeben und kann fiir die Bank eine
weitere Innovation bedeuten.

Baustein: Externe Seminare

Als weiteren wichtigen Baustein des Ausbil-
dungskonzeptes gibt es zwei externe Semina-
re, in denen die personlichkeitsbezogenen
und verkiuferischen Fihigkeiten der Auszu-
bildenden intensiv geschult und unterstiitzt
werden. Die Seminarinhalte sind mit den
Lernzielen der Pridsenzveranstaltungen abge-
stimmt.

Die Seminare schaffen die Grundlage fiir
die personlichkeitsbezogenen Ubungen und
Training in den Prasenzveranstaltungen.

Ergiinzungshausteine

Diese Bausteine sind abteilungsiibergreifen-
de Aufgabenstellungen, die den Ausbil-
dungsverlauf ergidnzen und unterstiitzen. Bei-
spiele fiir Erginzungsbausteine sind:

e Lerntyp-Test

e Ein Borsenplanspiel

® Eine Borsenfahrt

e Ein Teamwochenende

e Politik zum Anfassen (z. B. Besuch eines
Landtages)

e Eine Musterfiliale (d. h. planen, organisie-
ren und fiihren einer idealtypischen Filiale
mit allen Schwierigkeiten, Problemen, Ab-
hangigkeiten und Aufgabenabldufen).

Weitere Ergiinzungsbausteine konnen jeder-
zeit mit den Auszubildenden gemeinsam er-
arbeitet werden.

Fazit

Bei der Einfiihrung des Ausbildungskonzep-
tes gab es zunichst Schwierigkeiten bei dem
ersten Auszubildendenjahrgang und Proble-
me in der Berufsschule (Berufsschule ist
Dienstleister fiir die Bank). Zudem haben die
Abteilungsleiter, die gleichzeitig nebenamt-
liche Ausbilder sein sollten, angesichts der
erwarteten Mehrarbeit das neue Konzept zu-
niichst blockiert.

Inzwischen wird das Ausbildungskonzept
positiv unterstiitzt, weil die Ausbildung ins-
gesamt zielgerichtet begleitet und unterstiitzt
wird. Die positive Entwicklung in der Aus-
bildung ist offensichtlich:

e Dic Auszubildenden lernen friihzeitig
selbstiindig arbeiten, sie lassen sich nicht
wberieseln®, sondern sind wesentlich aktiver.
¢ Die Gewinnung von beruflicher Hand-
lungskompetenz durch die gezielte Vermitt-
lung von Fach- und Methoden-, Sozial-, Per-
sonalkompetenz, um die Aufgaben entspre-
chend bearbeiten, prisentieren und kontrol-
lieren bzw. formulieren zu kénnen — auch
tiber den Horizont der IHK-Priifung hinaus,
e Die Beurteilungen wihrend der Ausbil-
dungszeit in den einzelnen Abteilungen sind
eine stetige Kontrolle iiber die Entwicklung
der einzelnen Auszubildenden.

Nach der Erfahrung in den letzten fiinf Jah-
ren mit dem Ausbildungskonzept TopStart
und den ersten Absolventen, die nach diesem
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Konzept ausgebildet wurden, kann festge-
stellt werden, daB dieses Konzept fiir die
Umsetzung der neuen Ausbildungsordnung
zum  Ausbildungsberuf  Bankkaufmann/
Bankkauffrau in die Praxis eine gute Grund-
lage und Orientierung bietet.

Die Ausbildungspraxis steht in einer engen
Bezichung zur Neuordnung von Ausbil-
dungsberufen. Die Ausbildungsordnungen
sind vor allem ausgerichtet an derzeitigen
und absehbaren kiinftigen Qualifikationsan-
forderungen des jeweiligen Beschaftigungs-
bereichs. Insoweit wirken Trendsetter in der
Praxis auch auf die Ausgestaltung der Min-
destanforderungen in den Ausbildungsord-
nungen ein und kénnen dariiber hinaus eine
weitere Verbreitung erreichen.

Anmerkungen:

I Vgl.: Die Bankausbildung TopStart mit Profil. Aus-
bildungskonzeption des Genossenschaftsverbandes
Berlin — Hannover ¢. V. (GVBH).

2 Im folgenden nur als Verband bezeichner.

' Verordnung iiber die Berufsausbildung zum Bank-
kaufmann/zur Bankkauffrau. BGBI Teil 1, S. 51 ff.
vom 3. 1. 1998

* Vgl.: Die Bankausbildung TopStart mit Profil. Aus-
bildungskonzeprion des Genossenschaftsverbandes
Berlin — Hannover e. V.

¥ Wir suchen fiir unser Haus speziell Auszubildende,
die wir kiinftig in einer zweieinhalbjihrigen Aushil-
dungszeit fiir den Markt ausbiiden.

Dariiber hinaus gibt es fiir die Ausbildung auch den
Jjihrigen Ausbildungsweg iiber die Berufsakademie,
der von unserem Haus nur beschrirten wird, wenn wir
dem Absolventen eine entsprechende berufliche Per-
spektive aufzeigen kénnen.

® Das Team der Beobachter besteht aus Personalvor-
stand, hauptamtlichem Ausbilder, einem Auszubilden-
den und einem interessierten Mitarbeiter.

Erfassen und Bewerten
von Teamfahigkeit im
Rahmen einer ganzheit-
lichen Berufsbildung

s s - _ J 5. .L% 0
Anita Katzenbach

Die Halbwertszeit fachlicher Qualifi-
kationen sinkt zunehmend. Damit
nimmt der Bedarf an einer fachli-
chen Qualifizierung durch eigenver-
antwortliche Lernformen zu. Da die-
se meist in einem Team zu leisten
sind, steigt auch der Bedarf an einer
qualitativ und quantitativ intensi-
vierten Vermittlung uberfachlicher
Qualifikationen. Wer diese fordern
will, muB zundchst genau beschrei-
ben, was gefordert werden soll. Fiir
die Erfassung und Bewertung der
Teamfahigkeit stellte diese Forderung
ein bisher unzureichend geldstes
Problem dar. Vor diesem Hintergrund
wurde der Modellversuch im Februar
1996 bewilligt und fiir eine Laufzeit
von drei Jahren genehmigt.

Gefordert wird er aus Mitteln des BMBE,
wissenschaftlich betreut vom BIBB und um-
gesetzt im Werk Worth der Daimler-Benz AG.
Die wissenschaftliche Begleitung erfolgt
iiber das Institut fiir Psychologie der Ru-
precht-Karls-Universitit Heidelberg. Die
Laufzeit erstreckt sich von Februar 1996 bis
Ende Januar 1999.

Ziele des Modellversuches

Teamfihigkeit des Auszubildenden, aber
auch von Auszubildendenteams, soll bereits
in der Ausbildung eingeschitzt und daraus
abgeleitet, gezielt gefordert werden. Dazu
sind alltagspraktikable, griffige Werkzeuge
zu entwickeln, die in der Lage sind, den viel-
filtigen Anforderungen der Ausbildungspra-

40 BWP 27/1998/4 e Aus der Praxis

xis an ihren unterschiedlichen Lernorten ge-
recht zu werden. Fiir diesen Zweck wurde
TEAM-FIT, das Flexible Inventar zur Ein-
schiitzung und Forderung des Teamverhal-
tens entwickelt. Es liegt zur Zeit als ,,Proto-
typ" vor und wird auch in einem iiberbetrieb-
lichen Transfer erprobt und wissenschaftlich
evaluiert.

Die Konzentration auf das ,,Teamverhalten*
als Schwerpunkt erfolgt aus den folgenden
Erkenntnissen heraus:

Die Konstruktklarung zur ,Teamfihigkeit*
lieferte ein komplexes Gebilde, bestehend
aus sieben psychologischen Teilkonstrukten.
Bezogen auf die Teamarbeit handelt es sich
dabei um individuelle Einstellungen, Moti-
vationslage, Werthaltungen, Kenntnisse, Per-
sonlichkeitseigenschaften, Fertigkeiten und
konkretes Verhalten. Diese wirken sich in
threm Zusammenspiel bei jedem Teammit-
glied und zu verschiedenen Zeitpunkten un-
terschiedlich aus. Teamfihigkeit in dieser
Breite zu untersuchen erschien daher als
nicht realistisch. Die ,,Begrenzung der Team-
fahigkeit auf das Teamverhalten als Erfas-
sungsgegenstand ermdglicht es, Unterschiede
im Verhalten von Personen und in unter-
schiedlichen Teamsituationen unmittelbar
zu beobachten, konkret einzuschiitzen und
situationsbezogen zu reflektieren.

Mit einer modifikationsdiagnostischen Stra-
tegie wird die Diagnose Teil des Interventions-
prozesses und damit Teil des Ausbildungs-
geschehens. Hierbei bietet sich die Fokussie-
rung auf das Verhalten an, da Verhalten
erlernt wird und damit prinzipiell verdnder-
bar bzw. trainierbar ist.

Im Sinne eines kontinuierlichen Verbesse-
rungsprozesses kann das Teamverhalten in
einer Teamsituation durch den Ausbilder, den
Auszubildenden und dessen Teamkollegen
erfaBt, eingeschitzt und in einem Riickmel-
degesprich reflektiert werden. Die ermittel-
ten Ergebnisse flieBen direkt in einen Forder-
prozell zur Verbesserung kritischer” Team-
verhaltensweisen ein.



Stand der Modellversuchsaktivitaten

Die Erfordernisse der Praxis fiihrten dazu,
daB fiir das TEAM-FIT-Instrumentarium vier
Module entwickelt wurden, die z. Z. in unter-
schiedlichen Entwicklungsstufen vorliegen
und erprobt werden. Mit Ausnahme des
3. Moduls, TEAM-FIT (QV), ist bei allen an-
deren eine Selbst-, Kollegen- und Ausbilder-
einschétzung maglich.

