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KOMMENTAR

Wer engagiert sich fur betriebliche

Ausbildungsplatze?

» Wahrend der Schlussveranstaltung des 4. BIBB-Fachkon-
gresses Ende Oktober vorigen Jahres in Berlin hat Prof. Dr.
Dieter Euler zu Recht kritisiert, dass die berufliche Aus- und
Weiterbildung in Deutschland im Unterschied zu anderen
Bildungs- und Politikbereichen keine starke Lobby habe.
Sein Wunsch war, es sollte wieder oder endlich eine tber-
zeugende und einflussreiche Interessenvertretung fur die Be-
rufsbildung in unserem Land geben. Diese massive Forde-
rung von Dieter Euler, die von den Teilnehmerinnen und Teil-
nehmern in der Plenarversammlung des Kongresses mit
starkem Beifall unterstiitzt wurde, muss heute in besonde-
rem Malf fir die betriebliche Berufsausbildung gestellt wer-
den. Ja, es ist hdchste Zeit, die Frage zu beantworten, wer
sich wirklich energisch fur die Erhdhung der Zahl betrieb-
licher Ausbildungspléatze engagiert.

Denn die betriebliche Ausbildungsplatzsituation der Jahre
2002 und 2003 ist alarmierend. Der Hauptausschuss des
Bundesinstituts fur Berufsbildung beurteilte in seiner Sitzung
am 17. Dezember vorigen Jahres den erneuten Riickgang
der betrieblichen Lehrstellen ,,mit grof3er Besorgnis. In den
alten Landern ging die Anzahl der neuen Ausbildungsver-
trdge um 33.974 oder 7,1 Prozent zurlick; in den neuen
Léandern sank sie um 9.310 oder 7 Prozent — und das bei
einer nahezu gleichen Zahl der 6ffentlich finanzierten neuen
Ausbildungsvertrage mit rund 56.880. Fur dieses Jahr und
wohl auch fir die nachsten Jahre, solange die Nachfrage der
Jugendlichen hoch bleibt, ist keine Besserung zu erwarten,
die Misere konnte sogar noch gravierender und alarmieren-
der werden.

In diesem Vermittlungsjahr klafft die Schere geman den Zah-
len der Arbeitsverwaltung im Vergleich zum Vorjahr zwi-
schen den gemeldeten freien Ausbildungsplatzen und der
Nachfrage der Jugendlichen nach betrieblicher Ausbildung
noch dramatischer auseinander. Der 6ffentliche Dienst, der
eigentlich mit gutem Vorbild der Wirtschaft vorangehen
misste, hat im letzten Vermittlungsjahr ein Minus von 6,3
Prozent, besonders negativ in Ostdeutschland und in Berlin

mit minus 10,1 Prozent. Aber auch der Riickgang der neu
abgeschlossenen Ausbildungsvertrage zum 30.9.2002 in
Westdeutschland mit minus 5,1 Prozent zeigt ein Nachlas-
sen der Ausbildungsbereitschaft.

Noch schlechter sieht es bei Industrie/Handel und Handwerk
aus. Die Industrie- und Handelskammern, die im Laufe des
letzten Jahres optimistisch und beruhigend ein Gleichblei-
ben der betrieblichen Ausbildungsleistung erklart hatten,
sind bei einem Rickgang von 7,1 Prozent gelandet (minus
8,3 Prozent in Westdeutschland und minus 5,8 Prozent in
Ostdeutschland und Berlin). Beim Handwerk ist in Ost-
deutschland und Berlin jeder zehnte betriebliche Ausbil-
dungsplatz weggefallen (minus 10,5 Prozent), in West-
deutschland minus 7 Prozent und insgesamt minus 7,1 Pro-
zent. Die Angebots-Nachfrage-Relation hat sich um 1,5
Prozentpunkte verschlechtert auf 99,1, also eine eindeutige
Unterdeckung und keinerlei Aussicht auf das berufs-
bildungspolitisch allgemein als notwendig angesehene Uber-
angebot von 12,5 Prozent, um den Jugendlichen, die be-
triebliche Ausbildung nachfragen, Auswahlimaéglichkeiten
anbieten zu kénnen.

Es ist zwar richtig, dass das Angebot betrieblicher Ausbil-
dungsplatze insbesondere abhangig ist von der Zahl der
Arbeitsplatze und von der Wirtschaftskonjunktur. Beides
entwickelt sich miserabel. Diese Entwicklung darf aber auf
keinen Fall auf den Rucken der Jugendlichen abgeladen wer-
den, die Ausbildungs-, Berufs-, soziale und Lebenschancen
haben mussen. So viele von ihnen dirfen nicht am Beginn
ihres aktiven Lebensweges in die Frustration gestoRen wer-
den, indem ihnen Tiren verschlossen werden, auf deren
Offenheit sie Anspruch haben.

Deshalb stellt sich immer dringender die Frage, was einzel-
ne Betriebe und Verwaltungen, was Dach- und Fachverbén-
de der Wirtschaft, was die Gewerkschaften und nicht zuletzt
was die politisch Verantwortlichen tun, um diesen schlech-
ten Zustand und Abwaértstrend umzukehren.

BiBB. BWP 1/2003 3



KOMMENTAR

In friiheren Zeiten von &ufRerst angespannter Ausbildungs- Und heute? In den letzten Jahren? Wo sind die Lobby der
platzsituation, etwa Anfang und Mitte der 80er Jahre, als Verantwortlichen fir das Recht der Jugendlichen auf
hohe Schulabgangerzahlen auf eine schwache Wirtschafts- betriebliche Ausbildungsplatze und die ethische Verpflich-
konjunktur trafen, galt der Grundsatz, dass auch der letzte tung der Unternehmen zur Ausbildung geblieben? Jeder
und der zusatzlich einzelne betriebliche Ausbildungsplatz Verantwortliche fiir die Ausbildungsplatzsituation kann sich
erkampft werden musste. Aktionen der Arbeitsamter vor auf diese Fragen seine eigene Antwort geben. Auch hier
Ort, Ausbildungsplatzkonferenzen und Werbungsaktionen trifft das Wort von Altbundesprasident Roman Herzog zu,
der Kammern und der Fach- und Branchenverbdnde der dass wieder ein Ruck durch unser Land gehen muss, um vie-
Wirtschaft waren selbstverstandlich. Die Dachverbénde und len Jugendlichen Chancengleichheit zu geben und ihnen
ihre Prasidenten, der DGB und seine Einzelgewerkschaften nicht die Zukunft zu verbauen.
mit ihren Vorsitzenden und Verantwortlichen und die Bun-
des- und Landesregierungen mit ihren zustandigen Minis-  Es ist gut vorstellbar, und es ist auch méglich, dass Betrie-
tern waren engagiert vor Ort bei Betrieben und Verwaltun-  be, Wirtschaft und Verwaltungen, dass die Arbeitsamter und
gen, um ,.Klinken zu putzen* fir jeden einzelnen zusatz- die Gewerkschaften, dass die Bundesregierung und ihre ver-
lichen Ausbildungsplatz. antwortlichen Minister, an ihrer Spitze der bisher immer
hoch engagierte, nun mit einem ganz breiten Zusténdig-
keitsfeld ausgestattete Bundesminister fiir Wirtschaft und

- . - - Arbeit, Wolfgang Clement, ihren Einfluss mit Druck und
Es ist héchste Zeit, eine Stabsstelle Jang . Juss it
Argumenten zur Geltung bringen, damit im Hinblick auf den

e | nzur | C hte n Od er d am | t zu zuklnftigen Fachkraftebedarf wieder mehr betriebliche Aus-
bildungspléatze zur Verfiigung gestellt werden. 1984 hatten

beauftragen, Fehlentwicklu ngen 92| wir allein in Westdeutschland 705.652 neu abgeschlossene
Ausbildungsvertrége (plus 191.764 in der DDR), am 30. Sep-
der Bereitstellung \'/0)al tember 2002 waren es in ganz Deutschland 570.568, also
ein Verlust an Ausbildungsplatzen von rund 326.800.

