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Outsourcing - Zellteilung mit
Folgen fiir die Berufshildung

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

Outsourcing - nicht nur ein
Kostenproblem

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

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

Eine Vielzahl von — teilweise auch neuartigen
— kleinen und mittleren Unternehmen hat
sich darauf spezialisiert, als Dienstleister
oder Zulieferer in einem solchen Netzwerk
titig zu werden. Diese Betriebe stellen ein
wesentliches Reservoir fiir ein wachsendes
Angebot an Arbeitsplitzen dar, was durch
den starken Anstieg der Nachfrage nach Leih-
arbeitern seitens der Produktionsunterneh-
men deutlich wird. Laut Angaben des Insti-
tuts der deutschen Wirtschaft! waren in 1995
162 000 Arbeitnehmer als Leiharbeitnehmer
tatig, wihrend die Zahl 1985 noch bei rund
50000 lag. Neben klassischen Einsatzberei-
chen wie Reinigung, Baustellen und Hand-
werksarbeiten steigt dabei auch in Biiros
(z.B. im Schreibdienst und in der Buchhal-
tung) die Zeitarbeit an. Vergleiche mit dem
Ausland zeigen, daf hier noch betréchtliches
Wachstum erfolgen kann: In GroBbritannien
sind 3,2 Prozent der Arbeitnehmer als Zeit-
arbeitnehmer tétig, in den Niederlanden 2,5
Prozent. Auch die kiirzlich erfolgten gesetz-
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lichen Erleichterungen konnten diesen Trend
noch verstirken. Dabei sind die Zeitarbeit-
nehmer in der Regel gut ausgebildet, 46 Pro-
zent haben eine gewerblich-technische Be-
rufsausbildung, 22 Prozent eine kaufménni-
sche Ausbildung erfolgreich abgeschlossen,
elf Prozent haben eine Meister- oder Techni-
kerpriifung und acht Prozent sogar eine
Hochschul- oder Fachhochschulausbildung

aufzuweisen.

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

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

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

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

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

Dariiber einen halbwegs profunden und aktu-
ellen Uberblick zu gewinnen, scheint derzeit
noch kaum moglich. Dennoch 148t der Pro-
zeBl des Outsourcing die Frage des Know-
hows nicht unberiihrt, Im Gegenteil, so zei-
gen die folgenden betrieblichen Beispiele,
sind mit dem Outsourcing vielfach Verénde-
rungen in den Qualifikations- und Tétigkeits-
profilen bei Dienstleistern wie outsourcen-
den Unternehmen verbunden.

Beispiel 1: Wertschopfungspartner-
schaften mit Lieferanten’