1. Modul ist das TEAM-FIT (AV) fiir die Er-
fassung, Bewertung und Forderung des allge-
meinen Teamverhaltens innerhalb der Aus-
bildung. Es ist als Beobachtungsbogen kon-
zipiert, der im Kern Teamverhaltensweisen
enthilt, die in sieben Grobkategorien (z. B.
Konflikt im Team) zusammengefaBt sind.
Diese Einschitzungsbigen liegen sowohl fiir
die Einzel-, als auch fiir die Teameinschii-
zung vor. Daneben enthiilt dieses Modul einen
Leitfaden zum Riickmelde- und Forderge-
spriich sowie einen Entwicklungsbogen zur
Dokumentation der Einschitzungsergebnisse.

Das 2. Modul TEAM-FIT (InT) erfaBt die
Integration des Auszubildenden in ein be-
triebliches Team und wird ebenso wie
TEAM-FIT (AV) als Beobachtungsbogen in
Frageform vorliegen. Die Entwicklung die-
ses eigenstindigen Teilinstrumentes ist not-
wendig, weil die Lernorganisation der Fach-
bereichseinsitze zeigte, daB an diesen Lern-
orten iiberwiegend die klassische Beistellehre
vermittelt wird. Daher sind die Voraussetzun-
gen fiir die Erfassung des allgemeinen Team-
verhaltens nur bedingt gegeben.

Das 3. Modul TEAM-FIT (QV) behandelt
das Teamverhalten zwischen Gruppennormen
und Verdnderungsprozessen. Es unterschei-
det sich von den anderen TEAM-FIT-Modu-
len dadurch, daB es dabei hilft, Normen oder
geheime Spielregeln, die sich hinter dem
Teamverhalten verbergen (und i.d.R. lei-
stungsmindernd auf die Teamarbeit auswir-
ken), aufzudecken. Daher liegt es als Ge-
sprichsleitfaden fiir das Team vor.

Eingesetzt werden kann das TEAM-FIT
(QV) entweder eigenstindig oder im An-
schluf an das TEAM-FIT (AV). Dies ist ins-
besondere dann sinnvoll, wenn eine intensi-
vere Teamentwicklung angebracht ist, weil
sich herausstellt, dafl z. B. Teammitglieder
von ihren Kollegen gemobbt werden. Lern-
und Verdnderungsprozesse werden beim ein-
zelnen oder innerhalb des gesamten Teams
eingeleitet.

Das 4. Modul heiit TEAM-FIT (FiiV) und
ermoglicht die Einschitzung des Fiihrungs-
verhaltens von Ausbildern im Hinblick auf
ihren Umgang mit den Auszubildenden bei
der Teamarbeit. Neben der Selbsteinschiit-
zung des Ausbilders soll auch die situative
Einschiitzung durch das Team und den ein-
zelnen Auszubildenden méglich sein. Ziel ist
es, die Rahmenbedingungen, z. B. den Hand-
lungsspielraum, das Verhalten des Vorgesetz-
ten u. v. m. zu reflektieren und als kritischen
Erfolgsfaktor in die Erfassung, Bewertung
und Férderung des Teamverhaltens von Aus-
zubildenden mit einzubeziehen.

Die Produkte des Modellversuches werden in
einem Ausbilderhandbuch zusammengefafBt
und mit alltagspraktikablen Anleitungen zur
Handhabung von TEAM-FIT veroffentlicht.

Weiterfiihrende Informationen erhalten Sie
bei Brigitte Seyfried, Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung, Berlin (Tel. 030/86 43-34 97);
Dieter Ludwig, Werk Worth der Daimler-
Benz AG (Tel. 07271/71 65 81); Prof. Dr.
Manfred Amelang, Institut fiir Psychologie
der Ruprecht-Karls-Universitit Heidelberg
(Tel. 06221/547328). Kernteam: Dipl.-
Psych. Anita Katzenbach und Wolfgang
Wetzel (Modellversuchsbiiro: Tel. 07271/
7168 82).

_Stolperstein”
Sozalkompetenz

Brigitte Seyfried (Hrsg.)

w STOLPERSTEIN"
SOZIALKOMPETENZ

1995, 166 Seiten,
Bestell-Nr, 102.179,
Preis: 24.00 DM

Kaum eine Fahigkeit regt mehr zur Diskussion an
als die Teamfahigkeit. Sie wird aberwiegend mit
Sozialkompetenz gleichgesetzt. Unter diesem
Oberbegriff werden Fahigkeiten und Verhaltens-
weisen postuliert, damit eine gruppen- und
beziehungsorientierte Zusammenarbeit mog-
lichst reibungslos erfolgen kann. Soziale Qualifi-
kationen sind situationsabhangig, zeigen sich im
Umgang mit anderen und sind durch diese auch
veranderbar. Sie lassen sich weder aus dem Lehr-
buch erlernen, sind nicht theoretisch vermittel-
bar und auch nur bedingt , verordnungsfahig”.
Da sich die vorherrschenden Definitionen von
sozialen Qualifikationen Uberwiegend noch
unprazise zeigen und mehr Fragen offenlassen,
als daB sie konkrete Antworten geben wirden,
zeigen sich Probleme, wenn diese Qualifikatio-
nen vermittelt, gefordert und beurteilt werden
sollen.

Die vorliegende Verbffentlichung enthalt ausge-
wahlte Beitrdge aus Theorie und Praxis, in denen
Probleme und Faktoren thematisiert werden, die
mit der Vermittlung, Forderung und Beurteilung
sozialer Qualifikationen verbunden sind. Beson-
dere Probleme zeigen sich bei der Beurteilung
von Sozialkompetenz.

Auf diese Probleme aufmerksam zu machen und
Anregungen und Hinweise flr das schwierige
Feld Sozialkompetenz zu geben ist Anliegen
dieses Bandes.

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

33506 Bielefeld

Telefon (0521) 911 01-0

Telefax (0521)91101-79

BWP 27/1998/4 e Aus der Praxis 41



Berufsbildung
international

Entwicklung und
Probleme der Berufs-
bildung in Vietnam

E——a = Sp==pe—— S|
Nguyen Duc Tri

Nach der Wiedervereinigung des
Landes im Jahre 1975, gemaB8 der
dritten Bildungsreform seit dem Jah-
re 1979, wurde in Vietnam ein ein-
heitliches nationales zwdlfjahriges
allgemeines Schulsystem eingefiihrt.'
In der experimentellen Phase waren
die Klassen eins bis neun formal als
Grundschule zusammengefaB8t, so
hatte das neue Schulsystem eine
9-3-Struktur angenommen.

Nach der Revision und Regulierung der Bil-
dungsreform entsprechend den Anforderun-
gen der neuen Entwicklungsetappe des Lan-
des hat die Regierung die Resolution Nr. 90/
CP am 24. 11. 1993 iiber die Rahmenstruktur
des nationalen Bildungssystems erlassen. Das
neue schulische Bildungssystem hat nunmehr
die 5-4-3-Struktur und besteht aus:

® Grundschule (fiinf Jahre) im Primar-
bereich

o Mittelschule (vier Jahre) im Sekundar-
bereich I (Unterer Sekundarbereich)

e Oberschule (drei Jahre) im Sekundar-
bereich Il (Oberer Sekundarbereich) ist mit
drei Schwerpunktrichtungen organisiert:

Richtung A: Naturwissenschaften
Richtung B: Naturwissenschaften — Technik
Richtung C: Sozialwissenschafien.

Im Sekundarbereich 1T ist eine neue Schul-
form der Berufsbildung eingefiihrt: die Mitt-
lere Berufsschule (Berufsausbildung mit
Abitur).

Das Berufsausbildungszentrum (BAZ) ist
auch als eine neue Schulform der kurzzeiti-
gen Berufsbildung seit 1982 eingefiihrt. Im
tertidgren Bereich ist die Post-graduale-Aus-
bildung in Master- und Doktorausbildung
neu strukturiert; die habilitierte Qualifikation
wird nicht mehr organisiert.

Die Berufsbildung Vietnams

Die berufliche Erstausbildung

Die berufliche Erstausbildung wird grund-
sitzlich und iiberwiegend in einem System
der unterschiedlichen berufsbildenden Schu-
len auf Sekundarbereich II durchgefiihrt. Es
existieren folgende Schulformen der Berufs-
ausbildung:

Berufsschule

Die Berufsschule ist die normale Form der
Berufsausbildungsinstitution, die in der Re-
gel Absolventen des Sekundarbereiches |
(Altersgruppe 15 bis 18 Jahre), aber auch
Abiturienten (Durchschnittsalter > 18 Jahre)
zu einer vollstindigen ein- bis zweijdhrigen
Berufsausbildung aufnimmt.

In den 70er und 80er Jahren betrug die Aus-
bildungsdauer zwei bis drei Jahre je nach Be-
ruf. Die Ausbildung wurde in drei Hauptab-
schnitten durchgefiihrt:

o theoretische Ausbildung

o berufspraktische Grundlagenausbildung in
Lehrwerkstatt

e berufspraktische Spezialausbildung im
Betrieb (in der Regel sechs Monate).

Im Lehrjahr 1984/1985 gab es 366 Berufs-
schulen im ganzen Land (max. Zahl) mit
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156 000 Ausbildungsplitzen in iiber 300 Be-
rufen von 396 anerkannten Ausbildungsberu-
fen. Im Lehrjahr 1996/1997 hatten 174 Be-
rufsschulen insgesamt ca. 105000 Ausbil-
dungsplitze.

Mittlere Berufsschule

Diese Form der Berufsschule gibt den Absol-
venten des Sekundarbereichs I eine vollstin-
dige Berufsausbildung verbunden mit der
gleichzeitigen Allgemeinbildung  entspre-
chend dem Abiturniveau (Berufsausbildung
mit Abitur). Das heifit, die Mittlere Berufs-
schule hat Doppelqualifikation und deren
Absolventen sind somit berechtigt, an Zu-
gangspriifungen zur Hoch- und Fachhoch-
schule teilzunehmen. Dieser doppelqualifi-
zierende Bildungsgang entspricht oft dem
Wunsch der Eltern und der Schiiler, die nicht
in die Oberschule iibergehen konnten. Die
gesamte Ausbildung dauvert drei bis vier Jah-
re je nach Beruf und wird wie in der norma-
len Berufsschule organisiert.