Ausbildungsplatzen zu beseitigen

Auch in den Jahren des hohen Ausbildungsplatzangebots
gab es konjunkturelle und wirtschaftsstrukturelle Schwierig-
keiten und Umbriche. Offensichtlich waren in diesen Jah-
ren das politische Verantwortungsgefiihl und das konkrete
Diese konkreten und gezielten Aktivitdten waren erfolgreich, Engagement deutlich ausgepragter, als das in der heutigen
wie das Beispiel, dem andere hinzuzufiigen sind, des dama-  Zeit der Fall ist. Die Leidtragenden dieser unzureichenden
ligen verantwortlichen Ministers und dann Ministerprasi-  Aktivitaten sind viele junge Menschen, denen man das nicht
denten Wolfgang Clement in Nordrhein-Westfalen gezeigt glaubhaft erklaren kann.

hat. In friheren schwierigen Ausbildungsplatzsituationen

war es selbstverstandlich, dass auch der Bundeskanzler und Deshalb ist es bereits allerhdchste Zeit, eine bundesweit
das Bundeskanzleramt sich konkret in die Werbung fir agierende Stabsstelle einzurichten oder damit zu beauftra-
betriebliche Ausbildungsplatze eingeschaltet haben. Die gen, die Missstande und Fehlentwicklungen bei der Bereit-
Bundesminister fuhren Ubers Land zu regionalen Ausbil- stellung von Ausbildungsplétzen zu beseitigen. Nur so kann
dungsplatzkonferenzen und anderen demonstrativen MaB-  die Politik ihrer Mitverantwortung fur die berufliche Bildung
nahmen, um die Chancengleichheit fur die zukiinftigen Aus- und die Lebenschancen der jungen Menschen gerecht wer-
zubildenden spurbar zu verbessern. den - ihnen ist nur mit z&hlbaren Erfolgen gedient. B

HELMUT PUTZ
Prof. Dr. phil., Generalsekretar des
Bundesinstituts fir Berufsbildung, Bonn
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THEMA LERN- UND MEDIENKONZEPTE FUR EINE MODERNE
BERUFSBILDUNG

Bildungstechnologien fur
moderne Bildungskonzepte -
Gestaltungsoptionen des Internets

» Die Nutzungsmoglichkeiten des Internets Moderne Bildungskonzepte bereiten auf ein Berufs- und
Arbeitsleben in der Wissensgesellschaft vor. In der Wis-
sensgesellschaft sind Informationen, Lernen on demand,
zen neue Standards fur die Entwicklung von Wissenserwerb im Internet und elektronisch unterstiitzte
Kommunikation wichtige Parameter moderner Bildungs-
konzepte.

als Lern- und Kommunikationsinstrument set-

Bildungskonzepten. Es werden Bildungsange-

bote bendtigt, die den Auszubildenden schnell
Die Ausweitung der Nutzungsmdglichkeiten des Internets

und arbeitsplatznah Wissen vermitteln und sie  gper die reine Informationsspeicherung und Weitergabe
hinaus als Lern- und Kommunikationsinstrument greift in
traditionelle Bildungsstrukturen ein und setzt neue Stan-
keit der Wissensaufnahme vorbereiten. Das  dards fiir die Entwicklung von Bildungskonzepten. Bend-
tigt werden Bildungsangebote, die schnell und arbeits-
platznah auf ein hohes MaR an Selbststeuerung und
werden, ein solches zeitgemales Verstandnis  Eigenverantwortlichkeit vorbereiten und Lehrende beféhi-
gen, selbst gesteuertes Lernen als zeitgemafes Lehr- und
Lernkonzept in der Berufshildung zu fordern.

auf Selbststeuerung und Eigenverantwortlich-

Bildungspersonal wiederum muss befahigt

des Lehr- und Lernprozesses auf der Grund-

lage IT-gestutzter Bildungskonzepte umzuset-
Zur Unterstitzung der Kompetenzentwicklung in der Wis-
sensgesellschaft richten sich hohe Erwartungen an IT-ge-
dungstechnologie, hier das Internet, als ein stutzte Bildungstechnologien und ihre Potenziale zur Um-
setzung innovativer Bildungskonzepte. Dies sind heute
allen voran computergestiitzte Lernangebote, von denen
zepten aufgefasst und der Frage nachgegan- Wiederum die Online-Bildungsangebote diejenigen sind,
deren Innovationspotenzial fiir moderne Bildungskonzepte
am groBten ist. Bei der Entwicklung IT-gestutzter Bil-
vativer Bildungskonzepte in der Berufshildung dungskonzepte verlagert sich die technikzentrierte Diskus-
sion neuer Bildungstechnologien und ihre Nutzung fur in-

zen. In diesem Sinne wird im Beitrag die Bil-

Instrument zur Gestaltung von Bildungskon-

gen, was das Internet zur Unterstutzung inno-

leisten kann. novative Bildungskonzepte in Richtung auf Fragen der
Organisation und Gestaltung IT-gestitzter Lehr- und Lern-
prozesse.t

KATHRIN HENSGE

Dr., Leiterin des Arbeitsbereichs
,Bildungstechnologie, Bildungspersonal,
Lernkooperation® im BIBB
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THEMA

Lehren und Lernen mit dem Internet —
verdnderte Anforderungen fir moderne
Bildungskonzepte und deren Nutzer

Das Lehren und Lernen im Internet folgt in vieler Hinsicht
anderen Regeln als konventionelle Lehr-/Lernkonzepte.
Dies sind insbesondere

« Kompetenzen zur methodisch-didaktischen Feinstruktu-
rierung von Lernprozessen,

« Fahigkeiten zur Gliederung von bisher ganzheitlich und
in einer Form unterrichteten Inhalten der Wissensver-
mittlung auf verschiedene , Trdgermedien* respektive
virtuelle Kommunikations-, Interaktions- und auch kon-
ventionelle Présenzformen,

« Fahigkeiten zur Gestaltung von Selbstlernmedien insbe-
sondere bezogen auf die notwendigen Autorenleistun-
gen, aber auch hinsichtlich der Konzeption und Koordi-
nierung von Medialisierungsprozessen,

« Fertigkeiten im Umgang mit neuen Kommunikationsme-
dien,

« Fahigkeit zur Selbstorganisation von Lernprozessen,

- Kompetenz zum souverdnen Gebrauch von Selbstlern-
medien, die nicht mehr unbedingt den herkémmlichen
linear aufgebauten Bildungskonzeptionen entsprechen.?

Die Qualitat der Bildungsangebote ist

untrennbar mit der Qualifizierung des

Bildungspersonals verbunden

Anforderung an das Bildungspersonal

Die Qualitat von Bildungsangeboten — ob elektronisch un-
terstitzt oder in Prasenzform — héngt wesentlich von der
Quialifikation des Bildungspersonals ab. Seine Qualifikation
ist richtungsweisend fur die Qualitat der in seiner Verant-
wortung liegenden Aus- und Weiterbildung. Die Qualitéat
von internetgestiitzten Bildungsangeboten in der Berufs-
bildung ist somit untrennbar auch mit der Qualifizierung
des Bildungspersonals verbunden. Erwartet wird, dass das
Personal in der Berufsbildung neben dem kompetenten
Umgang mit PC und Internet das Internet auch fir die Ge-
staltung von Bildungsprozessen und zur Unterstitzung
elektronischer Kommunikationsprozesse einsetzen kann.

Lehrende wie Lernende in der Berufsbildung sehen sich mit
veranderten Anforderungen konfrontiert, auf die viele erst
vorbereitet werden mussen. Fur beide Nutzergruppen gilt,
dass sie nur umsetzen bzw. einsetzen kdnnen, was sie kom-
petent beherrschen. Erfolg oder Misserfolg von innovati-
ven Bildungskonzepten, die mit Hilfe des Internets respek-
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tive einschlédgiger Bildungstechnologien wie E-Learning,
Content-Management-Systemen, virtuellen Klassenzim-
mern 0. 4. derzeit entwickelt werden, hdngen somit von
den Nutzervoraussetzungen ebenso ab wie von der Qua-
litét ihrer konzeptionellen Gestaltung.

Das Internet — eine Gestaltungsaufgabe

Aufgabe der Forschung im Bereich der Nutzung neuer Bil-
dungstechnologien ist es heute, Gestaltungsoptionen der
Informations- und Kommunikations-Technologien fir eine
zeitgemale und den Anforderungen der Wissensgesell-
schaft adéquate Berufsbildung herauszuarbeiten. Fir die
Entwicklung von Bildungskonzepten sind Bildungsziele
und Bildungsanforderungen nach wie vor Parameter, die
Vorrang vor den Mdglichkeiten der bildungstechnolo-
gischen Umsetzung haben. Hier gilt trotz aller technologi-
scher Innovationen der Blankertz’'sche Imperativé, wonach
methodisch-konzeptionelle Fragestellungen untrennbar
verbunden sind mit den Voraussetzungen der Zielgruppe
und den intendierten Lernzielen; erst im Anschluss an ihre
Klarung stellen sich Fragen der technischen Umsetzung.
Bildungstechnologien wie das Internet stehen nicht per se
far bestimmte Bildungskonzepte, sie kénnen der Informa-
tionsgewinnung dienen, die Kommunikation der Lernen-
den untereinander unterstiitzen oder Trager didaktisch
strukturierter Lernmodule sein.* Die Technologie ist nur
Instrument, das gewisse Potenziale und Gestaltungsoptio-
nen beinhaltet.

