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KOMMENTAR

Berufsbildung ist mehr
als eine Kostenstelle

Es ist zwar gemeinhin bekannt und unumstritten, wie wichtig
Investitionen in das Humankapital sind und dass die Qualitat
von Produkten und Dienstleistungen — und damit das Uberle-
ben auf dem Markt — entscheidend von gut qualifiziertem Per-
sonal abhangt. Diese Binsenweisheit scheint jedoch, wenn es
um die Aus- und Weiterbildung im Betrieb geht, kein Anlass
fur entsprechende strategische Uberlegungen zu sein.

Strategie bedeutet nach gangiger Definition zielorientiertes,
methodisches Planen unter Einbeziehung aller Fakten, die die
jeweilige Aktion beeinflussen konnten. In diesem Sinne gehen
Betriebe, wenn es um Berufsbildung geht, kaum vor. Berufs-
bildung wird vielmehr als Kostenstelle behandelt, die im Inte-
resse eines positiven Betriebsergebnisses klein gehalten wer-
den muss. Berufsbildung muss sich rechnen, dies moglichst
schan wahrend einer dreijahrigen Ausbildung.

Berufsbildung wird weiterhin unter gesellschaftspolitischen und
sozialpolitischen Aspekten gesehen, wozu nicht zuletzt die
Appelle von Politikern jeglicher Couleur beitragen, wenn sie
Unternehmer auffordern, im Interesse der Jugendlichen Aus-
bildungsplétze anzubieten. Wer so argumentiert, darf sich
nicht wundern, wenn Berufsbildung von den Adressaten dieser
Appelle als gute Tat begriffen und propagiert wird und daftr
auch offentliche Gelder eingefordert werden. Dass Berufsbil-
dung systematisch und konsequent als Instrument zur Errei-
chung der Unternehmensziele eingesetzt wird, ist dagegen
noch Seltenheit. In der Regel wird vielmehr lediglich die an
eigenen Erfahrungen gespiegelte Praxis fortgeschrieben, oder

es werden Erwdgungen angestellt, die sich an aktuellen,

bestenfalls an kurzfristig vorhersehbaren Entwicklungen orien-
tieren.

Das alles hat mit strategischer Vorgehensweise nichts zu tun.
Wenn es anders ware, hatte Berufsbildung im unternehmeri-
schen und offentlichen Bewusstsein einen anderen Stellenwert.
Es ist hachste Zeit fur eine Trendwende und dafur, neue Wei-
chenstellungen vorzunehmen. Es lohnt sich - fir Betriebe wie
fur die Auszubildenden und die Beschéftigten.

Berufsbildung als Instrument zur Steuerung
des Unternehmenserfolges

Die wenigen guten Erfahrungen zeigen, dass Berufsbildung als
Instrument zur Steuerung des Unternehmenserfolges dann
akzeptiert wird, wenn zuvor betriebsintern Einvernehmen tber
grundsatzliche Punkte hergestellt wird. Dazu gehort zum einen
die Einschatzung des Stellenwertes von Berufshildung und der
in diesem System erworbenen Qualifikationen der Fachange-
stellten, Facharbeiterinnen und Facharbeiter. Zum anderen
muss Konsens dartiber bestehen, welche Rolle die im Unter-
nehmen verantwortlichen Stellen/Personen fir Aus- und Wei-
terbildung haben, namlich eine, die Uber traditionelles Vorge-
hen weit hinausgeht.

Wer die fiir Ausbildung zustandigen betrieblichen Stellen/Per-
sonen ausschlieBlich dafiir nutzt, dass sie Auszubildende aus-
wahlen, betreuen und bis zur Abschlussprifung fihren, ver-
geudet Ressourcen. Diese Fachleute kennen bestens das
gesamte Mitarbeiter-Know-how, sie sind in der Lage, ihre
Kenntnisse und Erfahrungen in Umstrukturierungs- und Perso-
nalentwicklungsprozesse einzubringen und sie zu optimieren.
Was oftmals durch teure externe Berater eingekauft wird,
kénnte durch Hinzuziehen dieser Fachkrafte besser und preis-
werter erledigt werden. Noch ist es leider ein mehr oder weni-
ger exotisches Beispiel, dass Berufsbildungsabteilungen das
betriebliche Vorschlagswesen steuern und auf diese Art und
Weise aus jedem Verbesserungsvorschlag Rickschllsse fir die
betriebliche Aus- und Weiterbildung ziehen.

Seit der Neuordnung der Metall- und Elektroberufe im Jahr
1987 ist die selbstandig planende, durchfiihrende und kon-
trollierende Fachkraft ausdricklich beschriebenes Aushbil-
dungsziel in allen Ausbildungsordnungen. Wenn diese in der
Ausbildung vermittelten und in der Prifung nachgewiesenen
Qualifikationen aber anschlieBend im Arbeitsalltag nicht ein-
gesetzt werden konnen oder dirfen, sind nachteilige Auswir-
kungen vorprogrammiert. Fachkrafte sind enttduscht und tber
kurz oder lang demotiviert, weil sie sich unter Wert beschaf-
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tigt fihlen. Bei Betriebsinhabern und Personalverantwortlichen
entsteht der Eindruck, dass der Aufwand einer dreijahrigen
Ausbildung nicht lohnt, weil in der taglichen Arbeit nur Teile
der erworbenen Fertigkeiten und Kenntnisse eingesetzt wer-
den. Ubersehen wird hier, dass nur Fachkrafte aufgrund ihrer
breiten Qualifizierung und der bereits in der Berufusausbildung
gesammelten Erfahrungen in der Lage sind, auf neue Anfor-
derungen flexibel zu reagieren. Es steht auBer Zweifel, dass
Fachangestellte, Facharbeiter und Facharbeiterinnen mehr kon-
nen, als man ihnen gemeinhin zutraut und in der Praxis abver-
langt. Mehr Delegation auf diese Beschaftigten wiirde deren
Motivation heben und gleichzeitig zu Kostensenkungen
fhren. Sich Klarheit Uber das tatsachliche Qualifikationspo-
tential fur die Fachkrafteebene zu verschaffen ist deshalb in
jeder Beziehung lohnenswert.

Integrieren von beruflicher Bildung in
Prozesse der Organisations- und Personal-
entwicklung

Entsprechende Vorklarungen sind Grundlage fur strategisches

Vorgehen im Unternehmen, jedoch bedurfen sie der weiteren

Konkretisierung unter Berlicksichtigung interner betrieblicher

Strukturen und Verantwortlichkeiten. Wichtige Punkte flr ein

solches Regelwerk kénnen sein:

» Vor Unternehmensentscheidungen, die zu Anderungen in
der Produktion (auch in einzelnen Arbeitsablaufen und beim
Einsatz neuer Maschinen), in der Verwaltung oder in der
innerbetrieblichen QOrganisation/Kommunikation flihren,
wird eine systematische Erfassung und Analyse der damit
verbundenen Auswirkungen auf das Qualifikationspotential
durchgefiihrt.

* FEine regelmaBige und systematische Feststellung des Fach-
kraftebedarfs ist die Basis fir Entscheidungen tber eigene
Berufsaushildung. Wichtig ist hierfir, dass Fachangestellte
und Facharbeiter niveaugerecht, d.h. ihrem tatsachlichen
Leistungsvermogen entsprechend, eingeschatzt werden.

* Vor jeder Anpassungsqualifizierung wird geprift, ob dafir
»Bordmittel” zur Verflgung stehen. Wenn Mitarbeiter ihre
Kolleginnen und Kollegen selbst schulen, ist dies nicht nur
wirtschaftlicher, sondern auch passgenauer.

* Vor Ausschreibung/Neubesetzung von héherwertigen Funk-
tionen wird festgestellt, ob vorhandene Fachkrafte, ggf.
durch Anpassungsfortbildung oder Vermittlung von Zusatz-
qualifikationen, fir die Funktion in Frage kommen. Ergeb-
nisse aus Modellversuchen zeigen, dass beispielsweise tech-
nische Zeichner mit bestem Erfolg zu gepriften Konstruk-
teuren ausgebildet werden kénnen. Es muss nicht erst Inge-
nieurmangel herrschen, bevor solche Konzepte greifen.

¢ Bei der Durchfuhrung von innerbetrieblichen MaBnahmen,
beispielsweise zum betrieblichen Vorschlagswesen oder zur
Zertifizierung, werden die fur Berufsbildung Verantwortli-
chen beteiligt, um auf diese Art und Weise effektive und
wirtschaftlich vertretbare Losungen zu finden.

Die Anwendung solcher ,Spielregeln” setzt voraus, dass alle
im Betrieb Beteiligten, die Unternehmensleitung, die Chefin
oder der Chef, die Personalverantwortlichen, Ausbilderinnen
und Ausbilder, aber auch Auszubildende und Beschaftigte
bereit sind, neue Wege zu gehen. Die Chancen, Berufsbildung
nicht nur durch eine andere Brille zu sehen, sondern auch in
der Praxis anders einzusetzen, sind chne gréBere strukturelle
Anderungen gegeben. Es lohnt sich: fiir Betriebe wie fir die
Beschaftigten.

Ein Hinweis erscheint noch wichtig: Die konsequentere Einbet-
tung beruflicher Bildung in Prozesse der Organisations- und
Personalentwicklung sollte gleichzeitig genutzt werden, Per-
sonlichkeitsbildung als eigenstandiges Ziel beruflicher Bildung
weiter zu starken.

MANFRED BERGMANN
Bundesinstitut fir Berufsbildung, Berlin

Liebe Leserinnen und Leser,

mit dieser Ausgabe stellen wir Ihnen ein neues Layout vor. Gleichzeitig setzen wir verstarkt auf
Begriffsdefinitionen, Infografiken, hervorgehobene Kernaussagen, weiterfiihrende Literatur sowie
eine Kopfzeile, die Sie durch die einzelnen Rubriken fiihrt. Ziel ist es, einen raschen Uberblick {iber
die wesentlichen Inhalte des Heftes und die Aussagen eines Beitrages zu ermdéglichen.

Etwas ungewohnt erscheint Ihnen sicher noch die neue Rechtschreibung, die wir ebenfalls mit
diesem Heft einfihren.

Dem Grundkonzept der Zeitschrift sind wir treu geblieben: so bleibt die BWP ausfithrlichen fachwis-
senschaftlichen und bildungspolitischen Texten vorbehalten; Nachrichten, Kurzinformationen sowie
Hinweise aul Veranstaltungen und neue Veroffentlichungen zur beruflichen Bildung finden Sie
weiterhin in der stéindigen Beilage BIBB aktuell.

Wir hoffen, dass Thnen das neue Layout gefillt, und sind gespannt auf lhre Meinung.

Die Redaktion
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Das duale System der Berufs-
ausbildung ist zukunftsfahig

Sofortprogramm gegen Jugend-
arbeitslosigkeit bringt Entspannung

B Deutschland verfiigt Giber ein attraktives und qualitéis-
orientiertes Berufsbildungssystem. Modern ist dieses
System, weil es eine nachhaltige Innovationsfahigkeit aus
der Dualitit der Lernorte Betrieb und Schule schapft.
Unternehmen, die im internationalen oder regionalen Wett-
bewerb bestehen miissen, wissen ganz genau, dass sie auf
einen hoch qualifizierten motivierten Nachwuchs angewie-
sen sind. Gleiches gilt fiir Verwaltungen und Dienstleister.
Diese in vielen Bereichen funktionierende duale Berufs-
ausbildung kann aber nicht dariiber hinwegtduschen, dass
es gravierende Probleme bei der flichendeckenden und
auswahlfahigen Bereitstellung von Ausbildungsplitzen fiir
alle Jugendlichen gibt. Es ist keinesfalls tibertrieben, von
einem regelrechten Problemstau zu sprechen. Schon seit
vielen Jahren miissen zusitzlich erhebliche Anstrengungen
unternommen werden, sich einer statistisch ausgegliche-
nen Bilanz am Lehrstellenmarkt zu nihern. Bei einer Ana-
lyse miissen zwei zentrale Problemfelder herausgestellt
werden.

1. Ausbildungssystem und Arbeitsmarkt sind gegenwirtig
nicht in der Lage, ein auswahlfihiges Angebot an Ausbil-
dungsplitzen bereitzustellen. Bereits der oder die Auszu-
bildende werden von Handwerk, Mittelstand und Industrie
einer betriebswirtschaftlichen Priifung unterzogen. Aus po-
litischer Sicht scheinen dabei die Kriterien allerdings oft
zu kurzatmig formuliert. Kostenfaktor und Arbeitsleistung,
Ressourcenbindung und Zeitmanagement miissen sich fur
das Unternehmen lohnen. Neuorientierungen, Umstruktu-
rierungen und Veranderungen in der Arbeitsorganisation
haben zwangsldufig dazu gefiihrt, dass auch der Bereitstel-
lung und Durchfiithrung von Ausbildung mehr Aufmerk-

STEPHAN HILSBERG, MdB
Bildungspolitischer Sprecher
der SPD-Fraktion im Deutschen Bundestag

samkeit und kritische Begleitung gewidmet wird, als das
noch vor einigen Jahren der Fall war. Im Ergebnis ist ein
Riickgang von Ausbildungsplitzen die Folge. Politische
Appelle, die sich an die Verantwortung von Unternehmen
richten und darauf hinweisen, dass auch Unternehmen eine
gesellschaftliche Verpflichtung gegeniiber der jungen Ge-
neration haben und diese Jugendlichen das wirtschaftliche
Potential unseres Landes ausmachen sollen, kénnen nur in
Verbindung mit den genannten betriebswirtschaftlichen
Kriterien zu einer positiven Entscheidung fiir eine Bereit-
stellung von Ausbildungsplédtzen fiithren.

2. Bei der Bereitstellung qualifizierter Ausbildungsplitze
gibt es deutliche regionale Unterschiede. In Ostdeutschland
kann man bei niichterner Betrachtung kaum von einem
funktionierenden dualen System der Berufsausbildung
sprechen. Fehlende bzw. unterbrochene Traditionen eines
solchen Ausbildungsverfahrens und der anhaltende deso-
late Zustand der ostdeutschen Wirtschaft sind noch immer
schlechte Voraussetzungen fiir einen ausgeglichenen Aus-
bildungsmarkt, der doch eigentlich Voraussetzung fir mehr
wirtschaftliche Dynamik und den notwendigen ,Auf-
schwung” sein sollte. Stattdessen hilt die Abwanderung
qualifizierter Ausbildungsplatzbewerber an. Die ostdeut-
schen Linder unternehmen selbst und gemeinsam mit dem
Bund enorme Anstrengungen, die Ausbildungsliicke zu
schlieBen.

Die Folge dieser Probleme ist es, dass besonders lern-
schwiichere, benachteiligte und ausldndische Jugendliche
unter erheblichen Druck geraten. Wenn selbst fiir gute Re-
alschiiler 30 bis 40 Bewerbungen keine Seltenheit sind,
wird deutlich, wo die dramatischen Probleme liegen.
Nattirlich liegt die Berufsausbildung zunichst in der Ver-
antwortung der Unternehmen, Verwaltungen und der iibri-
gen Bildungstriger. Im Mittelpunkt staatlichen Handelns
konnen aber nicht nur Appelle stehen, sondern es muss
auch um konkretes, zielorientiertes Handeln gehen. 1998
hat es eine Steigerung bei den Vertragsabschliissen gege-
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Sofort-

ben, die ein Erfolg der Be- ¢
programm gibt

triecbe und Unternehmen,
aber auch von Wirtschafts-
verbdnden, Kammern und
der Bundesanstalt fiir Arbeit
und deren Aktivititen fiir
Ausbildungsplitze
war. Dennoch konnte auch im vergangenen Jahr keine
ausgeglichene Ausbildungsplatzbilanz erreicht werden. Zu-
sitzlich darf man diejenigen Jugendlichen nicht vergessen,
die sich in den so genannten berufs- und ausbildungsvor-
bereitenden Warteschleifen befinden. Wenn es richtig ist,
dass eine gute Ausbildung erst mit einem Wechsel in die
Arbeitswelt ihr wirkliches Ziel erreicht hat, muss auch der
Bereich der Jugendarbeitslosigkeit einbezogen werden.

Jugendlichen

neue Chance

mehr

Mit dem Sofortprogramm gegen Jugendarbeitslosigkeit ha-
ben Bundesregierung und Koalitionsfraktionen den Ju-
gendlichen wieder eine Chance gegehen, die seit Jahren als
+Bugwelle® starker Jahrgdnge und als Folge des Re-
formstaus im dualen System ohne ausreichende Ausbil-
dungs- und Qualifizierungsmoglichkeiten geblieben waren.
Die gegenwirtigen Zahlen iiber die Inanspruchnahme des
MaBnahmenpakets sind auBerordentlich erfreulich und zei-
gen den Erfolg der Anstrengungen. Seit Mitte Januar 1999
sind alle jungen Arbeitslosen und nicht vermittelten Be-
werber um eine Ausbildungsstelle unter 25 Jahren, das
sind insgesamt tiber 500.000 junge Menschen, angeschrie-
ben worden. Als Ergebnis von Einzelgesprichen, Telefon-
aktionen und Gruppeninformationen konnte bis Ende Mai
361.800 jungen Menschen eine konkretes Angebot unter-
breitet werden. Eine MaBnahme angetreten haben bereits
141.800 Jugendliche, wobei der Frauenanteil 41,5% be-
trigt, 12,6% sind Auslinderinnen und Ausldnder, Behin-
derte waren mit 2,99% und Benachteiligte mit 17,2% ver-
treten. Demgegeniiber stehen lediglich knapp 50.000 Ab-
lehnungen von Angeboten, fiir die es in fast allen Fillen
gute Grinde gibt, wie z.B. Aufnahme eines Studiums oder
einer schulischen Ausbildung, Bundeswehr, Zivildienst
oder auch die Zusage einer Wiedereinstellung,.

Hinter diesen niichternen Zahlen stehen junge Miénner und
Frauen, die nach der Schule bisher vergeblich auf eine
Chance auf Ausbildung oder Arbeit gewartet haben, die sie
fiir ihre wirtschaftliche, soziale und kulturelle Integration
in unserem Land doch aber dringend brauchen. Das So-
fortprogramm hat sich somit auch nicht ,als neuerlicher
PR-Gag der Schroder-Mannschaft” entpuppt, wie es Jiir-
gen W. MOLLEMANN in einem Interview in dieser Zeitschrift
glauben machen will (vgl. BWP 3/99, S. 3 - die Red.). Im
Gegenteil: Die vielen Méglichkeiten des Programms be-
deuten neue Chancen fiir jeden Einzelnen. Deshalb wird
dieses Sofortprogramm verstetigt werden, bis es eine nach-
haltige Entspannung auf dem Ausbildungsstellenmarkt und
bei den Beschiiftigungschancen junger Menschen gibt.
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Fiir die mittelfristige Sicherung eines ausreichenden be-

trieblichen Ausbildungsplatzangebots sind weitere durch-

greifende Reformen notwendig, die mit Prioritit folgende

Zielstellungen im Blick haben:

* bessere Vorbereitung der Schiiler allgemein bildender
Schulen auf den Ubergang in eine Berufsaushildung,

¢ Verstirkung der systematischen Aktivititen zur Frither-
kennung des Qualifikationsbedarfs,

* rasche Modernisierung, Differenzierung und Flexibili-
sierung der Ausbildungsberufe,

* Entwicklung neuer Berufe in wachsenden und innovati-
ven Beschiftigungsfeldern,

¢ individuelle Differenzierung und Briicken in die Weiter-
bildung durch Zusatzqualifikationen,

¢ Sicherung und Schaffung von Ausbildungsmaglichkei-
ten in allen zukunftsfesten Titigkeitsbereichen - auch
mit dem Ziel, weitere betriebliche Ausbildungsmaéglich-
keiten fiir Jugendliche mit schlechteren Startchancen zu
schaffen,

* Weiterentwicklung der Konzepte zur Férderung von Ju-
gendlichen mit schlechteren Startchancen und Senkung
des Anteils der jungen Erwachsenen ohne Berufsab-
schluss.

Dariiber hinaus verfolgen Bundesregierung und Koaliti-
onsfraktionen das Ziel, im Biindnis fiir Arbeit verbindliche
Absprachen tiber eine Sicherung des Ausbildungsplatzstel-
lenangebotes und die beschriebenen mittelfristig notwen-
digen Reformen zu seiner nachhaltigen Sicherung gemein-
sam mit Arbeitgebern und Gewerkschaften zu vereinbaren.
Zur Verbesserung der Ausbildungssituation haben die
Biindnispartner bereits im Januar MaBnahmen fiir das Jahr
1999 und eine Reihe flankierender Aktivitaten verabredet.

Die weitere Modernisierung der beruflichen Bildung und
die Sicherung von Ausbildungspldizen miissen aber auch
im weiteren Kontext der Haushaltspolitik der Bundesregie-
rung und ihrer Prioritdtensetzung gesehen werden. Mit der
Riickfiihrung der Nettokreditaufnahme und der allgemei-
nen Konsolidierung des Bundeshaushaltes wird einer
wachsenden Schuldenlast entgegengewirkt, die zuerst die
junge Generation zu tragen hatte. So wird Abschied von
einer Politik genommen, die aus populistischen Griinden
finanzielle Verantwortung in die Zukunft verschoben hat.
Neben dieser finanzpolitischen Konsolidierung setzt die
Bundesregierung dennoch Schwerpunkte im Bereich Bil-
dung und Forschung und damit in den Politikfeldern, die
langfristig zu einer Sicherung der wirtschaftlichen und so-
zialen Leistungsfahigkeit unseres Landes beitragen und so
auch jungen Auszubildenden neue Chancen und Perspekii-
ven fiir ihr Arbeitsleben erdffnen.



Setz dich

mal dahin,
ich klar’

Schc’in war's, wenn es so ginge.
Und schrecklich war's.
Denn ,Aufklarung” ist kein

abzuwickelndes, einmaliges Ereignis.
Sexualitdt, Partnerschaft, Verhiitung,
Rollenkonflikte und sexuelle
Orientierung sind Themen,
die Pddagoginnen und Padagogen immer
wieder fordern. Dabei
geht es oft gar nicht darum,
wSexualaufklarung zu betreiben™,
sondern sexualpddagogische
Fragestellungen und Methoden in
die alltagliche Arbeit in der
Beratungsstelle oder Schule
einzubeziehen.

CERY

Die Bundeszentrale fiir gesund-
heitliche Aufklarung bietet dabei
Unterstiitzung an und halt
Materialien fiir unterschiedliche
Zielgruppen, Informationen zu
Fortbildungsmoglichkeiten und
sozialwissenschaftliche Hinter-
grunddaten bereit. Welche Medien
zur Sexualaufkldrung kostenlos
bei der BZgA erhiltlich sind,
erfahren Sie in der Ubersicht
»~Materialien zur Sexualaufklarung
und Familienplanung”,
zu bestellen bei der
BZgA, 51101 Koln oder im
Internet unter http://www.,
bzga.de/sexualaufklaerung

Bundeszentrale
fir
gesundheitliche
Aufklérung




FACHBEITRAG

Outsourcing - Auswirkungen
auf die berufliche Ausbildung

Das Thema in der wissens_chaftlichen
und bildungspolitischen Diskussion

B Immer mehr Betriebe suchen im Outsour-

cing, das heiBt in der Auslagerung von
Geschéadftsbereichen oder Dienstleistungen,
neue Strategien, um sich Vorteile am Markt,
Kostenentlastung, eine klare kundenorientier-
te Profilbildung usw. zu verschaffen. Welche
Auswirkungen sich daraus fir die Berufsaus-
bildung ergeben, wird im folgenden Beitrag
auf der Grundlage einer ersten Untersuchung

des BIBB dargestellt.

KLAUS SCHONGEN

Diplomvolkswirt, wiss. Mitarbeiter im
Arbeitsbereich ,Forschungs- und Dienst-
leistungsplanung, Berufsbildungsbericht,
<Task Force>" im BIBB, Bonn
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Outsourcing ist nur eine der vielfdltigen Unternehmens-
strategien im Bereich der Arbeitsorganisation. Als weitere
waren beispielhaft zu nennen Zusammenschliisse von Un-
ternechmen oder Fusionen, Aufspaltungen von Unterneh-
men aus steuerrechtlichen Griinden, virtuelle Unterneh-
mensbeziehungen im Dienstleistungsbereich, Verinderun-
gen in der Aufbauorganisation durch Reengineering' von
Geschiftsprozessen, ‘Lean Management' oder die Einrich-
tung von Produktionsinseln. Da diese Strategien hiufig
nicht in Widerspruch zueinander stehen, treten sie in der
Regel nicht einzeln auf, sodass Auswirkungen von Verin-
derungen im Bereich der Personalqualifizierung nicht al-
lein auf das hier untersuchte Outsourcing, sondern auf das
gesamte Biindel unternehmensstrategischer MaBnahmen
zurlickzufithren sind.

Im Rahmen der beruflichen Bildung wurde das Thema
.Outsourcing und Auswirkungen fiir die berufliche Bildung'
erstmals 1996 aufgegriffen.' Im Vordergrund dieser Erdr-
terungen standen die neuen Qualifikationsanforderungen
und der neue Qualifikationsbedarf, der einerseits in den
ausgegliederten (Dienstleistungs-)Firmen entstehe (Trend
zu weitgehender Spezialisierung mit Auswirkungen auf das
Berufskonzept), andererseits ging es um die Qualifikations-
anpassungen in den verbleibenden Kernbereichen des Un-
ternehmens, die die anerkannten Ausbildungsberufe noch
nicht vollstindig abdecken kénnen. Fiir die auf einer mitt-
leren Qualifikationsebene ausgebildeten Facharbeiter und
Fachangestellten werden dabei sich verschlechternde Auf-
stiegs- und Entwicklungsméglichkeiten vermutet, da sie
mit ihrer Berufsausbildung auf diese neuen Entwicklungen
nur unzureichend vorbereitet seien. Weiterbildungsange-
bote, die auf die Behebung dieser Defizite ausgerichtet
sind, fehlten noch weitgehend. Auch im Bereich der beruf-
lichen Erstausbildung werden Versorgungsprobleme ange-
fiihrt, die sich daraus ergeben kdénnten, dass durch die
Ausgliederung von Geschiftsbereichen der betriebliche Teil
einer Berufsausbildung nicht mehr im vorgeschriebenen
Umfang vermittelt werden konne.



Insgesamt wurde bemangelt, dass fiir eine fundierte Ana-
lyse der Auswirkungen des Outsourcing in der beruflichen
Bildung die Informationsbasis fehle. Eine empirische Be-
standsaufnahme sei dringend geboten.

Auf Initiative des Landes Sachsen im Hauptausschuss des
Bundesinstituts fiir Berufsbildung wurde das Thema im
Herbst 1998 erneut aufgegriffen. Das Bundesinstitut wurde
aufgefordert, Daten lber die Relevanz von Ausgliede-
rungsmaBnahmen fiir die berufliche Erstausbildung zu er-
mitteln.

Die im Folgenden dargestellten Befragungsergehnisse bie-
ten dazu einen ersten Einstieg. Sie entstammen einer Be-
fragung des BIBB im Rahmen des Forschungsprojekts ,Aus-
bildung im Auftrag - ein Modell zur Auslastung freier
Ausbildungskapazitaten'’. Hinsichtlich der vorliegenden
Fragestellung zum Outsourcing wurde der Fragebogen er-
ganzt, wobei sich die Fragestellung auf die Auswirkungen
beziiglich der Erstausbildung beschrinkte. Die Ergebnisse
basieren auf den Antworten von (Aushildungsverantwort-
lichen aus) GroBbetrieben aller Wirtschaftszweige, aus-
schlieBlich handelte es sich um Ausbildungsbetriebe. Bei
rund 1.400 angeschriebenen Firmen ergibt sich ein bishe-
riger Riicklauf von 689 auswertbaren Fragebogen (= 49%)."

Umfang und Strukturen des
Outsourcing

Zwischen 1995 und 1998 haben 27 Prozent der befragten
Betriebe Geschiftsbereiche an Zulieferer oder Dienstleis-
tungsfirmen ausgegliedert. Je nach Grofle des Betriebs sind
deutliche Unterschiede auszumachen. In vier von zehn
(38%) GroBbetrieben mit mehr als 2.000 Beschiiftigten trat
Outsourcing auf, jedoch nur zu einem knappen Viertel
(249) in kleineren Betrieben zwischen 100 und 1.000 Be-
schiftigten.

Ein dhnliches Bild zeigt sich, wenn man nach der Zahl der
Auszubildenden im Betrieb differenziert. Betriebe, die we-
niger als 20 Auszubildende beschiftigen, haben nur zu ei-
nem geringen Anteil (18%) Geschiftsbereiche und Dienst-
leistungen ausgegliedert, in Betrieben mit mehr als 100
Auszubildenden waren es 38 Prozent.

Outsourcing tritt iiberdurchschnittlich hidufig in der Elek-
tro-{Elektronikindustrie und in der Chemiebranche (beide
37%) auf, relativ selten bei Banken und Versicherungen
(18%) und in Betrieben der Nahrungsmittel- und Getriin-
keindustrie (21%).