Der Ausbildungsinhalt enthilt vier allge-
meinbildende Ficher (Mathematik, Physik,
Chemie und Literatur) dquivalent dem Abitur-
niveau, die in den in der normalen Berufs-
schule unterrichtenden berufsbildenden Fi-
chern integriert sind.

Es gibt zur Zeit nur einige ,reine” Mittlere
Berufsschulen, aber Hunderte von Klassen
solcher Berufsausbildungsginge in den Be-
rufsschulen und anderen berufsbildenden
Einrichtungen.

Mittlere Fachschule

Die Mittlere Fachschule ist eine berufshil-
dende Institution auf dem Sekundarbereich
1, die im Prinzip Absolventen des Sekundar-
bereiches [ aufnimmt. Die Ausbildung dauert
drei bis vier Jahre mit groBem Anteil an fach-
theoretischen Kenntnissen fiir mittlere Posi-
tionen in der Wirtschaft, Erziehung, Kultur,
Medizin, Kunst und auch in einigen techni-
schen Fachrichtungen. Der Absolvent der
Mittleren Fachschule erhilt Hochschul- und



Fachhochschulreife. Zur Zeit nechmen diese
Schulen aber viele Abiturienten auf. Bei ih-
nen verkiirzt sich die Ausbildungsdaver um
etwa ein Jahr, Zur Zeit gibt es 244 Mittlere
Fachschulen mit insgesamt ca. 117 700 Aus-
bildungsplitzen.®

Berufsausbildungszentrum (BAZ)

Es gibt ca. 400 BAZ in Vietnam. Diese lokale
Berufsbildungseinrichtung ~ wurde 1982
erstmalig eingefiihrt und organisiert kurzzei-
tige berufliche Bildungskurse unter einem
Jahr fiir die Jugendlichen sowie Werktitigen
in den Distrikten/Kreisen. In den BAZ wer-
den vorrangig Teilberufe ausgebildet. Die
Vollberufsausbildung in einigen Berufen
wird z. T. durch die Kooperation mit Berufs-
schulen auch im BAZ durchgefiihrt.
AuBerdem gibt es zahlreiche sogenannte
Zentren fiir Berufsausbildung und Arbeits-
vermittlung von verschiedenen Trigern, wie
z. B. Arbeitsamt, Gewerkschaft, Jugendver-
band, die neben der Berufsausbildung auch
noch Berufsberatung bzw. Arbeitsvermitt-
lung fiir die Leute durchfiihren.

Es besteht die Moglichkeit, auBerschulisch
und weitgehend informell in einem Betrieb
iiber ein On-the-Job-Training nicht standar-
disierte berufliche Kenntnisse und Erfahrun-
gen zu erwerben. Die Zahl der Lernenden in
kurzzeitigen Ausbildungskursen wuchs von
270000 in 1992/1993 auf 400 000 in 1994/
19954

Seit dem Einfiihren der Marktwirtschaft und
dem Zulassen halbstaatlicher und privater
Schulen/Klassen entstehen Hunderte unter-
schiedliche Einrichtungen beruflicher Erst-
ausbildung, die privaten Unternechmen ange-
gliedert sind. Die Zahl solcher Einrichtungen
ist auf 300 im Jahre 1996 gestiegen.

Ausbildungsberufe

GemiiB dem im Jahre 1992 vom Ministerium
fiir Erziechung und Ausbildung und der Gene-
raldirektion fiir Statistik herausgegebenen
Verzeichnis gibt es in den 56 Berufsgruppen
221 anerkannte Ausbildungsberufe mit brei-

ten Profilen, die in sieben Bereiche unterglie-
dert sind:

o Industrie

e Bauwesen

e Kultur und Information

e Agrar-, Forst- und Fischereiwesen

e Wirtschaft und Dienstleistungen

e Transport- und Postwesen

e Andere.

Fiir die Mittlere Fachschule gibt es 79 Aus-
bildungsfachrichtungen/-berufsfelder, die in
sechs Fachrichtungsgruppen eingeteilt sind:
e Industrie und Baugewerbe

e Agrar-, Forst- und Fischereiwesen

e Wirtschaft und Dienstleistungen

e Padagogik

e Gesundheit, Sport und Gymnastik

e Kultur und Kunst.

Die berufliche Weiterbildung

Die berufliche Weiterbildung hat zwei For-
men: Anpassungs- und Aufstiegsweiterbil-
dung. Fiir die berufliche Weiterbildung ste-
hen neben den berufsbildenden Einrichtun-
gen eine Reihe von Fachhochschulen und
Hochschulen zur Verfiigung.

Die Anpassungsweiterbildung fand in den
letzten Jahren groBe Beachtung, da neue
Technologien und Anlagen/Maschinen so-
wie Produktionsorganisation verstirkt einge-
filhrt wurden. Das betrifft insbesondere die
Berufsfelder wie Elektronik/Telekommuni-
kation, Bauwesen, Wirtschaft und Dienstlei-
stungen. Solche Weiterbildungskurse sind
technologie-, organisations-, berufs-, be-
trichs- oder auch arbeitsplatzbezogen.

Diese Form der Weiterbildung wird in be-
rufsbildenden Einrichtungen auf dem Be-
reich sowohl der formellen als auch der kon-
tinuierlichen und nichtformellen Bildung
durchgefiihrt. Es wird in zunehmendem Ma-
Be nach dem Modulsystem organisiert.

Seit einigen Jahren gehoren neben Compu-
ter/Informatik und Fremdsprache immer

mehr Grundkenntnisse aus Betriebswirt-
schaft und Verwaltung berufsiibergreifend
zum Inhalt vieler Weiterbildungskurse.

Die Aufstiegsweiterbildung vollzieht sich
grundsitzlich und iiberwiegend in Fachschu-
len und/oder Fachhochschulen. Sie ist nor-
malerweise betriebs-, brancheniibergreifend
und wird sowohl vollzeitig als auch teilzeitig
durchgefiihrt.

Die Verwaltung der Berufsbildung

Die Berufsbildung wird zentral und lokal
unter dem zustindigen Staatsorgan (Parallel-
leitungscharakter) gefiihrt.

Die Generaldirektion fiir Berufsbildung beim
Ministerrat der Sozialistischen Republik Viet-
nam (SRV), 1978 gegriindet, war bis vor
1990 das zentrale zustindige Staatsorgan fiir
die Berufsbildung.

Seit 1990 ist das Ministerium fiir Erzichung
und Ausbildung (MEA) durch die Abteilung
fiir Fachschul- und Berufsbildung staatlich
zentral zustindig fiir diesen Bildungsbereich.
Das MEA ist verantwortlich fiir das Erarbei-
ten und Erlassen von Ausbildungsrahmenpli-
ne und fiir Lehrpldne fiir berufsiibergreifende
allgemeinverbindliche Ficher sowie fiir die
berufspidagogische Aus- und Weiterbildung
von Lehrkriften.

Die berufsbildenden Einrichtungen unterste-
hen meist einem Fachministerium oder Be-
zirksrat und deren unterstellten zustdndigen
Stellen.

Im Jahre 1996 gab es insgesamt 174 staat-
liche Berufsschulen, 96 unterstanden Fach-
ministerien und 78 Bezirksriiten. Von 244 staat-
lichen Mittleren Fachschulen stehen 83 unter
Leitung von Fachministerien und 161 unter
Regionsverwaltung. Die halbstaatlichen und
privaten beruflichen Einrichtungen werden
von den Regionsverwaltungen beaufsichtigt.

Lehrkriifte in der Berufshildung
In den formellen berufsbildenden Schulen
gibt es Lehrkrifte fiir die berufstheoretische
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und fiir die berufspraktische Ausbildung. Au-
Berdem unterrichten dort auch Lehrer fiir be-
rufsiibergreifende allgemeinverbindliche und/
oder allgemeinbildende Facher, die eine
Oberschullehrereignung haben miissen.

Gegenwirtig arbeiten in den Berufsschulen
fast 6 000 und in den Mittleren Fachschulen
fast 9700 Lehrkriifte aller Art.

Als Lehrkrifte fiir berufstheoretische Ausbil-
dung werden Fachleute eingesetzt, die ein
Hochschulstudium erfolgreich abgeschlos-
sen haben und im Laufe der Lehrtitigkeit ei-
ne berufspidagogische Weiterbildung nach-
holen miissen. Zur Zeit werden Lehrkrifte
meist fiir den berufstheoretischen Unterricht
(in einigen Fachrichtungen wie Elektrotech-
nik/Elektronik, Maschinenwesen, Autoindu-
strie) in der einzigen berufspidagogischen
Hochschule in Thu Duc, Ho Chi Minh-Stadt
ausgebildet, die von Deutschland viel Unter-
stiitzung erhilt.

Die Mehrzahl der Lehrkrifte fiir berufsprak-
tische Ausbildung sind Ingenieure, Techni-
ker, Wirte, Beamte und Facharbeiter, die ins-
besondere berufspraktische Perfektion und
Erfahrung haben. Sie miissen auch eine be-
rufspidagogische Weiterbildung machen.
Schwerpunkte der berufspidagogischen Wei-
terbildung sind u. a. lern- und arbeitspsycho-
logische Kenntnisse sowie didaktisch-metho-
dische Befihigung der Lehrkrifte.

Seit iiber 20 Jahren sind mehrere Hunderte
von Berufspiddagogen als berufspraktische
Lehrkriifte in den Berufsschulen eingesetzt,
die im Ausland gelernt haben (damalige
Sowjetunion, DDR).

In Vietnam gibt es zur Zeit vier berufspid-
agogische Fachhochschulen/Kolleges, die in
den 70er und 80er Jahren der Generaldirek-
tion fiir Berufsbildung unterstellt waren und
jetzt dem MEA unterstellt sind.

Tausende von hochqualifizierten und berufs-
erfahrenen Fachleuten aus fast allen Wirt-
schaftsbereichen sind als nebenberufliche
Lehrkriifte in der beruflichen Aus- und Wei-
terbildung eingesetzt.

Es wurde das Ziel gestellt, Lehrkrifte aus-
und weiterzubilden, so dafB} sie sowohl be-
rufstheoretischen als auch berufspraktischen
Unterricht durchfithren kénnen.