Die Art und Weise, wie diese Optionen genutzt werden, ent-
scheidet dartiber, ob das Internet sich als eine Technologie
bewdhrt, die sich in der Berufsbildung als lernforderlich
und qualitatssteigernd erweist. Ist dies der Fall, werden in-
ternetgestutzte Bildungsangebote in der Berufsbildung dau-
erhaft ihren Platz finden, gelingt es nicht, wird vermutlich
die E-Learning-Euphorie bald ihr natirliches Ende finden.
Die Nutzung des Internets fir moderne Bildungskonzepte
lasst sich entlang folgender Gestaltungsoptionen thesen-
artig bindeln:

These 1
ONLINE-BILDUNGSANGEBOTE MUSSEN SICH GEZIELT

AN ABGRENZBARE PERSONENGRUPPEN WENDEN,
ZUM BEISPIEL AN:

= Ausbilderinnen und Ausbilder: Vom BIBB ist ein Ausbil-
derforum im Internet zur Unterstutzung des Personals in
der beruflichen Bildung im Netz. Von einigen Kammern
werden Ausbildereignungskurse online angeboten,
ebenso wie sich die Meisterfortbildung immer mehr on-
line durchsetzt. In den kommenden zwei Jahren werden
die Zentralstelle fur die Weiterbildung im Handwerk
(ZWH) und die Bildungs-GmbH des Deutschen Industrie-
und Handelskammertags (DIHK) gemeinsam Qualitats-
standards, Bildungssoftware und E-Learning-Unter-



richtsmodelle fur die Meisterqualifizierung entwickeln.
Dadurch entsteht ein System von E-Learning-Inhalten
mit einheitlichem Standard fiir die gesamte Meisterqua-
lifizierung in Deutschland.

< Mitglieder einzelner Berufsgruppen, die tber Online-
communities neue Wege der arbeitsplatzbegleitenden in-
formellen Weiterbildung gehen.5

These 2
LERNEN IM INTERNET WENDET SICH IN ERSTER LINIE

AN DEN EIGENSTANDIGEN NUTZER UND UNTER-
STUTZT SELBST GESTEUERTES LERNEN.

Internetgestitzte Lernangebote werden dann besonders
wirkungsvoll umgesetzt, wenn sie selbst gesteuertes Ler-
nen unterstiitzten.® Beim selbst gesteuerten Lernen fallt der
Lernende Entscheidungen Uber Lernziele, Strategien, Ort
und Zeit. Selbst gesteuertes Lernen stellt hohe Anforde-
rungen an die Lernenden.” Die Forderung dieser Lernform
in Internet muss Lernangebote so aufbereiten, dass ein
Selbstlernen auch maglich ist. Dazu gehort eine leichte Be-
nutzerfihrung ebenso wie Lernmodule mit hohem Selbst-
erklarungswert, die Mdglichkeit, tutorielle Betreuung in
Anspruch zu nehmen, sowie die Unterstiitzung von Kom-
munikation und Erfahrungsaustausch der Lernenden unter-
einander Uber die Bereitstellung von Kommunikationstools
wie Chats, Foren und virtuelle Klassenzimmer.

These 3
DAS INTERNET UNTERSTUTZT ARBEITSPLATZBEGLEI-

TENDES LERNEN.

Das Potenzial netzbasierter Lernkonzepte liegt auch in der
Maoglichkeit, direkt am Arbeitsplatz zu lernen.® Dies wird
durch die raumzeitliche Unabhéngigkeit internetgestitzten
Lernens unterstiitzt. Bendtigt werden nicht nur jederzeit
verfiigbare Angebote, die ein arbeitsplatzbegleitendes
Online-Lernen Uberhaupt erst ermdglichen, sondern auch
Angebote, die inhaltlich und konzeptionell fur ein Lernen
am Arbeitsplatz geeignet sind. Gefragt sind Lernangebote,
die verflgbar sind, wenn die Situation am Arbeitsplatz dies
zuldsst. Geeignet ist ein modulares Konzept. Hierbei wer-
den Lerninhalte zu in sich geschlossenen Lerneinheiten zu-
sammengefasst, die vom Lernenden nach Bedarf abgefragt
werden kdnnen. Modulare Konzepte bieten Lerneinheiten
an, die in kurzen Zeitrdumen bearbeitbar sind. Inhaltlich
setzen sich aufgaben- und handlungsorientierte Angebote
durch, die sich an der Berufspraxis der Nutzer orientieren.

These 4
DAS INTERNET FORDERT HANDLUNGSORIENTIERTE

BILDUNGSKONZEPTE.®

Das inhaltliche Angebot internetgestutzter Bildungskon-
zepte muss sich — wie jedes andere Qualifizierungsangebot
auch — an den Bedirfnissen und Anforderungen der Nutzer
ausrichten. Die bildungstechnologischen Voraussetzungen
des Internets ermdglichen ein flexibles und schnelles Rea-

AdA und Meisterkurse online - Eine Auswabhl

www.hwk-aachen.de

Ausbildung der Ausbilder — Multimedial

Ziel ist es, die berufs- und arbeitspadagogischen Voraussetzungen zu schaffen, damit
zukunftige Ausbilder/-innen Lehrlinge auf einem hohen Niveau ausbilden kénnen. Durch
die interaktive Bearbeitung der Inhalte und Aufgaben im Lernprogramm und den Ergén-
zungen und Transfer in den Online-Konferenzen und Prasenzphasen wird auf die Prii-
fungsanforderungen vorbereitet.

www.hwk-duesseldorf.de/bilden

Ausbildereignungsqualifizierung Online-Lehrgang

Der Unterricht gliedert sich in Prasenzphasen, Selbstlern- und Erarbeitungsphasen sowie
Telecoachingphasen.

In den Préasenzveranstaltungen wird der Teilnehmer/die Teilnehmerin mit der software-
gestutzten Lernplattform im Internet vertraut gemacht, und es wird der jeweils erreichte
Lernstand aus den Selbstlernphasen tberpruft.

In den Selbstlern- und Erarbeitungsphasen erarbeitet der Teilnehmer/die Teilnehmerin
selbststandig fachliche Inhalte zu den jeweiligen Handlungsfeldern. Ort, Zeit und Dauer
bleiben dem Lernenden Uberlassen. Zu verabredeten Zeiten werden Telecoachingphasen
durchgefihrt. Ein Tutor/Dozent steht den Teilnehmern/-innen bei Multipoint-Konferenzen
oder bei Point-to-point-Verbindungen als Ansprechpartner/Coach zur Verfigung.

www.zwh.de

TEIL IV DER MEISTERVORBEREITUNG

Ausbildung der Ausbilder online

Schwerpunkte dieser Qualifizierung sind die in der Priifungsordnung fir die Ausbilder-
eignungsprifung vorgegebenen sieben Handlungsfelder. In dieser Qualifizierung wird in
Selbstlernphasen mit dem multimedialen Lernprogramm online gelernt, wéahrend der
Présenzphasen in der Bildungsstatte und in den Kommunikationsphasen im Internet zu-
sammen mit dem Telecoach und anderen Teilnehmern/-innen.

www.ihk-online-akademie.de

»Meisterqualifizierung online* — Vorbereiten auf den Industriemeister via
Internet

In diesem Verbundprojekt werden 110 Stunden Lernsoftware fir die verschiedenen
Handlungsfelder der fachrichtungsuibergreifenden Meisterqualifizierung (Zusammenarbeit
im Betrieb, Methoden der Information, Kommunikation und Planung, Qualitatsmanage-
ment und Arbeits-, Umwelt- und Gesundheitsschutz usw.) entwickelt. Die Online-Bau-
steine sollen bundesweit in der IHK-Online-Akademie eingesetzt werden.