Automobilzulieferer stehen seit Jahren unter
einem starken Restrukturierungsdruck. Harte
Kostenvorgaben der Automobilhersteller
zwingen nicht nur zu enormen Einsparungen
durch Rationalisierungen, sondern haben Zu-
lieferunternehmen schon zu einem sehr frii-
hen Zeitpunkt herausgefordert, Innovationen
in die Fertigungsorganisation einzufiihren.
Die dabei vorherrschenden Anforderungen
an eine wachsende Funktionsintegration sind
ohne gravierende Verdnderungen in der Ar-
beitsorganisation und eine Neugestaltung
von Arbeitszuschnitten nicht zu leisten. Denn
der Ubergang vom Komponenten- zum Sy-
stemlieferanten, den Zulieferunternehmen
notwendigerweise vollziehen miissen, um
sich im Wettbewerb zu behaupten, beinhaltet,
daB die Entwicklung, Produktion und auch
Qualitétssicherung von Baugruppen den Zu-
lieferern iiberantwortet wird. Die Automobil-
hersteller profitieren bereits heute von dieser
Verlagerung der Aufgabenverteilung. Die
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Kontakte und Koordinierungsnotwendigkei-
ten konzentrieren sich nur noch auf System-
lieferanten, und die Montagezeiten vor Ort
werden durch den Einbau von Komplettsy-
stemen drastisch reduziert. Zukiinftige Ent-
wicklungen gehen noch einen Schritt weiter.
Erkennbar sind sie bereits am Micro Com-
pact Car Smart, dem sogenannten Swatch-
Auto, das im Hinblick auf ein neues Fabrik-
konzept verdnderte Mafstidbe setzt. Bereits
absehbar ist, daf dies noch gravierendere
Auswirkungen auf die Arbeitsorganisation,
die Qualifikationsprofile, vor allem aber auf
die bendtigten Berufsbilder haben wird, als
sich dies zur Zeit bereits abzeichnet. Denn
das, was heute durch eine verénderte Aufga-
benverteilung zwischen Automobilherstel-
lern und Zulieferern in Gestalt neuer Kun-
den-Lieferanten-Beziehungen zundchst ein-
mal die Wertschopfungsstufen auf der Ma-
nagementebene tangiert und mit wachsenden
Anforderungen an Simultaneous Engineer-
ing und Info-CAD-Netzwerke verbunden ist,
gerdt mit den anvisierten neuen Fabrikkon-
zepten auch zu einer Kunden-Lieferanten-
Beziehung auf der Mitarbeiterebene. So sieht
das Swatch-Modell eine Hand-in-Hand-
Montage vor, die als integrierte Partnerschaft
durchgefiihrt werden soll. Mitarbeiter von
Systemlieferanten werden zukiinftig in
Gruppenarbeit direkt am Band des Automo-
bilherstellers die Produkte einbauen. Weite-
res Outsourcing auf Systemlieferanten erfor-
dert eine wachsende Zusammenarbeit zwi-
schen den Mitarbeitern der Systemlieferan-
ten und den Mitarbeitern der Herstellerunter-
nehmen. Dies hat eine Abstimmung der T&-
tigkeiten zur Folge, die durch eine Abglei-
chung von Qualifikationsprofilen und durch
entsprechende Strategien beruflicher Qualifi-
zierung umzusetzen sind.

Beispiel 2: Konzentration auf
Kerngeschafte*

Kostengesichtspunkte und verschirfte Wett-
bewerbsbedingungen haben bereits vor ge-



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

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

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

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

Beispiel 3: Aufbau von , Know-how-
Netzwerken”’

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

zwischenbetrieblich abgewickelt werden.
Nicht mehr ein externes Rechenzentrum oder
Ingenieurbiiro, das im Auftrag Software ent-
wickelt, sondern eine neue betriebliche Ein-
heit, in der Kunde und Business-Service-An-
bieter gemeinsam die komplette betriebliche
Buchhaltung durchfiihren, entsteht in diesem
Outsourcing-ProzeB gerade in den Berei-
chen, die Informations- und Kommunika-
tionstechnologien in besonders hohem Maf3e
nutzen.

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

Sft-iéfkiﬂd von Outséurcing: .

die berufliche Bildung

Neben den an Fallbeispielen verdeutlichten
qualitativen Verdnderungen in Qualifikations-
und Tatigkeitsprofilen infolge von Outsour-
cing zeigen des weiteren auch die quantita-
tiven Entwicklungen, daf iiber Auswirkun-
gen von Outsourcing auf die berufliche Bil-
dung nachgedacht werden muf3. Nach einer
vom Bundesministerium fiir Bildung, Wis-
senschaft, Forschung und Technologie in
Auftrag gegebenen Studie des Instituts fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zur Fle-
xibilitdt von Unternehmen haben in der Zeit
von 1993-1995 1,4 Prozent aller befragten
Unternehmen Betriebsteile ausgegliedert und
verselbstindigt bzw. angegliedert. Das Er-
gebnis zeigt, dal sowohl Ausgriindungen als
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auch Eingliederungen in den Dienstleistun-
gen eine groBere Bedeutung zukommt als im
Produzierenden Gewerbe. Im Produzieren-
den Gewerbe spielen Eingliederungen, be-
trachtet man die Zahl der Betriebe, eine gro-
fBere Rolle als Ausgriindungen. Da die Aus-
griindungen dieser Jahre deutlich groBer sind
als Eingliederungen, verhilt es sich mit der
Zahl der betroffenen Beschiftigten umge-
kehrt. Interessanterweise sind die einglie-
dernden Betriebe erheblich kleiner als die
ausgriindenden.® Eine Untersuchung der
Technologiezentrum Siegen GmbH im siid-
lichen Nordrhein-Westfalen bzw. Rheinland-
Pfalz zeigt, dafl infolge geplanter Verringe-
rung der Fertigungstiefe bzw. des Leistungs-
umfangs zwischen 20 Prozent und 30 Pro-
zent aller Unternehmen Fremdvergabe bzw.
Outsourcing planen.”