Probleme und strategische
Orientierung der Entwicklung
der Berufsbildung

Es gibt eine Reihe von Problemen in der Be-
rufsbildung in Vietnam. In der Phase der
Transition von Planwirtschaft zur Marktwirt-
schaft sind es folgende:

® In den letzten Jahren ist die Berufsbildung
nicht in geforderter Beziehung mit der Pro-
duktion sowie entsprechend dem Arbeits-
markt organisiert, wihrend es sehr wenige
neue Arbeitsstellen gibt.

e Die Qualitit und Effizienz der Berufsbil-
dung sind nicht angemessen.

e Die Ressourcen fiir die Berufsbildung so-
wohl staatlich als auch privat, insbesondere
die Finanzierung, sind mangelhaft.

¢ Die materiell-technische Basis ist unmo-
dern, veraltet und mangelhaft, so daB die
Grundbedingungen fiir die Qualitdt der Be-
rufsbildung nicht erfiillt wird.

Die Lehrkrifte haben Mangel an Kenntnis-
sen und Erfahrungen der Betriebswirtschaft
und Produktionsorganisation, insbesondere
unter Marktverhiltnissen,

Um den Anforderungen der neuen Periode
der Modernisierung und Industrialisierung
des Landes entsprechen zu konnen, soll die
Berufsbildung in den kommenden Jahren
grofiere Beachtung erhalten und quantitativ
als auch qualitativ weiterentwickelt werden.
Wichtige Orentierungen dafiir sind u. a.

® Ein Berufsbildungsgesetz soll dringend er-
arbeitet und erlassen werden.

e Die Berufsbildung orientiert sich nach
dem bereits akzeptierten und entstandenen
Arbeitsmarkt, besonders dem Markt der qua-
lifizierten Fachkrifte, die nunmehr regionali-
siert bzw. internationalisiert sind.
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e Entsprechend dem Arbeitsmarkt ist die
Berufsbildung sowohl in langzeitigen als
auch in kurzzeitigen Ausbildungs- bzw. Wei-
terbildungskursen flexibel und dynamisch zu
organisieren.

e Unter den Marktverhiltnissen soll die Be-
rufsbildung die Konkurrenz akzeptieren, wo-
bei Excellence- bzw. Schliisseleinrichtungen
der Berufsbildung aufgebaut werden sollten.
e Die zentralen und regionalen zustindigen
Stellen fiir Berufsbildung sollen mit der Ori-
entierung reorganisiert werden, ihre Ent-
scheidungskraft sowie die Qualitit und Ef-
fektivitdt ihrer Titigkeit erhohen.

® Der Staat soll fiir die Berufsbhildung mit
offentlichen Mitteln in noch verstirktem Ma-
fie investieren. (Stand: September 1997).

Anmerkungen:

"' Beschluf$ des ZK der KPV am 11. 1. 1979 iiber Bil-
dungsreform

2 Quelle: Informationszentrum des MEA, 1997

! Ebenda

¥ Quelle: Abrteilung fiir Fachschul- und Berufsbil-
dung im MEA, 1996

¥ Quelle: Informationszentrum des MEA, a. a. O.

JInformelles Lernen” in
der Arbeitswelt - Thema
einer Reihe deutsch-
amerikanischer Workshops

[N . s e . . S e )
Ute Laur-Ernst

Das Bundesinstitut  fiir ~ Berufsbildung
(BIBB) fiihrt gemeinsam mit dem Education
Development Center (Newton/Mass., USA)'
und finanziell gefordert vom German Mar-
shall Fund (Washington) drei Workshops in
1997/98 durch, um Fragen der Qualitdt, Ef-
fektivitit und Nachhaltigkeit informellen
Lernens im Zuge alltdglicher Arbeitsbewilti-
gung zu diskutieren und dabei die Bedeutung
personenbezogener und betrieblicher Ein-



fluBfaktoren herauszuarbeiten. Dieser wis-
senschaftliche Austausch findet im Bewult-
sein der unterschiedlichen Berufshildungs-
politiken und Qualifizierungsstrategien in
Deutschland und in den USA statt, die we-
sentlicher Grund dafiir sind, daB dem ..infor-
mellen Lernen* in beiden Lindern ein deut-
lich voneinander abweichendes Gewicht zu-
gemessen wird. Deutschland mit seinem aus-
gebauten formalisierten Berufsausbildungs-
system, dem Lernen am Arbeitsplatz inhiirent
ist und einer ausgepriigten Pidagogisierung
und Systematisierung betrieblicher Aus- und
Weiterbildung hat iiber lange Zeit dem infor-
mellen Lernen kaum Beachtung geschenkt,
nachdem die Diskussionen iiber betriebliche
Sozialisationswirkungen und den  heimli-
chen Lehrplan® der Schulen Mitte der 70er
Jahre abgeklungen waren.

In den USA, in denen ,on-the-job-training*
das dominierende Muster fiir den Erwerb be-
ruflicher, arbeitsrelevanter Qualifikationen
fiir die untere und mittlere Ebene der Arbeits-
kriifte darstellt, war informelles Lernen stets
implizit mitgedacht, so daB es immer wieder
Forschungsgegenstand mit unterschiedlichen
Ansitzen war.

Daf} es jetzt weltweit eine wachsende Auf-
merksamkeit von Wissenschaft, Praxis und
Politik erfihrt, ist Ausdruck von drei ineinan-
dergreifenden Trends:

e Die Unternehmen stehen vor der Aufgabe,
flexibler, differenzierter und innovativer zu
handeln, um sich im globalen Wettbewerb zu
behaupten. Sie miissen sich rasch anpassen
bzw. vorausschauend agieren. Das erfordert
innerbetriebliche  Veriéinderungsbereitschaft
und Lernfihigkeit sowie qualifizierte, flexi-
ble Arbeitskrifte (,high performance work-
force®).

e Der einzelne muB seinerseits, um seine
personlichen Arbeits- und Beschiftigungs-
chancen (.employability*) zu verbessern,
seine beruflich verwertbaren Kompetenzen

laufend aktualisieren, weiterentwickeln oder
ganz neue Qualifikationen erwerben. Fiir ihn
stellt sich die Aufgabe lebenshegleiten-
den Lernens — in und auBerhalb der Arbeits-
welt.

® Die Kosten fiir eine kontinuierliche, pro-
fessionell organisierte berufliche Weiterbil-
dung auferhalb der Arbeit sind sowohl aus
Sicht der Wirtschaft als auch der Individuen
(zu) hoch. Der Staat kann sie ebenfalls nicht
tibernchmen, nur in Ausnahmefillen. Folg-
lich wird nach Alternativen gesucht.

Das ,informelle Lernen* im Betriebsalltag
scheint eine solche Alternative zu sein. Sie
spart Kosten und vermittelt die erforderli-
chen Kenntnisse und Fihigkeiten an dem Ort
und zu dem Zeitpunkt, an dem sie gebraucht
werden. Sie werden sogleich in der richtigen
betriebsspezifischen ,Kontext-Einfirbung™
erworben. Diese Annahme ist plausibel, sie
bedarf jedoch der kritischen Uberpriifung —
empirisch und bildungspolitisch.

Informelles Lernen, so lautete die gemeinsa-
me Ausgangsthese auf dem ersten BIBB-
EDC-Workshop, findet immer und tberall
statt: Wahrend der Freizeit genauso wie in
der Arbeitswelt, in der Schule genauso wie
im Betrieb, im Jugendclub genauso wie bei
Kulturveranstaltungen. Es ist Bestandteil und
Motor von Sozialisations- und Akkultura-
tionsprozessen sowie der individuellen Per-
sonlichkeitsentwicklung. Auch der griBte
Teil des beruflichen Wissens und Kdnnens
wird informell im Kontext der Arbeit erwor-
ben und nicht in formalisierten intentionalen
Bildungsgingen. Eine kurze diesbeziigliche
Umfrage bei den Teilnehmern des Work-
shops zeigte, daB der Anteil — bezogen auf
die eigene Biographie — auf etwa 80 Prozent
bis 90 Prozent geschitzt wird, ein Ergebnis,
das durch wissenschaftliche Untersuchungen
belegt ist.? Der einzelne lernt in der Ausein-
andersetzung mit seiner Umwelt aus eigener
Motivation heraus, weil er einen Bedarf, eine
Liicke spiirt. Er hat seinen personlichen Stil

und seine besonderen inhaltlichen Schwer-
punkte. Informelles Lernen, so haben wir uns
geeinigt, ist in hohem MaBe von Personlich-
keits- und Situations(Kontext-)variablen ab-
hiingig, die miteinander interagieren. Seine
Resultate lassen sich aufgrund dessen schwer
voraussagen, aber die mit ihm verbundenen
Optionen sind nicht zu unterschitzen und
besser auszuschdpfen.

Damit werden zum einen die Chancen, die
informelles Lernen bietet, aber auch seine
UngewiBheiten und Grenzen deutlich. Folg-
lich stellte sich die deutsch-amerikanische
Gruppe die Frage:

Wo und wie wird im betrieblichen Alltag be-
sonders effektiv gelernt? Welche Qualifika-
tionen werden auf diesem Wege am ehe-
sten/am besten erworben? Was kann infor-
melles Lernen zur Produktivititssteigerung
des Unternehmens beitragen und zur besse-
ren individuellen Vermittelbarkeit auf dem
Arbeitsmarkt? Priizise, wissenschaftlich-em-
pirische Antworten liegen hierzu bisher
kaum vor.