Laufzeit: 1. September 2002 bis 31. August 2004

Projektpartner:

e Zentralstelle fur die Weiterbildung im Handwerk
e Verband der Landwirtschaftskammern

e DIHK-Bildungs-GmbH

www.hwk-aachen.de

Elektrotechnik online — Online-Akademie Aachen

Online auf die Meisterprifung vorbereiten. In den ersten Wochen der Vorbereitung auf
den fachtheoretischen Teil (2) der Meisterprifung fur Elektrotechnik kénnen die Grund-
lagen online erarbeitet werden. Die Lernenden kdnnen mit Hilfe von Lernsoftware (CD),
Biichern und Betreuung eines Tutors Module bearbeiten. Die Kenntnisse werden durch
praktische Ubungen in den Werkstétten der HWK ergénzt.

gieren auf sich verandernde Nutzerbedirfnisse. Sie kdnnen
anwendungsbezogene Qualifizierung anbieten, die ohne
technischen Aufwand & jour gehalten werden kann. Der
Anwendungsbezug von Lernangeboten wird in handlungs-
orientierten Konzepten des Lehrens und Lernens umge-
setzt.® Diese gehen aufgaben- und problemorientiert vor
und qualifizieren anhand authentischer/praxisnaher Auf-
gabenstellungen, die der Lernende eigenstandig ggfs. mit
tutorieller Betreuung bearbeitet. Fiir das handlungsorien-
tierte Lernen im Internet werden Module fiir das selbst-
stdndige Lernen in moglichst kurzzeitigen Lerneinheiten

BiBB. BWP 1/2003 7
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bendtigt. Methodisch wird der Erwerb von Handlungskom-
petenz Uber den Einbezug von konkreten Aufgaben und
Auftragen, die mittels Interaktion zwischen Lehrendem und
Lernendem und/oder dem Tutor bearbeitet werden, gefér-
dert.t

These 5
LERNEN IM INTERNET WIRD OFFENBAR VOM NUTZER

DANN AKZEPTIERT, WENN DIE LERNANGEBOTE NICHT
ISOLIERT, SONDERN INTEGRIERT IN EIN SCHLUSSIGES
GESAMTKONZEPT INS NETZ GESTELLT WERDEN.

Die Kommunikationstechnologie macht es méglich, mehr-
dimensionale Lernangebote ins Netz zu stellen, die die Ler-
nenden sowohl mit aktuellen Informationen als auch mit
notwendigen Lernangeboten fiir die ausgelibte Berufstatig-
keit versorgen und dariber hinaus noch Erfahrungsaus-
tausch und Ubergreifende Kommunikation der Lernenden
untereinander anbieten. Mehrdimensionale Angebote, die
Wissensmanagement, Weiterbildung und elektronische
Kommunikation miteinander verbinden und zu einem
schlissigen Gesamtkonzept verbinden, setzen sich derzeit
immer mehr durch (Community-Konzept).2

In der Integration von Lern-, Informations- und Kommu-
nikationsprozessen in einem Internetauftritt zeigt sich der
volle Umfang gestalterischer Moglichkeiten internetge-
stutzter Bildungstechnologien. Die Bildungstechnologie
schafft hier die Voraussetzung, alle drei Elemente des Ler-
nens — informieren, qualifizieren, kommunizieren — zusam-
menzufuhren und auf diesem Wege bildungstechnologisch
zusammenzufihren, was bildungstheoretisch zusammen
gehort. Weil jede Lernsituation auch eine Informations-
und eine Kommunikationskomponente beinhaltet!3, ist ihre
Integration in ganzheitlichen Bildungskonzepten im Inter-
net gefragt.

Das BIBB unterstitzt diesen Trend. Es bietet mit seinem
jungst entwickelten Ausbilderforum — kurz foraus.de4 ge-

nannt — eine Plattform an, die Informieren, Qualifizieren
und Kommunizieren integriert anbietet.

Reslimee

Das Internet hat ganz offensichtlich das Potenzial, inno-

vative Bildungskonzepte in der Berufsbildung zu unter-

stutzen. Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn die Ge-

staltungsoptionen der Bildungstechnologie fur die Ent-

wicklung moderner Bildungskonzepte genutzt werden und

zur Unterstitzung notwendiger Paradigmenwechsel bei der

Konzeptentwicklung beitragen. Internetgestutzte Bildungs-

konzepte férdern den Paradigmenwechsel in der Berufsbil-

dung in dreierlei Hinsicht:

= von der Fachsystematik zur Handlungsorientierung, in-
dem die Bildungstechnologie fiir die Bereitstellung mo-
dular strukturierter und an Aufgabenstellungen der Ler-
nenden orientierte Lernmodule genutzt wird;

< von den Lehrenden zu den Lernenden, indem sich die Be-
reitstellung von Content- und Weiterbildungsangeboten
an den Bedirfnissen der Lernenden ausrichtet, selbst ge-
steuertes Lernen fordert und tber Hypertext nonlineare
Lernangebote unterbreitet, die es den Lernenden ermég-
lichen, Lerntiefe, Lernzeit, Lerninhalt und -organisation
selbst zu bestimmen;

< von singuldren zu integrierten ganzheitlich ausgerichte-
ten Bildungskonzepten, die Qualifizierung, Information
und Kommunikation interaktiv und integrativ anbieten.

Wenn das Internet und seine technologischen Gestaltungs-
moglichkeiten genutzt werden, diese Standards in der
Berufsbildung zu unterstiitzen, dann werden sich Online-
Angebote zunehmend durchsetzen, von den Nutzern ak-
zeptiert werden und die Berufsbildung um innovative Bil-
dungsangebote erganzen.

Anmerkungen

1 Wolf, B.: Die Rolle der Bil-

dungstechnologien in der
Berufsbildung. In: BWP 29
(2000) 1, S. 5-9

Hensge, K.; Hermann, A.;
Reichelt. W.: foraus.de — die
Knowledge Community fur
Ausbilder. In: Handbuch
E-Learning. S. 4; 10.4.,
November 2002

Hensge, K.; Reichelt. W.: For-
aus.de — BIBB startete virtuel-
les Forum fur Ausbilderinnen
und Ausbilder. In: BWP 30
(2001) 5, S. 31-35

Blankertz, H.: Theorie und
Modelle der Didaktik. Minchen
1975, S. 94

BiBB. BWP 1/2003

Vgl. E-Learning — Anspruch
und Praxis. Thesen zum 4.
BIBB-Fachkongress ,,Berufsbil-
dung fur eine globale Gesell-
schaft — Perspektiven im 21.
Jahrhundert®. In: BWP 31
(2002) 5, S. 12-13

BIBB Forschungsprojekt: Nut-
zung von Online-Communities
fur arbeitsplatznahes, infor-
melles Lernen (Projekt Nr.
3.4102), siehe auch Beitrag in
diesem Heft

Uhl, A.: E-Learning. Selbst-
steuerung des Lernens. In:
Personalwirtschaft 28 (2001)
11, S. 6-10

Weinert, F.: Selbstgesteuertes
Lernen als Voraussetzung,
Methode und Ziel des Unter-

8

richts. In: Unterrichtswissen-
schaft. Z. f. Lernforschung
1982, Heft 2, S. 99-110

Lang, M.; Péatzold, G.: Innerbe-
triebliche Weiterbildung mit
internetbasierter Lernumgebung
— Nutzung und Akzeptanz. In:
BWP 31 (2002) 5, S. 36-41
Vgl. E-Learning — Anspruch
und Praxis. A.a.O.

10 Vgl. Drewes, C. u.a.: Aus der

Arbeit lernen. BIBB Bonn 2001
Hensge, K.: Handlungsorien-
tierte Ausbildung der Ausbil-
der. Erlauterungen zum Kon-
zept. BIBB Bonn 1998

11 Strebkowski, R.: Lehren und

Lernen mit Multimedia in der
Berufsbildung. Konstanz 2002,
S. 15

12 Siehe Beitrag von G. Zinke in
diesem Heft

13 Kerres, M.: Multimediale und
telemediale Lernumgebungen.
Konzeption und Entwicklun-
gen. Minchen 1998, S. 297

14 Vgl. Hensge, K.: Virtuelles
Forum zur Unterstiitzung von
Ausbildern/-innen. In: Cramer/
Schmidt/Wittwer (Hrsg.):
Ausbilder Handbuch, Abschnitt
4.5.8, September 2002;
Schlottau, W.; Ulmer, Ph.:
Virtuelles Forum fur das
Ausbildungspersonal. Ein
Wegweiser. BIBB Bonn 2002



THEMA LERN -

UND MEDIENKONZEPTE FUR EINE MODERNE

BERUFSBILDUNG

Lernen in der Arbeit mit Online-
Communities — Chance fur
E-Learning in kleinen und
mittelstandischen Unternehmen

» Die Nutzung von E-Learning in KMU bedarf

anderer Konzepte und LOsungen als in
GroBunternehmen. Online-Communities sind
dafir eine geeignete Lernform, die solche
Konzepte unterstitzen kénnen. Insbesondere
organisationsitbergreifende Online-Communi-
ties werden kunftig fur arbeitsplatznahes,
selbst gesteuertes, informelles Lernen und fur
das Wissensmanagement in KMU noch mehr
an Bedeutung gewinnen. Beispiele demons-
trieren bereits jetzt, dass Online-Communities
eine zusatzliche Lerngelegenheit in Arbeitszu-
sammenhéangen sind.