Zwolf Prozent aller befragten Betriebe planen derzeit Out-
sourcingmaBnahmen. Weit iiberwiegend (zu 70%) handelt
es sich dabei um Betriebe, die bereits in den vergangenen
drei Jahren Geschiftshereiche ausgegliedert hatten. Die o.g.
zwdlf Prozent setzen sich zusammen aus acht Prozent aller
Betriebe, die schon in den vergangenen Jahren Ausgliede-
rungen vorgenommen hatten, und vier Prozent ,Neuein-
steigern’. Fasst man realisierte und geplante Ausgliede-

rungsmaBnahmen zusammen, so ergibt sich ein Durch-
schnitt von 31 Prozent, hervorzuheben ist der hohe Anteil
unter den GroBbetrieben mit mehr als 2.000 Beschiftigten
(459%).

Outsourcing und Ausbildungsquote®

Von Interesse fiir das Angebot an Ausbildungsplitzen ist
die Frage, ob die Betriebe, die Geschiftsbereiche oder
Dienstleistungen in den letzten drei Jahren ausgegliedert
haben, sich derzeit in geringerem Umfang an der Berufs-
aushildung beteiligen als die iibrigen Betriebe bzw. eine
geringere Ausbildungsquote aufweisen.

bis 4% 4%-6% mehr als 6%
Outsourcing ja 24,7 32,5 245
nach 1995 nein 75,3 67,5 75,5
Gesamt 100,0 100,0 100,0

Ein tiberdurchschnittlicher Anteil an Ausgliederungen fin-
det sich bei den Betrieben, die durchschnittliche Ausbil-
dungsquoten von vier bis sechs Prozent aufweisen. Be-
triebe mit niedrigeren, aber auch mit héheren Ausbil-
dungsquoten hatten in den letzten drei Jahren in geringe-
rem Umfang von OutsourcingmaBnahmen Gebrauch ge-
macht. Vergleicht man die mittleren Ausbildungsquoten,
so ist nahezu kein Unterschied zwischen diesen bheiden
Gruppen festzustellen. Betriebe, die Geschiftsbereiche aus-
gegliedert hatten (mittlere Ausbildungsquote 5,7%), wei-
chen im Vergleich der Aus-

bildungsquoten nicht von
den Betrieben ab, die auf
Ausgliederungen verzichtet
hatten (5,6%). In welchem
Umfang sich die ausgeglie-
derten und nun selbstindi-
gen Geschiiftsbereiche nach
ihrer Ausgliederung an ei-
ner Berufsausbildung betei-
ligt haben, konnte mit die-
ser Untersuchung nicht
nachgewiesen werden.

Outsourcing

Unter Outsourcing wird [t. Gabler’s Wirt-
schaftslexikon (s. S. 10) die ,Verlagerung
van Wertschopfungsaktivitaiten eines
Unternehmens auf Zulieferer’ verstanden.
Die Unternehmen nutzen dabei die Leis-
tungen qualifizierter und spezialisierter
Vorlieferanten, um Entwicklungs-, Produk-
tions- und Dienstleistungsgemeinkosten
einzusparen und damit Kostenvorteile
gegeniber der Marktkonkurrenz zu reali-
sieren. Schlisseltechnologien und Kern-
kompetenzen werden dabei jedoch nicht
aufgegeben.

Vgl. Gablers Wirtschaftslexikon 1997:

www.gabler-online.de/bch/wilex. htm
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Outsourcing und aktuelles
Ausbildungsverhalten

Als Nichstes ist zu priifen, ob Betriebe, die in den letzten
drei Jahren Geschiftsbereiche oder Dienstleistungen aus-
gegliedert haben, sich in ihrem aktuellen Aushildungsver-
halten von Betrieben unterscheiden, die nicht zu dieser
MaBnahme gegriffen hatten, ob also AusgliederungsmaB-
nahmen von einer nachlassenden Ausbildungsbereitschaft
begleitet sind.

Insgesamt zeigte die Befragung eine erfreulich hohe Aus-
bildungsbereitschaft der befragten Betriebe. 40 Prozent al-
ler Betriebe hatten im Vergleich zum Vorjahr 1997 mehr
Auszubildende im Betrieb, 55 Prozent gleich viele und nur
fiinf Prozent weniger.

Auszubildende im Vergleich zum Vorjahr

mehr gleich viele weniger Gesamt
ja 24,8 27,5 42,9 272
nein 75,2 72,5 57.1 72,8

100,0 100,0 100,0 100,0

Die Tabelle zeigt das Ausbildungsverhalten des letzten Jah-
res im Kontext mit Qutsourcing. Es fillt auf, dass Betriebe,
die ihre Ausbildung ausweiteten, in etwas geringerem Um-
fang als der Durchschnitt Ausgliederungen vorgenommen
hatten, hingegen Betriebe, die ihre Berufsausbildung im
vergangenen Jahr eingeschrinkt hatten, iiberdurchschnitt-
lich h#ufig in der Vergangenheit Geschiftsbereiche und
Dienstleistungen ausgegliedert hatten. Angesichts der ge-
ringen Anzahl von Betrieben (15 Betriebe von fast 700) ist
dieses Ergebnis allerdings nicht ausreichend gesichert und
sollte in weiteren Untersuchungen tberpriift werden.

Ausgegliederte Geschaftsbereiche
oder Dienstleistungen

Die wichtigsten Bereiche des Outsourcing in den drei Vor-
jahren zeigt die Abbildung 1 auf der Grundlage der Anga-
ben von 180 Betrieben, die Geschiftsbereiche oder Dienst-
leistungen ausgegliedert hatten.

Am hiufigsten genanni wurde die Gebaudeverwaltung
(u.a. Hausmeisterdienste, Reinigung, Kantine, Bewachung).
43 Prozent der .Outsourcingbetriebe’ hatten diesen Bereich
ganz oder teilweise ausgegliedert. Der Servicebereich In-
formationstechnik wurde von 28 Prozent der Betriebe nach
auBen gegeben, bei Endfertigung bzw. Montage oder Anla-
genwartung waren es jeweils iiber 20 Prozent. In deutlich
geringerem Umfang erfolgte Outsourcing in den iibrigen,
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spezifisch benannten Bereichen, wozu auch der Bereich der
Aus- und Weiterbildung zéhlt. Der hohe Anteil des Sam-
melbeckens ,andere’ ist dadurch zu erkldren, das sich da-
hinter eine ganze Reihe kleinerer Geschiftsbereiche ver-
birgt, die nicht explizit benannt wurden (z.B. Presseabtei-
lung oder Schreibdienst).

Folgen fiir den betrieblichen Teil der
Berufsausbildung

Unter den 180 befragten Betrieben, die in der Vergangen-
heit Geschiftshereiche oder Dienstleistungen ausgliederten,
befanden sich 45 (6,5% von allen 689), die bekundeten,
dass die OutsourcingmaBnahmen auch Auswirkungen auf
die Berufsausbildung hatten. Es zeigten sich damit nur bei
einem Viertel der .Qutsourcingbetriebe’ Folgen dieser MaB-
nahme fiir die betriebliche Berufsausbildung. Vor allem in
GroBbetrieben mit tiber 2.000 Beschiftigten sehen die be-
fragten Ausbildungsverantwortlichen in héherem Umfang
Veriinderungen in der Berufsausbildung, die auf Ausglie-
derungsmafBnahmen zuriickzufiithren sind.

Abbildung 1 Ausgegliederte Geschaftsbereiche oder
Dienstleistungen

43%
Gebaudeverwaltung

40%
anderer Bereich

28%
Fertigung/Montage

23%
ovinT

22%
Anlagenwartung

1%

Entwicklung

9%
Vertrieb

6%
Aus-/Weiterbildung m

6%
Lohn-/Gehaltsabrechnung

5%
Marketing
Basis: Betriebe, die seil 1995

oder Dienstleistungen ausgegli
Forschungsprojekt 1.1009; BIB




Outsourcing: ja 245 16,3 35,9 25,0
Folgen fir die

Ausbildung? nein 75,5 83,7 64,1 75,0
Gesamt 100,0 100,0 100,0 100,0

Uberdurchschnittlich hiufig sprachen Betriebe der Wirt-
schaftszweige Energie, Versorgung und Entsorgung von
Folgen des Outsourcing fiir ihre Berufsaushildung. Betriebe
aus denjenigen Wirtschaftszweigen, die am hdufigsten zu
AusgliederungsmaBnahmen gegriffen haben (Elektro und
Chemie), benannten diese in nur durchschnittlichem Aus-
mal.

Es zeigte sich, dass Outsourcing in den Jahren ab 1995
nur bei einem geringen Teil (45 oder knapp 7%) aller be-
fragten Betriebe Folgen fiir die Berufsausbildung hatte. Un-
ter diesen waren GroBbetriebe gegeniiber der Grundge-
samtheit aller befragten Betriebe {iberproportional vertre-
ten. Die Konsequenz, dass sie weniger Auszubildende ein-
stellen konnen, nannten 22 Betriebe, weniger Berufe an-
bieten zu kénnen, nannten 21 Betriebe. In 16 Betrieben
wurden durch Verbundausbildung oder ein Ausweichen auf
andere Ausbildungsberufe Alternativen zu einer Ein-
schrankung der Berufsaushildung realisiert.

Am hiufigsten zeigten sich Folgen fiir die Berufsausbil-
dung, wenn die Geschiftsbereiche Fertigung/Montage (bei
21 von 45 Betrieben), Gebaudeverwaltung (bei 16 Betrie-
ben), Informationstechnik oder die Wartung von Betriebs-
anlagen (bei jeweils 14 Betrieben) ausgegliedert wurden.
Dennoch hatte diese Einschitzung der Folgen des Outsour-
cing zumindest 1998 keine Konsequenzen mehr fiir die von
diesen Betrieben realisierten Ausbildungsstellen. Nur sechs
(=139%) Betriebe gaben an, 1998 weniger Auszubildende im
Betrieb zu haben als im Vorjahr, 14 (=31%) hatten mehr,
und 25 (56%) gleich viele Auszubildende. Die Verteilung
weicht nur geringfiigig von den Strukturen bei sdmtlichen
teilnehmenden Betrieben ab (weniger: 5%; mehr: 400%;
gleich viele: 55%). Es zeigt sich damit, dass auch die we-
nigen Betriebe, die in ihrem Ausbildungsbereich von Aus-
gliederungsmaBnahmen betroffen waren, negative Falgen
weitgehend kompensieren und abwenden konnten.

Geplante OutsourcingmaBnahmen

Zwolf Prozent aller befragten Betriebe planen zukiinftig
Ausgliederungen. Bei diesen Betrieben handelt es sich weit
iiberwiegend um ausgliederungserfahrene Betriebe, die
schon in der Vergangenheit zu diesen organisatorischen
MaBnahmen gegriffen hatten. Uberdurchschnittlich darun-

ter beteiligt sind wiederum die GroBbetriebe mit iiber 2.000
Beschiftigten, von denen jeder Fiinfte (20%) Ausgliede-
rungen plant. Bei Betrieben unter 1.000 Beschaftigten war
es nur jeder Zehnte. Unter den Betrieben, die Outsourcing
planen, sind Betriche der Wirtschaftszweige Energie/Ver-
sorgung (26%), Elektro(nik) (21%) und Chemie/Pharma
(15%) tberdurchschnittlich hdufig vertreten, bei Banken,
Versicherungen (3%) und Bau/Holz (5%) werden Ausglie-
derungen nur sehr selten erwogen, unterdurchschnittlich
verhilt sich auch die Metallindustrie (9%).

Geplantes Outsourcing und
Ausbildungsquote

Bei den Betrieben, die Ausgliederungsmafinahmen planen,
handelt es sich Giberwiegend um Betriebe mit einer durch-
schnittlichen Ausbildungsquote von vier bis sechs Prozent.
Betriebe, die zu einem geringeren Anteil ausbilden, sind
hier durchschnittlich vertreten, Betriebe, die einen Anteil
von mehr als sechs Prozent Auszubildende aufweisen, pla-
nen in deutlich geringeren Umfang Ausgliederungsmali-
nahmen.

Geplantes ja 12,1 17,9 7,6
Qutsourcing  nein 87,9 82,1 92,4
Gesamt 100,0 100,0 100,0

Erwartete Folgen fiir die
Berufsausbildung

Unter den 73 Betrieben, die beabsichtigen, Geschiftsberei-
che oder Dienstleistungen auszugliedern, befanden sich 25,
die bekundeten, dass die beabsichtigten OutsourcingmaB-
nahmen sich auch auf die Berufsausbildung auswirken
konnten. Somit zeigten sich nur bei einem Drittel der Be-
triebe Folgen dieser Planungen fiir die betriebliche Berufs-
ausbildung. Wie bereits beziiglich der in der Vergangen-
heit erfolgten Ausgliederungen, sehen vor allem Ausbil-
dungsverantwortliche in GroBbetrieben mit iiber 2.000 Be-
schiftigten mehrheitlich Verdnderungen in der Berufsaus-
bildung aufgrund dieser Pléne.
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Wie schon beziiglich der Ausgliederungen in der Vergan-
genheit sprachen vornehmlich Ausbildungsverantwortliche
aus Betrieben der Wirtschaftszweige Energie, Versorgung
und Entsorgung von Folgen des Outsourcing fiir ihre Be-
rufsausbildung.

Die Ausbildungsverantwortlichen aus den 25 Betrieben, die
von Folgen der bevorstehenden Ausgliederungen sprechen,
erwarten tiberwiegend, dass sie nach vollzogener Ausglie-
derung das quantitative Niveau ihrer Ausbildung nicht
werden halten konnen. Eine Kompensation durch ein Aus-
weichen auf andere Berufe oder durch Zusammenarbeit mit
anderen Betrieben im Rahmen einer Verbundausbildung
wird nur von einer Minderheit als mégliche Kompensation

gesehen.
Beschéftigte im Betrieb'
unter 1000 1000 bis mehr als Gesamt
2000 2000 (n=160)

Outsourcing ja 29,7 23S 52,6 34,2
geplant:
Folgen fir nein 70,3 76,5 47,4 65,8
die Ausbildung?

1 Betriebe, die beabsichtigen, Geschaftsbereiche oder Dienstleistungen auszugliedern

Erfahrungen aus der Vergangenheit
und Erwartungen

Um die Erwartungen den Erfahrungen aus der Vergangen-
heit gegeniiberzustellen, seien abschlieBend die Antworten
der 49 Betriebe untersucht, bei denen in der Vergangen-
heit Folgen von Ausgliederungen fiir die Berufsausbildung
aufgetreten sind und bei denen ein weiteres Outsourcing
beabsichtigt ist. Diejenigen, die bereits in der Vergangen-

Anmerkungen

1 Vgl. Bergmann, M.; Dybowski, G.: .Out-
sourcing™ - nicht nur ein 6konomisches
Problem, BWP 25 (1996) 1, S. 51 u. 52
und Bergmann, M.; Dybowski, G.: Our-
sourcing - Zellteilung mir Folgen fiir die
Berufshildung, BWP 26 (1997) 2, 5. 31-35

2 Vgl. Arbeitsprogramm des Bundesinstituts
fiir Berufsbildung 1999, S, 31 u. 32,
Farschungsprojekt 1.1009

3 Stand: Mai 1999

4 Auszubildende bezogen auf Beschiftigte
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heit Auswirkungen in ihrem Aufgabenbereich erfahren
hatten, erwarteten zu fast zwei Dritteln (63%) auch wei-
terhin Folgen fiir die Berufsausbildung bei der Umset-
zung dieser MaBnahmen. Umgekehrt war es nur eine
kleine Minderheit (18%) bei den Ausbildungsverantwort-
lichen aus Betrieben, bei denen sich Outsourcingmalnah-
men hislang nicht auf die Berufsausbildung ausgewirkt
hatten. Dieses hochsignifikante Ergebnis deutet darauf hin,
dass bei der Einschitzung der erwarteten Entwicklung viel-
leicht auch psychologische Faktoren (Zukunft als Fortset-
zung der Vergangenheit) mitgespielt haben konnen.

Zusammenfassung

1. Outsourcing von Geschiftsbereichen oder Dienstleistun-
gen trat ab 1995 in etwa einem Viertel der befragten
Betriebe auf. Betriebe, die Outsourcing auch in Zukunft
planen, sind zum groBen Teil mit denen identisch, die
bereits in der Vergangenheit Geschiftsbereiche aus dem
Betrieb ausgegliedert hatten.

Unter den Outsourcingbetrieben sind GroBbetriebe (iiber
2.000 Beschaftigte) tiberdurchschnittlich vertreten.

2. Rund ein Viertel der Ausbildungsverantwortlichen aus
Betrieben, die in der Vergangenheit Geschéftsbereiche
ausgegliedert hatten, benannten als Folge der Ausglie-
derungen Einschrankungen in Umfang und Berufsstruk-
tur ihrer Ausbildung. Insoweit zeigten sich negative
Tendenzen von OutsourcingmaBnahmen.

3. Diese Betriebe waren in den vergangenen drei Jahren
uiberwiegend in der Lage, die negativen Folgen durch
Verbundausbildung oder ein Ausweichen auf andere Be-
rufe zu kompensieren.

4. Ausbildungsverantwortliche aus einigen wenigen GroB-
betrieben, in denen (weitere) Ausgliederungen bevorste-
hen, befiirchten allerdings, die quantitativen und qua-
litativen Standards ihrer Ausbildung kiinftig nicht mehr
halten zu kénnen.
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Aus- und Weiterbildung der
Ausbilder im Internet:

Ergebnisse einer Befragung
in Sachsen

B Eine Befragung von Ausbilderinnen und
Ausbildern in Sachsen im Rahmen des Projek-
tes VINETA sollte die voraussichtliche Akzep-
tanz des Internet als Lernforum kldren. Die
groBe Mehrheit der Befragten zeigte sich
interessiert. Eine Barriere bildet noch der
mangeinde Internet-Zugang am Arbeitsplatz.
Skeptiker befirchten vor allem eine Ein-
schrinkung personlicher Kommunikation. Bei
der geplanten Gestaltung eines Lernforums im
Internet sind daher besonders die individuel-
len Moglichkeiten der Kooperation zu ent-

wickeln.

URSULA BRUCKS

Dr. phil. Dipl. Psych. PD Universitat Hamburg,
Arbeits-, Organisations- und Gesundheits-
psych, freie Mitarbeiterin im Projekt VINETA
bel Intelligenz System Transfer Dresden

JOHANNES DIETZE

Dipl. Psych. freier Mitarbeiter im Projekt
VINETA ber Intelligenz System Transfer
Dresden

CHRISTINE SCHMIDT

Dr. rer. nat. Dipl. Psych.
Geschaftsfahrerin bei Intelligenz System
Transfer Dresden

Was halten Sie davon, Teile
der Aus- und Weiterbildung
fiir Ausbilder als Lernmodul
im Internet zu finden, und
zwar in einem ,Virtuellen
Netz fiir Trainer und Aus-
bilder?*

Diese Frage leitete den Fra-
gebogen ein, der im Herbst
1998 von 440 Ausbildern
und Ausbilderinnen in
Sachsen beantwortet wurde.
Die Befragung ist Teil des
Projekts VINETA. Sie hatte

VINETA

bedeutet ,Virtuelles Netz fir Trainer und
Ausbilder” und entsteht im ,Virtuellen
Zentrum Weiterbildung”, einem Gemein-
schaftsprojekt der sachsischen Industrie-
und Handelskammern und der Hand-
VINETA wird drei Be-
standteile haben: ein Informationsforum,

werkskammern.

ein Beratungsforum und ein Lernforum. Im
Lernforum werden Ausbilder sowie ange-
hende Ausbilder, Dozenten und Prifer
Materialien finden und austauschen kon-
nen, die den Lehrgang zur Ausbildung der
Ausbilder (AdA) und die Vorbereitung der
Ausbildereignungsprifung betreffen.

zwei Ziele: Erstens sollte sie
eine Bestandsaufnahme der

aktuellen Nutzung und der

voraussichtlichen Akzeptanz des Internet als Lernforum
liefern, um die Erwartungen und Interessen der spéteren
Nutzer in die Entwicklung von VINETA einbeziehen zu
konnen. Zweitens bilden die Befragungsergebnisse eine Ba-
sis fur die Evaluation des Lernforums nach Ablauf der Ent-
wicklungszeit von drei Jahren.

Methode

Die Studie von LiepMANN, FELFE und RESETKA' gab Anregun-
gen bei der Entwicklung des Fragebogens, jedoch wurden
die Schwerpunkte deutlich auf die Inhalte des AdA-Kurses

(AdA = Ausbildung der Ausbilder) und die Nutzungsmog-

lichkeiten des Internet fir die Aus- und Weiterbildung der

Ausbilder gelegt. Die Erhebung richtete sich an:

* Erstens die Teilnehmer an elf AdA-Kursen in Sachsen.
Hier wurden nahezu alle im Erhebungszeitraum durch-
gefiihrten Kurse erreicht, und nur sechs Personen ver-
weigerten ihre Mitarbeit, sodass es sich nahezu um eine
Vollerhebung handelt.
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Zahl der
Mitarbeiter

unter 10
11-20
21-50

® Zweitens Ausbilder in 16 iiberbetrieblichen Bildungs-
einrichtungen. Diese Gruppe erfahrener Ausbilder stellt
eine Vergleichsgruppe zu den zukiinftigen Ausbildern
dar, die sich in den AdA-Kursen auf ihre Tatigkeit vor-
bereiten. Der Riicklauf ist hier nicht ganz so hoch, liegt
aber auch bei 75 Prozent.

Der Fragebogen gliedert sich in drei Themen:

1. Die Zugdnglichkeit von und die Erfahrung mit Internet
und e-mail sowie das persinliche Interesse an einer Ein-
fithrung in das Internet bzw. das Angebot VINETA.

2. Das Vorstellungsbild und die damit verbundene Bewer-
tung des Internet.’

3. Der gewiinschte Einsatz des Internets fur die Aus- und
Weiterbildung.'

Von insgesamt 440 zuriickgegebenen Fragebogen konnten
428 ausgewertet werden. Davon stammen 176 (= 41%) aus
AdA-Kursen und 252 (= 59%) aus iiberbetrieblichen Aus-
bildungszentren. 35 Prozent der Antwortenden sind
Frauen. 53 Prozent sind Facharbeiter oder Meister, 47 Pro-
zent haben einen Fachschul- oder Hochschulabschluss. Die
wichtigsten vertretenen Branchen sind die Bliroberufe
(2100), Gastronomie (170%), Elektro und Metall (15%) und
Bau und Ausbau (149%). 20 Prozent der Antwortenden
sind in Kleinbetrieben (bis zu 20 Mitarbeitern) titig und
etwas mehr als 20 Prozent in Betrieben oder Bildungsein-
richtungen mit Giber 150 Mitarbeitern. 80 Prozent der Be-
triebe haben weniger als 20 Auszubildende; umgekehrt
werden in 830% der Bildungseinrichtungen mehr als 150
Lehrlinge ausgebildet.

Betriebe Bildungseinrichtungen
(N=131) (N =270)
Internet- eigener Internet- eigener
Zugang Internet- Zugang Internet-
im Betrieb Zugang am im Betrieb Zugang am
Arbeitsplatz Arbeitsplatz
ja/geplant ja/geplant ja/geplant ja/geplant
47 27 17 8
75 19 86 18
67 29 88 7

&7 AT b atad bl igs

Ubersicht 1© Zugang zum Internet im Unternehmen und am eigenen Arbeitsplatz
(in Prozent der Antwortenden)
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Ergebnisse

Verbreitung und Nutzung von Internet und
E-Mail

Mit 61,9 Prozent haben deutlich mehr als die Hilfte der be-
fragten Unternehmen einen Internet-Anschluss. Besonders
in den grofieren Betrieben und Bildungseinrichtungen ist
iiberwiegend ein Anschluss vorhanden oder wenigstens ge-
plant. Aufgegliedert nach Branchen gehdren die Biirobe-
rufe, Elektro/Metall und Bau/Ausbau zu den Vorreitern,
wahrend die Verbreitung in der Gastronomie noch nach-
hinkt. Unterschiede im Zugang zwischen Frauen und Min-
nern gibt es nicht, ebenso wie zur Zeit gleich viele Manner
und Frauen - ndmlich um zehn Prozent - einen privaten
Internet-Zugang haben.

Allerdings: Die Chance, auch als Ausbilder oder Ausbilde-
rin zum Kreis derjenigen zu gehoren, die an ihrem Arbeits-
platz einen Zugang zum Internet haben, ist durchweg ge-
ring und in kleineren Betrieben sogar besser als in grofBe-
ren (Ubersicht 1).

Vorldufig sind Internet und E-Mail daher fiir die Mehrheit
der Ausbilder ein fremdes Gebiet. Jeweils um 80 Prozent
der Antwortenden nutzen sie gar nicht, und nur etwa fiinf
Prozent taglich.

90 Prozent der Antwortenden schitzen folglich ihre Erfah-
rung als gering ein. Dem steht jedoch ein deutliches Inte-
resse gegeniiber: Uber 50 Prozent geben an, ein eher
groBes bis sehr groBes Interesse zu haben; sie wiirden auch
gerne an einer Fortbildung teilnehmen. Nur eine Minder-
heit (6,8%) hat keinerlei Interesse.

Zusammenfassend kann daher festgehalten werden, dass
die grundlegenden technischen Voraussetzungen fiir den
Zugang zu Internet und E-Mail gegeben sind und dass
trotz der noch relativ geringen Erfahrung ein grundsatz-
liches Interesse an deren Nutzung besteht. Einschrankend
wirkt jedoch die geringe Hoffnung, auch am eigenen
Arbeitsplatz einen Internet-Zugang zu erhalten.

Das Bild von der Arbeit mit dem Internet

Abbildung 1 gibt das Erleben der Arbeit im Internet wieder.
Dabei lassen sich zwei Gruppen unterscheiden, die sich in
ihren Urteilsprofilen deutlich voneinander abheben®. Zwar
tendieren beide Gruppen zur positiven Seite, aber die et-
was griflere Gruppe 2 ist skeptischer. Sie sollen daher im
folgenden ,Skeptiker" genannt werden, wihrend Gruppe 1
als ,Befiirworter” des Internets zu bezeichnen ist. Die Be-
firworter finden es effektiv, interessant, sinnvoll und vor
allem auch kooperativ, das Internet zu nutzen. Die Skepti-
ker hingegen sehen es eher als ermiidend, aufwendig und
einsam an, im Internet zu surfen. Beide Gruppen stimmen
darin iiberein, dass die Arbeit im Internet nicht ausgespro-



chen entspannt, sondern tendenziell nervlich belastend ist.
Bemerkenswert ist, daf} sich ..Skeptiker* und ,Befiirworter”
hinsichtlich ihrer sozialen Merkmale nicht unterscheiden.
In beiden Gruppen sind der Anteil von Frauen und Min-
nern, von AdA-Kursteilnehmern und Ausbildern in Bil-
dungsstitten, die Altersverteilung und die Qualifikations-
struktur gleich. Die Erfahrung mit dem Internet ist bei den
Beflirwortern geringflgig groBer, aber hinsichtlich der
wahrgenommenen Nutzungsmoglichkeiten und Risiken
gibt es wieder keine Unterschiede.

Daraus ist zu schliefien, dass es persénliche Werthaltungen
hinsichtlich des Internets, eventuell auch das Selbstver-
standnis als Ausbilder und die Beziechung zu den Auszu-
bildenden sind, die eine skeptische oder akzeptierende Ein-
stellung hervorrufen. Solche Werthaltungen wurden im
Fragebogen nicht erfasst. Interessant ist jedoch, dass ge-
rade das Eigenschaftspaar einsam - kooperativ die grofSte
Distanz zwischen den beiden Gruppen aufweist. DORING® ar-
beitet heraus, dass die Kommunikation im Netz sehr oft mit
der Messlatte der personlichen Face-to-face-Kommunika-
tion gemessen und als Mangelsituation dargestellt wird,
und zwar nicht nur im Alltagsverstindnis, sondern auch
in der wissenschaftlichen Literatur. Sie betont, dass empi-
rische Belege weitgehend fehlen, sodass es sich auch auf
wissenschaftlicher Seite um Projektionen oder Spekulatio-
nen handelt.

Genauso gut lieBe sich argumentieren, dass beide Arten der
Kommunikation ihre Restriktionen und ihre positiven
Maéglichkeiten haben. So kénnte man z.B. annehmen, dass
die Skeptiker die Kommunikation im Internet als einge-
schriankt erleben, vielleicht gerade, weil sie piddagogisch
interessiert und engagiert sind. Die Befiirworter sehen hin-
gegen vielleicht mehr die erginzenden Moglichkeiten, die
das Lernen im Internet zum personalen Unterricht bietet.
Zusammenfassend ist festzustellen, dass die geringe Be-
deutung von sozialen Merkmalen, wie Alter und Geschlecht,
fiur die Bewertung des Internets ein iiberraschendes und
neuartiges Ergebnis ist, das durch diese Befragung erzielt
wurde. Wovon die Bewertung tatsdchlich abhiéngt, ist eine
offene Frage, der im weiteren Verlauf des Projekts nach-
gegangen werden soll.

Nutzen und Risiken des Internet

Wie Abbildung 2 zeigt, stehen bei den Nutzungsmoglich-
keiten Aktualitidt, schnelle Kommunikation, geringer Auf-
wand fiir die Informationsbeschaffung und zeitlich-rdum-
liche Unabhingigkeit im Vordergrund. Zumindest auf Platz
3 erhilt jedoch auch der fachliche Austausch einiges Ge-
wicht, allerdings trauen sich nur wenige zu, eigene
Beitrige einzubringen. ,Befirworter” und .Skeptiker* un-
terscheiden sich hinsichtlich der Gewichtung der Nut-
zungsmoglichkeiten nicht.