Die Frage nach dem 0konomischen und indi-
viduellen Nutzwert ,informellen Lernens®
entzieht sich auf dem gegenwirtigen Er-
kenntnisstand einer exakten Analyse. Aber es
mangelt auch an systematischer Forschung
iiber die Bedingungen und die Qualitit infor-
mellen Lernens. Obwohl in der deutschen
dualen Berufsausbildung das Lernen in der
Arbeit konstitutiver Bestandteil ist und ein
beachtlicher Teil des im Betrieb stattfinden-
den Kompetenzerwerbs sich zwar in einem
formalisierten Rahmen, aber faktisch infor-
mell ereignet (hier ist beispielsweise an die
traditionelle Handwerksausbildung oder die
kaufménnische Qualifizierung beim Be-
triebsdurchlauf zu denken), liegen dariiber
neuere systematische Untersuchungen —
auch im BIBB - kaum vor.’ Die Erkenntnisse
iiber die geringen Lemnmdglichkeiten bei
hochgradiger Arbeitsteilung, eng geschnitte-
nen, spezialisierten Arbeitsplitzen und gerin-
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gen Entscheidungsspielriumen decken nur
einen Ausschnitt dieses Forschungsgegen-
standes ab. In Deutschland hat man sich
mehr der Erarbeitung und Einfihrung pad-
agogisch und/oder lempsychologisch be-
griindeter didaktischer Konzepte zur Verbes-
serung des (formalen/organisierten) Lernens
im Betrieb zugewandt (z.B. Gruppen- und
Projektlernen, im Arbeitsprozefi integrierte
Lerninseln, auftragsorientierte Ausbildung
im Handwerk). Dariiber gibt es zahlreiche
Darstellungen und Erfahrungsberichte.* Ge-
naue empirische Untersuchungen ihrer Wirk-
samkeit sowie dabei auftretender erginzen-
der informeller Lerneffekte sind jedoch
schwerlich auszumachen. Dies kann sich mit
der verstirkten Debatte um  informelles Ler-
nen” gerade im Zusammenhang mit beruf-
licher Weiterbildung und lebenslangem Ler-
nen @ndern. Erste Studien, an denen auch das
BIBB beteiligt ist, liegen vor.

In den USA ist man hier ein wenig weiter. So
stand auf dem zweiten BIBB-EDC-Work-
shop eine umfassende systematische ameri-
kanische Untersuchung zum informellen
Lernen im Arbeitsalltag im Mittelpunkt einer
hoch interessanten inhaltlichen und metho-
dologischen Diskussion. Sie wurde bei einer
Reihe von Industrieunternehmen unter-
schiedlicher GroBe in der Metall- und Elek-
trobranche im Rahmen des , Teaching Firm*-
Projektes unter der Leitung des EDC durch-
gefiihrt.®

Hier hat ein interdisziplinires Wissenschaft-
lerteam unter Anwendung eines mehrschich-
tigen methodischen Instrumentariums empi-
risch analysiert, welche Kenntnisse und Fi-
higkeiten in welchen betrieblichen Alltags-
situationen — z. B. am Arbeitsplatz, auf ge-
meinsamen Besprechungen, im Gespriich
mit Arbeitskollegen, bei Kundenkontakten
erworben werden, ohne daB von aufien steu-
ernd und ,Jehrend” eingegriffen wird. Es
konnte ein systematischer Zusammenhang
zwischen diesen Arbeitssituationen und spe-
zifischen Lemeffekten hergestellt werden.
Sie werden in einer komplexen Taxonomie

qualitativ und semi-quantitativ beschrieben.
So wird zum Beispiel ,,Problemldsen™ in be-
sonderem MaBe bei folgenden Aktivititen
gelernt: In der Gruppenarbeit (,teaming"),
bei normalen Arbeitstreffen (,meeting"),
beim Selbsterkunden/Erproben von Sach-
verhalten (,.exploration®) oder beim Schicht-
wechsel, aber kaum beim ,on-the-job-trai-
ning“ oder bei Besuchen/Beobachtungen
von Arbeitsplitzen bei Kunden (,site visits™).
Technische, fachspezifische Kompetenzen
werden dagegen in geringem Mabe in der
Gruppenarbeit und bei den normalen Ar-
beitstreffen erworben, aber besonders durch
Supervision, durch Mentoren oder bei der ei-
genen Arbeitsausfiihrung.

Schaut man sich das gesamte Spektrum der
untersuchten Lerninhalte an - eingeteilt in
pragmatisch-technische, intrapsychisch-indi-
viduelle, zwischenmenschliche und sozio-
kulturelle Fahigkeiten — dann lassen sich ge-
sicherte Aussagen iiber die Lemnhaltigkeit der
verschiedenen betrieblichen Aktivititen ma-
chen und diese in eine Rangreihe bringen. So
liegen insgesamt die grobten Moglichkeiten
fiir informelles Lernen in kommunikativ-ko-
operativen Situationen, wie Gruppenarbeit,
Arbeitstreffen oder Kundengesprachen und
die geringsten Chancen beim Aufsuchen an-
derer Betriebe/Arbeitsplitze oder der Do-
kumentation der eigenen Arbeit. DaB diese in
den USA ermittelten Ergebnisse auch etwas
mit der dortigen Unternehmenskultur, dem
Qualifikationsniveau der Arbeitskrifte und
der praktizierten Arbeitsorganisation zu tun
haben, davon ist auszugehen. Inwieweit so-
zio-kulturelle Faktoren eine Rolle spielen,
miifte ebenfalls untersucht werden (z. B.
durch empirische Uberpriifung der Taxono-
mie in Firmen in Deutschland). Aber die
EDC-Untersuchung belegt grundsitzlich und
eindrucksvoll, daB informelles Lernen in ei-
nem erstaunlichen Mal stattfindet, dab es —
wenngleich mit einem recht hohen methodi-
schen Aufwand erfaBbar ist und daB betrieb-
liche Arbeitskonstellationen ein je spezifisch
profiliertes Lernpotential aufweisen.
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Das forderte auf dem Workshop zu Uberle-
gungen iiber eine systematische Implemen-
tierung von besonders lernhaltigen Situatio-
nen in den betrieblichen Alltag heraus. Wie
lassen sich die Forschungsergebnisse breiter
nutzen, wie das ,Teaching-Firm"“-Konzept
verbreiten? Es geht um die Schaffung lem-
forderlicher Arbeitsumwelten (einschlieBlich
der angewandten Arbeits-/Produktionsmit-
tel), die vom Beschiftigten konstruktiv und
selbstgesteuert fiir Kompetenzerweiterung
(informelles Lernen) genutzt werden kon-
nen. Es geht um das Setzen von ,Anreizen”,
damit eine moglichst breite Gruppe von Be-
schiftigten diese informellen Lerngelegen-
heiten ergreift und die Fahigkeit zum Selbst-
lernen herausgefordert und gestirkt wird.
Und es geht letztlich auch darum, ob infor-
mell erworbene berufliche Kompetenzen
sich messen, zertifizieren und anrechnen las-
sen. Damit sind wir beim Problem der Aner-
kennung von Arbeits-/Berufserfahrung fiir
weitere formale Bildungsgiinge und Beschiif-
tigungsverliufe(-karrieren), ein Thema, das
sich im Zusammenhang mit lebenslangem
Lernen und wiederholtem Arbeitsplatz- und
Berufswechsel auch in Deutschland verstirkt
stellt. Auf europiischer Ebene (z. B. im Rah-
men des LEONARDO-Programms) wird es
ebenfalls diskutiert. Dort denkt man an eine
entsprechende Erweiterung des ,Berufsbil-
dungspasses”. Auf dem deutsch-amerikani-
schen Workshop kam die Idee einer elektro-
nischen ,,competence-credit-card® auf.

Viele Fragen sind noch offen — sowohl was
die Nachhaltigkeit und die Transferierbarkeit
des informell Gelernten betrifft als auch sei-
ne gezielte Verkniipfung mit didaktisch ge-
planten und professionell durchgefiihrten
BildungsmaBnahmen. Grundsitzlich sind
hier Synergien zu erwarten. Im néchsten
Workshop werden diese Themen aufgegrif-
fen. Die Ergebnisse aller drei Treffen werden
gemeinsam aufbereitet und in einem Bericht
veroffentlicht, der zugleich AnstoBe fiir wei-
tere nationale und/oder bi- bzw. multilaterale
Forschungsprojekte geben will.



Anmerkungen:

! Im Kernteam des BIBB fiir diese deutsch-amerika-
nische Kooperation sind Dehnbostel, P; Griinewald,
U.; Hahne, K.; Koch, R.; Laur-Ernst, U. Auf amerika-
nischer Seite sind es Aring, M.; Brand, B.; Cohen, M.;
Greenblan, G.: Whitla, J. An den beiden bisherigen
Sitzungen haben jeweils weitere deutsche und ameri-
kanische Experten teilgenommen.

2 Siehe hierzu sowie generell zum Thema ,, Informel-
les Lernen™ Bergmann, B.: ,Lernen im Prozef der
Arbeit" in: Kompetenzentwicklung '96, Strukturwan-
del und Trends in der betrieblichen Weiterbildung.
Hrsg. Arbeitsgemeinschaft  Qualifikations-Entwick-
lungsmanagement in Berlin, — Waxmann, Miinster,
New York, Berlin 1996, S. 153-262. Die von Berg-
mann, B. vergelegte Arbeit bezieht sich — was das
selbstgesteuerte ,Informelle Lernen" angehr — in
starkem Mafe auf die Theorie von W. Hacker und sei-
ne Schule. Dem stehen die amerikanischen Ansdize
der kognifiven Konstrukiivisien gegeniiber.