Fur eine optimale Nutzung kommt es darauf
an, dass diese Lerngelegenheiten starker in

die betriebliche Lern- und Arbeitsorganisation

integriert werden.

GERT ZINKE
Dr. paed., wiss. Mitarbeiter im Arbeitsbereich
,Bildungstechnologie, Bildungspersonal,

o
Za

Lernkooperation* im BIBB

KMU sind beim E-Learning im Nachteil

Kleine und mittelstdndische Unternehmen (KMU) nutzen E-
Learning deutlich seltener als GrofRunternehmen. Diese Tat-
sache belegen mehrere E-Learning-Studien.t (vgl. Kasten)
Ursachen daflr liegen zunéchst darin, dass KMU fir
E-Learning wesentlich schlechtere Voraussetzungen seitens
ihrer Infrastruktur haben. Konzepte zur Einfihrung von

E-Learning verschrecken oft
die Entscheidungstrager in den

Unternehmen, weil sie haufig wird? (Rangfolge)

an den betrieblichen Reali- = Schlechte Infrastruktur fiir
taten und Potenzialen vorbei- E-Learning
gehen. Diese Konzepte basie- = Keine Erfahrung im Umgang

ren in vielen Féllen auf Lésun-

gen, die urspringlich for .
GroBunternehmen entwickelt .
wurden, oder auf Verbundkon- .
zepten und Netzwerken, die .
dem betrieblichen Alltag nicht .
standhalten und die deshalb
bisher in den meisten Fallen nicht dauerhaft funktionie-
ren. SchlieBlich sind unterdessen mancherorts bei Einfiih-
rung und Nutzung von E-Learning einmal gesammelte
oder kommunizierte Negativerfahrungen in Unternehmen
hinderlich, dem Sprichwort folgend ,,das gebrannte Kind
scheut das Feuer*

Einfuhrungskonzepte sind meist Top-Down-Strategien, die
davon ausgehen, dass die Unternehmensleitung der Motor
der Veranderung ist. Die Herausforderungen liegen dabei
in der Transmission der Strategie auf die Mitarbeiter. Bis-
her erkannte Negativerfahrungen bei der Einfiihrung und
Nutzung von E-Learning, die sich auch in der immer wie-
der beklagten fehlenden Nutzerakzeptanz aufern, machen
Mangel bei der Einfuhrung deutlich. — Potenzielle Nutzer
winschen beim E-Learning zum Beispiel ein klares Zeitma-
nagement, das heif3t Regeln zur Vereinbarkeit von Lernen
und Arbeiten, ein Coaching bzw. Lernbegleiter sowie eine
Verknipfung informeller, individueller Lernformen am Ar-
beitsplatz und an anderen Lernorten mit organisierten

mit E-Learning
Zu hohe Kosten
Gefahr fur Datenschutz
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Warum E-Learning nicht genutzt

Missbrauch durch Benutzer
Pflege der Inhalte zu aufwéandig
Fehlendes Angebot an Software
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Lernformen. Dies bestatigte u. a. eine Mitarbeiterbefragung
in einem mittelstdndischen Unternehmen.? Die Berticksich-
tigung dieser simplen und zugleich wichtigen Forderungen
ist eine Grundsaule fir erfolgreiches E-Learning, die oft
vernachlassigt wird.

Das Potenzial von Online-Communities fur KMU

Das von Unternehmen geduflerte Argument des Fehlens
geeigneter Software ist ein deutlicher Hinweis auf ein im-
mer noch verbreitetes tradiertes und konventionelles Ver-
standnis von Weiterbildung und Bildungstechnologie: Mit
E-Learning wird die einseitige Erwartung verknipft, dass
vorkonfektionierte, didaktisch strukturierte Lernbausteine
zum Einsatz kommen. Neben der Nutzung solcher Lern-

bausteine gewinnen gerade

Online-Communities
Online-Communities beschreiben infor-
melle Personengruppen oder -netz-

werke,

Interessen und/oder Problemstellungen
Uber einen langeren Zeitraum hinweg
internetgestiitzt miteinander kommuni-
zieren, kooperieren, Wissen und Erfah-

rungen

schaffen und dabei voneinander lernen.

Wissensteilung u.

Problemldsung

Wissens- u. F&hig-

keitserwerb

Informations-
vermittlung

die aufgrund gemeinsamer

beim E-Learning zuneh-
mend LOsungen an Bedeu-
tung, die im Rahmen des
selbst gesteuerten, informel-
len Lernens den Zugriff auf
Datenbanken und Informa-
tionssysteme sowie auf On-
line-Communities bedeu-
ten.# Informieren, Kommu-
nizieren und Lernen sind
dabei eng miteinander ver-
knupft. Ein Mehrwert beim
E-Learning besteht darin, dass es kollaborative, teamzen-
trierte Lernformen ermdglicht, die die Wissensteilung und
konkrete Problemldsung z. B. im Kontext der Erfillung von
Arbeitsaufgaben zum Ziel hat (Abbildung 1).

Online-Communities als eine E-Learning-Anwendung stel-
len in diesem Zusammenhang eine neue Lernform dar. Die
Nutzung von Online-Communities ermdglicht situatives,
bedarfsbezogenes Lernen, das gelegentlich auch im deut-
schen Sprachraum mit learning on demand und just-in-
time-learning beschrieben wird. Individuelles und Organi-
sationslernen werden miteinander verbunden. Bildungs-

austauschen, neues Wissen

Ziele

Kollaborative
Technologien

Interaktive
Technologien

Distributive
Technologien
Vorgehen
lehrerzentriert lernerzentriert teamzentriert

Abbildung 1 Ziele und Vorgehen beim Lernen mit neuen Medien®
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technologie erfédhrt damit auch eine veranderte Funktion:
Sie stellt nicht mehr nur mediendidaktisch aufbereitetes
Wissen zur Verfligung, sondern erméglicht die Wissens-
identifikation, die Wissensspeicherung, den Wissensaus-
tausch, die Wissensentwicklung und den Wissenserwerb.
Diese sechs Aktionsfelder sind gleichzeitig die Elemente
eines Wissensmanagementsystems.® Die Anwendung von
Online-Communities ermdglicht deshalb die Verknupfung
von Wissensmanagementprozessen und Lernprozessen.
Von betrieblichen Bildungsorganisationen unbeachtet und
zumeist von den Nutzern selbst organisiert haben sich in
den letzten Jahren zunehmend berufsfeldbezogene Online-
Communities herausgebildet, die meist als Bottom-up-
Initiativen verstanden werden (siehe Ubersicht 1).

Die wachsende Akzeptanz dieser Lerngelegenheiten auf-
greifend, entsteht die Mdglichkeit, Online-Communities in
die betriebliche Bildungsarbeit einzubeziehen. Dabei kon-
nen diese Lerngelegenheiten als Kristallisationspunkte ei-
ner veranderten betrieblichen Lernkultur genutzt werden.
Diese geht von einem auf Selbststeuerung beruhenden
Lernverhalten der Mitarbeiter aus, was bei der Hauptauf-
gabe der betrieblichen Bildungsarbeit darin besteht, selbst
organisierte Lernprozesse zu moderieren und fir deren Zu-
standekommen die notwendigen Voraussetzungen zu
schaffen. Neben der Nutzerakzeptanz dieser Lernform sind
die im Vergleich mit anderen E-Learning-Anwendungen
relativ geringen Kosten bei Einfihrung und Nutzung von
Online-Communities zu nennen. Fur die Nutzer/-innen ist
der Zugang zu berufsfeldbezogenen Online-Communities
in aller Regel kostenfrei. Gerade fur KMU sollte das ein
weitere Grund sein, diese Lernform im Unternehmen zu er-
maoglichen und zu unterstitzen.

Die bisherigen Ausfuihrungen verdeutlichen zwei wichtige
Potenziale der Nutzung von Online-Communities fur die
Bildungsarbeit in KMU:

1. Online-Communities kénnen ,,Bottom-up* als Kristalli-
sationspunkte fir die Nutzung von E-Learning einge-
setzt werden.

2. Online-Communities kénnen als Wissensmanagement-
system im Unternehmen und unternehmensubergreifend
genutzt werden.

Online-Communities sind deshalb fir die Berufsbildung,
insbesondere die nonformale Weiterbildung?, zunehmend
wichtig. Sie agieren entweder innerhalb einer Organisation
oder eines Unternehmens oder zwischen mehreren Organi-
sationen. Oft sind sie informell, mit stark fluktuierenden
Mitgliedschaften. Akteure kénnen in mehreren Communi-
ties parallel aktiv sein.