Obwohl Outsourcing prinzipiell nur eine be-
sondere Form von Arbeitsteilung und per se
keine zusdtzlichen Arbeitspldtze schafft, wie
eine von der IHK Stuttgart in Auftrag gege-
bene Studie unldngst bestitigte®, sind auf-
grund der damit verbundenen betrieblichen
Verénderungen iiber kurz oder lang Auswir-
kungen auf Qualifikationsanforderungen und
den Qualifikationsbedarf zu erwarten. 44,8
Prozent der von der Industrie- und Handels-
kammer Stuttgart befragten Unternehmen er-
warten, daB8 sie durch die Auslagerung von
Dienstleistungsaktivititen in hohem Male
Kosten senken konnen. ,Prinzipiell jeder
Mitarbeiter im Unternehmen, egal welche
Funktion er hat und welche Qualifikation er
besitzt, kann von diesen Auslagerungsaktivi-
titen betroffen sein.“ Diese Auswirkungen
werden jedoch nur selten schon mit Vollzug
der Mafinahmen sichtbar und sind damit
auch nicht planbar. Das diirfte auch der
Grund dafiir sein, dafl diese Prozesse hin-
sichtlich ihrer Bedeutung fiir die Berufsbil-
dung bislang weitgehend unbeobachtet lau-
fen und ihr bildungspolitischer Stellenwert
ebenfalls noch nicht analysiert worden ist.
Die derzeitige Situation ist vielmehr von Ver-
haltensweisen und MeinungsduBerungen ge-

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

Auswirkungen
auf Aus-
und Weiterbildung

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

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

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

(2) Zahlreiche Firmen gehen dazu iiber, die
Aufgaben im Zusammenhang mit Gehalts-
und Lohnabrechnungen sowie Steuerfragen
in darauf spezialisierte Dienstleistungsunter-
nehmen auszulagern. Dieser Schritt stellt die
Ausbildungsbereitschaft und -fahigkeit per
se nicht in Frage, die Unternehmen miissen
jedoch fiir ihre Auszubildenden, z. B. im Be-
ruf des Industriekaufmanns, Ersatzangebote
finden, um diese obligatorischen Ausbil-
dungsinhalte vermitteln zu konnen. Dies 146t
sich durch Verbundldsungen oder andere For-
men der Zusammenarbeit zwar voriiberge-
hend 16sen, jedoch stellt sich bei der Ausla-
gerung von weiteren Teilbereichen die Frage
der Ausbildungsfahigkeit von solchen Unter-
nehmen in kaufménnischen Berufen. Da der



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

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

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

Fazit

Noch bietet das Berufsbildungssystem mit
seinen Instrumentarien Moglichkeiten, hin-
reichend schnell und zufriedenstellend auf
die mit Outsourcing einhergehenden Ent-
wicklungen zu reagieren. Angesichts der er-
kennbaren Entwicklung muf} es sich jedoch
schnell und flexibel den neuen Herausforde-
rungen stellen. Beispielhaft ist daran zu den-
ken, daB in dem von der Bundesregierung ge-
planten Fritherkennungs- und Beobachtungs-
system zur Ermittlung neuer Tatigkeitsfelder
und Qualifikationsprofile den Bedingungen
von Outsourcing besondere Aufmerksamkeit
geschenkt wird. Ferner ist bei Uberlegungen
und Vorschldgen fiir neue Organisationsfor-
men von Aus- und Weiterbildung zu beriick-
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