* Die Untersuchungen iiber die Determinanien des
Lernens am Arbeitsplarz, die u. a. Franke, G. durch-
gefiihrt hat, haben auch . Informelles Lernen™ tan-
giert; siehe hierzu: Franke, G.; Kleinschmift, M. unter
Mitarbeit von Borch, H.; Fischer, M.: Der Lernort Ar-
beitsplatz — Eine Untersuchung der arbeitsplatzge-
bundenen Ausbildung in ausgewdhlten elektrotechni-
schen Berufen der Industrie und des Handwerks. In:
Schriften zur Berufsbildungsforschung Nr. 65, Berlin
1987. Die neueren lernpsychologischen Arbeiten kon-
zentrieren sich auf die Entwickiung von Handlungs-
strategien zur Arbeitsbewdltigung und stellen dabei
die (Arbeits-)Erfahrung als wichtigen differenzieren-
den Faktor heraus (vgl. Franke, G.: Zwischenbericht
JStrategisches Handeln in komplexen Situationen®,
BIBB, Berlin, 1996). Hier giibe es Ankniipfungspunk-
te fiir . Informelles Lernen",

4 Es sei beispielsweise verwiesen auf Dehnbostel, P
Holz, H.; Novak, H. (Hrsg.): . Neue Lernorte und Lern-
ortkombinationen — Erfahrungen und Erkenninisse aus
dezentralen Berufsbildungskonzepten®; BIBB, Berlin
1996; Albert, K.; Buchholz, Chr; Buck, B.; Zinke, G.
(Hrsg.): . Aufiragsorientiertes Lernen im Handwerk",
BIBB, Berlin 1992 oder Hahne, K.: , Auftragsorientier-
tes Lernen im Handwerk und Ansditze zu seiner Verbes-
serung“. In BWP 26 (1997) 5, §. 3-8

* BIBB, IW und IES haben in 1996/97 Fallstudien
zum Thema: , Formen arbeitsintegrierten Lernens —
Maglichkeiten und Grenzen der Erfafibarkeit infor-
meller Formen der betrieblichen Weiterbildung*™
durchgefiihrt. Griinewald, U.; Moraal, D.; Sauter, E.
verantworten im BIBB diese Untersuchung und haben
sie insgesamt koordiniert; die Verdffentlichung steht
bevor. Auch sind einige einschligige Ergebnisse aus
dem Forschungsprojeki von Dehnbostel, P.; Dybow-
ski, G. zu betrieblichen Lern- und Innovationsstrate-
gien zu erwarten.

® Diese privatwirtschaftlich und staatlich breit unter-
stiitzte Studie liegt jetzt verdiffentlicht vor: Education
Development Center, Inc. (Monika Aring & Besty
Brand, Project Directors): ,, The Teaching Firm: Where
Productive Work and Learning Converge ", Report on
Research Findings and Implications. Newton, MA,
January 1998.

Europaisches Seminar zu
neuen Wegen der Aner-
kennung von ,informell”
erworbenen Fertigkeiten
und Kompetenzen

g S S S|
Georg Hanf

Bei dieser Veranstaltung im Februar 1998
in Dublin handelte es sich um ein von der
Europdischen ~ Kommission — gefordertes
LEONARDO-Monitoring-Seminar ~ ,New
Ways of Accrediting the Skills and Compe-
tencies Aquired through Informal Learning™;
es wurde von der irischen LEONARDO-Ko-
ordinierungsstelle organisiert. Mit Hilfe des
Seminars sollten Untersuchungen und Ent-
wicklungen zum Thema in LEONARDO-
Projekten und bei der Kommission gebiindelt
und reflektiert werden. Die entsprechenden
Aktivititen dienen der Erreichung des Ziels
Nr. 1 im WeiBbuch ,.Lehren und Lernen“':
Aneignung neuer Kenntnisse, ihre Bewer-
tung und Anerkennung.

Teilnehmer waren Vertreter von LEONAR-
DO-Projekien, Nationalen Koordinierungs-
stellen, Kommission, CEDEFOP, ETF, Ver-
treter irischer Institutionen und Organisatio-
nen; auBerdem einzelne Berufsbildungsex-
perten aus mehreren Mitgliedsstaaten.

Ausgewdhlte Ergebnisse

Was soll anerkannt werden?

Individuelle Kompetenzen unterhalb und
jenseits von nationalen Diplomen/Zertifika-
ten sollen ,,anerkannt" werden, um so das le-
benslange Lernen anzuregen und Mobilitit
(Zugang zu Bildungseinrichtungen sowie
Beschiftigungsfihigkeit auf innerbetriebli-
chen, nationalen und internationalen Arbeits-
mirkten) zu erleichtern. Zielgruppen sind be-
sonders formal nicht oder gering Qualifizier-
te, im Prinzip aber alle, die mehr beruflich
Relevantes gelernt haben bzw. lernen wollen,

als in ihren Zeugnissen steht und dies im Bil-
dungssystem (Zugang, Priifungen) bzw. im
Beschiiftigungssystem (Einstellung, Karrie-
re) zur Geltung bringen mochten. Dabei kann
es sich um Kenntnisse, Fertigkeiten, fachli-
che, personliche und soziale Kompetenzen
handeln. Sie konnen am Arbeitsplatz (Er-
werbsarbeit), in der Hausarbeit, durch frei-
willige Biirgerarbeit erworben worden sein
oder durch selbstorganisiertes Lernen (z. B.
via Internet).

Wie kionnen informell erworbene Kompe-
tenzen anerkannt werden?

Es ist klar zu unterscheiden zwischen der Er-
fassung und Beurteilung von informell Ge-
lerntem (,,weiche Anerkennung™) und seiner
Formalisierung im Sinne einer Gleichstel-
lung mit bzw. Anrechnung auf bestehende
formale Abschliisse/Zertifikate (,harte Aner-
kennung"). Elaborierte, etablierte Ansiitze,
die beides miteinander verbinden, liegen
z.B. in Frankreich (bilan de compétence)
und in GroBbritannien (accreditation of prior
learning) vor. Bei beiden Ansitzen handelt es
sich um zweistufige Verfahren: In der ersten
Stufe werden die personlichen und berufli-
chen Kompetenzen ermittelt und in einem
Dokument festgehalten (Bilan/Portfolio),
woran sich individuelle Weiterbildungs- bzw.
Entwicklungsplane anschlieffen konnen: in
der zweiten Stufe werden diese formal fiir
den Erwerb eines Diploms/Zertifikats ange-
rechnet (,anerkannt™).

Berufserfahrung, Schliisselqualifikationen be-
diirfen besonderer Verfahren ,,weicher Aner-
kennung™; als Beispiel dafiir wurde unter an-
derem eine dialogorientierte Bewertung der
Planung, Ausfithrung, Kontrolle von Arbeits-
aufgaben dargestellt (auf dieser Veranstal-
tung als hollindisches Modell priisentiert);
oder auch der zwolfstufige Assessment-Pro-
zef (Interviews, Tests, Beobachtung), in dem
Mercedes-Benz fiir die Produktion in Alabama
lernfahige Generalisten aussuchte.

Einen Ansatz ,harter Anerkennung™ verfolgt
die Kommission mit der Einfiihrung des Eu-
ropean Skills Accreditation Systems (ESAS)
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verbunden mit der Personal Skills Card
(PSC). Methodisch geht es um die Identifika-
tion einer begrenzien Zahl von Wissensge-
bieten, die, in kohirente und hierarchisch ge-
gliederte Wissenseinheiten zerlegt, elektro-
nisch getestet werden. Entwickelt wird eine
interaktive Software, die Tests und ihre Aus-
wertung iiber ein europdisches telematisches
Netzwerk ermdglichen soll; die individuellen
Ergebnisse sollen dann auf der Personal
Skills Card gespeichert werden. Tests sollen
iiberall in Europa durchfiihrbar und beliebig
oft wiederholbar sein. Der Ansatz wurde
mehrfach kritisch hinterfragt — insbesondere
hinsichtlich der dort zugrunde gelegten gene-
rellen Objektivierbarkeit und Isolierbarkeit
von Kenntnissen oder gar Schliisselqualifika-
tionen (,.Computer literacy” — klar! — aber
~Problemldsen™?). Gerade wenn es um die
Anerkennung des Informellen gehe, miiBiten
Subjektivitidt und Kontextualitidt des Wissens
methodisch gewahrt bleiben.

Akteure und Aktionen:

Unternehmen — sie waren nur vereinzelt ver-
treten — stehen einer Formalisierung des In-
formellen eher distanziert gegeniiber; im Vor-
dergrund stehen fiir sie transparente Verfah-
ren der Beurteilung (assessment). Skepsis
besteht hinsichtlich einer Inflation von Zerti-
fikaten, verbunden mit Anspriichen, die nicht
zu erfiillen sind. Die Anerkennung des infor-
mell Gelernten als Geschiftsidee: Einzelne
Priifungs- und Zertifizierungsinstanzen (z. B.
COLO) wie auch Software- und Net-Provi-
der (z.B. Universitit Marseille/Elektroni-
scher Mathematiktest) haben begonnen, ihre
Dienste bzw. Produkte zu vermarkten. Bei
staatlichen Stellen kann ein Interesse daran
bestehen, durch Anerkennung des informell
Gelernten Druck vom Bildungssystem bzw.
vom Arbeitsmarkt zu nehmen; das Interesse
ist um so groBer, je weniger formale Struktu-
ren gefestigt oder je grofer die Kluft zwi-
schen (schulischen) Abschliissen und der Ar-
beitswelt sind. Die Kommission sieht im Be-
reich des Informellen ein genuines Aktions-
feld jenseits der nationalen Systeme. Der

Vertreter der Kommission war bemiiht, deut-
lich zu machen, es handle sich bei ESAS/
PSC nicht um die Schaffung von Gemein-
schaftszertifikaten, sondern um Ergéinzungen
zu den nationalen Abschliissen auf der Basis
absoluter Freiwilligkeit.

Nachbemerkung aus deutscher Sicht

In Deutschland ist die Anerkennung des in-
formell Gelernten bislang kaum problemati-
siert worden. Das bedeutet nicht, daf dies
hier kein Thema ist. Die Anerkennung infor-
mellen Lernens im Sinne von Berufserfah-
rung ist hierzulande in mehrfacher Hinsicht
institutionalisiert: bei der Zulassung zur Ex-
ternenpriifung, zur geregelten Weiterbildung
und zum Studium. Zum anderen gibt es das
Informelle als Teil des Formalen: das Lernen
am Arbeitsplatz ist in die Ausbildung inte-
griert, die dort erworbenen Fahigkeiten ge-
hen in die Priifung ein: in den neueren Aus-
bildungsordnungen wird die Ausbildung
durch die Hineinnahme von ,,Geschiftspro-
zessen™ entstandardisiert. So weit, so gut.
Aber nach der Ausbildung? ,,Unterhalb™ und
.Jenseits” der formalen Weiterbildung wird
vieles gelernt, das heute aufgrund unzurei-
chender Signalwirkung nur bedingt beschif-
tigungswirksam wird. Gehen wir von der
fortschreitenden  Enistandardisierung  von
Bildungs- und Berufsbiographien aus, von
einem Wechsel von Erwerbs- zu Nicht-
erwerbsarbeit zu Selbstindigkeit und zuriick,
wird kiinftig dem einzelnen verstirkt die
Aufgabe zugewiesen, fiir seine Beschifti-
gungsfihigkeit vor allem auch durch selbst-
organisiertes Lernen zu sorgen. So liegt es
nahe, daB das Thema des Dublin-Seminars —
unabhingig von einer berechtigten Kritik am
Europiischen System der Anerkennung von
Kompetenzen (ESAS) — auch in Deutschland
zur Diskussion steht.