Der Nutzen von Online-Communities ergibt sich sowohl fir
den Einzelnen wie auch fir die Organisation, der er ange-
hort: Sie beféhigen die Nutzer zu Veradnderungen; sie ver-
mitteln Hilfen zum Erwerb neuen Wissens; sie schaffen



Vertrauen und stiften Gemeinschaftssinn, und sie unter-
stutzen lebenslanges Lernen. Der Nutzen fir die Organisa-
tionen und Unternehmen liegt in dem informellen Aufneh-
men von verwertbaren Informationen, der Erhdhung der
Produktivitat, der Beschleunigung von Innovationen und
der Verstarkung von strategischem Denken.®

Unter diesen Gesichtspunkten sind Online-Communities ein
wichtiges Gestaltungselement zur Umsetzung des Konzepts
Lernender Organisationen.

Nutzung und Akzeptanz von Online-Communities

In Deutschland sind berufsfeldorientierte Online-Commu-
nities erst seit Mitte der 90er Jahre aus Linklisten (Beispiel:
www.tischlerlinks.de), Foren (Beispiel www.cnc-forum.de)
und Mailinglisten (Beispiel www.pigpool.de) zunéchst im
Non-profit-Bereich entstanden. Dort, wo sich im deutschen
Sprachraum Online-Communities gebildet haben, die vor-
dergriindig dem Ziel der Bildung und Qualifizierung die-
nen, geschah das bis vor kurzem Uberwiegend auf Grund-
lage der Initiative von Einzelpersonen. Dabei wird bis
heute der Community-Begriff nicht durchgéngig verwen-
det. Eher ist die Rede von Foren, Groups und Plattformen.
Besonders in den letzten zwei bis drei Jahren erfahrt Com-
munity-Building im deutschsprachigen Raum, gerade unter
den Aspekten Kommunizieren, Informieren und Lernen
schrittweise groRere Beachtung. Das heiflt, die bisher von
Individuen betriebene Aufbauarbeit wird von Organisatio-
nen nachvollzogen und unterstitzt. Lernplattformen werden
zunehmend mit Foren erganzt. Die Entwicklung von Online-
Communities wird unterdessen professionell und kommer-
ziell betrieben (Beispiele www.cad.de, www.sekretaria.de).

Zeitgleich werden im Rahmen o6ffentlich geférderter MaR-
nahmen Communities aufgebaut, die Zielgruppen anvisie-
ren, welche von kommerziellen Anbietern bisher nicht
erreicht werden. So wird z.B. in einem BIBB-Forschungs-
projekt eine Community fur das Ausbildungspersonal auf-
gebaut (www.foraus.de).® Im vom Bundesministerium fir
Wirtschaft und Arbeit gefiihrten Férderprogramm LERNET
entsteht innerhalb des Projekts ,,clear2b“ eine E-Learning-
Business-Community fur kleine und mittlere Unternehmen.°
Auch im Rahmen des Forschungs- und Entwicklungspro-
gramms , Lernkultur Kompetenzentwicklung® ist eine Forde-
rung entsprechender Initiativen beabsichtigt.

Dariber hinaus stellen Internet-Portale wie Yahoo techni-
sche Mdglichkeiten zur Einrichtung von Groups zur Verfi-
gung. Unter http://groups.yahoo.de finden sich Rubriken
und Links zu unterschiedlichen Berufsgruppen (Beispiel:
Milchviehmanagement, abrufbar unter http://de.groups.
yahoo.com/group/ milchviehmanagement/). Allerdings
sind hier Groups, die im Rahmen der Weiterbildung interes-
sant sind, nur wenig frequentiert (< 20 Nutzer pro Group
und Monat).

Ubersicht 1 Berufsfeldorientierte und berufsfeldiibergreifende, zielgruppenspe-

zifische Online-Communities (Auswabhl)

Berufsfeld
Bau/Holz

URL

www.bau.de
www.baunetz.de
www.holz.de
www.khries.de
www.woodworker.de
www.fachwerk.de

Informationstechnologien www.cyberconcepts.de

www.wissensplanet.com
www.it-berufe.de

Landwirtschaft und Gartenbau www.pigpool.de

www.pflanzenbuch.de
www.greenseek.de
www.gnet.de

Druck und Medien

Metall www.cnc-club.de

www.cad.de
www.metallforum.de

Pflege, Gesundheit und Soziales www.altenpflege.de

Sekretariat www.sekretaria.de

Zielgruppenspezifische, berufs-
feldibergreifende Communities

Frauen www.femity.net

www.webgrrls.de

Auszubildende www.azubiworld.com

Ausbildungspersonal www.foraus.de

Qualitdétsmanagement www.qm-web.de

Vergleiche der Nutzung zwischen Online-Communities in den
USA, Australien, GroR3britannien und Deutschland zeigen
eine dort viel groRere Verbreitung, was sicherlich auf Unter-
schiede in der jeweiligen Lernkultur zuriickzufthren ist.®t

Empirische Untersuchungen zur Nutzung von Online-Com-

munities sind bisher nur vereinzelt anzutreffen. Insofern

gibt es hier noch offene Fragen, denen im Rahmen eines

am BIBB begonnenen Forschungsprojekts nachgegangen

wird. Dies sind zum Beispiel:

* Wie tragen Communities zur Kompetenzentwicklung
von Mitarbeitern bei?

* Wie kénnen Communities in betriebliche Personalent-
wicklungskonzepte integriert werden?

« Wie kann die Nutzung von Communities am Arbeits-
platz gefordert werden?1?

Die Akzeptanz und die Nutzung der Online-Communities
sind bisher nutzer- und branchenspezifisch unterschied-
lich. Offensichtlich gibt es branchenspezifische Griinde, die
die Nutzung eher beférdern bzw. behindern. PC und Inter-
netzugang sind dabei eine notwendige, aber keine hinrei-
chende Voraussetzung: Funktionierende, berufsfeldorien-
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tierte Communities im Banken- und Versicherungsgewerbe
sind bisher nicht entstanden, auch nicht unternehmens-
intern. Aber auch seitens der Nutzer/-innen scheint es hin-
sichtlich Alter, Beruf und Geschlecht Unterschiede in der
Nutzungsbereitschaft zu geben. Schlielich haben auch die
jeweiligen Arbeitsaufgaben Einfluss auf die Nutzerakzep-
tanz: Insbesondere Arbeitsplatze mit Verdnderungs- und
Gestaltungspotenzial machen die Nutzung von Online-
Communities sinnvoll, da sich aus diesen Verdnderungen
immer wieder neue Qualifikationsanforderungen ergeben.
Einzelne Unternehmen beginnen zu erkennen, dass die
Nutzung von Online-Communities kiinftig Bestandteil be-
stimmter Arbeitsplatze sein sollte, um die Fortbildung der
Mitarbeiter/-innen zu unterstiitzen. Gleichzeitig wird ihre
Nutzung in der Arbeit von vielen Unternehmen skeptisch
betrachtet. Gefahrdung des Datenschutzes, Missbrauch
durch die Anwender und betrieblicher Wissensverlust sind
hierbei die wichtigsten Argumente. Diese Argumente sind
nicht von der Hand zu weisen, unter einem positiven
Betriebsklima und einer entsprechenden Unternehmens-
kultur verlieren diese Gefdhrdungen jedoch an Bedeutung.

Online-Communities als Wissens-
managementinstrumente in KMU

KMU sind auf Grund einer weniger ausgebauten Infra-

struktur und Personalstéarke nicht so gut wie GroRunter-

nehmen in der Lage, Wissensmanagementprozesse zu steu-

ern. So ergeben sich folgende Defizite: 13

e Externes Wissen, wie z.B. von Kunden, Zulieferern,
Kooperationspartnern oder Experten, wird nicht syste-
matisch in den Innovationsprozess integriert.

= Wissen Uber externe Wissensquellen und Zugangsmog-
lichkeiten fehlt.

e Methoden zur Wissens- und Informationsbewertung sind
weit gehend unbekannt.

< Im Unternehmen vorhandenes Wissen ist nicht transpa-
rent.

= Wissen und Erfahrungen werden nicht systematisch do-
kumentiert.