Erleben der Arbeit im Internet

Abbildung 1

schwierig
aufwendig
langweilig
eintonig

nervlich belastend
sinnlos

einsam

vereinnahmend

Bei den wahrgenommenen Risiken dominiert eindeutig die
Gefahr des Datenmisshrauchs (vgl. Abbildung 3). Auch die
weiteren Gewichtungen spiegeln die allgemeine Diskus-
sion: Das Internet verfithrt zu zeitlichen und finanziellen
Aufwendungen bzw. zur Spielerei und Ablenkung, und
man beflrchtet, auf viele unniitze Angebote zu treffen. Die
Qualitit der Informationen wird hingegen kaum in Zweifel
gezogen, und auch gesundheitliche Beeintrichtigungen
werden nicht erwartet. Auch bei den Risiken urteilen ,Be-
fiirworter” und ,Skeptiker” dhnlich.

Die genannten Nutzungsmoglichkeiten und die Risiken
sind als Anregungen anzusehen, die bei der Gestaltung von
und der Information iiber VINETA beriicksichtigt werden
sollten.

Die Handlungsfelder des AdA-Kurses:
Wichtigkeit und Informationsbedarf

Die Verbreitung von Inhalten des AdA-Kurses via Internet
ist besonders aktuell, weil gerade der Rahmenstoffplan neu
gestaltet worden ist. Der neue Lehrgang ist in sieben Hand-
lungsfelder gegliedert, die sich chronologisch am Ausbil-
dungsablauf orientieren. Ficher wie Recht, Pidagogik,
Psychologie werden nicht mehr fachsystematisch, sondern
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Abbildung 2 Nutzungsmoglichkeiten des Internets
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Abbildung 3 Risiken des Internets
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handlungshezogen erarbeitet. Das erhtht die Anforderun-
gen an die Lehrgangsplanung und macht eine Unterstiit-
zung durch Lernsoftware besanders wiinschenswert.

Um zu erfahren, welche Lehrgangsinhalte den aktiven und
zukiinftigen Ausbildern besonders wichtig erscheinen,
wurde eine Liste von 14 Themen in den Fragebogen aufge-
nommen, die beantwortet werden sollte, ohne zunichst an
das Internet zu denken. Diese Liste kniipft an die Fach-
systematik des alten Lehrgangs an, enthilt aber auch die
Handlungsfelder des neuen Lehrgangs. Dariiber hinaus fin-
den sich zwei Themen, die nicht zum AdA-Lehrgang
gehdoren, aber aus anderen Untersuchungen als wichtig be-
kannt sind: ,Technische und technologische Entwicklun-
gen meines Fachgebiets” und die ,Verwendung von Pro-
duktionsmaschinen und Arbeitsmitteln fiir die Ausbil-
dung"’

Keines der Themen wird von den Antwortenden fiir un-
wichtig gehalten. Jedoch gibt es interessante Unterschiede
zwischen den Teilnehmern der AdA-Kurse und den bereits
als Ausbilder Tatigen. Die Kursteilnehmer halten eindeutig
die Rechtsfragen der Berufsausbildung und die Probleme
der Ausbildungsorganisation fiir die wichtigsten Themen
und haben hier auch den gréfiten Informationshedarf. Den
erfahrenen Ausbildern hingegen sind die technischen und
technologischen Entwicklungen ihres Fachgebiets am
wichtigsten.

Hinsichtlich des Fortbildungsbedarfs fillt auf, dass die
Ausbilder fast durchgéngig einen héheren Bedarf duBern
als die Teilnehmer der AdA-Kurse (Abbildung 4). Mdagli-
cherweise erwarten Letztere, dass der Kurs ihren Informa-
tionsbedarf befriedigen wird. Das gréfiere Interesse der er-
fahrenen Ausbilder wiirde also einen Bedarf an kontinu-
ierlicher Weiterbildung deutlich machen.

Den groBten Informationsbedarf haben beide Gruppen zu
den Themen ,Ausbildungsplanung und -organisation®,
«Methoden der Ausbildung am Arbeitsplatz® und ,Lehr-/
Lernplanung”, sodass hier die neue Lehrgangsgestaltung
nach Handlungsfeldern bestdtigt wird. Aus diesen Ergeb-
nissen lassen sich inhaltliche Schwerpunkte fiir das Lern-
forum in VINETA ableiten, die den neuen Lehrgang unter-
stiitzen.

Zusammenfassend sei festgehalten, dass die Befragung ein
iberraschend hohes Weiterbildungsinteresse auch iiber den
AdA-Lehrgang hinaus dokumentiert.

Die Nutzung des Internets fiir Aus- und
Weiterbildung im Projekt VINETA

Knapp fiinf Prozent der Antwortenden (alles .Skeptiker®)
sind der Meinung, dass man Aus- und Weiterbildung via
Internet am besten gar nicht anbieten sollte. Aber auch
von den Skeptikern kénnen sich fast 40 Prozent vorstel-
len, moglichst vollstindig ins Internet zu gehen. Die Be-
fiirworter unterscheiden stdrker zwischen der Ausbildung



der Ausbilder und der Weiterbildung. Sie méchten beson-
ders die Weiterbildung im Netz finden. Gut die Hilfte so-
wohl der Skeptiker als auch der Befiirworter mochte jedoch
der Entwicklung nicht zu weit vorauseilen - wohl auch in
realistischer Einschidtzung der eigenen Zugangsmoglich-
keiten. Sie halten Materialien im Internet nur erginzend
fiir speziell Interessierte oder in Kombination mit Prisenz-
phasen fiir sinnvoll.

Neben der Gestaltung des AdA-Lehrgangs besteht noch die
Maoglichkeit, einzelne Lerneinheiten und Hilfsmittel tber
VINETA bereitzustellen und inhaltlichen Austausch mit
Kollegen und Experten vorzusehen. Die jeweils wichtigsten
in der Rangreihe der Zustimmung sind in Ubersicht 2 dar-
gestellt.

Es fallt auf, daf  Befiirworter” und ,Skeptiker” sich nur bei
den Hilfsmitteln unterscheiden, bei denen der aktive An-
teil des Nutzers groBer ist und insofern groBere Fertigkei-
ten im Umgang mit elektronischen Medien vorausgesetzt
werden. Insgesamt ist das Interesse an Hilfsmitteln grof}.
Austauschmoglichkeiten werden nur von maximal der
Hilfte der Antwortenden gewiinscht - angesichts der ins-
gesamt niedrigen Erfahrung und Verbreitung ist jedoch
auch dies ein beachtlicher Anteil. Besonders bemerkens-
wert ist, daB der Austausch mit Kollegen gerade auch bei
den ,Skeptikern* an erster Stelle steht.

Zusammenfassend lédsst sich festhalten, dass die Bereit-
schaft, VINETA zu nutzen, gréBer ist, als die bisherigen Zu-
gangsmoglichkeiten erwarten lassen. Die Gewichtung der
Themen wird so vorgenommen, dass die Stéirken des Inter-
nets hinsichtlich Aktualitit und Schnelligkeit der Informa-
tionsvermittlung genutzt werden, ohne den personlichen
Kontakt zu Kollegen und Auszubildenden radikal ein-
schrinken zu wollen.

Diskussion und SchluBfolgerungen

Die befragte Gruppe von Ausbilderinnen und Ausbildern
umfasst ein breites Spektrum von Berufen und Betriebs-
groBen. Frauen und Minner, verschiedene Altersgruppen
und Bildungsabschliisse, erfahrene Ausbilder und Anfin-
ger sind vertreten. Eines der bemerkenswerten Ergebnisse
der Befragung ist, dass diese Merkmale kaum einen Ein-
fluss haben auf die Bereitschaft, VINETA bzw. das Internet
zu nutzen. AuBer den besonders in griBeren Betrieben be-
grenzten Chancen, {iberhaupt einen eigenen Zugang zum
Internet zu erhalten, sind keine Barrieren zu erwarten, die
die Einfithrung von VINETA in die Aus- und Weiterbildung
erschweren oder unméglich machen wiirden. Vielmehr be-
steht ein breites Interesse, dieses neue Medium zu nutzen,
und zwar sowohl fiir organisatorische Zwecke als auch fiir
den inhaltlichen Austausch mit Kollegen und Experten.

Dennoch gibt es keinen Anlass, eine uneingeschrinkte Eu-
phorie zu erwarten oder die kritiklose Nutzung des Inter-

abbildung 4 Informationshedarf zu Themen der Aus- und Weiterbildung

‘Kosten u. Nutzen d. Aushbildung

‘Rechtsfragen der Bemﬁﬁ'{ﬁbjldung fl

-,
~, f

Entwicklung der Berufsbilder
und der Eingangsqualifikation

Auswahl, Beurteilung und Prifung,
ven Auszubildenden ‘

Kooperation mit der Berufsschule u.a.
an der Ausbildung Beteiligten

Ausbildungsplanung und
-organisation

technische und technologische
Entwicklungen meines Fachgebiets

Lehr-/Lernplanung
(Lernziele, Inhaltsauswahl u.a.)

Methoden der Ausbildung
am Arbeitsplatz

Motivierung und Férderung von einzelnen
Auszubildenden und Gruppen

disziplinarische Fragen,
Konfliktmanagement

Gesprachsfihrung
Einsatz von Medien,
Simulationen, Ubungsfirmen u.a.

Verwendung von Produktionsmaschinen
und Arbeitsmitteln fir die Ausbildung

Teiinehmer Ausbilder in
an AdA-Kursen Bildungszentren
N=176 N=252

nets zu befiirchten. Die Mehrheit der Befragten hat ein
zwar positives, aber skeptisches Bild der Arbeit im Inter-
net. Das Internet als Kommunikationsmedium soll die per-
sonliche Kommunikation nicht ersetzen, sondern eher er-
leichtern und ergidnzen. Die Gefahr des Datenmissbrauchs
und die moglicherweise schlechte Relation von Kosten und
Nutzen werden von sehr vielen gesehen. Nicht alle wiin-
schen fiir sich personlich, das Internet aktiv zu brauchen.
Immerhin 17 Prozent der Antwortenden haben weder
Erfahrung mit dem Internet noch Interesse daran.

Die grofie Mehrheit jedoch ist an einer Einfiihrung in das
Internet und/oder VINETA interessiert. 150 Ausbilderinnen
und Ausbilder haben sich in die Liste derer eingetragen,
die iiber den weiteren Verlauf von VINETA informiert wer-
den mochten. Thnen wurde im Friithjahr 1999 zunichst eine
Einfithrungsbroschiire fiir das Internet angeboten. Zudem
ist geplant, einen Arbeitskreis aufzubauen. Zu diesem ha-
ben 16 Personen ihr Interesse angemeldet. Der Arbeitskreis
soll die Entwicklung von Materialien fiir VINETA aktiv be-

BWP 4/1999 15



FACHBEITRAG

gleiten, damit diese in enger Abstimmung mit den spateren
Nutzern entstehen. Die Befragungsergebnisse machen drei
Ansatzpunkte deutlich:

Skepsis richtet sich vor allem gegen den Mangel an per-
sonlicher Kommunikation, der im Internet erwartet wird.
VINETA muss daher bestrebt sein, vor allem die individu-
ellen Kooperations- und Austauschmaglichkeiten via In-
ternet deutlich zu machen.

Ubersicht 2

Welche der folgenden Hilfsmit-
tel fir die Ausbildung und fiir
die Aus- und Weiterbildung der
Ausbilder wiirden Sie gern im
Internet bzw. VINETA finden?

Eine Differenzierung nach Branchen und Themen ist wich-
tig. Bei der Einfithrung von VINETA wird darauf zu achten
sein, auch die Didaktik des herkdmmlichen Unterrichts
weiterzuentwickeln, um die Gleichwertigkeit zu erhalten.
Das Interesse an einer Abstimmung mit der Berufsschule
sowie der Wunsch nach eigener fachlicher Fortbildung und
nach Methoden des Lernens am Arbeitsplatz ist groB. Fiir
VINETA liegt eine grofe Chance darin, dieses Interesse
nach Kooperation und schnellem, aktuellem Wissensaus-
tausch zu unterstiitzen.

Prifungsvorbereitung fir die Auszubildenden 78 76 82
Vorbereitung auf die Ausbildereignungsprifung

(nur AdA-Kursteilnehmer) 68 67 69

Lerneinheiten zum Selbststudium der Ausbilder 63 63 63

Lehr- und Lernunterlagen

fiir kankrete Arbeitsplatze 56 51 61

Hilfsmittel fir die Ausbildungsplanung

und -organisation 55 51 60

Lerneinheiten zum Selbststudium

der Auszubildenden 49 52 46
Welche der folgenden Aus- Ja-Antworten Ja-Antworten Ja-Antworten
tauschméglichkeiten wiirden 'B"L:“ "t"" i"s:“ d:.: - in % der M
Sie gerne mithilfe von VINETA g e " g
aufbauen oder verbessern? Austausch von Material und Erfahrungen

mit Kollegen 46 44 51

Abstimmung von mit der Berufsschule 43 37 52

Informationsborse ber aktuelle Entwicklung

und Termine 42 39 53

Beratungen mit Experten fUr bestimmte Themen 40 39 45

Anmerkungen

1 Vgl. Liepmann, D.; Felfe, J.: 3 Hier haben die Befragten

gegebenen Fall der Eigen- 7 Vgl. Wahl, W.-B.; Brucks, U.

16

Nutzung des Interncts: Unter-
nehmen in den newen Bundes-
landern, In: BWP 27 (1998) 6,
S. 45-49

Mithilfe eines semantischen
Differentials (= cine Liste
bipolarer Eigenschaftsworte)
sollten die Befragien beschrei-
ben, wie sie die Arbeit im
Internet erleben bzw. sich vor-
stellen. Aus je einer Liste von
Nutzungsmiglichkeiten und
Risiken des Interners galt es,
die drei persanlich wichtigsten
auszuwdhlen.

BWP 4/1999

zundchst die Wichtigkeit von
14 vorgegebenen Themen be-
wertet sowie den persénlichen
Informationsbedarf zu diesen
Themen eingeschitzr.
AnschlieBend wurde gefragr,
in welcher Weise und in wel-
chem Umfang sie diese
Themen gerne im Internet
bzw. VINETA finden wiirden.
4 Die Gruppen wurden gefunden

mirthilfe einer Cluster-Analyse.

Eine Cluster-Analyse ist ein
mathemarisch-statistisches
Verfahren, das die Antworten
zu einer gesamten Liste - im

schaftswirterliste — nach Ahn-
lichkeir gruppierr, sodass jede
Persan der Gruppe zugeordnet
wird, mit der sie am stdarksten
fibereinstimmt.

Vgl. Diring, N.: Kommunikari-
on im Internet: Neun theoreti-
sche Ausdtze. In: Batinic, B.
{Hrsg.) Internet fiir Psycholo-
gen, Gdrtingen 1997, S. 267
bis 298

Vgl. Hensge, K.: Modernisie-
rung der Ausbildung der Aus-
bilderinnen und Ausbilder.
Kompetenz 23, 1998, S. 21-24

(1997) Abschlussbericht iiber
die wissenschafiliche Beglei-
tung des Modellversuchs zur
beruflichen Bildung: Entwick-
lung und Erprobung eines
Modells fiir die praktische
Priifung im
Zerspanungsbereich mit inte-
grativer Qualifizierung des
Priifungspersonals. Universitdt
Hamburg, Psychologisches
Institut I
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Bildungscontrolling in der

betrieblichen Weiterbildung -
Tendenzen in Unternehmen

B Die notwendige rasche Wandlungsfahigkeit
von Unternehmen geht nicht ohne flexible
und motivierte Mitarbeiter - die Anforderun-
gen an deren Wissen, Kédnnen und Wollen wer-
den weiter steigen. Geld und Zeit fur die Wei-
terqualifizierung sind jedoch begrenzt. Wie
eine BIBB/IES-Untersuchung’ zeigt, sehen die
befragten Unternehmen im Bildungscontrol-
ling ein wichtiges Instrument, um Effizienz
und Effektivitdt ihrer am betrieblichen Bedarf
orientierten Bildungsarbeit zu verbessern.
Allerdings gibt es das ,einheitliche” Konzept
fur das Controlling nicht - die Praxis hat eine

Vielfalt eigener Lésungen gefunden,

CHRISTINA BOTEL

Dipl.-Geographin, wiss. Mitarbeiterin im
Arbeitsbersich ,Arbeitsmarkt, Aus- und Wei-
terbildung”, Inst. flr Entwicklungsplanung
und Strukturforschung (IES), Hannover

HERMANN HERGET

Dipl -Handelslehrer, wiss. Mitarbeiter im
Arbeitsbereich , Bildungsékonomie, Kosten
und Nutzen” im BIBB, Bonn

BEATE SEUSING

MA, wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
JArbeitsmarkt, Aus- und Weiterbildung”,
IES Hannover

Zunehmend sehen die Unternehmen die Weiterbildung der
Mitarbeiter als strategischen Erfolgsfaktor. Neue Techniken
erfolgreich zu nutzen, der Aufbau dezentralisierter und
schlanker Organisationsformen oder die Forderungen nach
rascher Produktinnovation sind eng mit dem Wissen und
den Fahigkeiten der Mitarbeiter verbunden. Der strategi-
sche Qualifizierungsbedarf wird damit zur RichtgroBe fir
die MaBnahmen der Weiterbildung und Personalentwick-
lung in den Unternehmen. Weiterbildung muss daher ei-
nen nachweisbaren Beitrag zum Unternehmenserfolg lei-
sten. Angesichts gegebener Kostenzwinge und Wettbe-
werbssituation bedeutet das fiir die betriebliche Bildungs-
arbeit zweierlei: Erstens die Weiterbildung effektiv (Tun wir
das Richtige?) gestalten und sie zweitens padagogisch
wirksam und wirtschaftlich effizient durchfithren.’

Bildungscontrolling (vgl. S. 18) kann dabei als ein Instru-
ment gesehen werden, das solche Aufgaben wirkungsvoll
unterstiitzt. Im betrieblichen Bildungsbereich begann die
Diskussion iiber dessen Einfiihrung’ erst in den letzten
zehn Jahren; bisher sind erst wenige Modelle aus der Wei-
terbildungspraxis bekannt®. In Literatur und Praxis wird
der Begriff ,Bildungscontrolling” keineswegs einheitlich
verwendel.” Ubereinstimmend wird jedoch als wesentliches
Ziel die systematische Planung und Steuerung der betrieb-
lichen Bildungsvorgidnge mittels geeigneter Instrumente
und Informationen gesehen: Einerseits sind fiir rationales
Entscheiden und Tun jene Informationen bereitzustellen,
die das komplexe betriebliche Bildungsgeschehen als Pro-
zess, in Funktion und Abldufen tiberschaubar machen. An-
dererseits gehort dazu stets auch das Ermitteln und Her-
beifithren des Erfolgs der Weiterbildungstitigkeit - sowohl
auf Basis padagogischer wie auch betriebswirtschaftlicher
Kriterien." Dazu sind eingesetzte Mittel bzw. der Weiterbil-
dungsnutzen zu quantifizieren und so sichtbar zu machen.
Aufgabe des BIBB-Forschungsprojekts war es, aktuelle Ent-
wicklungen in der Weiterbildung und des Bildungscontrol-
lings zu erheben: Das gilt vor allem fiir die Bedeutung, Ab-
laufe und Instrumente des Controllings sowie die Ein-
schitzung zu dessen kinftiger Entwicklung. Dazu wurden
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ausfihrliche Gesprache in 30 ausgewdhlten mittleren und
groBen Unternehmen’ mit dem Verantwortlichen fiir den
Weiterbildungs- oder Personalbereich gefiihrt. Die folgende
Darstellung basiert auf den Ergebnissen dieser Erhebung.’

Bildungscontrolling und Weiterbildung
in Unternehmen: Bedeutung und
Umsetzung

Der betrieblichen Weiterbildung maBen grundsitzlich alle
befragten Unternehmen einen hohen Stellenwert zur Si-
cherung des Unternehmenserfolges zu. Vereinzelt findet
das Eingang in verbindliche Regelungen, z.B. in Form einer
Betriebsvereinbarung zur Weiterbildung. Des Weiteren
spielten in allen Unternehmen Fragen zur Qualitdt und
zum Nutzen der Weiterbildung eine groBe Rolle. Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter und deren Qualifikation sieht
man als Humanvermégen und als strategisches Potenzial,
das es im Unternehmen weiterzuentwickeln gilt. Diese Ori-
entierung findet sich - wie bei der Drigerwerk AG - vie-
lerorts im Unternehmensleitbild so oder dhnlich formuliert:

Bildungscontrolling ...

* ist ein planungsorientiertes Evaluati-
onsinstrument zur ziel- und ergebniso-
rientierten Gestaltung und Steuerung
betrieblicher Weiterbildung, um deren
Nutzen zu optimieren, und

e strebt als ein ganzheitliches Konzept
dabei eine integrierte und systemati-
sche Ruckkoppelung zwischen Pla-
nung, Analyse und Kontrolle an.

Konzept und Aktivitaten sind an den

Phasen des Bildungsprozesses ausgerich-

tet und beziehen die Bildungsarbeit stets

auf grundlegende Unternehmensprozes-
se. Dabei umfasst der Funktionszyklus
die Stufen

* Bildungsbedarfsanalyse,

» Zielbestimmung,

* Konzeption und Planung von Bildungs-
maBnahmen,

¢ Durchfithrung der MaBnahmen sowie

» Erfolgskontrolle und Sicherung des
Transfers ins Arbeitsfeld.

Bildungsarbeit und Entscheidungen wer-

den somit nicht nur pddagogisch begrin-

det, sondern auch mittels 6konomischer

Kriterien, wie ,Effektivitat”, ,Effizienz”,

. Kosten” oder , Wertschopfungsbeitrag”,

erfasst, uberprift und bewertet, um

gegebenenfalls korrigierend, geeignete

Eingriffe vorzunehmen. Quelle: BIBB/IES

18 BWP 4/1999

.Wir fordern und fordern
Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter! Das wichtigste Po-
tenzial unseres Unterneh-
mens liegt in den Fihigkei-
ten und dem Engagement
unserer Mitarbeiter. Das gilt
fur alle, gleich an welcher
Stelle und in welcher Posi-
tion sie sich fiir [das Unter-
nehmen] einsetzen. Dieses
Wissen bestimmt unsere
Anstrengungen bei der
Auswahl, Férderung und
Weiterbildung und bei der
Gestaltung unserer Arbeits-
bedingungen."”
Weiterbildung und Personal-
entwicklung sind vielfach
eng miteinander verzahnt.
Dies spiegelt sich nicht nur
in Erklirungen etwa zur
Entwicklung von Mitarbei-
terpotentialen wider, son-
dern haufig auch in der or-
ganisatorischen Verkniip-
fung: Weiterbildung gehort
als eigenstindige Abteilung
dann entweder zum Perso-
nalbereich, oder sie wird als
Aufgabe des Bereichs Per-
sonal/-entwicklung wahr-
genommen.

In den groBeren Unternehmen finden im Rahmen einer ste-
tigen Personalentwicklung - meist jahrlich - sog. Mitar-
beiter- oder Potenzial-Gesprédche statt. Deren Ergebnisse
bilden dann zumeist die Grundlage fiir die betriebliche
Weiterbildungsplanung. Die kleineren Befragungsbetriebe
gingen in der Regel weniger systematisch bei ihrer Perso-
nalentwicklung vor. Liangerfristige (Karriere-)Planungen
sind bei ihnen eher die Ausnahme. Zwar verpflichten sich
die Betriebe zur Schulung ihrer Mitarbeiter, wenn sie sich
nach der DIN EN ISO 9000 ff. zertifizieren lieen. Aber hier
dominiert traditionell eher die fachliche Weiterbildung,
iiber die oft eher ad hoc, d.h. direkt im Zusammenhang mit
dem auftretenden Qualifikationsdefizit entschieden wird.

Unterschiede zeigten sich ferner in den Unternehmen:

¢ bei der Information tber betriebliche Bildungsangebote,
die den Beschiiftigten bei einigen Firmen nur tiber Fach-
vorgesetzte zuganglich gemacht wurden;

* bei der Reichweite der Personalentwicklung, wo einige
Betriebe z.B. Entwicklungsgespriche nur mit Beschif-
tigten ab der mittleren Qualifikationsebene fiihrten;

e beim Themenspektrum, wo fiir Fachkrifte vornehmlich
berufsfachliche und fir Fithrungskrifte starker tiberfach-
liche Angebote zur weiteren Qualifizierung vorlagen.

Was die Steuerung der betrieblichen Weiterbildung angeht,
gab ein knappes Drittel der befragten 30 Betriebe an, ein
umfassendes Controlling-Konzept als Instrument zu nut-
zen; in zwolf weiteren Unternehmen sprach man von _Ele-
menten eines Bildungscontrollings®. Vor allem in den klei-
neren Unternehmen spielte das Controlling kaum eine
Rolle, da die innerbetriebliche Transparenz fiir ausreichend
gehalten wurde.

Die Controlling-Aufgabe war bei den Firmen, die ihre Bil-
dungsarbeit mit Hilfe eines Bildungscontrolling-Konzeptes
oder einzelner Elemente gestalten und steuern, meist dort
angesiedelt, wo auch die Planung der Weiterbildung vor-
genommen wird. Eine Zuordnung zum betriebswirtschaft-
lichen Controlling hatte keines der befragten Unternehmen
vorgenommen.

Controlling-Instrumente in den ein-
zelnen Phasen des Weiterbildungs-
prozesses

Insgesamt lisst sich aufgrund der gefiihrten Gespriche
feststellen: Die Unternehmen sind unterschiedlich weit
fortgeschritten, die fiir sie passenden Instrumente oder ein
Controlling-Konzept zu entwickeln und einzufiithren. Das
einheitliche Konzept .von der Stange” gibt es nicht! Die
Betriebe haben vielfach eigene Losungen gefunden und
entwickeln Konzept und Instrumente schrittweise weiter.
Die beobachteten Unterschiede sind Ausdruck ihrer spezi-
fischen Bediirfnisse und Interessen. EinflussgroBen konnen
sein: ihr ,Leitbild* zur Mitarbeiterqualifizierung oder Un-



ternehmensentwicklung, Betriebsgrofie oder Kapazititen,
unterschiedliche Strukturen und organisatorische Gege-
benheiten. Die Controllingpraxis in den Unternehmen be-
findet sich im Fluss. Das spiegelt auch der unterschiedliche
Stand der eingesetzten Instrumente wider.

Es zeigte sich: Ansatzpunkte sind dabei heute noch eher
die  traditionellen” Aufgaben betrieblicher Weiterbildung.
Im Vordergrund stehen das Planen und Durchfiihren von
MaBnahmen oder deren Evaluation oder Fragen der erfolg-
reichen Umsetzung des Gelernten ins Arbeitsfeld (Trans-
fer). Insgesamt dominieren hier vor allem piadagogische
Kriterien. Einem stark betriebswirtschaftlich ausgerichte-
ten Controlling oder der Steuerung des Bildungsgeschehens
mittels eines Systems von Kennzahlen begegnet man fiber-
wiegend eher skeptisch; eine Ausnahme waren einige
GroBunternehmen.

Besonders entwickelt waren in den befragten Unternehmen
die Instrumente zur Bedarfsermirtlung, die auch hiufig
zum Einsatz kamen. Darin kommt die Bedeutung zum Aus-
druck, die Bildungstitigkeit am betrieblichen Bedarf aus-
zurichten, was von vielen Verantwortlichen besonders be-
tont wurde. Typisch dafir die Aussage eines Gesprichs-
partners: ,Es findet bei uns keine Weiterbildung statt, die
nicht direkt im Zusammenhang zu Unternchmensinteres-
sen steht”. Um die Bedarfe zu ermitteln, waren zum einen
Instrumente wie Personalentwicklungsgespriache und ggf.
entsprechende Zielvereinbarungen bedeutsam, insbeson-
dere in Verbindung mit den Unternehmenszielen. Zum an-
deren wird hdufig der .Bildungsbedarf vor Ort" - teils
schriftlich, teils miindlich - gezielt abgefragt, und zwar in
regelmifigen Abstinden direkt bei den jeweiligen Fachab-
teilungen und Unternchmensbereichen.

Angestrebt wird eine Verkniipfung von Weiterbildungs-
und Unternehmenszielen sowohl auf der Ebene des einzel-
nen Mitarbeiters als auch fiir Qualifizierungsbedarfe, die
von den Fachvorgesetzten formuliert werden. Zur
Fuhrungsaufgabe gehore es, so eine Gesprichspartnerin,
«die Unternehmensziele in Geschiftsziele der jeweiligen
Fachabteilung ,herunterzubrechen’ bis auf die Aufgabene-
bene der einzelnen Mitarbeiter, um gegebenenfalls Bil-
dungshedarfe aufzudecken und sie z.B. im Personalent-
wicklungsgesprdach mit deren Bediirfnissen in Einklang zu
bringen®. Ein Beispiel aus einem mittleren Energieunter-
nehmen verdeutlicht einen solchen Ablauf (siche Kasten).
Die geschilderten Vorgehensweisen bei der Bedarfsermitt-
lung lassen erkennen, dass sich ein Wandel von .angebots-
orientierten” Formen hin zur nachfrage- und bedarfsorien-
tierten Weiterbildungsarbeit vollzogen hat. In zahlreichen
Gesprachen wurde fur diese Entwicklung auch auf 6kono-
mische Uberlegungen hingewiesen.