! Europiiische Kommission: Weiftbuch ,,Lehren und
Lernen auf dem Weg zur kognitiven Gesellschaft”
Briissel/ Luxemburg 1995
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Rezensionen

Zusammenarbeit von
Ausbildern und
Berufsschullehrern

T e R G
Klaus Berger

Kooperation in der beruflichen Bildung.
Zur Zusammenarbeit von Ausbildern und
Berufsschullehrern im Metall- und Elek-
trobereich.

Grundlagen der Berufs- und Erwachsenen-
bildung. Band 14.

Pitzold, G.; Drees, G.; Thiele, H.
Baltmannsweiler: Schneider-Verlag Hohen-
gehren 1998

Die Bedeutung der Zusammenarbeit von
Ausbildern und Berufsschullehrern fiir die
Modernisierung des dualen Berufsausbil-
dungssystems wird in letzter Zeit von bil-
dungspolitischen Instanzen zunehmend her-
vorgehoben. Zu nennen ist hier die Empfeh-
lung des BIBB-Hauptausschusses zur Ko-
operation der Lernorte (1997) sowie das im
gleichen Jahr verfaBte Thesenpapier der Kul-
tusministerkonferenz zur Weiterentwicklung
des dualen Systems. Ebenso zeigen empiri-
sche Untersuchungen, dal auch Vertreter von
Betrieben und Berufsschulen in der Intensi-
vierung der Lernortkooperation eine wichti-
ge Voraussetzung fiir die kiinftige Leistungs-
fahigkeit des dualen Systems sehen. Trotz
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der Konjunktur, die das Thema Lerortkoope-
ration gegenwidrtig erlebt, ist eine Koopera-
tionspraxis, die {iber gelegentliche Kontakte
z.B. bei Problemen mit den Auszubildenden
oder zur Absprache bei Priifungsterminen
hinausgeht, die iiberwiegende Ausnahme.

Damit die bildungspolitischen Bemiihungen
um eine intensivere Zusammenarbeit der
Lernorte angesichts einer beharrlich defizita-
ren Kooperationspraxis nicht ins Leere lau-
fen, leisten eine Reihe von Modellversuchen,
die sich in den letzten Jahren vermehrt auch
der Frage der Lernortkooperation annahmen,
einen wichtigen Beitrag. Um jedoch einen
Transfer der Modellversuchserfahrungen zu
gewihrleisten, ist erforderlich, daf die Er-
gebnisse in eine Theoriebildung einmiinden,
bei der Lernortkooperation sich an der ,be-
rufspiddagogische(n) Aufgabe der Forderung
der Handlungsfihigkeit der Auszubildenden
in  berufshbezogenen  Bildungsprozessen®
(S. 165) messen laft.

Ausgehend von einem solchen berufspid-
agogischen Begriindungszusammenhang, ent-
falten GONTER PATZOLD, GERHARD DREES und
Heino THIELE in ihrer Verdffentlichung: , Ko-
operation in der beruflichen Bildung™ syste-
matisch und in differenzierter Weise die
komplexen Wechselwirkungen von struktu-
rellen und personalen Bedingungen fiir das
lernortkooperative Handeln von Ausbildern
und Berufsschullehrern.  Entlang  dieser
strukturellen und personalen Dimensionen
werden in den nachfolgenden Kapiteln typi-
sche Bestimmungsmomente der Kooperati-
onswirklichkeit herausgearbeitet.  Ebenso
werden im Zuge dieser Bestandsaufnahme
kooperationsforderliche und -hemmende
Aspekte in Betrieben, iiberbetrieblichen Be-
rufsbildungsstitten und Berufsschulen facet-
tenreich beleuchtet.

Im letzten Abschnitt der Veroffentlichung
entwickeln die Autoren schlieBlich Perspek-
tiven fiir eine lernortkooperative Gestaltung
der dualen Berufsausbildung.

Die empirische Grundlage der vorliegenden
Studie beruht auf einem Forschungsvorhaben
zur ,.Zusammenarbeit von Ausbildern und
Berufsschullehrern im Metall- und Elektro-
bereich* (ZAB), das mit Mitteln des Bundes-
ministers fiir Bildung und Wissenschaft
durchgefiihrt wurde, Ausgehend von der All-
tagspraxis der an der Ausbildung im Metall-
und Elektrobereich beteiligten Lernorte und
Personen, wurde eine Ist-Analyse zur Koope-
rationspraxis  vorgenommen. Erfahrungen
und Erwartungen der Beleiligten sowie Be-
dingungen und Ansitze wurden fiir eine
langfristige Sicherstellung von Lernortko-
operation untersucht. Hierbei wird zwischen
der Leitungsebene und der Ebene der Ausbil-
dungspraxis differenziert. Die Autoren wiihl-
ten zur Untersuchung dieser Leitfragen einen
qualitativen Forschungsansatz. Curriculare
Arbeitsgruppen dienten als Forum, in denen
Vertreter der Lernorte ihr jeweiliges Arbeits-
feld unter dem Aspekt einer lernortkooperati-
ven Gestaltung der Ausbildung analysierten,
diskutierten und entsprechende Praxisansit-
ze éntwickelten,

Hieraus gewonnene Ergebnisse und entwik-
kelte Theorieansitze wurden von der wissen-
schaftlichen Begleitung zur Verifikation in
den Diskussionsprozel zuriickgespiegelt.
Dabei weisen die Autoren darauf hin, daf
Lernortkooperation ,durch das Handeln von
Menschen in unterschiedlich zugeschnitte-
nen beruflichen Positionen individuell ver-
wirklicht wird” (S. 51). Strukturelle und ins-
besondere auch personale Vorbedingungen
stellen hiernach die zentralen Dimensionen
der Lernortkooperation dar. Die besondere
Stirke der Veroffentlichung liegt in der Her-
ausarbeitung der personalen Dimension von
Lernortkooperation. In differenzierter Weise
werden die Disparititen der Handlungsanfor-
derungen bei Ausbildern und Berufsschulleh-
rern in Betrieb und Berufsschule aufgezeigt.
Auf der Grundlage von Gruppendiskussio-
nen, Fragebogenerhebungen und Intensiv-
interviews bei Ausbildenden und Lehrenden
zeichnen die Autoren deren ,unterschied-

50 BWP 27/1998/4 e Rezensionen

liche Denkformen, Handlungsorientierun-
gen, psychosoziale Dispositionen, sprachli-
che Systeme und gegenseitige Wahmehmun-
gen” (S. 51) nach. Sie zeigen dabei, daf die
Unterschiedlichkeit von Denken, Sprache
und Handeln und damit die unterschiedli-
chen Zugidnge zur Ausbildungswirklichkeit
bei Ausbildern und Lehrern nicht nur als Bar-
riere fiir Lernortkooperation verstanden wer-
den diirfen, sondern auch als Themen fiir ei-
nen lernortkooperativen Austausch im Sinne
einer gemeinsamen Gestaltung der Ausbil-
dung genutzt werden sollten.

Als zentraler Ansatzpunkt fiir die Weiterent-
wicklung der vorgefundenen Kooperations-
praxis wird das Kooperationsverstindnis der
beteiligten Akteure betrachtet. Lernortkoope-
ration wird dabei als mogliches ausbildungs-
organisatorisches Gestaltungselement  ver-
standen, das erst in Hinblick auf bestimmte
Ausbildungsziele sinnvoll sein kann. Die Au-
toren legen Wert darauf, daB Lernortkoopera-
tion kein Selbstzweck sein darf. Eine Intensi-
vierung sollte also nicht nach dem Prinzip er-
folgen: ,Als sie das Ziel aus den Augen ver-
loren hatten, verdoppelten sie ihre Anstren-
gungen” (frei nach Mark Twain). Vielmehr
mub so die erste Empfehlung im letzten Ka-
pitel gekldrt werden, warum Lernortkoopera-
tion notwendig ist. Wenn es der Forderung
der Handlungskompetenz der Auszubilden-
den dient, kann es nach den Autoren auch be-
griindet sein, dab dieser Kldrungsprozeff im
Einzelfall zur Entscheidung fiir eine Nicht-
kooperation fiihrt.

Thnen ist dabei wichtig, daB die Entschei-
dung iiber Kooperation oder Nichtkooperati-
on nicht ausschlieflich, wie dies hdufig zu
beobachten, durch Partialinteressen der Lern-
orte und hier meist der Ausbildungsbetriebe
gefillt wird. Vielmehr soll Lernortkoopera-
tion einen Analyse- und Reflexionsprozel
beinhalten, bei dem die Beteiligten von ih-
rem Verstindnis der berufspidagogischen
Prozesse her bewubt kriteriengeleitet iiber
die Handlungsmoglichkeit , Lernortkoopera-



tion* verfiigen. Die Aufgabe besteht nicht
darin, Widerspriiche in der Ausbildungssitua-
tion zu glitten und zur Entlastung der Reali-
tit umzudeuten, sondem Lernortkooperation
soll auch als , kritisches Korrektiv zum ande-
ren Lemort® dazu beitragen, daB diese
Widerspriiche als Lernpotentiale erkannt und
genutzt werden. Um dieses Verstdndnis von
Lernortkooperation zu fordern, fordern die
Autoren dazu auf, entsprechende strukturelle
und personale Vorbedingungen zu schaffen.
Wichtige Ansatzpunkte hierzu sehen sie dar-
in, dafl sowohl in den AEVO-Lehrgéngen fiir
Ausbilder wie auch in den Studiengéngen fiir
Berufsschullehrer das berufspidagogische
ProblembewuBtsein fiir die kiinftige Titig-
keit in Betricb und Berufsschule geschirft
wird. Lernortkooperation ist dabei als Lehr-
gangs- und Studienthema zu verankern.