Betrachtet man ausgehend von diesen Defiziten die Inhalte
und Funktionsweise von Online-Communities, ist zu erken-
nen, dass mit Online-Communities diese Defizite zumindest
reduziert werden kénnen. Einzuschranken ist, dass Online-
Communities begrenzt auf ein kleines oder mittelstandi-
schen Unternehmen nicht funktionieren und dass ihre in-
haltliche Ausrichtung nicht entlang der Organisationspro-
zesse eines KMU ausgerichtet sind, sondern eher quer dazu
sich diese an einzelnen Berufsfeldern orientieren. So wer-
den z.B. kaufmannisch-verwaltende Mitarbeiter/-innen,
Konstrukteure und Technische Zeichner, Maschinenbau-In-
genieure und Industriemechaniker jeweils ,,ihre*“ Commu-
nity nutzen, um Wissen zu erschlieBen, zu verteilen, abzu-
legen, zu bewerten, zu erwerben und zu generieren. Beson-
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ders wichtig dabei ist: Online-Communities funktionieren
auf Grundlage des Prinzips Geben und Nehmen, das heif3t,
die Unternehmen und die Mitarbeiter mussen, wollen sie an
Online-Communities partizipieren, auch bereit sein, Wissen
weiterzugeben. Insofern werden Online-Communities kiinf-
tig nicht die Wissensmanagementsysteme der KMU sein; sie
kénnen aber als Teilkomponente in ein solches Mana-
gementsystem einbezogen sein, das durch informations-
technische und organisatorische Komponenten, zu denen
auch face-to-face gefiihrte Kommunikationsprozesse geho-
ren, eine ganz entscheidende Rolle spielen.

Die wohl wichtigsten Elemente von Online-Communities
sind die Foren. Hier erfolgt in der Hauptsache der Wissens-
austausch. Innerhalb der Foren kann auch eine themen-
orientierte Suchfunktion integriert sein, die es ermdoglicht,
altere Beitrage aufzusuchen und damit auf abgelegtes Wis-
sen zuzugreifen. Das wird besonders am Beispiel der On-
line-Community www.cad.de deutlich, wo innerhalb der
Community dartber hinaus noch eine Vielzahl weiterer
Rubriken angeboten wird (siehe www.cad.de).

Einbindung von Online-Communities in die
betriebliche Bildungsarbeit

Bisher muss man davon ausgehen, dass Online-Communi-
ties am haufigsten durch Einzelpersonen genutzt werden.
Das jeweilige Unternehmen beachtet, unterstitzt oder for-
dert dies in der Regel nicht und nutzt es auch nicht strate-
gisch fiir die eigene Unternehmensentwicklung. Diese Ein-
schatzung basiert auf dem Vergleich der im Rahmen des
0.g. Forschungsprojekts bereits durchgefuhrten begleiten-
den Beobachtungen verschiedener Communities und auf
ersten Interviews mit Community-Betreibern mit den dar-
gestellten Integrationsgraden von Online-Communities in
Organisationen (vgl. dazu Abbildung 3). Ausnahmen bilden
Kleinunternehmen mit nur wenigen Mitarbeitern. Die On-
line-Community www.pigpool.de, eine Community fur
Schweinezlichter, zeigt zum Beispiel, dass die von den Fir-
meninhabern bestimmten Themen und die Fragestellungen
tatsachlich die Option beinhalten, bei entsprechender L6-
sung verandernd auf das Unternehmen zu wirken. Je groRer
das Unternehmen und je komplexer die Organisations-
struktur, desto eingegrenzter sind oft die Handlungsspiel-
raume der Mitarbeiter/-innen. Unter diesem Aspekt wére die
Erreichung der Stufe 3 der Integrationsgrade (Bild 2) bereits
ein Erfolg fur die Bildungsarbeit in einem Unternehmen.
Bezieht man den Grad der Verdnderung auf die Erfullung
einzelner Arbeitsaufgaben und -plétze, werden sich aber
auch in gréReren Organisationen Handlungsspielraume, die
fur das Unternehmen ndtzlich sind, eréffnen.

Die Duldung, Akzeptanz und Unterstiitzung der Nutzung
berufsfeldbezogener Communities sollte kiinftig Teil der
betrieblichen Bildungsarbeit in KMU sein.

Was ist dafur in den Unternehmen zu leisten?



Abbildung 2 Integrationsgrade von Online-Communities in Organisationen*

1. Stichwort Coaching:
Im Unternehmen mussen Mitarbeiter/-innen als Coaches
identifiziert und gefdrdert werden, die die Nutzung von

. o i > 5 transformierend (féhig, Unternehmensbereiche neu zu definieren)
Communities kommunizieren und férdern. Wenn dafir im
eigenen Unternehmen nicht geniigend Know-how vorhan- 4 strategisch (weit gehend anerkannt als Teil des Unternehmenserfolgs)
den ist, kann dies auch durch externe Bildungsberater z.B. 3 legitimiert (offiziell unterstiitzt)
Mitarbeiter der _Kammern ode_r freier Blldungst_rage_r erfo!- 2 informellnUrvon Mitgliedern beachtet)
gen. Aufgabe dieser Coaches ist es zunéchst, die Mitarbei-
1 unbeachtet

ter/-innen an die Nutzung heranzufiihren und im weiteren
Verlauf als personlicher Ansprechpartner fir inhaltliche,
technische und organisatorische Fragen zur Verfligung zu
stehen.

2. Stichwort ,,Zeitfenster*:

Im Unternehmen miissen formale und/oder informelle Ver-
einbarungen und Regeln aufgestellt und praktiziert wer-
den, die das Lernen in der Arbeit und die Vereinbarkeit von
Lernen und Arbeiten betreffen.

3. Stichwort ,,Lerngelegenheiten®:

Computer- und internetgestiitzte Arbeitsplatze oder com-
puter- und internetgestiitzte Lernecken missen den Mitar-
beitern/-innen frei zuganglich sein.

4. Stichwort ,,Verknipfung informeller und organisierter
Bildungsangebote*:

Andere Instrumente und MalRnahmen in der betrieblichen
Bildungsarbeit missen auf Formen des informellen Lernen
wie Online-Communities Bezug nehmen. Dies kann z.B. im
Rahmen von Qualitétszirkeln, von Workshops u.a. Formen
der Fortbildung, aber auch im Rahmen der beruflichen
Erstausbildung erfolgen.

5. Stichwort ,,Wissensmanagement:

Uber die Verkniipfung von Bildungsangeboten und Lern-
gelegenheiten hinaus kann die Nutzung von Online-Com-
munities zum Anlass genommen werden, das Wissensma-
nagementsystem innerhalb eines KMU aufzubauen bzw.
weiterzuentwickeln.

Diese notwendigen und zugleich Uberschaubaren Vorleis-
tungen zeigen, dass die Nutzung von Online-Communities
in Unternehmen kein Selbstlaufer, dass sie aber mit in
KMU vertretbaren Mitteln realisierbar ist. Entsprechende
Pilotprojekte und der Vergleich von Good-Practice-Bei-
spielen werden in den nédchsten Jahren die Potenziale die-
ser Lernform noch transparenter machen. Mit Sicherheit
kénnen dabei wertvolle Erfahrungen gesammelt werden,
wie E-Learning in KMU weiter umgesetzt werden kann.
Ausgehend von den Erfahrungen der letzten Jahre wird
es kinftig wichtig sein, diese Prozesse mit einem bestimm-
ten Mal an Ausdauer und Kontinuitét zu betreiben, insbe-
sondere um die Akzeptanz bei den Mitarbeitern fur diese
neue Lernform zu starken und darauf aufbauend weitere
E-Learning-Angebote zu schaffen. B
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LERN -
BERUFSBILDUNG

UND MEDIENKONZEPTE FUR EINE MODERNE

Kompetenzentwicklung zur Bewalti-

gung von Veranderungsprozessen
Modellversuche erproben neue
Lernkonzepte in KMU

» Kleine und mittlere Unternehmen (KMU)
sind einem besonderen Verdnderungsdruck
ausgesetzt. Sie miussen lernen, sich offen und
flexibel auf neue Arbeitszusammenhénge ein-
zustellen, d.h. Veranderungskompetenz zu
entwickeln. Im Beitrag werden der theoreti-
sche Ansatz zur Veranderungskompetenz und
dessen Erprobung in vier vom BIBB betreuten
Modellversuchen dargestellt. Dabei wird der
Frage nachgegangen, wie und in welchem
Ausmalfd hier die Entwicklung der Verande-
rungskompetenz

in den Lernkonzepten fur

KMU umgesetzt wird.
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Individuelle Kompetenz als Stabilisie-
rungsfaktor in Veranderungsprozessen

Veranderungsprozesse in Unternehmen und die damit ver-
bundene héhere Komplexitat der Arbeitsaufgaben stellen
hohe Anforderungen an die Lern- und Innovationspoten-
ziale der Mitarbeiter und Fihrungskréafte. Diese missen
kunftig zunehmend Veranderungskompetenz erwerben und
sich auf wechselnde bzw. neue Arbeitsinhalte einstellen,
um in gleicher Weise Beschaftigungsféhigkeit wie Unter-
nehmenserfolg zu sichern. Voraussetzung dafur ist, dass
Fuhrungskrafte wie Mitarbeiter in Veranderungsprozessen
eine unternehmerische wie individuelle Entwicklungs- und
Lernchance sehen. Besonders KMU haben Anpassungspro-
bleme gegenlber Marktverdnderungen, insbesondere im
Handwerksbereich. Verdnderungskompetenz muss hier das
betriebliche Uberleben sichern.