Der Umsetzung der ermittelten Bedarfe in geeignete Quali-
SizierungsmaBnahmen kommt besonderes Gewicht zu. Die
Unternehmen bevorzugen mehr und mehr betriebsspezifi-
sche . Inhouse”-Veranstaltungen gegentiber externen Semi-

naren. Erwartet wird von den
Unternehmen, dass sich dieser
Trend fortsetzt. Wihrend Kon-
zeption und Curriculum einer
MaBnahme in der Regel vom
externen Anbieter verantwor-
tet wird, nimmt der Weiterbil-
dungshereich bei der konkre-
ten Umsetzung von Inhouse-
MaBnahmen haufig stark Ein-
fluss. Das gilt vor allem, wenn
sie ein neuer” Trainer durch-
filhrt, der von auBerhalb
kommt. Vielfach wird der Do-
zent dann ausfiithrlich durch
den Bildungs- oder Personal-
bereich auf spezifische Unter-
nehmensziele und Bran-
chenspezifika vorbereitet. In

Strukturierte Mitarbeiter-Gesprache
Die Strukturierten Mitarbeiter-Gespréche
(SMG) fungieren als Ausloser fur Weiter-
bildung. Das SMG eruiert und signalisiert
den Bedarf und ist zugleich auch Grund-
lage flur die Weiterbildungsarbeit des
nachsten Jahres. Auf diesem Weg wer-
den allgemeine Unternehmensziele vom
einzelnen Vargesetzten auf den konkre-
Ort"
auf

ten Weiterbildungsbedarf ,vor

Ubersetzt. Dies geschieht zwar
Grundlage unabweisbarer Arbeitsanfor-
derungen, aber abgestimmt mit dem
Mitarbeiter, der seine ,Teilziele” in die
Vereinbarung einbringen kann. Der
Ablauf der SMG ist im Unternehmens-
handbuch detailliert beschrieben und in
einem Kurzleitfaden fir die Beteiligten

festgelegt. Quelle; BIBB/IES

einigen Betrichen werden be-

sonders wichtige Veranstaltun-
gen sogar zusammen zwischen
externem Trainer und der verantwortlichen Abteilung ent-
wickelt, um so die gewiinschte Unternehmensnihe zu si-
chern. Die meisten Unternehmen verfiigen iiber einen Pool
an externen Dozenten, mit denen die Zusammenarbeit
langjihrig eingespielt ist, sodass eine intensive Vorberei-
tung entfallen kann.

Werden Spezialisten aus dem Unternehmen als Lehrkrifte
eingesetzt, entwickelt die Bildungsabteilung in der Regel
selbst das Konzept fiir die MaBnahme. Bei der Auswahl der
Lehrkrifte ist die fachliche Eignung das entscheidende Kri-
terium. In einigen Unternehmen erhalten die Fachleute zu-
dem pidagogische Hilfe durch die Bildungsabteilung.
Instrumente fiir eine Evaluation direkt im Anschluss an die
MaBnahmen sind in fast allen befragten Betrieben vorhan-
den und werden eingesetzt, aber nur selten systematisch
ausgewertet. Meist handelt es sich dabei um schriftliche
Befragungen. Im Mittelpunkt stehen regelmiBig Fragen
nach der Zufriedenheit der Teilnehmenden, z.B. mit der
Veranstaltung, den Inhalten oder dem Trainer. Allerdings
stuften die Gespriachspartner insgesamt den Aussagewert
solcher Befragungen als eher gering ein.” Andererseits
wurde dieser Bereich stets genannt, wenn es um anste-
hende Verbesserungen der Instrumente geht. Das lisst sich
als Versuch verstehen, den ,Erfolg der Bildungsarbeit in
Zahlen zu messen”, um ihn nach auBlen .sichtbar® zu ma-
chen. Nahezu ungenutzt bleibt die Moglichkeit einer
padagogisch orientierten Evaluation wihrend der Durch-
fihrung (,.prozessbegleitend”) der einzelnen Bildungsmal-
nahme. Das sei allerdings auch von der Dauer der Veran-
staltung abhédngig: Bei kurzen MaBnahmen wire ein Um-
steuern ohnehin kaum maoglich.
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Eine Erfassung der Weiterbildungskosten wird fast iiberall
vorgenommen. Sie beschrinkt sich jedoch in den aller-
meisten Unternehmen auf die Erhebung von direkten Ko-
sten (z.B. Teilnahmegebiihren, Trainerhonorare, Lehrmit-
tel, Raummieten). Indirekte Kosten im Sinne von Ausfall-
kosten fiir die Abwesenheit der Teilnehmer oder internen
Dozenten (Gehaltsfortzahlung, Kosten fiir Aushilfskrifte)
und dadurch bedingte Minderleistungen werden nur in we-
nigen Fillen veranschlagt. Nirgends ermittelt wurden sog.
Alternativkosten, die infolge nicht rechtzeitig erfolgter
oder unterlassener Weiterbildung entstehen kénnen.

Der Nachweis des Nuizens der Weiterbildungsarbeit wurde
in unterschiedlichem Umfang verfolgt. In einzelnen Unter-
nehmen dberpriifen die Bildungsverantwortlichen vor-
nehmlich bei neuen MaBBnahmen den Nutzen gezielter: Be-
fragt wurden dann z.B. Fachvorgesetzte, seltener auch die
Teilnehmenden am Arbeitsplatz selbst. Solche Bewertun-
gen des Nutzens basieren iiberwiegend auf bloBen subjek-
tiven Einschatzungen - eine weitergehende Quantifizie-
rung oder gar eine Monetarisierung des Nutzens nimmt
kaum ein Unternehmen vor. Ein weiterer Nuizen-Indikator
wird bei Standardseminaren herangezogen: eine stabile
oder steigende Nachfrage wird als Ausdruck des Nutzens
interpretiert. In Einzelfillen wurden zusatzliche Kennzah-
len herangezogen, um den Weiterbildungsnutzen zu bele-
gen. Dabei werden eher .argumentativ® die Auswirkungen
von Weiterbildung z.B. mit Grofen wie Krankenstand oder
Kundenzufriedenheit in Beziehung gesetzt. Ein Betrieb
tiberpriifte nach Abschluss eines Inkassotrainings im Wei-
teren die Zahlungseingidnge und verbuchte die festgestellte
Steigerung als Nutzen des Seminars. Des Weiteren wurden
die jahrlichen Gespriche zur Personalentwicklung auch ge-
nutzt, um den Nutzennachweis in ,qualitativer” Form auf
der Ebene der einzelnen Beschiftigten zu fithren. Indem
die Realisierung der im Vorjahr vereinbarten Entwick-
lungsziele uberpriift wird, bestimmt man zugleich auch die
Wirksamkeit eben dieser Weiterbildung.

Allenfalls vereinzelt

sind Verfahren vorhanden,
die den Nutzen der Bildungstitigkeit

aussagekriftig belegen.

Generell ldsst sich sagen: Was den Nachweis von Wirkungen
der Bildungstitigkeit" angeht, wird auch in Betrieben, de-
ren Planungs- und Steuerungsinstrumente vergleichsweise
entwickelt sind, in der Regel - wie es ein Gesprichspartner
formulierte —.recht hemdséirmelig” vorgegangen. Allenfalls
vereinzelt sind Instrumente oder Verfahren vorhanden, um
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den Nutzen aussagekriftig zu belegen - ohne dass sie je-
doch auch immer angewendet wurden. Das gilt in besonde-
rem MaBe fiir ein 6konomisch motiviertes Erfolgs-Control-
ling"" mittels quantifizierter und monetérer Kennzahlen.
Rechnerische Kosten-Nutzen-Analysen stellte keines der
befragten Unternehmen an. Die Betriebspraktiker meinten,
dass der praktische Nutzwert fiir eine Optimierung ihrer
Bildungsarbeit durch eine solche umfassende Analyse in
keinem vertretharen Verhiltnis zum dafiir nétigen Auf-
wand stehe. Interessant ist, dass zur Begriindung der Bil-
dungsausgaben in den Unternehmen ein solcher Vergleich
von Kosten und Nutzen nicht (mehr) erforderlich zu sein
scheint. Fiir die Geschéftsleitung ausreichend ist offenbar,
die Weiterbildungstitigkeit und darauf entfallende Kosten
zu dokumentieren; dies wird anhand von Kennziffern, wie
Teilnehmerzahl und -tage, Anzahl der Seminare oder Ahn-
lichem erreicht.

Zukiinftige Trends

Die Entwicklung der betrieblichen Weiterbildung in grofe-
ren Unternehmen wird nach Meinung der Gesprichspartner
kiinftig geprdgt werden durch:

* konstante oder gar gekiirzte Budgets bei steigenden An-
forderungen an Qualitit und Umfang der Weiterbildung;

e die zunehmende Wandlung der Bildungsbereiche hin zu
Profit-Centern oder als Alternative: die Weiterbildung
wird weitgehend in die Fachbereiche oder auf Center-/
Projekt-Ebene verlagert und dort von den Fachvorge-
setzten verantwortet, budgetiert und - unterstiitzt vom
Bildungswesen - durchgefiihrt;

* die Abkehr vom Seminarbetrieb zugunsten arbeitsplatz-
naher Qualifizierung sowie durch moderne Kommuni-
kationstechnik gestiitzte neue Lernformen;

¢ die wachsende Bedeutung fachiibergreifender und so-
zial-kommunikativer Qualifikationen sowie ein starker
gruppenbezogenes Lernen und Arbeiten;

* cine verinderte Rolle des Trainers, der kunftig starker
beratend oder als Moderator und Tutor tédtig wird;

* mehr eigene Verantwortung der Mitarbeitenden fiir ihre
Weiterqualifizierung, wobei mit dem Angebot an mul-
timedialen Lernprogrammen die Erwartung steigt, sich
zu Hause und auf eigene Kosten weiterzubilden.

Die Bildungsverantwortlichen gehen davon aus, dass Bil-
dungscontrolling und Bildungsbereiche innerhalb dieses
Szenarios nachweisen missen, was Weiterbildung zur
Wettbewerbsfihigkeit und zum Unternehmenserfolg bei-
trigt. Entwicklungen in groflen Unternehmen deuten dar-
auf hin, dass kiinftig die Perspektive der Kompetenz- und
Personalentwicklung um organisatorische Zusammenhinge
(.lernendes Unternehmen") erweitert werden soll. Aus Sicht
der Gespriichspartner ist hier ein leistungsfihiges Bildungs-
controlling gefordert.



Zusammenfassung und Ausblick

Nur in wenigen Betrieben erfolgt das Controlling im Sinne
eines ganzheitlichen Konzeptes. Gleichwohl wird Weiterbil-
dung wie auch Bildungscontrolling ein hoher Stellenwert
zur Sicherung des Unternehmenserfolges eingeraumt”; al-
lerdings erachten kleine und einige mittlere Betriebe ein
systematisches Bildungscontrolling als (zu) aufwendig."" Die
Griinde sind vielschichtig: So sind die Instrumente zur Ana-
lyse des Bildungsbedarfs und zur Entwicklung geeigneter
Curricula meist weit entwickelt und finden breite Anwen-
dung, weil die Verbindung zwischen Weiterbildung und
Entwicklung des Unternehmens gesehen wird. Auch das Er-
fassen und Steuern der Kostenseite des Bildungsgeschehens
ist Routine im Betricbsalltag. Dagegen wurde deutlich, dass
exakte Kosten-Nutzen-Analysen oder Aktivitdten zur
Transfersicherung kaum eingesetzt werden; entweder weil
sie als methodisch anspruchsvoll oder insgesamt als recht
kostenintensiv angesehen wurden.” Insgesamt erstaunt
schon, dass die Geschiftsleitungen in den befragten Betrie-
ben kaum Anspriiche stellen, den Nutzen oder die Wirkun-
gen der Bildungsarbeit mittels quantitativer oder gar mo-
netidrer GroBen auszuweisen. Das deutet auf einen Grund-
konsens in den Unternehmen hin: Offenbar wird die be-
triebliche Weiterbildung als notwendige und nutzbringende
Investition betrachtet, ohne dass dies fiir jede Aktivitat im
Einzelnen .in Mark und Pfennig" zu belegen ist.

Bildungs-

In  praktischer  Absicht
konnten in Zukunft die Un-
ternehmen dennoch Pla-
nung und Steuerung der
Bildungsarbeit weiter ver-
bessern: Dazu wiren zuvor-
derst vorhandene, einzelne
Elemente in ein Bildungs-
controlling-Konzept einzubinden, das auf spezifische be-
triebliche Bediirfnisse sowie Organisationsstrukturen hin
auszurichten ist. Wegen des wachsenden Zeit- und Kosten-
drucks gefragt sind vor allem ,aufwandsarme™ Instrumente
und Verfahren: Moglichst DV-gestiitzt sollten sie — den ge-
samten Weiterbildungsprozess begleitend - eingesetzt wer-
den konnen. Des Weiteren ist — auch fir KMU - die konse-
quente Anwendung ausgewéhiter Elemente des Control-
lings eine Alternative. So konnte z.B. die Bedarfsanalyse
systematisiert, ein ,Leitbild* fiir die Unternehmensent-
wicklung sowie die entsprechenden Qualifizierungsziele
formuliert und den Beteiligten bekannt gemacht werden.
Durchaus 6konomisch ldsst sich ferner die Feststellung des
betrieblichen Bildungsbedarfs verbinden mit Instrumenten
der Personalentwicklung, wie dem Mitarbeitergesprich
oder Zielvereinbarungen auf der Ebene der einzelnen Be-
schiftigten. Auf diese Weise konnten dariiber hinaus der
Nutzen und Transfer der Weiterbildung erfolgreich gesteu-
ert und auch auf individueller Ebene gemessen werden.

controlling

- Konzepte

entwickeln

Anmerkungen

1 Projekt .Miglichkeiten von Bil-
dungscontralling als Planungs-
und Stewerungsinstrument der
berrieblichen Weiterbildung®;
Kooperation mit: Institut fiir
Entwicklungsplanung und
Strukturforschung (1ES)
(Universitat Hannover).
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dungspraktischer Sicht, S, 57
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S. 870-877
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zeugbau vgl. Bracht, R.; Kalm-
bach, A.: Damirt sich Bildung
auch auszahlt: Bildungs-
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betrieblichen Bildung. In: Per-
sonalfiihrung 9/1997, S. 892
bis 897
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zeigen: So dubBerten jeweils
zwei Dritrel der Betriebe sehr
qrofe Zustimmung” zu den
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von Weiterbildungsmalinahmen
wird intensiviert” bzw. . Die
Wirtschaftlichkeit von Weiter- 3
bildung muss verbessert wer-
den®. Vgl. WeiBl, R.: Betrich-
liche Weiterbildung. Mehr Teil-
nehmer - grificre Wirtschaft-
lichkeir, Koln 1997, S. 21

3 Vgl. w.a. die Beitrige in:
Landsberg, v. .; WeiBl, R.
(Hrsqg.): Bildungs-Contralling.
2. Aufl., Stuttgart 1995, insbe-
sondere Becker, M.: Bildung-
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on und Qualitiitssicherung vgl.
Krekel, E.; Beicht, U.: Welchen
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11 Vgl. Herget, H.: Bildungscon-
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sysiemarischer Steucrung.
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dungsverantwortlichen wurden 12 Vgl. zu Unterschieden cines
anhand eines Leitfadens ge- dkonomischen bzw. pidagogi-
fiihrr. Die Auswall der Unter- schen Erfolgscontrollings u.a.
nehmen orientierte sich an den Becker, M.: Bildungscontrolling
Kriterien: GriBe, Branche und vos t.a.0., S. 67; Bronner, R.;
Region. 29 Betricbe haben Schrader, W.: Weiterbildungs-
ihren Sitz in Deutschland, erfolg ..., a.a.0., S. 51fF.
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Unternehmen: bis 500 Beschif- Weichen Srellenwert ..., a.a. 0.,
tigte (6); 500-2500 (8); fiber S. 25
2500 (16). 14 Skeptisch wurde angefiihrt, ob

Nutzen und Aufwand fiir ein

der Weiterbildungspraris.
Einige Anregungen wie man

(%)

8 Fiir Ergebnisse aus einer weite-
ren schriftlichen Befragung bei
rund 1700 Berriehen rgl. Krekel,
E.;: Beiche, U.: Welchen Stel-
lenwert ..., a.a.0., 5, 22-26
9 Driigerwerk AG: Uber uns.
Unsere Leitidee, Ziele und 1
Grundsdtze. Unsere Stiarken.
Libeck o.J., 5.7
10 Ein Vergleich der Ergebnisse

umfassendes Konzept in einem
verniinftigen Verhdlinis stiin-
den, oder auf fehlendes Perso-
nal fiir einen stetigen Einsatz
verwiesen.

Die Bildungsverantwartlichen
vermuten zudem, dass sich der
damit verbundene finanzielle
und zeitliche Aufwand nicht
gegenither der Geschiftsleitung

wn

iber einen lingeren Zeitraum
lasst gqf. eine Beurteilung
einer Malinahme zu.

begriinden lisst.
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Mindliche Kommunikation
als Prifungsgegenstand?

B Miindliche Kommunikation ist eine von vie-
len Qualifikationen, die zusammen das ,,Biin-
del” der beruflichen Handlungskompetenz bil-
den. In der Ausbildung hat der Erwerb dieser
Fdhigkeit je nach Beruf unterschiedliche
Prioritdt und wird in der Abschlusspriifung
entsprechend unterschiedlich beriicksichtigt.
Im Berufsalltag gewinnt die miindliche
Kommunikation zunehmend an Bedeutung.
Sollte sie daher nicht gerade in allen beruf-
lichen Abschlusspriifungen einen festen Stel-
lenwert erhalten? Beispielhaft werden hier
einige Verordnungen von Aushildungsberufen
aus dieser Sicht beleuchtet. Dabei wird aufge-
zeigt, ob und wie Aspekte miindlicher Kom-

munikation in beruflichen Prifungen bertick-

sichtigt werden kénnen und sollen.

BARBEL BERTRAM

wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich

. Gewerblich-technische und naturwissen-
schaftliche Berufe" im BIBB, Berlin

HANS BORCH

wiss. Mitarbeiter im Arbeitsbereich
. Weiterbildungsregelungen und
Zertifizierung” im BIBB, Berlin
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Kommunikation im Berufsalltag

Die miindliche Kommunikation beansprucht einen beacht-
lichen Bereich der Arbeitszeit. Sie findet in Form von Tele-
fonaten, Mitarbeitergespriachen', Arbeitsanweisungen,
Fachgesprichen, Konferenzen, Beratungen usw. statt. Die
Fihigkeit, Problemstellungen und Losungswege miindlich
zu prisentieren, bildet die Grundlage verschiedener For-
men interner und externer Zusammenarbeit. Im Zuge der
Entwicklung des europidischen Binnenmarkts und der zu-
nehmenden Internationalisierung gewinnen Fremdspra-
chenkenntnisse zunehmend an Bedeutung. In Austausch-
programmen werden inzwischen nicht mehr nur [Ingenieure
oder Kaufleute, sondern auch Facharbeiter aus dem ge-
werblich-technischen Bereich in ihrer fremdsprachigen und
interkulturellen Kompetenz im Ausland geschult.’
Qualifikationen, wie Verhandlungsgeschick, miindliche
Kommunikationsfihigkeit, Fihigkeit zuzuhéren, kunden-
gerechtes Verhalten, Uberzeugungskraft und Ausdrucks-
fihigkeit werden heute in fast jeder Stellenanzeige gefor-
dert. Sie spiegeln das Berufseinstiegsniveau und damit
gleichzeitig die Anforderungen der beruflichen Abschluss-
priifung wider.

Bei der Entwicklung neuer und der Aktualisierung alter
Ausbildungsordnungen zeigt sich, daB die klassische Zu-
ordung von technisch-gewerblichen Berufen als ,aus-
fithrende Berufe* und kaufménnischen Berufen als ,orga-
nisierende Berufe* und damit als .Sprechberufe” immer
mehr verschwimmen, in allen Berufen wird die kommuni-
kative Kompetenz gefordert.

Auch die Einfithrung neuer Technologien im Berufsalltag
scheint die ,natiirlichen” Formen der Kommunikation nicht
verdringen zu konnen. Ganz im Gegenteil - der Einsatz
neuer Technologien beinhaltet derart komplexe Aufgaben-
stellungen, dass sic im Team bearbeitet werden missen.
Der Erfolg der Gruppe hingt im Wesentlichen davon ab,
wie gut die Einzelnen kommunizieren, Absprachen treffen
und ihr Wissen weitergeben.



Miindliche Kommunikation als
Lernziel

Bei Auszubildenden ist der Erwerb der Qualifikation
«miindliche Kommunikation™ von entscheidender Bedeu-
tung, da diese Fahigkeit mit vielen anderen die Basis fir
eine komplexe berufliche Handlungsfahigkeit bildet.

Umso erstaunlicher ist es, dass dieser Bereich in manchen
Ausbildungsordnungen nicht ausgewiesen ist, obwohl die
Notwendigkeit aus der Ausbildungsordnung hervorgeht.
Zum Beispiel sollen Auszubildende .technische Zeichner®
nach der Ausbhildungsordnung im dritten und vierten Aus-
bildungsjahr ,konstruktive Anderungen nach Vorgaben

Kommunikation
als Lernziel in modernen
Ausbildungsordnungen

Kundenkommunikation,

Kundenberatung, Verkauf

Erbringung personen-
bezogener Dienstleistungen

Schulung

wy

ausfiithren*'. Diese Vorgaben kénnen Skizzen, handschrift-
lich gedanderte Zeichnungen oder auch mindlicher Art
sein.” Tatsachlich zeigen Ergebnisse von Arbeitsanalysen®,
dass die miindliche Kommunikation ein wesentlicher Be-
standteil der Arbeit von technischen Zeichnern ist. Dieses
deckt sich mit Aussagen aus Betriebsbefragungen und Mo-
dellversuchen®, aus denen hervorgeht, dass hiaufig Fachge-
spriche gefiihrt werden und dass Teamarbeit eine wichtige
Voraussetzung fiir die Berufsausiibung darstellt.

In vielen Verordnungen aus unterschiedlichen Berufsherei-
chen hat Kommunikation als Lernziel bereits einen festen

Stellenwert (vgl. Ubersicht).

her u
\Iorgabenplanen und mit den Bewﬂgten ahsﬂmmen
funktionstibergreifende Zusammen
Abstimmung mit anderen Bertrlﬁhsbele!chen
arganisieren und durchfiihren
Aufgaben im Team planen, entsprechend den
individuellen Fahigkeiten aufteilen, Zusammenarbeit
aktiv gestalten
Aufgaben im Team bearbeiten, Ergebnisse abstimmen
und auswerten
Méglichkeiten zur Konfliktregelung im Interesse
eines sachbezogenen Ergebnisses anwenden
bei der Auftragsbearbeitung mit dem Kunden und
anderen Gewerken Informationen austauschen und
zusammenarbeiten, bei Leistungsstérungen informieren
und Alternativen aufzeigen

Beratungs- und Verkaufsgesprache mit Kunden
planen, durchfiihren und nachbereiten

Kunden Gber ... informieren

Erwartungen von Kunden bei der Beratung

und Betreuung beriicksichtigen

Auskinfte erteilen und einholen, auch in einer
fremden Sprache

zur Vermeidung von Kommunikationsstdrungen
beitragen

den kulturellen Hintergrund des Kunden bei

der Kommunikation beriicksichtigen

Grundsatze und Formen der Kommunikation
und Kooperation in unterschiedlichen Situationen
auf das berufliche Handeln anwenden
Kommunikation unter Beachtung rechtlicher,
wirtschaftlicher und formaler Anforderungen
ziel-, adressaten- und situationsgerecht gestalten
bei der Kommunikation und Kaoperation eigene
Standpunkte artikulieren

Patienten (Arbeitsschritte) erklaren sowie
Patienten einweisen

Schulungsziele und -methoden festlegen
SchulungsmafBnahmen, insbesondere Termine,
Sachmittel- und Personaleinsatz, planen und mit
Kunden abstimmen

Schulungsveranstaltungen vorbereiten und durchfiihren
Schulungsinhalte strukturieren und aufbereiten

BWP 411999

Wuqﬂkmn (1997)

Fertigungsmechaniker/-in
(1997)

IT-Berufe (1997)

Elektroanlagenmonteur/-in
(1997)

Bankkaufmann/Bankkauffrau
(1998)

Automobilkaufmann/-frau
(1998)
Servicekaufmann/-frau

im Luftverkehr (1998)

Sozialversicherungs-
fachangestellte/r (1997)

Hargerateakustiker/-in
(1997)

Fachinformatiker /-in (1997)
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Varianten mundlicher Kommunikation
in beruflichen Prifungen

Wie und ob miindliche Prifungsformen in den Priffungs-
anforderungen der Ausbildungsordnungen beriicksichtigt
werden, ist von Beruf zu Berufl unterschiedlich. In neueren
Priifungsanforderungen wird Kommunikation zunehmend
als Priifungsgegenstand vorgesehen. Dafiir steht ein breites
Spektrum verschiedenartiger Priifungsinstrumente zur Ver-
fligung.

Welche verschiedenen Priifungsvarianten in den Verord-
nungen der unterschiedlichen Berufe aufgefiihrt sind, zeigt
die folgende Auswahl.

MUNDLICHE PRUFUNG

Diese Priifungsform war frither, z.B. in der Priifungsord-
nung vom technischen Zeichner von 1964, obligatorisch.
Die Kritik an der miindlichen Priifung bezieht sich auf Feh-
ler und Misssténde bei der Planung und Durchfiihrung die-
ser Priifungsform. Zum Beispiel werden eine geringe Ob-
jektivitit, mangelnde Vergleichbarkeit des Schwierigkeits-
grads von Priifungsaufgaben und fehlende Okonomie und
Effektivitat beanstandet.’

Eine wesentliche Kritik an dieser Form der Prifung ist,
dass sie nicht die Kommunikationsfihigkeit bzw. die fach-
spezifische Ausdrucksfihigkeit zum Gegenstand hatte, son-
dern einem reinen Priifen von abstraktem Faktenwissen
gleichzusetzten war und insofern als moderne Form einer
beruflichen Priifung ausscheidet.

MUNDLICHE ERGANZUNGSPRUFUNG

Als miindliche Priifung bleibt in den meisten Ausbildungs-
ordnungen die so genannte Ergidnzungsprifung bestehen,
die charakteristisch ist, wenn Priifungskandidaten in der
schriftlichen Priiffung mangelhafte Leistungen erzielt ha-
ben. Hier bekommen sie die Chance, durch zusitzliche
miindliche Leistungen ihre Abschlusspriifung hestehen zu
kénnen.

Entsprechend den gesetzlichen Vorgaben ist diese Priifung
allerdings nicht dazu angelegt, Komponenten der miind-
lichen Kommunikation zu erfassen, sondern sie soll fach-
liche Defizite ausgleichen. Diese Priifungsform hat daher
eher eine Kontroll- und Korrekturfunktion.

BERATUNGSGESPRACH ALS ARBEITSPROBE

Ein tbliches Instrument zur Priifung von Kommunikation
ist die Arbeitsprobe. So lautet die Prifungsanforderung in
der Abschlusspriifung Horgerdteakustiker: .Beraten von
Patienten bei der Vorauswahl eines Horsystems sowie
Fiihren eines Anpassgespriches”. Der weitere Text zeigt
aher, dass eher fachliche Gesichtspunkte bei der Bewertung
eine Rolle spielen. Tatsdchlich findet diese Arbeitsprobe
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ohne Patienten statt - lediglich in der Anwesenheit des
Priifungsausschusses.

PRUFUNGSGESPRACH IN VERBINDUNG MIT DER
PRAKTISCHEN PRUFUNG

Diese Variante ist in der Verordnung iiber die Berufsaus-
bildung zum Winzer’ zu finden. Der zukiinftige Winzer soll
je eine Priiffungsaufgabe aus der Traubenproduktion, der
Kellerwirtschaft und der Vermarktung betrieblicher Er-
zeugnisse bearbeiten und jeweils in einem Prifungsge-
sprich erldutern.

FACHGESPRACH

In den neu geordneten Berufen Mechatroniker® und Mikro-
technologe™ bildet die miindliche Kommunikation einen
Schwerpunkt in der Abschlusspriifung. Der Priifling soll in
einem Fachgesprich den von ihm durchgefiihrten betrieb-
lichen Auftrag erldutern:

~Durch das Fachgesprich soll der Priifling zeigen, dass er
fachbezogene Probleme und deren Losungen darstellen, die
fir die Auftrige relevanten fachlichen Hintergriinde auf-
zeigen sowie die Vorgehensweisen bei der Ausfihrung der
Auftrige begrinden kann.”