Die praktizierenden Ausbilder und Berufs-
schullehrer fordern PATzoLp, DREES und
THiELE auf, nicht auf eine Verbesserung der
Bedingungen fiir Lerortkooperation zu war-
ten, sondern im Sinne politischen Handelns
ihre am Arbeitsplatz vorgefundenen Aktions-
rdume zu nutzen und auszudehnen. Den Au-
toren ist dabei durchaus bewuBt, daB diese
Aufforderungen letztlich nur bei solchen
Ausbildern fruchten koénnen, die in meist
groberen Industriebetrieben hauptberuflich
fiir die Planung, Organisation und Durchfiih-
rung eines gesamten Ausbildungsganges in
einer bestimmten Berufsgruppe verantwort-
lich sind. Reprisentative Erhebungen zeigen
denn auch, daB die Vorbedingungen fiir Lern-
ortkooperation allein schon zwischen Hand-
werk und industriellen GroBbetrieben sehr
unterschiedlich sind. Ebenso gibt es erheb-
liche Differenzen zwischen den Ausbil-
dungsberufen. An dieser Stelle sei daran er-
innert, dall sich die vorliegende Studie auf
ein Forschungsvorhaben stiitzt, das sich
schwerpunktmiiBig auf die Ausbildungs- und
Kooperationspraxis von Grofibetrieben der
Metall- und Elektroindustrie bezieht. Lern-
ortkonstellationen mit gering strukturierten
Ausbildungsorganisationen, wie sie u. a. im

Handwerk anzutreffen sind, werden daher
nur am Rande angesprochen. Um so mehr
AufschluB konnen die Leserin und der Leser
jedoch iiber die Chancen und Risiken gegen-
wiirtiger Kooperationspraxis in Lernortkon-
stellationen mit groBbetrieblicher Ausbil-
dung erwarten. Zumal die Autoren deutlich
machen, daB hier nicht alles Gold ist was
gldnzt und damit auf dem Wege zu einer Wei-
terentwicklung der dualen Ausbildung unter
berufspadagogischen Gesichtspunkten vor-
schnellen Zufriedenheiten und Frustrationen
begegnen.

Beispielsweise wird vor Idealisierungen lem-
ortiibergreifender Aushildungsprojekte eben-
s0 gewarnt wie vor einer wenig perspektiv-
reichen Kooperationspraxis, in der industriel-
le Ausbildungsbetriecbe die Berufsschule
letztlich nur noch als verlingerte Werkbank
zur Auslagerung fiir kostenintensivere Aus-
bildungsabschnitte nutzen. Um hier die lern-
ortkooperative Handlungsfihigkeit von Aus-
bildern und Berufsschullehrern zu stirken
fordern PAtzoLp, DRreEs und THiELE die Schaf-
fung didaktisch strukturierter Weiterbil-
dungssituationen. Sie sollen Raum fiir die
Reflexion der individuellen Werte und Nor-
men der einzelnen sowie der Ausbildungs-
praxis bieten und Katalysator fiir Verinde-
rungsprozesse sein. In dem Forschungsvor-
haben waren die curricularen Arbeitsgruppen
auch im Sinne solcher Weiterbildungsveran-
staltungen konzipiert.

Ergebnisse dieser Arbeitsgruppen werden im
Anhang dokumentiert. Der Erfolg dieser
Weiterbildungsformen diirfte, wie die Auto-
ren schreiben, u.a. im wesentlichen davon
abhingen, inwieweit Probleme aus dem Be-
rufsalltag, die fir Ausbilder und Berufsschul-
lehrer subjektiv bedeutsam sind, aufgegriffen
werden. Dabei sind die Grenzen der konkre-
ten Arbeitssituation in den Lernorten zu be-
riicksichtigen, aber auch Moglichkeiten ihrer
Ausweitung auszuloten. Die hier skizzierten
kooperativen Weiterbildungsformen konnen
einen wichtigen Beitrag zum gegenseitigen

Kennenlernen der lernortspezifischen Ar-
beitsweisen und -voraussetzungen sowie zur
Entwicklung gegenseitigen Verstindnisses
und zum Abbau von Vorurteilen bieten. Frag-
lich ist jedoch, ob die sehr anspruchsvollen
Erwartungen der Autoren an das berufspid-
agogische Selbstverstindnis der teilnehmen-
den (sicherlich auch nebenberuflichen) Aus-
bilder und Berufsschullehrer als MaBstab fiir
den Erfolg solcher Weiterbildungsveranstal-
tungen genommen werden sollte.

Festzuhalten bleibt: Will man ein systemati-
sches und vielschichtiges Verstindnis fiir die
Komplexitit und Erfordernisse lernortkoope-
rativen Handelns gewinnen, das tiber die teil-
weise stark an den Betriebsinteressen orien-
tierte aktuelle bildungspolitische Diskussion
hinausweist, kommt man m. E. an diesem
Buch nicht vorbei.
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Autorenhinweise

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

| 2 Manuskripte flr Fachaufsétze und Dis-
kussionsbeitrage sollen einen Umfang bis
zu 20000 Zeichen einschlieBlich Anmer-
kungen, Ubersichten und Grafiken haben.
» Dem Beitrag ist ein Abstract von bis zu
400 Zeichen voranzustellen, in dem die
inhaltliche Fragestellung und die mit der
Vertffentlichung verbundene Zielsetzung
kurz dargestellt werden.

* Fir die Autorenangaben sind Angaben
zur Person des Autors bzw. der Autorin
(Name, beruflicher AbschluB3/Promotion,
Arbeitgeber, Tatigkeitsschwerpunkt) und
ein Foto beizufligen.

s Alle Arbeiten, auf die im Text Bezug ge-
nommen wird, sind durch Literaturangaben
in den Anmerkungen zu belegen. Die
Anmerkungen sind durchgehend zu nume-
rieren und an das Ende des Beitrages zu
stellen.

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

P Der Text solite auf einer MS-DOS-Dis-
kette geschrieben sein (Word, WordPerfect,
Winword etc.). Die Texte mussen ohne
Trennhilfe und ohne Formatierungen ge-
schrieben sein. Hervorhebungen, Uber-
schriften, Absatze etc. sind im ausgedruck-
ten Text zu kennzeichnen.
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Weiterbildung

Das Buch

Michael Kerres:

Multimediale und telemediale
Lernumgebungen. Konzeption
und Entwicklung.

R. Oldenbourg Verlag,
Miinchen. 398 Seiten.

DM 72,-/6S 526,-/ sFr 62,-
ISBN 3-486-24539-2

Multimediale
und telemediale
Lernumgebungen

|

Neue Bildungsmedien sind eine Herausforderung fur die Bil-
dungsarbeit. Oft wird von den "Potentialen multi- und
telemedialer Lernumgebungen” (CBT, Internet, Video-
konferenzen etc.) gesprochen, doch in der Umsetzung sind die
Lernangebote héufig enttduschend. Das Buch stellt deswegen
den Prozef3 der Konzeption und Entwicklung neuer Bildungs-
medien erstmalig systematisch und interdisziplinar vor.

Tele-Akademie der FH-Furtwangen

forum Berufsb”dung

berufsbildung.de
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im Internet

Der Kurs

§ Neue Bildungsmedien:
Multimedia & Tele-Lernen

- Mediendidaktik
- Medieninformatik
- Bildungsmanagement

- Medienpédagogik

Studienmaterialien per e-mail, Kooperation mit Teilnehmern aus
aller Welt per Internet, CD-ROMs mit Beispielsoftware, sowie
Prasenzveranstaltungen. So gestaltet sich internet-basierte Wei-
terbildung an der Tele-Akademie Furtwangen. Das 2-semestrige
Weiterbildungsprogramm "Neue Bildungsmedien" richtet sich an
Trainer, Padagogen, Weiterbildner und Produzenten, die zusatz-
liche Qualifikationen im Medienbereich erwerben wollen.
Kursbeginn: September 1998. Kosten: DM 1450,- /Semester.

78113 Furtwangen
tel.: 07723 / 912-053, e-mail: tele-ak@fh-furtwangen.de



FRIEDHELM ScHOTTE, ERNST UHE (HRSG.)

Die MODERNITAT DES
UNMODERNEN

DAs ,,DEUTSCHE SYSTEM" DER BERUFSAUS-
BILDUNG ZWISCHEN KRISE UND AKZEPTANZ

1997, 503 Seiten,
ISBN 3-88555-632-4,
Preis 48.00 DM

Die Festschrift fir Prof. Dr. W.-D. Greinert
dokumentiert in vier thematischen Blécken die
Transformation des , deutschen Systems” der
Berufsausbildung im nationalen wie interna-
tionalen Rahmen.
In den Blick genommen werden u.a. Aspekte
der internationalen Berufsbildungshilfe (Kap. ),
der aktuellen Krise des dualen Systems sowie
Probleme der Lernortkooperation (Kap. 1),
didaktische Fragestellungen zur beruflichen
Grundbildung und Innovationsprozesse im
Arbeitsfeld betrieblicher Bildung (Kap. lI).
Abgerundet wird der Sammelband mit ausge-
wabhlten Beitragen zur Entwicklungsgeschichte
der Berufsbildung und Erwerbsarbeit im 19,
und 20. Jahrhundert (Kap. IV).
Der vorliegende Band ermdglicht aufgrund
unterschiedlicher inhaltlicher und konzeptio-
neller Zugriffe der Autorinnen sowohl einen
raschen Einstieg in die aktuelle berufspadago-
gische und berufsbildungspolitische Debatte
als auch einen Uberblick tiber die zentralen

Fragestellungen der universitdren Berufsbil-
dungsforschung

P Sie erhalten diese Veréffentlichung
beim Redaktions- und Verlagsservice Elies
Am Klagesmarkt 22

30159 Hannover

Telefon (0511) 161 1809

Telefax (0511) 161 1807

Das ‘deutsche System’
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zwischen Krise
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