Kriterien fiir die Bewertung der Kommunikationsfihigkeit
werden nicht genannt.,

PRASENTATION UND FACHGESPRACH

In den Priifungsanforderungen fiir die IT-Berufe ist die
Kommunikationsfihigkeit deutlicher benannt: ,(...) Durch
die Prasentation einschlieBlich Fachgesprach soll der Priif-
ling zeigen, dass er fachbezogene Probleme und Losungs-
konzepte zielgruppengerecht darstellen [(...)" Erfahrungen
zu dieser Priiffungsvariante miissen erst noch gesammelt
werden. Diese Priifungsform wurde von den Sachverstin-
digen zur Neuordnung der Berufe positiv bewertet, da die
Prasentation die Berufspraxis gut widerspiegelt. In einem
Projekt des ZVEI" werden Bewertungskriterien fiir die Prii-
fungsvariante ,Prisentation und Fachgesprich® entwickelt.

PRAKTISCHE UBUNGEN ALS AUSGANGSPUNKT FUR
EIN PRUFUNGSGESPRACH

Im Priifungshereich ,praktische Ubungen* sollen die Aus-
zubildenden zum Servicekaufmann im Luftverkehr" pra-
xishbezogene Aufgaben in einem Zeitraum von héchstens
15 Minuten bearbeiten. Die Aufgabe ist Ausgangspunkt fiir
das darauf folgende ca. 20-
miniitige  Fachgesprich.
.Dabei soll er zeigen, dass
er betriebspraktische Vor-
ginge bearbeiten und Ge-
spriche systematisch und

Kommuni-
kation als

Priifungs-

gegenstand?




situationsbezogen fiihren kann (...). Ob die Kommunikation
im Vordergrund steht oder betriebspraktische Vorginge,
kann nach der Durchfithrung der ersten Priifungen beur-
teilt werden.

PRUFUNGSFACH KUNDENBERATUNG

Beim Versicherungskaufmann/-frau ist formuliert: ,In ei-
nem Beratungsgesprich von hichstens 20 Minuten Dauer
soll der Priifling (...) aus den Gebieten Kundeninteressen,
kundenorientierte Kommunikation, Produktgestaltung so-
wie Produkte und Leistungserstellung zeigen, dass er in der
Lage ist, Gespriche mit Kunden systematisch und situati-
onshezogen vorzubereiten und zu fiihren®, Erste Erfahrun-
gen zu diesem Beruf werden zur Zeit in einem Modellver-
such gesammelt, in dem Kriterien fiir die Bewertung, hand-
lungsorientierte Aufgaben und Priiferschulungen ent-
wickelt wurden.”

~VERSTECKTE” ODER KEINE PRUFUNG DER MUNDLI-
CHEN KOMMUNIKATIONSFAHIGKEIT

Viele neu geordnete Ausbildungsberufe sehen neben der
obligatorischen miindlichen Erginzungspriifung keine wei-
tere mundliche Prafung vor, jedenfalls wird sie nicht ex-
plizit beschrieben. Zum Beispiel ist in der Abschlussprii-
fung zum Mediengestalter fiir Digital- und Printmedien in
der Fachrichtung Medienberatung vorgesehen: ,Der Priif-
ling soll (....) eine praktische Aufgabe bearbeiten, deren
Ergebnis zu bewerten ist. Hierfiir kommt insbesondere in
Betracht: organisatorische Abwicklung eines Medienpro-
jekts®. Einem Sonderheft ist zu entnehmen”, dass die Pro-
jektplanung dem .Kunden® (=Priifungsausschuss) prasen-
tiert werden soll. Sachverstindige bestitigen, dass die Pra-
sentation miindlich erfolgt. In einem weiteren Priifungsbe-
reich ,Kommunikation" sind Kommunikationsformen, -re-
geln, Teamarbeit sowie Kommunikationswege und -mitte]
gefragt”. In welcher Form die Kommunikation erfolgt,
bleibt in der Verordnung offen. Dem Sonderheft ist zu ent-
nehmen, dass die Priifung in diesem Bereich schriftlich
durchgefiihrt werden soll.

In vielen Priifungsordnungen spielt die miindliche Kom-
munikationsfahigkeit keine Rolle, auch wenn diese Quali-
fikation wihrend der Ausbildung erworben werden soll.
Als Beispiel sei die Verordnung zum Produktgestalter-Tex-
til'* angefiihrt. Im Ausbildungsrahmenplan ist vorgesehen,
den Arbeitsauftrag nach inhaltlichen und gestalterischen
Vorgaben mit den Beteiligten abzustimmen sowie Entwiirfe
fiir unterschiedliche Verwendungszwecke und Kundenan-
forderungen zu entwickeln und das Arbeitsergebnis zu pri-
sentieren. Im praktischen Teil der Abschlusspriifung wird
die Dessin-Variante nach einem vorgegebenen Entwurf er-
stellt.

Kritik an den bisherigen Prifungs-
varianten

Bei den oben angefiihrten Beispielen ist zu kritisieren, dass

e die Priifung der Kommunikationsfdhigkeit mit Pri-
fungsinstrumenten vorgenommen wird, die nicht spezi-
ell zur Priifung der Kommunikationsfahigkeit entwickelt
wurden: Arbeitsproben, praktische Ubungen, praktische
Priifung mit Fachgesprich, Projekt mit Fachgesprich. Es
werden unterschiedliche Priifungsvarianten verordnet
fiir den gleichen Sachverhalt. So werden .Arbeitspro-
ben* bisher nur in gewerblich-technischen Ausbil-
dungsordnungen vorgesehen, in kaufminnischen Aus-
bildungsordnungen sind es ,praktische Ubungen®. Diese
Aufteilung ist nicht zeitgemaB. Insbesondere Dienstleis-
tungsberufe werden entsprechend der Problemstellun-
gen der Kunden ausgerichtet und nicht an herkémm-
lichen Qualifizierungsbereichen orientiert. Daraus ergibt
sich eine Integration von technischen, kaufmannischen,
organisatorischen und kundenbezogenen Qualifikatio-
nen. Auch in technischen Berufen, wie beim technischen
Zeichner, wird erwartet, dass er Sitzungen organisiert,
Briefe am PC schreibt, Informationsfliisse sicherstellt,
Kostenberechnungen durchfiihrt etc. wie eine Kauffrau
fiir Burokommunikation;

* in den Verordnungstexten oftmals keine kommunikati-
ven Anforderungen genannt werden. Es bleibt dem Prii-
fungsausschuss tiberlassen, nach welchen Kriterien er
die Qualitdt der Kommunikation bewertet;

¢ einige der oben aufgefiihrten Priicfungsformen nicht von
der geforderten verantwortlichen, selbstindigen Mitar-
beit des Auszubildenden ausgehen.

Grenzen und Moglichkeiten einer
Kommunikationsprifung”

Eine Prifung gilt als valide, wenn die Priiffungsanforde-

rungen mit denen der beruflichen Praxis tibereinstimmen.

Aufgrund der Bedeutung miindlicher Kommunikation im

Berufsalltag und wegen des Anspruchs, ein maglichst um-

fangreiches Priifen von Elementen beruflicher Handlungs-

kompetenz in Priifungen zu verwirklichen, ist es wichtig,
der Frage nachzugehen, wie sich einzelne Komponenten
dieser Qualifikation in den Prifungsprozess integrieren las-
sen. Die Qualitéit der Kommunikation ist am besten in einer

(simulierten) Arbeitssituation zu bewerten. Im Folgenden

einige Beispiele, an denen Maglichkeiten und Grenzen

deutlich werden:

* Die Hirgerdteakustiker messen audiometrische Daten,
nehmen Ohrabdriicke ab und passen Horsysteme an die
individuellen Bedtirfnisse der Patienten an. Diese Titig-
keiten konnen nur in Kommunikation mit den Patien-
ten durchgefiihrt werden. In der Abschlusspriifung muss
demzufolge beurteilt werden, wie gut die Arbeitsvor-
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giange dem Patienten erldutert werden und ob das Ziel
eine Verbesserung der psychosozialen Situation des Pa-
tienten - in Zusammenarbeit mit dem Patienten erreicht
wird. Derzeit erfolgt die Priifung ohne Patienten unter

: ; o s . Erwartungen hat der Kunde? der Teamkollegen auf?
Einbezug andel.'er Au.szubllde‘nder. l_-]ler liegen die Gren- Kann sich der Prifling in die Lasst & andere za Wort
zen aus organisatorischer Sicht dieser Priifung, denn Situation des Kunden kommen?
eine Priifung mit echten Patienten ist kaum realisierbar hi":;mﬁeﬂb;n?l Wm::ie Disl;u'ssion ziel-
. : . = ’ Werden Problemiosungen gerichtet und l&sungsorientiert
- zumindest nicht bei zentralisierten Priifungsorten. Kidenganchi dargessniie? gefiihrt?

Zu den Titigkeiten von Mikrotechnologen gehéren das
Einrichten, Uberpriifen, Uberwachen von Produktions-

Stellt der Priifling alternative
Lésungen vor?

Erfasst der Priifling relevante
Informationen und gibt sie

anlagen. Dabei miissen sie im Team arbeiten und kom- ?::’:gi;i&‘:’r‘:;‘ t0r die waitec?
. - . . . a . u N
munikationsfahig sein. Zur Priifung muss demnach eine Ist das Gesprach gut strukturiert
Teamsitzung zur Losung einer beruflichen Aufgabe und wird gut gefthrt?
stattfinden. Dabei wird bewertet, ob der Priifling Pro- Werden Fragan des Kunden
aufgegriffen?

bleme analysiert, die Diskussion moderiert, Argumente
der Teamkollegen aufgreift, Losungsansitze zielgerichtet
weiterentwickelt, Losungen présentiert und Aufgaben in
der Gruppe koordiniert. Diese Priifungsform stoBt nicht
nur an organisatorische Grenzen", auch eine geeignete
Beurteilung im Team wirft Probleme auf. AuBerdem
miisste hier das gesamte Team, bestehend aus Fachar-
beiterkollegen, Ingenieuren und Priifling, jeweils zur
Priifung antreten, was zusitzliche Kosten verursacht.
Wenn das Team nur aus Priiflingen besteht, wiirde eine
derzeit rechtlich unzulassige Gruppenpriifung erfolgen.
Stattdessen fithrt der Priifling nach den jetzigen Vor-
schriften der Ausbildungsordnung ein Fachgesprich mit
dem Priifungsausschuss.

Technische Zeichner erstellen technische Unterlagen an-
hand von Vorgaben, die auch miindlich sein kénnen,
und tragen dazu bei, dass die Kommunikation mit den
korrespondierenden Abteilungen des Betriebes erfolgen
kann. Aus dieser Sicht kann eine Priifungsaufgabe als
betriebliche Arbeitsaufgabe ausgestaltet werden, deren
Ergebnis vom Priifling prasentiert wird und Grundlage
fir ein Priafungsgesprich ist. Oder es wird eine techni-
sche Unterlage vorgegeben, in der Anderungen vorzu-
nehmen sind. Nach einer kurzen Vorbereitungszeit sind
vom Priifling unterschiedliche Losungswege fiir Ande-
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rungen in einem Fachgesprich mit den Prifern zu dis-
kutieren. Eine andere Moglichkeit ist, in eine technische
Unterlage bewusst Fehler zu integrieren, die dann vom
Priifling im Fachgesprich erldutert werden. Derzeit ent-
hilt die Abschlusspriifung beim technischen Zeichner
keine miindlichen Bestandteile.

Diese Beispiele verdeutlichen, dass in der Priifungssitua-
tion nicht die reale Arbeitssituation, sondern nur eine
Anniherung an die Arbeitssituation erreicht werden kann.
Dementsprechend kann nicht die Qualifikation zur Bewil-
tigung einer ,echten® Situation, sondern nur eine
-anndhernde” Qualifikation gepriift werden. Durch den
Verordnungstext muss aber geregelt werden, was bewertet
werden soll und nach welchen Kriterien die Bewertung
vorgenommen wird.

So sind in einer Priifung, die eine Teamsituation nachbil-
den soll, andere bzw. zusdtzliche Kriterien wichtig als in
einem Kundengesprich (vgl. S. 26).

Fazit

Qualifikationen, die sich auf miindliche Kommunikation
beziehen, sollten Bestandteil jeder beruflichen Abschluss-
prifung sein, da sie einen Aspekt der beruflichen Hand-
lungsfihigkeit abbilden und dem Wandel der Qualifikati-
onsanforderungen der Berufspraxis gerecht werden. Das
trifft insbesondere fiir traditionelle gewerblich-technische
Berufe zu, bei denen im Rahmen der Neuordnung kommu-
nikative Elemente in die Priifungsanforderungen der Aus-
bildungsordnung aufgenommen werden miissten.

Es besteht immer noch ein erhebliches Entwicklungsdefizit,
Formen der Prifung zur Kommunikationsfahigkeit sowie
die entsprechenden Bewertungskriterien zu finden'". Die
Priifung einer abstrakten Kommunikationsfihigkeit mit
nicht operationalisierbaren Eigenschaften, wie ,Verant-
wortungsbewusstsein“, ,Empathie* oder ,Einfithlungsver-
mogen”, darf es nicht geben. Im Vordergrund von berufli-
chen Abschlusspriifungen miissen operationalisierte Lern-
ziele der Ausbildungsordnung stehen, d.h., die berufliche
Kommunikation muss immer in Verbindung mit einer
Fachaufgabe gepriift werden.

Grundsatzlich ist es zweckmaBig, neue Prifungsformen im
Vorgriff auf eine Neuordnung des Berufes vorab zu erpro-
ben. Wenn die Erprobung auf der Grundlage einer Erpro-
bungsverordnung nach §28 BBiG vorgenommen wird, hat
dies den Vorteil, dass die Priifungen ,echt” sind und somit
eine unverbindliche Beliebigkeit ausgeschlossen wird.
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Der interdisziplinare Studiengang

.Diplomhandelslehrer/Technik”
an der Universitat Kaiserslautern

B Der stindig wachsende Uberschneidungsbe-
reich zwischen technischen und kaufmanni-
schen Erwerbsberufen spiegelt sich auch in
den Inhalten der neu geordneten Berufe der
Informations- und Kommunikationstechnolo-
gie wider. Das kann nicht ohne Folgen fiir die
Ausbildung der Berufsschullehrer in diesem
Bereich bleiben. An der Universitiat Kaisers-
lautern wurde ein Studiengang , Diplomhan-
delslehrer/Technik” konzipiert, der den neuen

Anforderungen Rechnung tragen soll.

ROLF ARNOLD

Prof. Dr. phil., Fachgebiet Padagogik,
insbes. Betriebs- und Berufspadagogik,
an der Universitat Kaiserslautern

HANS-JOACHIM MULLER

Dr. phil., Dipl.-HdL. Fachgebiet Padagogik.,
insbes. Berufs- und Erwachsenenpédagogik,
an der Universitdt Kaiserslautern
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Tatigkeitsstrukturen der IT-Berufe
verlangen interdisziplinare
Studiengange

Seit etwas mehr als einem Jahrzehnt ermoglicht die An-
wendung moderner Informationstechnologien durch die
Automatisierung und Standardisierung immer gréBerer
Teile der Arbeitsprozesse die schrittweise Riickintegration
ehemals in kaufméannische und technische Aufgabenbe-
standteile zerlegter betrieblicher Teilfunktionen. Im Kon-
text mit ,schlanken” Arbeitsorganisationsformen vollzieht
sich dabei weltweit der Trend zur fraktal organisierten Fa-
brik, welche gekennzeichnet ist durch Teamarbeit auf al-
len Ebenen, Dezentralisierung fast aller Sekundarfunktio-
nen und einen nahezu ganzheitlichen Aufgabenzuschnitt
der Arbeitsplitze. Diese bilden - im Unterschied zu frither
- zunehmend gestaltungsoffenere und komplexere Aufga-
beneinheiten.

Die neuen Arbeitsorganisationsformen unterscheiden sich
damit deutlich von konventionellen Unternehmensstruktu-
ren, die der traditionellen Logik des Taylorismus (bzw. For-
dismus) folgen und durch die Merkmale der komplexitits-
reduzierenden Arbeitsteilung, der Zentralisierung beinahe
aller Funktionen und der steilen, undurchlassigen Hierar-
chien gekennzeichnet waren. Es entstanden immer mehr
Arbeitsplitze, die durch schnittstellentibergreifendes Den-
ken sowie ein hohes MaB an Kooperation, Selbstorganisa-
tion und strukturelle Offenheit der Bearbeitungswege und
Endprodukte gekennzeichnet sind. In ihrer Folge kann seit
nunmehr einigen Jahren im stéindig breiter werdenden
Uberschneidungsbereich zwischen den rein technischen
und den rein kaufménnischen Erwerbsberufen das .Entste-
hen* immer zahlreicherer Mischberufe beobachtet werden,
die sowohl durch kaufménnische wie auch durch techni-
sche Anforderungen und Tiétigkeitsbestandteile gekenn-
zeichnet sind.

Auch die seit einigen Jahren vollzogene Neuordnung der
Ausbildungsberufe nimmt ausdriicklich Bezug auf diese
Entwicklung, dass eine Vielzahl der in der Arbeitswelt ehe-



mals als eigenstindige kaufmannische Erwerbs- und/oder
Ausbildungsberufe existierenden betrieblichen Funktions-
bereiche durch diesen Wandel der Arbeitsorganisation so-
wohl ihren von der Technik losgeldsten als auch ihren der
Technik eindeutig {ibergeordneten Status verloren haben.
Die Informationstechnik scheint dabei in beinahe samtli-
chen Tatigkeitsfeldern so etwas wie eine . Briickenfunktion®
einzunehmen. Ein besonders deutliches Beispiel fiir eine
konkrete Berticksichtigung dieser Re-Integrations-Tenden-
zen bei der Neuordnung der Ausbildungsberufe in der dua-
len Berufsausbildung stellen die vier IT-Berufe' dar.

Zwar sind die quantitativen Ausbildungs- und Beschifti-

gungswirkungen der Neuordnungen im Bereich der Infor-

mations- und Kommunikationstechnik umstritten, unum-
stritten ist allerdings, dass der berufliche Strukturwandel,
der sich in diesem Bereich sowie in den zahlreichen Anwen-
derunternehmen vollzieht, .(...) Méglichkeiten fir eine ak-
tive Gestaltung der beruflichen Strukturen (eréffnet), in de-
nen sich die duale Ausbildung neu positionieren ldsst*’, Ein
grundlegendes Merkmal des sich dabei vollzichenden struk-
turellen Wandels ist das Entstehen neuartiger kaufmanni-
scher Mischfunktionen bei einem gleichzeitig deutlichen

Riickgang der von technischen Aufgaben losgelosten kauf-

minnischen Funktionen. Die dabei beobachtbaren Profes-

sionalisierungstendenzen sind u.a. gekennzeichnet durch:

» Standardisierungsprozesse im Arbeitsfeld, die zu einer
Strukturierung und Aufspaltung in Tatigkeitsfelder mit
jeweils spezifischen Qualifikationsanforderungen fiithren
und den erst seit kurzem beobachtbaren Trend zur Pro-
fessionalisierung der Berufsgruppe verstarken werden.

» das Verschmelzen der Informationstechnik mit neuen
Medien und der Telekommunikation, das fiir die Arbeit
der IT-Fachkrifte ein neues Bezugssystem erzeugt.
Durch die Integration der Telekommunikation und des
Medieneinsatzes in die Softwareentwicklung sowie die
zunehmende Softwareorientierung der modernen Me-
dien der Telekommunikation entsteht die Notwendigkeit
einer Neudefinition von Zustandigkeitsbereichen und
Berufsbildern*’.

IT-Berufe sind dariiber hinaus durch eine Reihe verdnderter

<inhaltlicher” Strukturen gekennzeichnet, die eine interdis-

ziplindre Struktur eines neuen Studiengangs mit dem Stu-
dienziel des ,Diplomhandelslehrers/Technik” geradezu un-
abdingbar erscheinen lassen:

e Die fachwissenschaftliche Verwurzelung der Tétigkeits-
bestandteile sowohl in den informationstechnischen als
auch den kaufmannischen Wissenschaftsdisziplinen ver-
langt von den Berufsschullehrern eine kaufménnisch-
technische Doppelqualifikation. Da dieser Berufsschul-
lehrertyp bislang von keinem Bundesland ausgebildet
wird, gibt es auch fiir kaufménnisch-technische Misch-
berufe (wie die IT-Berufe) bundesweit keine addquate
Lehrerbildung.” Deshalb stellt das Studienangebot des
Diplomhandelslehrers/Technik auch keine Duplizierung

Zustindigkeits-

der Studienangebote zum
Studiengang Diplomhan-
delslehrer mit dem Doppel-
wahlfach Wirtschaftsinfor-
matik dar, wie es von ande-
ren Universititen angebo-
ten wird.

Auch das Studienangebot in der Ausbildung zum Di-
plomhandelslehrer: Wirtschaftsinformatik als Doppel-
wahlfach (gemiB den Empfehlungen fiir die Studien-
richtung II des vorldufigen Entwurfs der KMK-Rahmen-
ordnung Wirtschaftspidagogik vom Nov. 1997; im Fol-
genden als KMK-Rahmenordnung bezeichnet) tragt ge-
rade der rasch wachsenden technischen Seite der
Anforderungen an die Qualifikation zukiinftiger Berufs-
schullehrer im Titigkeitsfeld ,kaufminnische Mischbe-
rufe” u.E. nicht ausreichend Rechnung.

Bereits die 50-prozentige Basisqualifizierung (Kernkom-
petenzen als der gemeinsame Rumpf aller IT-Berufe)
und mehr noch die 50%-ige Spezialisierung (in Form
didaktisch angehidngter exemplarischer kompletter Ge-
schiftsprozesse) lasst keine herkmmliche Berufsfeldzu-
ordnung der IT-Berufe mehr zu. Statt einer fachwissen-
schaftlichen Mono-Orientierung des Lehramtsstudiums
an einer einzigen Fachwissenschaft erscheint deshalb
eine interdisziplinare Verkniipfung von Wissenselemen-
ten aus den Fachwissenschaften der Informatik, der Elek-
trotechnik, der Physik, der Mathematik, des Maschinen-
baus und der Verfahrenstechnik sowie der Rechts- und
Wirtschaftswissenschaften unbedingt angebracht.

Die ganzheitliche Orientierung der Berufsausbildung an
den ,Geschifts- und Arbeitsprozessen” kann mit Hilfe
von rein additiv verketteten Themenfolgen sehr wahr-
scheinlich nur sehr unzureichend vollzogen werden. Die
.padagogische Theorie der Ganzheitlichkeit"* verlangt
aber nicht nur das Einbeziehen aller sechs Schritte des
vollstindigen Handlungsbogens (nach dem Modell der
vollstindigen Handlung), sondern dariiber hinaus auch
die Berticksichtigung der vollstindigen und komplexen
Struktur von beruflichen Ernstsituationen im Lernpro-
zess. Fiir die didaktische Planung der IT-Berufsausbil-
dung bieten sich deshalb die .kompletten Geschiftsfel-
der und -prozesse” als didaktische Zentrierpunkte an.
Eine solche Tatigkeitsorientierung der ,Lernfelder” in
der fachtheoretischen Berufsausbildung macht aber kon-
sequenterweise bei der Konzipierung der Studienstruktur
fiir die Lehrerausbildung eine Verkniipfung von wirt-
schaftlichen, informations- und telekommunikations-
technischen Ausbildungsinhalten mit allen denjenigen
Erkenntnissen der Fachwissenschaften erforderlich, die
zu den Phinomenen und Prozessen der Geschiiftsfelder
die dazu ,passenden” Beschreibungen, Erklirungen und
Handlungsanleitungen liefern. Es erscheint uns deshalb
eine diese Wissenschaftsdisziplinen interdisziplinir in-
tegrierende Studienstruktur unbedingt erforderlich.

bereiche von

Berufsbildern

neu definieren
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Nach Auskunft des Verbandes der Lehrer an Wirtschafts-
schulen, kiinnte derzeit bereits jede kaufmédnnische Berufs-
schule mindestens einen solchen doppelqualifizierten Be-
rufsschullehrer beschiftigen®. Deshalb empfahl auch Anto-
NIUs LipsMmEIER im Oktober 1997 auf der Jahrestagung des
Bundesverbandes der Lehrerinnen und Lehrer an beruf-
lichen Schulen (BLBS) in Bonn fiir die IT-Berufe ,(...) ein
eigenes Lehrangebot (Kommunikations- und Medientech-
nik) zu entwerfen’. Eine solche Neukonzipierung eines
Lehramtsstudiengangs konnte am Ende des Sommersemes-
ters 1998 an der Universitit Kaiserslautern durch die Vor-
lage und Verabschiedung eines entsprechenden Hoch-
schulcurriculums sowie einer Diplompriifungsordnung ab-
geschlossen werden.

Grundlage und Zielsetzung des
Studiengangs

Grundlage der Konzipierung des Kaiserslauterer .Diplom-
handelslehrer/Tech.” ist die neue KMK-Rahmenordnung fiir
die Diplompriifung im Studiengang Wirtschaftspidagogik
an Universititen und gleichgestellten Hochschulen. Die
Zielsetzung kann wie folgt umrissen werden: Das Ausbil-
dungsprofil des Dipl.-Hdl./Techn. qualifiziert Berufsschul-
lehrer auf elektrotechnischem, datenverarbeitungstechni-
schem und betriebswirtschaftlichem Gebiet, um sie zu be-
fihigen, fiir den derzeit schnell wachsenden Uberschnei-
dungsbereich des technischen und des kaufméannischen
Tatigkeitsfelds der Berufswelt beruflich zu qualifizieren.

Diplomhandelslehrer/Technik sind

elektro- und datenverarbeitungstechnisch

sowie

betriebswirtschaftlich qualifiziert

Der Studiengang zielt damit auf die Befdhigung, an be-
rufshildenden Schulen sowie in der beruflichen/betrieb-
lichen Fort- und Weiterbildung im Uberschneidungshereich
der kaufminnischen und technischen Berufsfelder die The-
men der Informations- und Kommunikationstechnik zu
unterrichten.

Damit geht das Kaiserslauterer Modell eindeutig iiber den
Einsatzbereich der bisherigen Handelslehrer mit dem Stu-
dienschwerpunkt Wirtschaftsinformatik hinaus. Dieser wird
z.B. an anderen Universititen (z.B. Mainz) mit folgender
Zielsetzung ausgebildet: .Befihigung, an berufsbildenden
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Schulen sowie in der beruflichen/betrieblichen Fort- und
Weiterbildung im Bereich Information und Kommunikation
zu unterrichten“®. Dieser Handelslehrer findet beispiels-
weise seinen Einsatz im beruflichen Schulwesen bisher vor
allem in den Berufsschulen bei der Ausbildung zum Da-
tenverarbeitungskaufmann (z.B. verordnete Fachklassen in
Saarbriicken und Ludwigshafen) sowie in der Fachschule
fiir Datenverarbeitung. Unterrichtet werden dabei die
Ficher: EDV-Anwendung, Netzprogrammierung, EDV-Pra-
xis und Netz-Systeme,

Gegeniiber dieser rein softwaremiBigen Orientierung ist die
Zielsetzung des Kaiserslauterer Studiengangs mit dem Stu-
dienschwerpunkt .Informationstechnik® sehr viel stirker
auf die technische Hardwareseite dieses Tétigkeitsfelds aus-
gerichtet. Die technische Seite der Titigkeitsfelder der vier
neuen Berufe wird ganzheitlich beriicksichtigt.

Konzeption des Hochschulcurriculums

In seiner curricularen Konzeptionalitit wurde der neue
Studiengang als ein Mischmodell angelegt, das zwei derzeit
in der Berufsschullehrerinnen- und Berufsschullehreraus-
bildung diskutierte Modelle integriert, namlich .(...) das ge-
samte Qualifizierungsspektrum von Berufspadagogen (...,
also das sehr differenzierte Tatigkeitsfeld *berufliche
Schule’ (...) umschliefende Universal-Modell*” und das sich
durch ,[...) relativ groBen Umfang der Semesterwochen-
stunden (SWS) im Studium der beruflichen Fachrichtung”
und .[(...) groBe Nihe zum entsprechenden Diplom-Studi-
engang (...)" auszeichnende JIngenieur-/Okonom-Modell* .
Betrachtet man die Aufgaben und Anforderungen der im
Titigkeitsfeld der Informations- und Telekommunikations-
Technik beschiftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, so
sind genau genommen vier Wissenschaftsdisziplinen er-
kennbar, die sich die Beschreibung und Erkldrung der dort
beobachtbaren Phinomene zur Aufgabe gemacht haben. In
Form der an deutschen Universititen vertretenen Fachbe-
reiche sind dies die Wirtschaftswissenschaften, die Infor-
matik, die Elektrotechnik und der Maschinenbau mit Ver-
fahrenstechnik. Der jeweilige genuine Kern dieser Fach-
wissenschaften bezieht sich allerdings in erster Linie auf
die grundsitzliche Beschreibung und Erklarung der fach-
spezifischen Phidnomene. Ein solcher Forschungsgegen-
stand weicht deshalb in der Spannweite und Richtung sei-
nes wissenschaftlichen Blicks und seiner Fragestellungen
mehr oder weniger deutlich von der Mehrzahl derjenigen
Fragen ab, die sich unmittelbar aus den Handlungs- und
Entscheidungs-Komplexionen der typischen IT-Geschifts-
prozesse und IT-Geschaftspartner heraus an die verschie-
denen Wissenschaftsdisziplinen formulieren lassen.

Nicht nur wegen der in der KMK-Rahmenordnung" formu-
lierten Obergrenze von 160 bis maximal 175 Semesterwo-
chenstunden (SWS) bestand deshalb die Notwendigkeit, das
fachsystematisch strukturierte Lehrangebot der vier Fach-



bereiche nach (facheriibergreifend) einigermaBen konsens-
fihigen und eindeutigen didaktische Determinanten (als
Auswahlkriterien) zu selektieren und neu zu kombinieren.
Dies geschah letztlich nach den beiden Kriterien des ,Er-
kldarungsbeitrags” und des .Gestaltungsbeitrags® der von
den jeweiligen Wissenschaftsdisziplinen in Form von Lehr-
angeboten verfiigharen Theorien zu den verschiedenen
Handlungsfeldern und den als exemplarisch erachteten
(spezifischen Aufgabenstellungen) aller IT-Geschéftspro-
zesse. Auf diese Weise wurde eine curriculare Konzeptio-
nalitit realisiert, die eine weitgehende ,Verzahnung der
Lerngegenstinde mit den Leistungsanforderungen der Ar-
beitswelt" " sicherstellt und damit sowohl der traditionellen
wie der aktuellen Konzipierung der Ausbildung von Lehre-
rinnen und Lehrern fiir berufliche Schulen entspricht.

Als Ergebnis entstand ein Hochschulcurriculum, welches
die Gesamtheit der thematisierten Erkenntnisse nicht mehr
hauptsachlich aus einer einzigen Wissenschaftsdisziplin
schoplt. Gleichzeitig stellt es sich in seinen hochschulcur-
ricularen Strukturen nicht (mehr) als das didaktisierte Ab-
bild einer einzigen Wissenschaftsdisziplin dar und findet
deswegen auch organisatorisch nicht (mehr) nur unter dem
«Dach" eines einzigen universitdren Fachbereichs seine ad-
ministrativ-personelle Verankerung. Stattdessen besteht die
didaktische Struktur des neuen Studiengangs insgesamt
(einschlieBlich der Berufs- und Wirtschaftspiadagogik) aus
fiinf verschiedenen Wissenschaftsdisziplinen. Seine didak-
tischen Schnitt- und Nahtstellen liegen deshalb auch nicht
mehr so sehr zwischen, sondern sehr viel starker innerhalb
der Strukturen und Systematiken dieser Fachwissenschaf-
ten und Fachbereiche. Aus diesen Griinden kann im Titig-
keitsfeld der IT-Berufe der im Vergleich zu den Fachwis-
senschaften geeignetere Fixpunkt gesehen werden, an dem
die didaktische Verortung des Studiengangs vollzogen
werden kann (Prinzip der Tatigkeitsfeldorientierung).

Studienanteile und -angebot fir den
Diplomhandelslehrer/Technik

STUDIENANTEILE

Aggregiert man die als Ergebnis des curricularen Pla-
nungsprozesses ausgewihlten Studienbestandteile, so er-
gibt sich die folgende Aufteilung nach Studienanteilen:
Das Studienangebot kombiniert die im kaufminnisch-tech-
nischen Uberlappungsbereich der beruflichen Titigkeitsfel-
der der Arbeitswelt identifizierbaren kaufminnischen, elek-
trotechnischen und datenverarbeitungstechnischen Kern-
qualifikationen. Differenziert nach seinen Pflicht- und sei-
nen Wahlbestandteilen (gemiB Studienempfehlung) stellt
sich die Struktur des Grund- und des Hauptstudiums fir
die drei Facherbereiche Wirtschaftswissenschaft, Informa-
tionstechnik und Wirtschaftspddagogik wie folgt dar.

L (Studienrichtung I
Gesamtumfang, 160
davon in:

Wirtschaftswissenschaften 70-75
Technisches Wahlpflichtfach:

z.B. Informationstechnik 45-60
Wirtschaftspadagogik 35-40

STUDIENANGEBOT IM GRUNDSTUDIUM
Korrespondierend zum Ausbildungskonzept der Kern- und
Spezialkompetenzen wurde das Lehrangebot im Grundstu-
dium auf die Einfiihrung in alle wichtigen Kernthemen des
Studiengangs ausgerichtet. Diese wurden den Fachwissen-
schaften der Betriebs-, der Volkswirtschaftslehre, den
Rechiswissenschaften, der Informatik, der Elektrotechnik,
sowie der Berufs- und Wirtschaftspiadagogik entnommen.
Hinzu kommen die Themen der wissenschaftlichen Propi-
deutika (wie z.B. Mathematik).

LEHRANGEBOT IM HAUPTSTUDIUM

Mit seinen 78 SWS zielt das Lehrangebot des Hauptstudi-

ums insbesondere auf die Vertiefung und exemplarische

Ausdifferenzierung der Kernthemen des Grundstudiums.

Dies zeigt sich sowohl in einem (im Vergleich zum Grund-

studium) groBeren Anteil

¢ spezialisierter Lehrangebote der verschiedenen Fachwis-
senschaften sowie

e des Wahlbereichs

an der Gesamtzahl der abzuleistenden Semesterwochen-

stunden (SWS).

Versucht man das Spezifische dieses Studienangebots her-
auszustellen, so kann man es auch gegeniiber benachbar-
ten und dhnlichen Studienangeboten abgrenzen.

Erstens lassen sich gegeniiber dem Studienangebot in
Wirtschaftslehre als Zweitfach im Rahmen des Lehramis-
studiums fiir berufsbildende Schulen beispielsweise fol-
gende Punkte anfiihren:

e Das Studienangebot in Wirtschaftswissenschaften fiir
den Hdl./Tech. ist mit 69 SWS umfinglicher als das
Zweitfach mit 40 SWS.

® Die betrieblichen Entscheidungsfelder (Organisation,
Rechnungswesen usw.) werden im Studienangebot fiir
den neuen Handelslehrer-Typ vollstandiger thematisiert.

* Die betrieblichen Anwendungsfelder der neuen IT-Tech-
niken (Produktion, Marketing, Steuern und Finanzierung
usw.) werden teilweise in einer zweiten Vertiefungsstufe
des Hauptstudiums breiter ausdifferenziert.
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Zweitens lassen sich fiir das Studienangebot in Informati-

onstechnik im Studiengang Wirtschaftspddagogik-Technik

gegeniiber dem Lehrangebot fiir das Doppelwahlfach

«Wirtschaftsinformatik™ folgende Unterscheidungen nennen:

* Das Studienangebot in Informationstechnik fir den
Hdl.-Tech. ist mit 68 SWS deutlich umfangreicher als
das Studienangebot in Informatik als Doppelwahlfach
mit ca. 50 SWS.

* Im Studienangebot in Wirtschaftsinformatik dominiert
die Software-Orientierung.

e Im Studienangebot in Informationstechnik nimmt die
Hardware-Orientierung (je nach Wahl der Schwer-
punkte) mindestens 50% des Studienumfangs ein.

Insgesamt weist deshalb der Studiengang Wirtschafts-
pddagogik-Technik gegeniiber dhnlichen Studienangebo-
ten ein uniibersehbar eigenstindiges Profil auf.

Zur Innovation der Konzeptionalitat
von Hochschulcurricula

Fragt man nach dem Selbstverstiandnis, mit dem sich die
verschiedenen Wissenschaftsdisziplinen an der Lehreraus-
bildung beteiligten, so lassen sich im Vergleich zwischen
den Erziehungswissenschaften und den Fachwissenschaf-
ten zumindest tendenzielle Unterschiede feststellen.
Wihrend die Lehrerbildung bereits seit dem 19. Jahrhun-
dert der Piadagogik wesentlich dazu verhalf, die kulturelle
Krise der Moderne mit Erscheinungen wie Relativitit, Dif-

ferenz und Pluralismus zu ignorieren und sich als einer-
seits modernitdiskritische und andererseits gleichzeitig sys-
temnahe Wissenschaftsdisziplin zu definieren", kann eine
derartige disziplinkonstituierende Einfluss-Beziehung bei
den fiir die Lehrerbildung relevanten Fachwissenschaften
kaum konstatiert werden. Es hat vielmehr den Anschein,
dass die curriculare Konzeptionalitit, nach der die einzel-
nen Fachwissenschaften in die Lehrerausbildung und da-
mit in das schulische Bildungssystem Eingang finden, ein
mehr oder weniger unmodifiziertes Abbild der in den ein-
zelnen Fachwissenschaften erarbeiteten Systematik dar-
stellt.

Eine solche von den Fachlogiken dominierte Lehrerausbil-
dung vergibt aber die Chancen, die in einer auch verwen-
dungsorientierten Fokussierung und Aufbereitung wissen-
schaftlichen Wissens liegen. Handlungsrelevantes Wissen
bedeutet nimlich mehr als Uberblicks-, Detail- und Ab-
hark-Wissen. Je nach der jeweils gewahlten Grundkonzep-
tion'* erscheint uns vor allem auch die Frage nach den fir
eine Lehreraushildung ausgewihlten bzw. konstruierten di-
daktischen Konstrukten sowie deren Bezug auf die konkre-
ten Verwendungskontexte in der Arbeitswelt wesentlich.
Deshalb kénnte eine didaktische Zentrierung des fachwis-
senschaftlichen Wissens durch dessen Selektion und Kom-
bination im Hinblick auf die (berufs-)praxis- und hand-
lungsbhezogenen Problemstellungen, in die das fachwissen-
schaftlich Notwendige ,einbettbar® erscheint, moglicher-
weise zu der in (fast) allen Wissenschaftsdisziplinen der-
zeit anstehenden Revision der Hochschulcurricula
beitragen.

Anmerkungen

1 Die IT-Berufe: IT-System-Elek-
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Diplomhandelslehrer/Technik
Lehrangebot im Grundstudium:
89 Semesterwochenstunden (SWS)

Diplomhandelslehrer/Technik
Lehrangebot im Hauptstudium:
78 Semesterwochenstunden (SWS)

Propédeutika: (25)

Mathe. | 6

Finanzbuchh. int. Rechnungs-

wesen 5

PC-Anw.labor/Operations

Research 8

Statistik 1 und Il (9

BWL: (8)

Einflhrung 2

Produktionswirtschaft 2

Marketing 2

Investit. u. Finanz. 2

VWL: (8)

Einf. in die Volkswirtschaft 4

Allg. Wirtschaftspolitik 2

Wirtsch. + Technik 2

Recht: (6)

Einfahrung in: Zivilrecht 4

Gesellsch.-/Arbeitsrecht 2
47 SWS

[ 2 m e S T e e s s e s ——— |
sSws

Pflichtbereich:
Allg. BWL (12)

Organisation u. Personal

Informations Struktur der
Unternehmung

Externes Rechnungswesen
Steuern u. Finanzierung

Marketingmanagement u.
strategie

Produktionsmanagement
Spezielle BWL (10)
Vertiefungsblock | + Il

Seminar

22 SWS

Propadeutika: (6)

Mathe Il 6
Prakt. Informatik (20)

o Einf. i. d. Inform. 8
* Datenstrukturen 6

» Konzepte u. Techniken
der Programmierung

von Systemen: 6
Technische Informatik (6)
(ET)
Grundlg. d. Informations-
technik [l 3
Digitaltechnik
flr Nichtvertiefer 3

32 SWS

Informationstechnik SWs
Pflichtbereich:

Fb.: Informatik (10)
Datenbank-Systeme 8
Fachdidaktik Informatik

Fb.: Elektro-T.: (12)
Nachr.-Techn. f. Nichtvertief,
Prozessrechnen m. Mikrorechnern
Prozessautomatisierung
Mikro-Elektr. f. Nichtvertief.

Fb: Maschinenbau: (2)

Handhabungstechnik u.
Industrie-Roboter 2

L)

w N W s

Wabhlbereich 12
Fb.: Informatik:

Datenbank-Systeme (4)
Software-Engineerg (8)
Experten- Systeme (8)

Komm.-Syst.: Multimedia,
Netze, usw. (4)

Transaktions-Systeme (4)
Buro- u. Verwalt.-Syst. (4)
Inform.-Management (4)

Modellierg. u. Sleueruﬁg v.
Geschaftsprozessen (4)

Betriebl. Standartsoftware (4)
Fb.: Elektrotechnik:
Regelungstechnik | (4)

Prozessrechnen m.
Mikrorechnern 11 (3)

Digitale Signalverarbeitung (3)
36 SWS
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Pflichtbereich (6)

Einf. in:

Allgem.- Pad.

Berufs- u. Wirtschafts.-Pad.
Erz.- u. Bildgs.-Soziologie.
Pad. Psychologie

b NN = -

Wahlbereich

* Startseminar zu pad. Schulpr.
Studien (2)

» Begleitseminar zu pad.
Schulpr. Studien (4)

» Nachbereitungsseminar;
pad. schulpr. Studien (2)

10 SWS

Wirtschaftspadagogil
Pflichtbereich (14)
Allgem. Didaktik

Berufsb.-Institutionen 2

Flhrung u. Intervention. in
pad. Prozessen: Theorie
der Erz. 2

Berufsb.-theorie und
-geschichte 2

Handlungs- und erfahrungs-
orient. Lernen

Fachdidaktik Wiwi |
Fachdidaktik Wiwi Il
Wahl-Pflichtbereich

Ausg. Kapitel d. Berufs- u.
Wirtsch.- Pad. (2)

Pad. Psych.und Soz.-Psych.
im schul. Bereich (2)

h N NN

Soz. der Erz. u. des
Bildungswesens (2)

20 SWs

23
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Qualifikationsanforderungen
und QualifizierungsmaBnahmen
fiir das Personal in Call Centern

B Der Call-Center-Markt ist als neuer Beschif-
tigungs- und Qualifizierungsbereich in den
letzten Jahren zunehmend in das Blickfeld des
offentlichen Interesses gerilickt. Filir die neu
geschaffenen Arbeitspldatze miissen Mitarbei-
ter/-innen qualifiziert werden. Das ist bisher
nicht sichergestellt; die einstellenden Call-
Center-Betreiber beklagen sich Gber den Man-
gel an geeignetem Personal’. Das Bundesinsti-
tut fir Berufsbildung (BIBB) fiihrt zurzeit zu
dieser Thematik eine Untersuchung durch. Der
Beitrag informiert Gber den gegenwaiartigen
Stand der laufenden Arbeiten. Es wird darge-
stellt, welche Qualifikationsanforderungen in
Call Centern bestehen, welche bisherigen Qua-
lifizierungsmafBnahmen angeboten werden
und welche Qualifizierungsstrategie kiinftig

verfolgt werden soll.

HANNELORE PAULIN!

Wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich

. Ordnung der Ausbildung - kaufmdnni-
sche und verwaltande Berufe*” im BIBB,

Berlin
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Entwicklung im Call-Center-Bereich

Es gibt bundesweit insgesamt 1.500 Call Center mit
150.000 Agenten?, 50 Prozent der Call Center existieren
seit weniger als drei Jahren. Es wird prognostiziert, dass
bis zum Jahre 2001 ca. 4.000 Call Center mit rund 240.000
Mitarbeitern/-innen existieren werden. Diesem Entwick-
lungspotential muB durch eine Qualifizierungsstrategie
Rechnung getragen werden, die lingerfristig ausgerichtet
ist und Personalentwicklung erméglicht, um auf diese Zu-
kunftsaufgaben addquat reagieren zu kénnen.

Das Aufgabenfeld Call Center reiht sich ein in den wirt-
schaftlichen und gesellschaftlichen Trend zu mehr Dienst-
leistungen. In Call Centern diente bisher das Telefon als
Arbeitsmittel, zunehmend werden jedoch auch andere
Kommunikationswege (Fax, Video, Internet, E-Mail) ge-
nutzt, d.h., Call Center entwickeln sich zunehmend zu
Kommunikationszentren. Dabei zeigt sich die Tendenz,
dass einfache Tétigkeiten wegrationalisiert werden, kom-
plexe Aufgabenbiindel dagegen iibrigbleiben und diese die
Kernaufgaben des Personals in Call Centern bilden.

Call Center werden in groBen Unternehmen als Marketing-
instrument eingerichtet, es werden aber verstiarkt externe
Dienstleister einbezogen.

Es gibt Call Center in allen Branchen, die einen intensiven
Kundenkontakt pflegen. Von allen Call Centern insgesamt
sind die Bereiche Finanz- und Beratungsdienstleistungen
(27%) sowie die reinen Call-Center-Dienstleister (26%) am
stirksten vertreten, gefolgt von Handel (17%) und Indu-
strie (14%)".



Qualifikationsanforderungen

Die Aufgaben in Call Centern zeichnen sich aus durch ein

grofles Veranderungspotential, da sie in den unterschied-

lichen Branchen stiandig erweitert werden.

Im Einzelnen handelt es sich um folgende Aufgaben, die

aber nicht in allen Call Centern anfallen:

e Auskunft erteilen;

e Reservierung vornehmen;

e Marketing betreiben;

e Verkauf (Direktverkauf, Telesales) durchfiihren;

¢ Bestellungen entgegennehmen und Versand der bestell-
ten Waren veranlassen;

¢ Kundenbefragung durchfiihren;

* Kunden zuriickgewinnen;

s Koordinationsaufgaben {ibernehmen, z.B. fiir den Ver-
trieb;

¢ fachliche Beratung durchfiihren (technischer Support/
Helpdesk, Bank- und Versicherungsleistungen);

* Reklamationen entgegennehmen, weiterleiten und regu-
lieren (Beschwerdemanagement);

* Serviceleistungen anbieten, Kundensupport unterhalten;

¢ Follow-up-Titigkeiten (Bestédtigungsschreiben, Eintrag
in Liste);

* Direct Response TV bedienen.

Dartiber hinaus miissen in Call Centern Informations- und
Kommunikationstechniken angewendet sowie Fremdspra-
chenkenntnisse beherrscht werden.

Bisherige Qualifizierungsangebote

Far Mitarbeiter/-innen in Call Centern existiert kein aner-
kannter Aus- oder Weiterbildungsabschluss nach dem Be-
rufsbildungsgesetz (BBiG), es handelt sich weder um einen
anerkannten Ausbildungsberuf wie Biirokaufmann/-frau
(nach § 25 BBiG) noch um einen Weiterbildungsberuf mit
anerkanntem Abschluss wie Fachberater/-in oder Fach-
wirt/-in (nach § 46 BBiG). Die Qualifizierung erfolgt in ei-
nem Zertifikatslehrgang, einer speziellen Trainingsmal-
nahme nach §§ 48-52 SGB Il (Sozialgesetzbuch), die vom
Arbeitsamt vermittelt und finanziert wird®.

In {iber 40 IHKn (von insgesamt 83 IHKn) wird dieser Zer-
tifikatslehrgang zum Call-Center-Agenten/zur Call-Center-
Agentin mit 240 Stunden Dauer angeboten®.

Dartiber hinaus bieten auch freie Triger (in Bremen, Meck-
lenburg-Vorpommern, Hamburg, Schleswig-Holstein) Qua-
lifizierungsmaBnahmen fiir Mitarbeiter/-innen in Call Cen-
tern an.

Die Qualifizierungsinhalte dieser Lehrgidnge haben eine un-
terschiedliche Stundenanzahl und differierende Inhalte, die
kein eindeutiges Qualifikationsprofil erkennen lassen. An-
lisslich der Vielfalt und der Zersplitterung der angebote-
nen QualifizierungsmaBnahmen spricht eine Autorin von

Ist ein

einem Flickenteppich®. Es
gibt aber auch Unterneh-
men, die fiir die Aufgaben
im Call Center ausschlieB-
lich eine Inhouse-Qualifi-
zierung anbieten, wie z.B.
Mannesmann,

In dieser unklaren Qualifizierungssituation entwickeln sich
unterschiedliche Vorstellungen, die strukturiert und ge-
biindelt werden miissen: Auf der einen Seite sprechen sich
zahlreiche Call-Center-Betreiber sowie Verbidnde fiir eine
Weiterbildung aus, weil zum einen das Personal in einem
Call Center fiir die Auskunfts- und Beratungstitigkeit am
Telefon dlter sein und damit {iber mehr Lebens-/Berufser-
fahrung verfiigen soll, zum anderen weil wegen des grofien
Verdnderungs- und Entwickungspotentials von Call Cen-
tern das Qualifikationsprofil schwer festzuschreiben sei
und sich daher nicht fiir eine rechtliche Kodifizierung eig-
nen wiirde. Auf der anderen Seite gibt es Initiativen fiir die
Schaffung eines neuen Ausbildungsberufs, z.B. in Meck-
lenburg-Vorpommern, Brandenburg und Rheinland-Pfalz,
um junge Leute frith an ein Unternehmen zu binden und
innerhalb des Unternehmens zu férdern. Die Schaffung ei-
nes eigenen Ausbildungsberufs fiir den Call-Center-Bereich
wiirde ferner zu einer Aufwertung der Unternehmen und
des Personals fiihren, so die Ansicht von einzelnen Call-
Center-Betreibern.

neuer Beruf

erforderlich?

Personal in Call Centern

Bisherige Zielgruppen, die fiir die Tatigkeit in Call Centern
rekrutiert wurden, sind Absolventen anerkannter Ausbil-
dungsberufe, insbesondere kaufménnischer Berufe und Be-
rufe des Tourismus, einschlieBlich des Gastgewerbes.
40 Prozent der Beschiftigten in Call Centern haben Abitur
oder ein abgeschlossenes Hochschulstudium, hiufig wer-
den auch Studenten eingesetzt. Im geringeren MaBe findet
man auch Berufsriickkehrerinnen und Arbeitslose in Be-
schiftigungsverhaltnissen. Das durchschnittliche Alter des
eingesetzten Personals schwankt jedoch zwischen 20 und
30 Jahren."

Aktivitaten des Bundesinstituts fir
Berufsbildung

Die Untersuchung des Bundesinstituts zur Qualifizierung
des Personals in Call Centern® hat zum Ziel, den Qualifi-
zierungsbedarf in Call Centern hinsichtlich Struktur, Orga-
nisation und Inhalt zu ermitteln und Vorschlige fiir ein
kiinftiges Qualifikationsprofil des Call-Center-Mitarbei-
ters/der Call-Center-Mitarbeiterin zu entwickeln.

Neben einer Literaturanalyse werden zur Zeit schriftliche
Befragungen von Industrie- und Handelskammern, von
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Experten zum Call-Center-Bereich sowie von Personal-
und Ausbildungsverantwortlichen in Call Centern durch-
gefithrt. Ergebnisse werden im September vorliegen.

Im Zusammenhang mit der BIBB-Untersuchung bestehen
Kooperationsbeziehungen mit Einrichtungen in Mecklen-
burg-Vorpommern, die eine detaillierte regionale Studie
durchfiihren. Die Untersuchungsbereiche und die Fra-
gestellungen der bundesweiten und der regionalen Unter-
suchungen wurden aufeinander abgestimmt, und die Be-
funde beider Studien sollen zusammengefasst und bewertet
werden.

Erste Uberlegungen zu den Konse-
quenzen aus den Untersuchungen

Bisher bieten kaufminnische Ausbildungsberufe gute qua-
lifikatorische Voraussetzungen fiir eine Tatigkeit in Call
Centern, insbesondere wenn Verkaufs-, Marketing- und

Vertriebsaufgaben ausgeiibt werden. Sie kénnen Ansatz-

punkt fiir eine Weiterentwicklung der Qualifizierungsstra-

tegie im Call-Center-Bereich sein:

* Seit Inkraftireten der Biiroberufe ist in allen neueren
kaufminnischen Aushildungsberufen (seit 1992) die An-
wendung von modernen Informations- und Kommuni-
kationstechniken als Qualifikationsbereich aufgenom-
men worden.

* Ebenso wird die Anwendung einer Fremdsprache bei
Fachaufgaben in neueren Ausbildungsberufen, die eine
starke AuBenorientierung und viel Kontakt mit dem
Ausland haben, gefordert, wie z.B. bei Speditions- und
Reiseverkehrskaufleuten sowie Kaufleuten im Grof3- und
AuBlenhandel.

* Die Kunden- und Serviceorientierung als Qualifikati-
onsinhalt spielt ebenfalls eine groBe Rolle in den Beru-
fen, die einen engen Kundenkontakt haben, wie z.B.
Versicherungs-, Bank- und Reiseverkehrskaufleute. Aber
auch die Biiroberufe, die zuniéchst fir die Binnenstruk-
tur von Unternehmen konzipiert waren und die kunden-
orientierte Inhalte nicht enthielten, miiBten bei einer
Neuordnung um solche Inhalte erweitert werden.

Aus gegenwirtiger Sicht sind folgende fiinf anerkannte
Wege des (abschlussorientierten) Qualifikationserwerbs
moglich:

e Die Industrie- und Handelskammern einigen sich
zuniichst auf der Kammerebene auf eine anerkannte
Fortbildung zum Call-Center-Agenten/zur Call-Center-
Agentin (nach § 46, 1 BBiG), um sie ggf. zu einem spi-
teren Zeitpunkt in eine bundesweit giiltige Fortbil-
dungsregelung (nach § 46, 2 BBiG) zu tiberfithren.

e Es wird ein eigener Ausbildungsberuf ,Fachkraft bzw.
Kaufmann/Kauffrau fir Telemarketing” entwickelt.

® [Eine Zusatzqualifikation ,Telemarketing™ fiir kaufmin-
nische Auszubildende wird geschaffen, die wihrend
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oder nach der Ausbildung absolviert werden kann und
zertifiziert wird; sie wird im Abschlusszeugnis aufge-
fiihrt.

¢ StandardmaBig werden kaufminnische Berufe bei einer
Neuordnung um einen Pflichtbestandteil Telemarketing
erweitert.

e Auch ist die Entwicklung eines kundenorientierten
Querschnittsberufes ,Dienstleistungskaufmann/-kauf-
frau" zu iberlegen, in dem u.a. auch auf die Tatigkei-
ten in einem Call Center vorbereitet wird.

Im Konsens mit den Sozialparteien muss auf der Basis der
erarbeiteten Vorschlage entschieden werden, wie Mitarbei-
ter/-innen in Call Centern kiinftig qualifiziert werden
sollen.
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Infarmationen von der DIHT-Bil-
dungs GmbH und der Call-Center-
Akademie in Nordrhein-Westfalen.

6 Vgl. Middendorf, B.: Maogel-
packung: THK-Ausbildung. Call-
Center-Agent’. Nichr iberall, wo
IHK drauf steht, ist auch IHK
drin. In: Teletalk 11/98, S. 70-72

7 Vgl IBV 39/98 sowie Handcls-
blatt Nr. 199 vom 15.10.1998.

8 Vgl. Arbeitsprogramm 1999 des
Bundesinstituts fiir Berufsbildung,
Berlin und Bonn 1999, S. 175



BERUFE AKTUELL

Qualifizierung der
Beschaftigten in Call Centern
aus gewerkschaftlicher Sicht

B Die Errichtung von Call Centern boomt der-
zeit in den Betrieben/Unternehmen in unter-
schiedlichen Branchen. Ausgehend von be-
trieblichen Erfahrungen und Diskussionen auf
Fachtagungen untersucht der folgende Bei-
trag die Frage der Aus- und Weiterbildung der
Beschiftigten in Call Centern und gibt eine
erste bildungspolitische Einschatzung. Es wer-
den Qualititsanforderungen an die berufliche
Weiterbildung formuliert und ein gewerk-
schaftliches Weiterbildungskonzept filir Be-

schaftigte in Call Centern vorgestellt.

RAINER BROTZ
Diplomsoziologe,

Abteilung Bildungspolitik,
HBV-Hauptvorstand, Disseldorf

HANS-GUNTER OBERLINDOBER
Tekomedia GmbH, Bochum

Ist ein neuer Beruf erforderlich?

Bei den Call-Center-Protagonisten gibt es die Forderung
nach einem eigenstindigen Ausbildungsberuf. Viele Be-
treiber von Call Centern sind dagegen der Meinung, eine
Ausbildung sei zu aufwendig, zu kostenintensiv und
dauere zu lange.

Das Aufgabenspektrum von Call Centern reicht von Tele-
fonauskiinften bis hin zu juristischer und steuerrechtlicher
Beratung, umfasst den Bereich des Versandhandels, der
Marktforschung, der Direktversicherung, der Logistik etc.
Es handelt sich um ein diffuses Bild mit unterschiedlichen
Branchen, die auf das Telefonmarketing als neue Vertriebs-
form zurtickgreifen. Im soziologischen Sinne sind Call Cen-
ter eine andere Form der Arbeitsorganisation, die in allen
Branchen eingesetzt werden konnen, die kommunikative
Aufgaben oder Dienstleistungen zu erbringen haben. Die
Aufgabenbereiche und Anforderungen sind unterschied-
lich. Folglich gibt es nicht das Call Center und den Call-
Center-Agenten/die Call-Center-Agentin.

Betriebe und Unternehmen, die nicht aus bestehenden In-
dustriekernen oder traditionellen Dienstleistungen hervor-
gegangen sind, verfiigen in der Regel iiber geringe oder
keine Erfahrungen mit der Berufs- und Weiterbildung. Dies
scheint ein Merkmal ,moderner Dienstleister” zu sein. Dies
gilt auch fiir viele Call Center.

Es hat den Anschein, dass viele Betreiber von Call Centern
die Bandbreite der staatlich anerkannten Ausbildungsbe-
rufe nicht iiberblicken. Dadurch wird iibersehen, dass die
Qualifikationsprofile aller neu geordneten kaufminnischen
Berufe - und hier reicht die Palette von den Versiche-
rungskaufleuten, Bankkaufleuten, Kaufleuten im GroB-
und AuBenhandel, den Reiseverkehrskaufleuten bis hin zu
den neuen Medienberufen und nicht zuletzt den vier neuen
Berufen im Bereich der Informations- und Telekommuni-
kationstechnik - soziale, technische und fachliche Kompe-
tenzen, wie zum Beispiel Teamfihigkeit, personliche Ar-
beits- und Lerntechniken, Konfliktmanagement, Zeitmana-
gement, kundenorientierte Kommunikation, Kooperation
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Was sind Call Center?

Unter Call Centern versteht man Betrie-
be, deren Kerngeschdft im Erbringen
telefonischer Dienstleistungen besteht.
Dabei unterscheidet man in den ,In-
bound-Bereich” (Bearbeitung eingehen-
.Outbound-
(aktives Abtelefonieren von

der Telefonate) und den
Bereich”
Adressen).
Call Center kdnnen selbstandige Unter-
nehmen sein, die fr diverse Firmen tele-
fonische Dienstleistungen erbringen. Die
Telefonisten (Call-Center-Agents) melden
sich im Namen des Auftraggebers, mit
dem der Kunde direkt verbunden zu sein
meint.

Call Center sind mit modernen Telekom-
munikationsanlagen und PCs ausgestat-
tet, die zunehmend miteinander vernetzt
werden (CTl = Computer Telephony Inte-
grated). Das Herzstick eines Call Centers
ist die ACD-Anlage (Automatic Call Dis-
tribution), die fiir eine intelligente Anruf-
verteilung sorgt. CTl wiederum gewahr-
leistet, dass Kundeninformationen und
Kundendaten automatisch auf den Bild-
schirm geliefert werden, sobald der tele-
fonische Kontakt zwischen Kunden und
Agent hergestellt ist. Bei der 50 genann-
ten Internet-Telephonie wird das Internet
als paralleler Kommunikationsweg ge-
nutzt.'

etc., beinhalten. Diese Aus-
bildungsordnungen sind
vor dem Background der
betrieblichen, wirtschaft-
lichen, gesellschaftlichen
und ékologischen Veriinde-
rungen neu konzipiert wor-
den und enthalten tber die
Vermittlung von sozialen
und technischen Kompeten-
zen hinaus Waren- und
Produktkenntnisse.

Es gibt z.Z. 357 staatlich
anerkannte Berufe, die die
gesamte Palette der Wirt-
schaft abdecken. Je nach
Bedarf entscheiden die So-
zialparteien tiber neue Be-
rufe. Die bestehenden Aus-
bildungsordnungen sind so
konzipiert, dass sie fiir die
Ausbildung in Call Centern
geeignet sind, wenn die
personellen, fachlichen und
technischen Ausstattungen
vorhanden sind.
Schmalspurausbildungs-
ginge und  Allround-
dilettantismus gilt es aus
bildungs- und arbeits-
marktpolitischen Griinden
zu verhindern. Unter den
Bildungspolitikern und Ex-
perten der Gewerkschaften

besteht Einigkeit darin, dass ein eigener Ausbildungsberuf
fir den Call-Center-Bereich nur dann anzustreben und
sinnvoll ist, wenn man der zu erwartenden zukinftigen
Entwicklung Rechnung triigt, die in Richtung Communica-
tion-Center (Kombination von Telekommunikation mit
Multimediaanbindungen) und Competence-Center (hoch-
wertige Beratungsleistungen via Telefon, Internet, Multi-
media sowie Coaching und Consulting) geht.

Reicht die Qualifizierung zum Call-

Center-Agent aus?

Derzeit wird von verschiedenen Industrie- und Handels-
kammern in Zusammenarbeit mit Unternehmen an einer
Basisqualifikation fiir telefonische Kundenbetreuer/-innen
gearbeitet. Es wurden Zertifikatslehrginge zum Call-Cen-
ter-Agent/zur Call-Center-Agentin entwickelt.

Diese Lehrgdnge haben einen Umfang von 180 und 230
Stunden und beinhalten ein Bausteinsystem mit fiinf Mo-

dulen:
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1. Moderne Informationsverarbeitung (60 LStd.)

2. Call Center - Grundlagen und Einblick in eine neue
Dienstleistung (30 LStd.)

3. Service- und kundenorientierte Kommunikation im Call
Center (80 LStd.)

4. Kaufmiinnische Grundlagen, Einblick in Datenschutz
und Recht sowie Arbeitsplatzorganisation und Zeitma-
nagement (40 LStd.)

5. Training on the job (30 LStd.)

Dariiber hinaus gibt es noch weitere Uberlegungen fiir zu-
sdtzliche Qualifikationsbausteine.

Kritik am Call-Center-Agent-Modell kommt aus den Rei-
hen der Betreiber und der Fachéffentlichkeit. Dabei wer-
den folgende Punkte hervorgehoben:

¢ das Model sei kein qualitativ hochwertiges Angebot,

¢ weitgehend ausgeblendet bleibe das Verstindnis fiir
grundlegende Marktmechanismen,

* viele Call-Center-Betreiber wollten einfach nur eine
Lgute Telefonstimme®,

e dies sei eine einseitige Ausrichtung an das Telefonmar-
keting und standardisierte Telekommunikations-Aufga-
ben,

* es herrsche grofle Uneinheitlichkeit bei den Anbietern
von QualifizierungsmaBnahmen,

* unzureichende Qualifizierung wiirde bestehende Wachs-
tumsmaglichkeiten verhindern,

* Qualifizierung sollte sich nicht nur auf die unmittelbare
Telefonberatung, sondern auch auf eine Call-Center-Ma-
nagament-Qualifikation ausrichten.’

Solange sich die Zertifizierung des ,.Call-Center-Agenten®
einseitig am Ziel der kurzfristigen Vermittelbarkeit auf dem
Arbeitsmarkt orientiert und nicht am zukiinftigen Bedarf,
steht zu befarchten, dass die Call-Center-Ausbildung eher
kontraproduktiv ist, weil sie auf Seiten der Teilnehmer
llusionen schafft, an den Bediirfnissen des Marktes teil-
weise vorbeigeht und langfristig den Absolventen keine
Verbesserung der Chancen auf den neuen Mirkten (e-com-
merce, multimedia, competence center) bietet.

Welche Qualitdtsanforderungen sind
an die berufliche Weiterbildung zu
stellen?

Eine gewerkschaftliche Qualifizierungspolitik verfolgt das
Ziel, Grundlagen fiir menschengerechte und qualifizierte
Tatigkeiten in unterschiedlichen Branchen und Zweigen

von Call Centern zu schaffen. Dabei hat die Sicherung der
beruflichen Mobilitdt einen hohen Stellenwert.

Lehrgangseinheiten und Bildungsginge fiir die Beschiftig-
ten in Call Centern sind im Konsensprinzip zwischen Ar-



beitgeber/Kammern und Gewerkschaften zu erarbeiten und
abzustimmen. Es gilt allen Tendenzen entgegenzuwirken,
die Schmalspurqualifizierung fiir Frauen und Minner glei-
chermaBen konzipieren wollen, z.B. durch Reduktion der
Qualifikationsanforderungen auf die reine Gesprichs-
fithrung (die ,.gute Telefonstimme”) und das Telefonmar-
keting.

Gefordert ist eine breite kaufmannische Grundbildung, die
den fachlichen und betrieblichen Spezifika sowie der Pro-
dukt- und Dienstleistungspalette gerecht wird. Dabej ist es
unerheblich, ob die Arbeitnehmer/-innen in

¢ [nhouse-Call-Centern

* bei Spezialdienstleistern oder

e _Allround Dienstleistern* arbeiten.

Der Bezug zur Produkt- und Dienstleistungspalette fehlt
bisher in allen vorgelegten Qualifizierungskonzepten.
Eine herausragende Rolle in der Qualifizierung sollte der
Kundenorientierung zukommen. Die Einlosung des An-
spruchs der Kundenaorientierung kann nach bildungstheo-
retischen und -praktischen Erfahrungen nur dann erfolg-
reich sein, wenn kaufminnisches und produktbezogenes
fachliches Wissen zusammen mit den kommunikativen und
psychologischen Fdhigkeiten in Einklang gebracht wird.
Dies konnte zum Beispiel in einem Weiterbildungsgang, in
einer Praxisphase (Training on the job), im Rahmen einer
Betriebs- oder Unternehmenskooperation umgesetzt und
erprobt werden.

Als Kooperationspartner zu bevorzugen sind ,lernende Un-
ternehmen”, die auf Innovation und Kreativitit setzen und
rasch auf Marktverinderungen reagieren. Idealerweise
sollte eine unmittelbare Ndhe zwischen Bildungstriger und
Kooperationspartner bestehen.

Die Weiterbildungsginge sollten bundeseinheitlich, aber
zumindest vergleichbar sein und den qualitativen und bil-
dungspolitischen Standards gerecht werden. Eine qualifi-
zierte Fortbildungsregelung darf keine Mogelpackung und
kein Etikettenschwindel sein, sie muss sich als Giitesiegel
durchsetzen.

Kommunikation ist ein komplexer Prozess, der unter dem
Gesichtspunkt der Qualitdtssicherung entsprechende An-
forderungen an die Triger von BildungsmaBnahmen und
die Priiflinge gleichermaBen stellt. Strategien der Steue-
rung von Kommunikation (neurolinguistisches Program-
mieren) sollten ebenso Gegenstand entsprechender Curri-
cula sein wie das bereits angesprochene kaufméinnische
und betriebswirtschaftliche Basiswissen.

Die QualifizierungsmaBnahmen sind iiber die Call-Center-
Agenten-Tatigkeit hinaus in Richtung Kompetenzcenter
weiterzuentwickeln, deren Aufgaben kinftig tiber das Te-
lefonmarketing hinaus die Qualifizierung von Mitarbeitern
und Beratung von Unternehmen beinhalten. Dies kénnte
dazu beitragen, die Wachstumsmoglichkeiten dieser Dienst-

~Eine herausragende Rolle

in der Qualifizierung sollte der

Kundenorientierung zukommen. "

leister zu erhdhen und damit perspektivisch Beschifti-
gungsmdoglichkeiten zu schaffen.

Ein gewerkschaftliches Weiterbildungskonzept fiir die Be-
schiftigten in Call Centern beinhaltet folgende Profile:

1. Struktur der Branche und betriebswirtschaftliche Zu-
sammenhinge (VWL und BWL)

2. Personalwirtschaft, Unternehmenskulturen, Weiterbil-
dung (eigene Karriereplanung)

3. Aufbau, Funktion und Handhabung von Informations-
und Telekommunikationssystemen in Verbindung mit
ACD Anlagen, Datenschutz

4. Internet, html

5. Produkte/Dienstleistungen am Beispiel einer Branche
(z.B. Versicherungen, Banken, Information und Tele-
kommunikation, Handel)

6. Kundenorientierte Kommunikation, Konflikthewilti-
gung

7. Fremdsprache (Grundkenntnisse bzgl. der Kultur und
Geschichte anderer Lander sind wichtig in Anbetracht
der Globalisierung und der Europiischen Union)

8. Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz,
Umweltschutz

9. Arbeits- und Sozialrecht

10. Marketing und Vertrieb

11. Arbeitsorganisation, Teamarbeit, Zeit- und Projektma-
nagement, Stressvermeidung

12. Allgemeines Recht und Telekommunikationsrecht

Durch das bereits erwihnte Betriebsprakiikum von mindes-
tens 80 Stunden sollten der Bezug zur Branche hergestellt
und die im Lehrgang (WeiterbildungsmaBnahme) erworbe-
nen Fihigkeiten und Kenntnisse erprobt werden.

Das Volumen einer solchen Fortbildungsregelung wiirde ca.
300 Stunden und mehr betragen. Eine solche Qualifikation
wiirde sich in dem Bereich der Fortbildungsregelungen §46
BBiG in Richtung Telemarketingberaterin/Telemarketing-
berater zuordnen lassen, die nicht nur auf die einfache te-
lefonische Sachbearbeitung abstellt, sondern auf eine qua-
lifizierte Sach- und Fallbearbeitung zielt und die Voraus-
setzung fiir den beruflichen Aufstieg ermoglicht.

Anmerkungen

I Vgl. Bundesanstalt fiir Arbeit (Hrsg.): iby,

H. 39/1998, S. 3521
2 Vgl. TeleTalk, H. 1/1998
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Handlungsorientierte Konzepte zur
Qualifizierung in Chile

JOHANNES KOCH / KLAUS SCHMIDT®

B Seit Herbst vergangenen Jahres erfolgt die
Ausbildung der Ausbilder (AdA) in Deutsch-
land nach einem modernen, handlungsorien-
tierten Konzept. Es lag deshalb nahe, die
Erfahrungen mit der Gestaltung einer neuen
AdA fir das Projekt in Chile zu nutzen. Das
Friedrichsdorfer Biro fiir Bildungsplanung
erarbeitete Modulvorschlage fiir diese Quali-

fizierung.

Wirtschaft und Berufsbhildung in Chile

Im lateinamerikanischen Vergleich gilt Chile als d6kono-
misch ausgesprochen erfolgreich. Die Zeichen der chileni-
schen Wirtschaft stehen trotz Asienkrise auf Wachstums-
kurs. Der Andenstaat konnte damit zum wiederholten Mal
in Folge eine iiber der Inflationsrate (6%) und der Arbeits-
losenquote (6%) liegende Wachstumsrate erreichen. Dies
rechtfertigt die Einschédtzung, dass die chilenische Wirt-
schaft eine der stabilsten Stidamerikas ist.’

Wihrend der Jahre 1973 und 1990 war eine konsequente
Politik der Deregulierung und Exportéffnung durchgesetzt
worden, die nicht nur die herkommliche Wirtschaftsstruk-
tur der staatszentrierten Entwicklung, sondern auch und
gerade das Bildungs- und Berufsbildungswesen des Landes
radikal verdnderte. Das bis zu diesem Zeitpunkt stark zen-
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tralisierte staatliche Bildungssystem wurde innerhalb we-
niger Jahre relativ konsequent in ein auf den Prinzipien
des Wetthewerbs und der Dezentralisierung basierendes
Marktmodell umgewandelt.

Die demokratischen Regierungen seit 1990 haben keine
grundlegenden Veranderungen an der Wirtschafts- und Fi-
nanzpolitik der vorangegangenen Regierung vorgenommen
und auch das Bildungswesen in seiner marktwirtschaft-
lichen Struktur belassen. Die derzeitige chilenische Regie-
rung hat nun jedoch dem Bildungswesen eine klare, sozi-
alpolitisch orientierte Funktion zugewiesen und eine Reihe
von MaBnahmen in Angriff genommen, die auf struktu-
rell-organisatorische und inhaltlich-methodische Verinde-
rungen abzielen.’

Das formale Bildungssystem (Ubersicht 1) gliedert sich in

vier Stufen:

1. Ensenanza Prescolar (Vorschule). Entspricht dem deut-
schen Kindergarten bzw. der Vorschule, wird aber nur
von 20% der Kinder im Alter von 3-6 Jahren besucht.

2. Enseiianza General Bdsica (Grundschule). Entspricht
dem 1.-8. Schuljahr im deutschen System. Der Besuch
der Grundschule ist fir alle Kinder von 6 bzw. 7 bis 13
bzw. 14 Jahren Pflicht.

3. Enserianza Media (Mittelschule). Entspricht dem 9.-12.
Schuljahr der deutschen Gymnasien. Der Besuch der
Mittelschule ist freigestellt. Etwa 70% aller Mittelschiiler
besuchen eine wissenschaftlich-humanistische Variante,
wihrend nur etwa 30% eine beruflich-technische Vari-
ante wihlen, fiir die zusétzlich noch ein mindestens
dreimonatiges Berufspraktikum erforderlich ist.

4. Enseiianza Superior (Hochschule). Entspricht den deut-
schen Universititen (U) und Fachhochschulen mit dem
IP (Instituto Profesional) und dem CFT (Centro de For-
macion Tecnicas). Voraussetzung ist das Bestehen einer
zentralen akademischen Reifepriifung, der Prueba de
Aptitud Académica (PAA). Je hdher die Punktzahl in
dieser Prifung ist, desto bessere Chancen hat man bei
der Wahl des Studienganges und der Hochschule.

Die Bevilkerung hilt Bildung fiir sehr wichtig und ist be-
reit, sich diese etwas kosten zu lassen: 79 Prozent aller
Chilenen haben eine abgeschlossene Schulbildung, nur 5,4
Prozent sind Analphabeten. Eine akademische Ausbildung
genieBt weit hoheres Ansehen als eine praktische, die kaum
institutionell im Land verankert ist. Statt eines deutschen
Meisters, der nach einer handwerklichen Lehre eine Gesel-
len- und dann eine Meisterprifung abgelegt hat, kennt
man in Chile vielmehr den Maestro chasquilla, den Alles-
kénner, der von Elektriker- iiber Klempner- bhis zu Glaser-
und Tischlerarbeiten angeblich alles kann, nur leider mehr
schlecht als recht. Hier bleibt der deutschen Gesellschaft
fiir technische Zusammenarbeit (GTZ) ein weites Betiti-
gungsfeld.’



Der chilenische Partner INACAP

Das Nationale Fort- und Weiterbildungsinstitut INACAP
(Instituto Nacional de Capacitacion) wurde 1966 mit 6f-
fentlichen Mitteln und unter staatlicher Regie gegriindet.
Die Griindung wurde von der internationalen Arbeitsorga-
nisation (ILO) konzeptionell unterstiitzt, um die Qualifizie-
rung der Arbeitskriifte fiir die industrielle Entwicklung des
Landes zu fordern. 1981 wurde das INACAP im Rahmen
allgemeiner Privatisierungsmalinahmen in die Trégerschaft
der CPC (Confederacion de la Produccion y del Comercio)
ibergeben und hat seither sein Angebot vornehmlich auf
tkonomisch gewinntrichtige postsekundare Bildungsgange
(IP und CFT) ausgerichtet. Heute kontrolliert INACAP etwa
38 Prozent des Bildungsangebots der gesamten technischen
Ausbildung.’

INACAP verfiigt iiber 33 Ausbildungszentren und ist die
groBte auBerschulische Berufsbildungsinstitution Chiles.

Das deutsch-chilenische Projekt ,Ausbildung
der Ausbilder”

Das im Mirz 1998 begonnene GTZ-Vorhaben ,Ausbildung
der Ausbilder” (Formacion de Formadores - FORMA ) soll
Ansitze und Modellversuche dualer Berufsausbildung in
Chile in einer Schltsselfunktion, der Qualifikation von
Lehrern/-innen und betrieblichen Ausbildern/-innen, stirken
und das bereits seit 1991 bestehende GTZ-Projekt ,Duale
Berufshildung Chile, FOPROD" in diesem Bereich erginzen
und unterstiitzen. Dariiber hinaus soll das Vorhaben die
Ausweitung dualer Berufsausbildung in Richtung auf sys-
tembildende MaBBnahmen flankieren sowie die Institutio-
nalisierung von elementaren Systembeitragen fordern.

Unterschiedliche Anforderungen an die
Qualifizierungsbausteine

Bei der praktischen Durchfihrung stellte sich schnell her-
aus, dass die deutschen Uberlegungen und Ergebnisse nicht
so ohne weiteres auf Chile {ibertragen werden konnten.
Die deutsche AdA® sieht als Zielgruppe den haupt- und ne-
benberuflichen Ausbilder im Betrieb. Die hetriebliche Aus-
bildung spielt in Chile jedoch nur eine untergeordnete
Rolle als Praktika zur schulischen Ausbildung. Entspre-
chend sollten Module fiir drei Zielgruppen angeboten wer-
den: Lehrer fiir beruflichen Unterricht, Direktoren der
Schulen, Meister im Betrieb. Von allen Teilnehmern wird
vorausgesetzt, dass sie bereits im Qualifizierungsbereich
tatig sind. Insbesondere fiir die beiden ersten Zielgruppen
handelt es sich um Weiterbildungsangebote.

In Deutschland gibt die AdA nur die Priifungsanforderun-
gen vor und einen Musterlehrgang mit methodischen Emp-
fehlungen. Die inhaltliche Ausgestaltung des Musterlehr-

Ubersicht 1 Struktur des chilenischen Bildungssystems
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gangs ist jedem Lehrgangsanbieter selbst {iberlassen. Dazu
kann er auf unterschiedliche Materialien und Biicher
zuriickgreifen. In Chile sollen die Modulhinweise unmittel-
bar als Grundlage fiir die Multiplikatoren dienen, die die
Qualifizierung der Dozenten durchfiihren. Die Modulhin-
weise mussten deshalb so konkret formuliert werden, dass
von den Multiplikatoren die damit verbundenen Intentio-
nen auch verstanden werden konnen.

Es soll auch gleich noch auf zwei weitere wichtige Unter-
schiede hingewiesen werden: In Deutschland ist der Nach-
weis der piadagogischen Eignung des Ausbilders durch eine
Priifung gesetzlich vorgeschrieben. In Chile ist die Teil-
nahme an den Fortbildungen freiwillig. Die Module miissen
also so attraktiv konzipiert sein, der Nutzen so offensicht-
lich, dass sich die Angebote am Markt durchsetzen. Er-
schwerend kommt hinzu, dass die meisten Lehrer in Chile
aus finanziellen Griinden noch Nebenjobs haben, das in-
dividuelle Zeitbudget fir Fortbildung deshalb begrenzt ist.
Es wird also in Chile ein sehr umfassendes, durchgingiges
Modulangebot geben. Die Module kénnen von den Teil-
nehmern einzeln ausgewihlt werden und schlieBen mit ei-
ner Priifung ab. Dies bedeutet, jedes Modul muss seinen
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Ubersicht 2

Methoden der Planung
(Einheiten aus einem Modul
fir die Lehrerausbildung)

1. Mmﬂe Stufen der
Berufsausbildung
2. Analyse der Erkundung der kon-
beruflichen kreten Berufstatigkeit
Anforderungen nach dem Modell der
drei Kreise: Tatigkeit,
i isation, be-
triebliche Organisation
3.  Gliederung der Gesamttatigkeit in
Arbeitstatigkeit Teiltatigkeiten
aufgliedern
4.  Festlegung der Kerntatigkeit und
Kerntatigkeit und Vermittlungsreihenfolge
Festlegung der festlegen
Reihenfolge fir
die Vermittlung
5. Bestimmung der Festlegung, welche
theoretischen Grundlagen bei den
Grundlagen Schillern vorausgesetzt
und welche noch ver-
mittelt werden missen
6.  Zuordnung Verkniipfung von
der zu vermittelnden Theorie und Praxis
theoretischen
Grundlagen zu den
Teiltatigkeiten
7. Anknipfen Lernmatrix als Grund-
an die Lernmatrix lage der Planung. Ver-
knipfung von Theorie
und Praxis
8. Grobplanung der Aus der Theorie-Praxis-

Unterrichtseinheiten

Verkniipfung themati-
sche Einheiten bilden

Didaktik des Stellt die Stufen Suchen ein Thema
beruflichen des Unterrichts fiir den Unterricht
Unterrichts vor
Typisches Beispiel Stellt das Erkunden einen Betrieb
in einem Betrieb Modell der drei und beschreiben die
Kreise vor Anforderungen an
die Berufstatigkeit
Modell der hierar- Erinnert an das Modell  Erstellen einen Lern-
chisch-sequentiellen  der hierarchisch- baum fir ihr Beispiel
Organisation von sequentiellen Organi-
Handlungspldnen. sation. Stellt den Lern-
Lernbaum als baum als Gliederungs-
Gliederungshilfe form vor
Strategie der Erlautert die Bedeutung  Legen die Kerntatigkeit
systematischen der Kerntatigkeit far und die weitere
Erweiterung von das gedankliche Planen  Reihenfolge der
Kerntatigkeiten Vermittlung fest
Handlungs- Erldutert das Prinzip Legen fir ihr Beispiel
regulationstheorie der Ableitung der die theoretischen
theoretischen Grundla-  Grundlagen fest
gen aus den prakti-
schen Anforderungen
Handlungs- Erlduternt das Instru- Erstellen fur ihr
regulationstheorie ment der Lernmatrix Beispiel eine
zur VerknOpfung von Lernmatrix

Handlungs-
regulationstheorie

Theorie und Praxis

Erldutert die Notwen-
digkeit der Anschau-
lichkeit fur das Ver-

standnis von Theorie

Erldutert das Prinzip
der thematischen
Einheit

Erarbeiten ein Beispiel
fOr die Verknipfung
von Theorie und Praxis

Legen in ihrer Matrix
die thematischen
Einheiten fest

thematischen Inhalt vollstindig und in sich abgeschlossen
vermitteln. Die Module in Chile entsprechen also einerseits
den Handlungsfeldern der deutschen AdA, der konsequen-
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tere modulare Aufbau und
die eindeutigere Definition
der Zielgruppen erlauben
andererseits eine noch ein-
deutigere Ausrichtung auf
die Bearbeitung ganz kon-
kreter Aufgaben der Pla-
nung oder Durchfiihrung
beruflicher BildungsmaB-
nahmen.

Fiir die Modulplanungen
wurde davon ausgegangen,
dass die Fortbhildungen be-
rufsbegleitend durchgefiihrt
werden. Dafir sehen die
Module Einheiten mit je-
weils drei Zeit- bzw. vier
Unterrichtsstunden vor. In

jeder dieser Einheiten soll nach Méglichkeit mindestens
eine Aufgabe vollstindig bearbeitet werden. Hierfiir wurde
die Zielvorstellung verfolgt, dass die Teilnehmer aus jeder
Einheit etwas mitnehmen, das sie unmittelbar zur Verbes-
serung ihrer tdglichen Arbeit nutzen kénnen.

Als Beispiel werden acht Einheiten aus einem Modul fiir
die Aushildung der Lehrer vorgestellt (vgl. Ubersicht 2).

Insgesamt sind fiir die Direktoren sechs Module mit 61 Ein-
heiten vorgesehen. Fiir die Dozenten sind neun Module mit
61 Einheiten geplant. Zusitzlich werden beiden Zielgrup-
pen sechs Module mit 40 Einheiten gemeinsame Grundla-
gen angeboten. Insgesamt umfasst die Qualifizierung fiir
die beiden Gruppen also jeweils 300 Zeitstunden. Da die
betrieblichen Meister nur schwer aus den Betrieben her-
ausgelast werden konnen, sind fiir diese Zielgruppe nur
drei Module mit 28 Zeiteinheiten vorgesehen.

Nach eingehender Diskussion wurden als weitere Ziel-
gruppe Instruktoren aufgenommen, die bei den Bildungs-
tridgern berufspraktische Kurse durchfiihren. Hierfiir wur-
den zwei weitere Module mit 18 Einheiten geplant.
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Mit der CD-ROM lernen und
informieren

Erkenntnisse aus einer Untersuchung

ROLF GANGER / DENNY GLASMANN / HARTMUT HAMPE

H Die CD-ROM ist im Begriff, sich zu einem
Medium zu entwickeln, das dem Lehren und
Lernen eine neue Qualitidt verleiht. Flr ein
Forschungsprojekt des BIBB ,Entwickliung von
computerunterstiitzten multimedialen Lernse-
quenzen flir Sicherheit und Gesundheitsschutz
bei der Arbeit in gewerblich-technischen Beru-
fen” wurden 44 CD-ROM unter dem Aspekt
der moglichen Interaktionen zwischen Lerner
und Rechner untersucht und dabei festge-
stellt, ob die dem Medium innewohnenden
didaktischen Potenziale von den Herstellern
ausgeschoéopft wurden. Die gewonnenen
Erkenntnisse flieBen in eine CD-ROM, die den

Blick flir Gefahrdungen bei der Arbeit schir-

fen soll.

Interaktionen bei der Arbeit mit der CD-ROM

Die CD-ROM spricht den Lerner {iber den Bildschirm und
die Lautsprecher an. Er selbst wiederum kann mit der Tas-
tatur und der Computermaus reagieren. In seltenen Fillen
wird auch mit dem Touch-Screen gearbeitet. Eine druck-
empfindliche Folie auf dem Bildschirm gibt dabei die Re-
aktionen des Benutzers an den Rechner weiter. Der Nutzer
kann iiber eine eingeblendete Tastatur alphanumerische
Zeichen und somit beispielsweise eine gewiinschte Antwort
eingeben. Diese Technik wird bei allgemein zugdnglichen
Informationssystemen verwendet oder wenn aufgrund ei-
ner Adressatenanalyse bekannt ist, dass ein Umgang mit
Tastatur und Maus nicht vorausgesetzt werden kann. Aber
eindeutig mehr Maglichkeiten einer Aktion eréffnen sich
beispielsweise mit der {iblichen Tastatur und der Maus:
e Eingabe von Zeichen in angegebene Felder
¢ _Anklicken" von Dingen oder vorgegebene Anworten
e  Ziehen" von Gegenstidnden, um zuzuordnen (drag and
drop)
e mit Cursorpfeil am Bildrand neue Perspektiven 6ffnen
e Cursor als Zeichenstift verwendeten
¢ mit der Maus Werkzeuggebrauch simulieren (z.B. Sigen,
Schleifen).

Streng genommen sind die Reaktionsmoglichkeiten nicht
sehr vielfiltig. Es liegt im Geschick der CD-ROM-Designer
und Autoren, diese Moglichkeiten zu variieren.

Da die CD-ROM als Lern- und Unterrichtsmittel relativ neu
ist, miissen sich Konzeptionisten, Lehrprogrammautoren,

Texter, Lehrer und Screen-De-
signer eine spezielle CD-Me-

thodik erst erarbeiten. Die Interaktivitat

Auswertung zeigte mehrere in-
teressante Ergebnisse. Neue
Produktionen sind deutlich
variantenreicher und interes-
santer. Der zu vermittelnde
Fachinhalt impliziert oft ge-
wisse Methoden. Es ist schwie-
riger, trockenes Faktenwissen
mit spielerischen Inhalten
packend zu vermitteln, als
Stoffe, die schon vom Thema
her fiir den Lernenden reizvoll
sind.

Unter Interaktivitdt im Zusammenhang
mit einer CD-ROM verstehen wir Aktio-
nen des Anwenders, die durch die Kon-
struktion einer Lernsequenz oder eines
Szenarios provoziert werden. Interakti-
vitat bedeutet also nicht nur Auswahlen
aus einem MenU oder Inhaltsverzeichnis
oder Ankreuzen von Auswahlantworten,
sondern selbstbestimmtes und offenes
Lernen wie z.B. handelnde Gestaltung
eines Lernweges.

Handhabung der CD-ROM

Altere CD-ROMs erfordern noch eine aufwendige Installa-
tionsroutine auf dem Rechner. Die letzten Produktionen
waren meist selbstinstallierend oder sehr einfach zu star-
ten. Manche CD-ROMs haben ,Uninstallerdateien” inte-
griert, um die hinterlassenen Daten nach Gebrauch voll-
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stindig vom Rechner zu entfernen. Aber haufig erfordern
sie die Anwesenheit der CD-ROM (,Legen Sie den Daten-
trager in das entsprechende Laufwerk”). Wenn diese nicht
mehr zur Verfiigung steht, kann man sich nur noch mit all-
gemeinen Uninstallern behelfen.

Die Durcharbeitungszeiten der Lern-CDs sind sehr unter-
schiedlich. Genaue Angaben konnen nur bei linearen Lern-
programmen der Kategorie CBT (Computer Based Training)
gemacht werden, wo bis zu fiinf Stunden Bearbeitungszeit
in mehreren Sitzungen addiert wurden. Auch mit anderen
CDs konnte man sich je nach Nutzung des Angebotes meh-
rere Stunden beschiftigen. Von der Speicherkapazitiit (etwa
600 MB fiir die Anwendungen nutzbar) bietet die CD-ROM
also erhebliche Maglichkeiten.

©
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CD-ROM-Design

Eine Lern-CD ist ein didaktisches Konstrukt. Kann man in
diesem Zusammenhang tiberhaupt von einer CD-ROM-Di-
daktik sprechen oder sind es nur Realisierungstechniken
und Konstruktionen mit einem neuen Medium? Die Frage
nach der Didaktik ist zu bejahen; sie ist aber nicht ausrei-
chend erforscht und entwickelt. Selbst wenn die CD-ROM
durch andere Techniken abgeldst wiirde, d@nderte das nichts
an der Didaktik, die von der Speichertechnik unabhingig
ist.

An den Grundsitzen von Didaktiken kommt auch die CD-
ROM nicht vorbei. Adressaten, Inhalte und Ziele sind in ei-
nem didaktischen Konzept interdependent. Die didaktische
Konstruktion einer CD ,Musikinstrumentenkunde” fiir 8- bis
10-Jdhrige sollte anders aufgebaut sein als fiir Erwachsene,
die sich mit Elektronik und Datenverarbeitung befassen.
Fast alle Produktionen eroffnen mit einer Titel- oder
Mendseite, in der Kapitel oder Abschnitte vorgestellt wer-
den. Das Problem der Gliederung und Portionierung stellt
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sich wie beim Lehrbuch oder jedem herkémmlichen Unter-
richt auch bei der CD. Uberwiegend wurde sachlogisch und
systematisch an den Inhalt herangegangen. In einigen Fil-
len wurde aber auch eine Geschichte oder eine Situation
als Einstieg bevorzugt und von dort aus ein Thema ent-
wickelt. Fiir den Lernenden ist das interessanter, hirgt aber
die Gefahr, den Uberblick zu verlieren.

Oft wird zur Motivationssteigerung eine Leitfigur (Guide)
verwendet. Diese ist dann auch ein methodisches Vehikel,
um den Lerner zu fithren. Es liegt am Geschick der Desig-
ner, der Figur durch Aussehen, Gestus und Stimme einen
Charakter zu geben, der den Nutzer anspricht.

Ein Beispiel aus der Stichprobe zeigte bei der Musik-CD fiir
Kinder tiberwiegend spielerische Elemente. Auch bei dlte-
ren Adressaten appellieren manche Autoren an den homo
ludens. Sie versuchen, durch Wettspiele oder eine Art Quiz
mit Punktekonto die Motivation aufrechtzuerhalten.

Fast alle Programme bieten am unteren Rand eine Steuer-
leiste mit folgenden Symbolen an: Weiter, ein Schritt
zuriick, Menii, Hilfe, Ende. Die grafische Gestaltung ist sehr
unterschiedlich, wie die Abbildung der Ende-Symbole be-
weist. Grundsétzlich sollte es immer méglich sein, die CD
an jeder Stelle zu unterbrechen, um spiter die Arbeit wie-
der aufzunehmen. Das war aber nicht bei jeder Produktion
mdglich, weil erst der jeweilige Abschnitt oder Lernschritt
zu Ende bearbeitet werden musste.

Zur genauen Fortsetzung der Arbeit boten manche CDs den
Einsatz einer personlichen Lernerdiskette, auf der der Ar-
beitsfortschritt gespeichert wurde.

Neben der Steuerleiste findet man auch oft oben eine Ti-
telleiste vor. Der nutzbare Bildausschnitt wird dadurch wei-
ter verkleinert. Dies wird bei verdeckten Steuerleisten ver-
mieden, die erst aufklappen, wenn der Cursor {iber den un-
teren Bildrand gefiihrt wird.

Die meisten CD-ROMs lieBlen keine besonderen Interaktio-
nen zu. Sie waren vergleichbar mit Lichtbildervortrigen.
Der gesprochene Text, manchmal abschaltbar, lief als
Schrift in einem Insert mit, wobei der Gleichlauf mit der
individuellen Lesegeschwindigkeit problematisch war. An-
genehmer war da der reine Sprechertext mit einer schrift-
lichen Zusammenfassung als Wiederholung nach der je-
weiligen Sequenz.

Bei diesen relativ einfachen Anwendungsprogrammen be-
schrinken sich die Aktionen auf ,weiter”, ,zuriick" und
ggf. auf zusitzliche Informationsmaglichkeiten (z.B. Lexi-
kon) im Menii oder durch farbige Hinterlegungen der Wor-
ter im Text, die durch Anklicken geoffnet werden kénnen.
Anwendungen, die nach Art der programmierten Unter-
weisung gestaltet waren, boten am Ende eines jeden Lern-
abschnitts Lernzielkontrollaufgaben. Teilweise waren diese
Aufgaben obligatorisch; man konnte im Programm nicht
ohne die richtige oder teilweise richtige Losung fortfahren.
Dafur gab es dann zum Schluss nach dem Durcharbeiten
aller Kapitel auch ein Zertifikat iiber eine erfolgreiche Teil-



nahme, Manchmal wurde der Nutzer auch aufgefordert,
zum jeweiligen Problem eine Schitzung abzugeben. So
konnte mit der Maus ein Wert eingestellt oder mit der Tas-
tatur eine Zahl eingegeben werden.

Diese Art von Priasentationen sind nach der vorangestellten
Definition von Interaktivitdt (vgl. Kasten) nicht wirklich
interaktiv. Der Anwender kann das Programm nur exeku-
tieren. Nur bei wenigen CD-ROMSs konnte sich der Lerner
in das Szenario einbringen, indem er beobachten und ent-
scheiden musste, erkunden konnte und dabei entdeckte.
Das wirkte auf den Anwender motivationssteigernd. Agie-
ren und Handeln sind die Merkmale dieser Programm-
strukturen.

Diese Produktionen sind allerdings sehr aufwendig in der
Herstellung, was sich zwangsldufig in den Produktions-
kosten niederschldgt. Eine halbe Million Mark Entwick-
lungs- und Herstellungskosten wurden uns beispielsweise
genannt und sind offenbar keine Seltenheit.

Fiir die Verhaltensschulung in den Bereichen Beratung,
Verkauf und Menschenfithrung wurden durchweg Video-
Sequenzen verwendet. Das Verhalten der dort handelnden
Personen war dann Anlass fiir das weitere Vorgehen.
Generell sind Video-Sequenzen nicht gleichsam ein Qua-
lititsausweis. Videos auf CD-ROM sind im Gegenteil pro-
blematisch, weil die Bilder klein und meist wenig aufge-
16st also etwas unscharf sind und die Bewegungen durch
Komprimierung manchmal etwas eckig wirken.

Bei manchen CD-ROMs ist ein Internet-Anschluss er-
wiinscht, weil mit so genannten Links auf der CD in wei-
tergehende Informationen geschaltet werden kann.

Am methodisch leichtesten ist es, wenn man dem Lernen-
den das, was er lernen soll, einfach sagt und wiederholend
abfragt. Das ist das Konstrukt der meisten CBT (und des
Frontalunterrichts und des Vortrags). Das ist vom Lehren-
den wie auch vom Lernenden aus gesehen die ékono-
mischste Methode. Sicherlich ist es aber auch der Weg mit
den meisten Nachteilen, einerseits, weil man fast nur Wis-
sen auf diesem Wege transportieren kann, und andererseits,
weil nur wenige Lernende sich so weit selbst motivieren
konnen, die Lerneinheiten auch zu Ende zu bearbeiten.
Die vorteilhaftesten didaktischen Designs von CD-ROMs
sind solche, die dem Lerner einen gewissen Freiraum ge-
ben (.entdeckendes Lernen®, .offenes Lernen”). Das stei-
gert die Motivation, weckt das Interesse und damit den
Lernerfolg. Dabei entsteht immer das Problem der Fiihrung.
Das ist ein allgemeines didaktisches Problem, welches vom
Projektunterricht her bekannt ist, bei der CD-ROM ist es
besonders virulent. Die Entwickler stehen zwischen den
Polen Gingelung (bei stringenten linearen Lernprogram-
men) und dem Verlorensein des Lerners in einer virtuellen
Welt. Die Losung dieses Problems im konkreten Fall macht
offenbar die Qualitit einer Lern-CD-ROM aus.

Bei dem oben angefihrten Forschungsprojekt soll als Er-
gebnis eine CD-ROM entwickelt werden, die dieses Problem
befriedigend ldst.

Zusammenfassung und Ausblick

Die CD-ROM ist als Trédger fiir multimediale Lernsoftware
gut geeignet. Sie hat eine groBe Speicherkapazitat. Didak-
tisch anspruchsvolle Designs im oben angefiihrten Sinne
sind aber nur kostenaufwendig zu realisieren und werden
es auch bleiben, weil Kreativitit und Rationalisierung sich
ausschlieBen. Die besten Ergebnisse sind mit einem ausge-
glichenen Verhiltnis zwischen Benutzerfithrung und spie-
lerischem und entdeckendem Lernen zu erzielen. Derzeit ist
es allerdings so, dass sich die Produzenten einem hetero-
genen Bildungsbereich als Abnehmer und Anwender ge-
geniiber sehen (deshalb kleine Auflagen) und dementspre-
chend abwarten. Auf ein breites Angebot an multimedialer
Lernsoftware von gewerblichen Anbietern wird man also
noch etwas warten miissen.
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Fluhrungskrafte als Nadeldhr!

JOACHIM MUNCH

B Die im Laufe der letzten Jahre veréffent-
lichte Managementliteratur zu Fragen der Per-
sonalentwicklung und Organisationsent-
wicklung ist in ihrer Vielfalt fast uniliberseh-
bar geworden. Zu den Schlisselbegriffen die-
ser Literatur und der darin préasentierten
Management-Konzepte gehdren die Unterneh-
menskultur, die lernende Organisation, das
Teamwork und die Kundenorientierung, das
Qualitdatsmanagement ebenso wie die Sozial-
kompetenz.

Es gibt mancherlei Anzeichen dafiir, dass nicht wenige Un-
ternehmen die von der seriosen Managementliteratur vor-
gestellten Konzepte nicht wahrnehmen und bewusst oder
unbewusst ignorieren, dass andere ihnen im Sinne von
Modetrends folgen, andere wiederum eine (fast) irrationale
Verinderungshektik in Gang gesetzt und damit bei den

Mitarbeitern eine lihmende und demotivierende Unruhe
erzeugt habhen.

Es scheint so, dass insbesondere die oberen und mittleren
Fiihrungskrifte gleichzeitig Verursacher und Betroffene
dieser desolaten Situation sind und ihre Betriebe weit ent-
fernt vom Idealbild einer kundenorientierten, innovativen
und teamfihigen Organisation sehen.

Literatur des Autors zum Thema

Personalentwicklung als Mittel und Aufgabe
moderner Unternchmensfiihrung, Bielefeld
1995

Okonomie betrieblicher Bildungsarbeit, Qua-
litiit - Kosten - Evaluierung - Finanzierung,
Berlin 1996 (Hrsg.)

Personal und Organisation als unternehmeri-
sche Erfolgsfaktoren. Ein Reader fiir die Pra-
xis, Hochheim am Main 1997

Qualifikationspotentiale entdecken und for-
dern. Beispiele innovativer Personalentwick-
lung aus deutschen Unternehmen, Berlin 1997
(Hrsg.)

Qualifikation als Standortfaktor - Deutsch-
land, USA und Japan im Vergleich, Hochheim
1999.
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Eine cigene Befragung (Herbst 1998) hat diese Vermutun-
gen im Wesentlichen bestédtigt und noch einige andere in-
teressante Ergebnisse zutage gefordert. Befragt wurden
Personalentwickler von rund 280 Unternehmen verschie-
dener Branchen und GrioBenklassen. Dabei wurden insbe-
sondere die Rolle und Einstellungen der Fiihrungskrifte
hinterfragt, weil diese bei allen Verinderungsprozessen in
Unternehmen eine Schliisselfunktion einnehmen. Rund
67% der befragten Personalentwickler aus Unternehmen
mit mehr als 5 000 Beschiftigten sind der Auffassung, dass
die Fihrungskrafte eher darauf bedacht sind, ihre Position
zu sichern, denn den Unternehmenserfolg zu fordern! Da-
mit korrespondiert die Aussage von rund 55% der Befrag-
ten, dass in den groBen Unternehmen die Flihrungskrifte
eher Verdnderungen abblocken denn offen fiir solche sind.
Dazu paBt dann auch die Einschitzung, dass mehr als zwei
Drittel der Fiihrungskrifte eher an ihrer ganz persénlichen
Karriere interessiert sind und weniger am Wohlbefinden
und der Zufriedenheit ihrer Mitarbeiter.

Diese Befragungsergebnisse erkldren, warum Unternehmen
zwar neue Managementkonzepte in Angriff nehmen, diese
aber selten zu einem Erfolg fithren. Wihrend die Unter-
nehmen zunehmend von ihren Mitarbeitern nicht nur
Fachkompetenz, sondern vor allem auch Sozialkompetenz
einfordern, verhalten sich offenbar die weitaus meisten
Fiihrungskrifte diametral dazu. Wiederum aus der Sicht
der Personalentwickler treffen in den groBen Unternehmen
mit mehr als 5 000 Beschiftigten, aber auch in den Unter-
nehmen mit weniger als 500 Beschiftigten die oberen
Flihrungskrifte eher einsame Entscheidungen und deutlich
seltener solche auf der Grundlage kooperativer Entschei-
dungsprozesse. Rund die Hilfte der Entscheidungsprozesse
in den Unternehmen verlaufen eher abrupt und irrational.
Obwohl die Entwicklung einer Motivation und Teamwork
fordernden Unternehmenskultur bei rund zwei Drittel der
Unternechmen als ein wichtiges Anliegen angesehen und
Teamwork in den groBen Unternechmen mit immerhin 59%
~eher wichtig® genommen wird, wird das Management in
den groBen Unternehmen zu rund 90% (!) eher als ein
~Misstrauensmanagement" eingeschatzt. Dies ist ein gera-
dezu erschreckender Wert, der in seiner negativen Aussa-
gequalitdt nur dadurch etwas abgemildert wird, dass die
Entwicklung einer Motivation und Teamwork fordernden
Unternehmenskultur von zwei Drittel der Unternehmen
nach Einschitzung der Personalentwickler als ein eher
+wichtiges” Anliegen angesehen wird.

Das seit einigen Jahren viel diskutierte ,lernende Unter-
nehmen" ist bei den weitaus meisten Unternehmen (mehr
als 70%) eher ein frommer Wunsch und eine kaum ernst
genommene Vision. Nach Auffassung der Personalent-
wickler, also der Personen, die sich ,hautnah” mit neuen
Management- und Qualifizierungskonzepten befassen, ver-
hélt sich in den grofien Unternehmen die Mehrheit der von



Verinderungen betroffenen Mitarbeiter eher ablehnend
und uninteressiert. Dies ist bei dem Verhalten der meisten
Fithrungskrifte kein Wunder. Uberdies beférdert die Ver-
nachlissigung kooperativer Problemlosungen und das Vor-
herrschen des Misstrauensmanagements die Entwicklung
individueller Uberlebensstrategien in den Unternehmen.

Dass der Stellenwert der Personalentwicklung im Laufe der
letzten Jahre gestiegen ist (,Personal als unternehmerischer
Erfolgsfaktor*), ist eine weithin verbreitete Auffassung, die
auch durch die Befragungsergebnisse bestétigt wurde, und
zwar uber alle BetriebsgroBenklassen hinweg mit mehr als
800. Ob sich diese verbale Bekundung auch im realen Ver-
halten der Unternehmen niederschlédgt, ist aber zumindest
nach Auffassung der Personalentwickler fraglich. Nach ih-
rer Einschiatzung und ihren unmittelbaren Erfahrungen, die
sie als fur Ausbildung und Weiterbildung Verantwortliche
haben, investieren die weitaus meisten Unternehmen in
Zeiten nachlassender Betriebsergebnisse weniger in Aus-
bildung und Weiterbildung. Es gibt mancherlei Hinweise,
auBerhalb dieser Befragung, dass die Unternehmen bei
schlechten Ergebnissen die Mittel fiir Personalentwicklung
tiberproportional reduzieren. Nur schwer ist ihnen beizu-
bringen, dass sie sich im Sinne einer Zukunftsorientierung
antizyklisch verhalten, also in schlechten Zeiten besonde-
res Gewicht auf die Qualifizierung und Motivierung ihrer
Mitarbeiter legen miissten!

Altere Arbeitnehmer
Eine Dokumentation

Brigitte Gravalas

1999, Bestell-Nr. 110.368, 577 Seiten,
Preis 49,50 DM

Der Reader enthalt ausgewahlte Materiali-
en zur ,Alternsdiskussion” und kritische
Anmerkungen zum Thema.

Die meisten Betriebe stehen umfassenden
Qualifikations- und Personalplanungen far
die Arbeitnehmergruppe zogerlich gegen-
tber, obwohl es dazu in der Literatur
ermutigende Beispiele gibt.

Als Grinde werden vor allem konjunktu-
relle Erwagungen genannt.

Bestellungen sind zu richten an
W.B smann Verlag, PF

Telefon 0521-911 01-0, Telefa

5 33, 33506 Bielefeld,
0521-911 01-79

REZENSION

Immer weiter@lernen?

FRANK MICHAEL ORTHEY

Handlungslogik betrieblicher Weiterbildung
Klaus Harney, Stuttgart, Hirzel-Verlag 1998,
(weiter@lernen) ISBN 3-7776-0850-5

Da erscheint eine neue Reihe in der berufspddagogischen
Literaturszene und wird mit der griffigen Kurzformel fiir
unsere gesellschaftliche Bildungssituation etikettiert: ,Wei-
terlernen’ - und dies verbunden mit dem in einer Zeit glo-
balisierter Datenstrome unvermeidlichen .@" Weiterlernen,
ja, das sollen und wollen wir alle. Immerhin sind wir ja
Angehorige einer allerorten lauthals proklamierten Lern-
oder Wissensgesellschaft. Nahezu alle gesellschaftlichen
Problemlagen werden heute mit Lernen angegangen. ,Ler-
nen’, das ist die etwas iiberanstrengte Einredung, der wir
nicht immer ganz freiwillig, aber immer 6fter begegnen.
+Wer aufhort zu lernen, hort auf zu leben.” Dies plakatierte
die Miinchner Volkshochschule gerade grofformatig an
den Werbeflichen der AusfallstraBen. Und sie offerierte
folgerichtig weiter: ,Téglich frische Kurse". Die Welt avan-
ciert zum gut in Szene gesetzten Bildungsproblem. Bil-
dung, insbesondere Weiterbildung bzw. Erwachsenenbil-
dung, wird zum zentralen und attraktiven gesellschaft-
lichen Kommunikationsmedium. Alle hoffen, dass ihre Se-
lektionsprobleme via Bildung eingeldst werden.

Die Betriebe haben dies schon seit lingerem entdeckt. So
wurde die betriebliche Weiterbildung seit Ende der 60er-
Jahre von einer volkshochschuldhnlichen Angebotsstruk-
tur {iber bedarfsorientierte Bildungskonzepte bis zum heu-
tigen Kompetenz- und Wissensmanagement in einer ler-
nenden Organisation modernisiert. Diese ,.Lernprozesse bei
laufendem Betrieb' mit dem Begriff der ,betrieblichen Wei-
terbildung’ zu beschreiben, das tun heute kaum noch die
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Manager, sondern meist nur noch Universitatsprofessoren.
Einer davon ist der Autor KLaus HArNEY, Berufspddagoge
an der Ruhr Universitit in Bochum, bekannt als einer, den
die Systemtheorie LUHMANNS nicht abschreckt, sondern den
sie vielmehr zum fruchtbaren Transfer im Hinblick auf Be-
rufshildungsprobleme anregt. Dass es ihm um eine syste-
matische wissenschaftliche Rekonstruktion betrieblicher
Weiterbildung geht, dies macht schon der Zusatz ,Hand-
lungslogik' im Titel deutlich. Hier hat sich einer aus dem
Elfenbeinturm hinausgelehnt und den systemtheoretischen
Beobachterblick auf die untibersichtliche Landschaft der
betrieblichen Weiterbildung - oder das, was heute auch an-
ders heiflt — gerichtet. Differenzorientiert werden Verlaufs-
prozesse und Handlungslogiken im Betrieb rekonstruiert.
Dieses Buch hat damit keine konvergenztheoretischen Am-
bitionen. Es gibt die ,Differenz’ nicht zugunsten aufwen-
dig konstruierter Einheitserzéhlungen unter einem Mantel
mit meist systemisch' deklarierten Etiketten verloren.
HARNEY gewinnt die Einheit, wie sie heute - wenn tber-
haupt - nur noch zu gewinnen ist: paradox namlich, aus
der Differenz. Differenzen konstitutieren die Welt, das Le-
ben ist mithin ein Unterscheidungsproblem. Dies gilt auch
- und insbesondere - fir die ,betriebliche’ Weiterbildung,
in der unterschiedliche Rationalitdten zusammenfallen. Das
Weiterbildungsereignis ist die Einheit der Differenz von
okonomischen, pddagogischen und anderen Sinnbestidn-
den, und es ist die Einheit der Differenz von Subjekten und
in Unordnung geratenen Betriebs-Systemen. Wer dabei
nicht den Uberblick verlieren mochte, der ist mit der Lek-
tiire dieses Buches gut beraten. Denn dort kann er - oder
sie — einen systematischen Uberblick iiber das Thema ge-
winnen. Aufbauend auf der Darstellung institutioneller
Rahmenbedingungen der Weiterbildung wird hier ein Defi-
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nitionsangebot entwickelt, das an der Differenz der Hand-
lungslogiken von Beruf und Betrieb herausgearbeitet wird.
Beziiglich der Strukturen betrieblicher Weiterbildung wird
die Entgrenzung der Aufgaben und Formen betont, die aus
der Koppelung von Arbeiten und Lernen in den posttaylo-
ristischen Arbeitsformen begriindet werden kann. Im ge-
samten Text, der immer wieder um den konkreten Fallbe-
zug der betrieblichen Praxis bereichert wird, werden die
fiir die betriebliche Weiterbildung bezeichnenden Differen-
zen nachvollzogen, wie z.B. die Differenz von beruflicher
und betrieblicher Sinnhaftigkeit, die von Organisations-
und Professionshandeln oder die von Zuginglichkeit und
Unzuginglichkeit. Im letzten Teil wird das an einer Fall-
studie aus dem Pflegebereich empirisch unterlegt.

Die Sprache, mit der das den Lesern/-innen zuginglich ge-
macht wird, ist eine Wissenschaftssprache. Dennoch ist sie
anregend, weil sie liberraschende Wendungen in die Kon-
kretheit findet, um dann ebenso iiberraschend wieder in
die erklirende und sprachlich interessant inszenierte Ab-
straktion zu wechseln. Diese Sprache passt gut zum Prob-
lem, das HARNEY hier eindrucksvoll darstellt.

Wenn Leser dieses Buch beiseite legen, dann tun sie das si-
cher mit dem Gefiihl, hier einen besonders differenzierten
und interessanten theoretischen Text tiber betriebliche Wei-
terbildung gelesen zu haben. Einige aber hat dabei viel-
leicht - und hoffentlich - auch das Gefiihl beschlichen, sie
hdtten einen brisanten politischen Beitrag vor sich. Nicht
nur, dass im Medium der betrieblichen Weiterbildung die
Politik als betriebliche Bildungspolitik oder als mikropoli-
tische Steuerungsstrategie in die Betriebe eingesickert ist.
Es entsteht vielmehr auch der Verdacht, hier werde inner-
halb der Differenz von Organisation und Profession eine
Form der Vermittlung angesiedelt (Weiterbildung), die we-
der von Pidagogen noch von Bildungspolitikern als eine
politische Form hinreichend wahrgenommen wird. Betrieb-
liche Weiterbildung - so keimt der Verdacht - beftrdert
nicht nur die Verbetrieblichung der Subjektivitidt der Mit-
arbeiter im Medium des Lernens, sie ist auch eine Form,
die die Ausdehnung der Reichweite des Betriebes und sei-
ner Handlungslogik in die Gesellschaft beschleunigt. ,Die
betriebliche Weiterbildung®, so HARNEY zusammenfassend,
+verbindet Lernen und Verwertbarkeit.” Die Betrieblichkeit
verwischt die Abgrenzungen zwischen offentlicher und pri-
vater Sphére. Sie sickert iiber die Personen, die sie (heut-
zutage als ,know-bodies’) anspricht, konstituierend in den
Sinnbestand der Subjekte und der Gesellschaft ein. Die ler-
nende Gesellschaft' wird insofern vom Betrieb her gedacht.
Dies ist eine stark ambivalente Folgerung aus diesem Buch.
Das ist sie dann wohl: die ,Betriebs-Gesellschaft. Thre Be-
triehsamkeit schipft sie aus der Dynamik einer 6konomisch
begriindeten Handlungslogik. Dieser Verdacht macht Hag-
NeYs ,Handlungslogik betrieblicher Weiterbildung' auch zu
einem politischen Buch. Gefragt, was man aus diesem Buch
lernen kann, lautet die Antwort: Lernen, dass die Differenz
Sinn macht. Also: Weiter@lernen!
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Welche Bedeutung haben
Zusatzqualifikationen fur
individuelle berufliche
Karrierewege?

Wie sieht eine kunden-
und produktionsorientierte
Lernorganisation aus?

In den Unternehmen wird
die Entscheidung fir die
berufliche Bildung zuneh-
mend daran gekoppelt,

wie sehr sie ein geeignetes
Instrument der Personalent-
wicklung ist. Davon hangt
ab, ob auch zukiinftig die
betriebliche Ausbildung der
Hauptweg fir die Gewin-
nung neuer Mitarbeiter ist,
und ob die berufliche
Karriere durch gezielte
WeiterbildungsmaBnahmen
unterstutzt wird.

Personalentwicklung

durch Berufsbildung:

Strategien, Instrumente,

Zusatzqualifikationen

Redaktion

Manfred Bergmann

Gisela Dybowski
Friedhelm Franz

Martina Quoika

Ungeachtet des Trends zur
Okonomisierung der
Bildung steigen die Anfor-
derungen an die Mitarbeiter
weiter: Sie massen fur die
Beherrschung immer kom-
plexer werdender Aufgaben
hervorragend fachlich, aber
auch fachabergreifend
qualifiziert sein - und
darlber hinaus Sozial-

und Methodenkompetenz
besitzen.

Schon seit langerem be-
aobachtet das Bundesinstitut
fur Berufsbildung diese Ent-
wicklung und hat speziell
zur Frage der Zusatzqualifi-
kationen eine Reihe von
Modellversuchen initiiert.

Das vorliegende Buch bietet
viele nitzliche Orientie-
rungshilfen fur Strategien
einer ,Personalentwicklung
durch Berufsbildung”, in die
Momentaufnahmen und
Ergebnisse aktueller Modell-
versuche eingeflossen sind.