Berufliche Bildung erhélt somit eine neue, zusétzliche Aus-
richtung. Sie muss die Mitarbeiter auf Wechsel und Verén-
derungen vorbereiten und sie bei der Entwicklung von be-
ruflicher Orientierung unterstiitzen.

Als Orientierungs- und Stabilisierungsfaktor in Verande-
rungsprozessen kann hier die individuelle Kompetenz die-
nen, da sie u.a. Kontinuitét herstellt.t Diese hat auch fir die
Unternehmen eine wichtige Funktion. Aufgabe der beruf-
lichen Aus- und Weiterbildung bzw. der Personalentwick-
lung ist es, die individuellen Kompetenzen unter Einbezie-
hung des Arbeitsprozesses zu entdecken und zu fordern.

Der Kompetenzbegriff ist in den letzten Jahren zu einem
Modebegriff geworden, mit der Konsequenz, dass jeder et-
was anderes darunter versteht.2 Haufig wird er im Sinne von
Qualifikation bzw. Schlisselqualifikation verwendet. Die
unverwechselbaren individuellen Fahigkeiten und Eigen-
schaften lassen sich jedoch nicht mit dem Begriff Schlissel-
qualifikation und erst recht nicht mit dem Begriff der Quali-
fikation fassen. Kompetenzen erhalten ihre Bestimmung auf-



grund ihrer individuell-subjektiven Dimension, sie sind sub-
jektbezogen, Schlusselqualifikationen wie auch Qualifika-
tionen sind dagegen subjektunabhéngig definiert.? Unter
Kompetenz wird daher hier in Anlehnung an Chomsky und
Habermas ein subjektbezogenes, in wechselnden Situationen
aktivierbares Handlungssystem verstanden.*

Kompetenzen werden von zwei Seiten her bestimmt: von
der Situation (Anforderungsseite) und der Person (person-
liche Ressourcen). Es lassen sich somit in analytischer Dif-
ferenzierung zwei Dimensionen unterscheiden: Kernkom-
petenz und Verédnderungskompetenz. Von der Entwicklung
beider Kompetenzen héngt in Zukunft die Beschéaftigungs-
fahigkeit eines Individuums ab (vgl. Abb. 1).

Mit Kernkompetenzen werden die persdnlichen Ressour-
cen eines Individuums bezeichnet. Darunter sind Fahigkei-
ten und Fertigkeiten zu verstehen, die von einem Indivi-
duum in besonderem MaRe beherrscht und in unverwech-
selbarer Weise angewendet werden.

Die Kernkompetenzen haben fir die Beschéftigten drei

wichtige Funktionen:

1) Sie geben Orientierung: Das Wissen um die eigene
Starke und deren Erleben in unterschiedlichen (Berufs-)
Lebenssituationen wird zum Motor der beruflichen Ent-
wicklung.

2) Sie stellen Kontinuitat her: Die Kernkompetenzen behalt
das Individuum, unabhéngig davon, welche Berufstatig-
keit es ausiibt und wo es arbeitet.

3) Sie begrundet Fachqualifikationen: Eine Kernkompetenz
kann nie ,,nur so* angewendet werden, sondern immer
in einem bestimmten fachlichen Kontext. Zu ihrer An-
wendung sind daher zugleich auch Fachqualifikationen

selbstbewusst zu bewegen.
Dazu gehért u. a., das jewei-
lige Werte- und Normen-
system sowie die tradierten
Gewohnheits-/Verhaltens-
muster zu erkennen und sie
mit den bisherigen Erfah-
rungen abzugleichen und zu
bewerten.

3) Veranderungskompetenz auf
der fachlichen Ebene meint
schlieBlich die Fahigkeit,
das in einem ganz bestimm-
ten Kontext erworbene
fachliche Wissen und Kon-
nen auch in anderen bzw.
wechselnden (Arbeits-)
Situationen anwenden zu
konnen.

Verédnderungskompetenz er-
maoglicht den Transfer der in-
dividuellen Kernkompetenzen
und Qualifikationen. Das, was

Kernkompetenz

Fahigkeiten und Fertigkeiten, die von
einem Individuum im besonderen MaRe
beherrscht und in unverwechselbarer
Weise angewendet werden.
Veranderungskompetenz

Die Bereitschaft und Fahigkeit, auf die
unterschiedlichen und sich verédndern-
de Anforderungen eingehen und diese
im Hinblick auf die eigene Biographie
verarbeiten zu kdnnen.

Ebenen der Veranderungskompetenz

1) Soziale Ebene: Interaktion und Kom-
munikation mit anderen (fremden)
Personen

2) Institutionell-organisatorische Ebene:
Personliche Integration in eine Orga-
nisationskultur

3) Fachliche Ebene: Transfer des Fach-
wissens auf neue Anwendungsgebiete

man einmal gelernt hat, muss somit bei Wechsel und Ver-
anderungen nicht ,verlernt* werden, sondern kann den
Anforderungen der neuen Situation angepasst werden.

Kompetenzentwicklung durch

Erfahrungsraume

erforderlich. Eine Mdoglichkeit, Kompetenzen zu entdecken und zu ent-
wickeln, ist die Bereitstellung von Erfahrungsrdumen.
»~Schwimmen lernt man im Wasser.” Diese alte Volksweis-

heit hat sich bereits der handlungsorientierte Ansatz in der

Die Anwendung von Kernkompetenzen, insbesondere in
ihrer qualifikatorischen Ausprégung, unterliegt jedoch
ganz bestimmten situativen Anforderungen. Kernkompe-
tenzen in Kombination mit einer bestimmten Fachqualifi-
kation allein reichen daher fir die Austibung von Berufs-
tatigkeiten nicht aus. Sie missen vielmehr ergénzt werden
durch Verédnderungskompetenz. Mit Verdnderungskompe-
tenz ist die Bereitschaft und Fahigkeit gemeint, auf die un-
terschiedlichen und wechselnden qualifikatorischen Anfor-
derungen eingehen und diese im Hinblick auf die eigene

Biographie verarbeiten zu kénnen. Die Veranderungskom-

petenz kann auf drei Ebenen angewendet werden:

1) Die soziale Ebene bezieht sich auf die Interaktionspro-
zesse und meint die Féhigkeit, in immer wieder neuen
und wechselnden Situationen mit fremden Personen in-
nerhalb und auBerhalb des Unternehmens — z.B. mit
Kunden — in Kontakt treten und kommunizieren zu kdn-
nen.

2) Auf der institutionell-organisatorischen Ebene geht es
um die Fahigkeit, sich in einer Organisation (Betrieb)

Individuelle Kompetenzen

Kernkompetenzen
= individuelle Fahigkeiten und
Fertigkeiten (personliche Ressourcen)

Veranderungskompetenzen

= Anwendung der Kernkompetenzen
unter wechselnden Anforderungen
(Anwendungssituation)

Beschaftigungsfahigkeit

Abbildung 1 Bestandteile der individuellen Kompetenzen
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Ausbildung zunutze gemacht. Diese Maxime gilt auch fur
den Erwerb von Veranderungskompetenz. Sie kann am be-
sten in der Situation erworben werden; allerdings unter
Anleitung eines ,,Schwimmmeisters®, Den Erwerbstétigen
mussen daher in der beruflichen Bildung sowie im Arbeits-
prozess Erfahrungsraume zum Erwerb von Veranderungs-
kompetenz angeboten werden (vgl. Ubersicht 1).

Unter Erfahrungsrdaumen werden hier reale soziale Situa-
tionen verstanden, die in fachlicher und raumlich-sozialer
Hinsicht neu und fremd fur die Erwerbstatigen sind. Sie
stellen fir diese daher eine Lernherausforderung dar. Sol-
che Situationen aus dem beruflichen Bildungs- und Ar-
beitsbereich kénnen durch ein entsprechendes strukturell-
organisatorisches und didaktisch-methodisches Setting so
gestaltet werden, dass dort gezielt Verdanderungskompeten-
zen erworben werden kénnen.

Solche sozialen Situationen gab es bisher schon in der be-
ruflichen Bildung bzw. im Arbeitsprozess, nur wurden
diese bislang meist nicht im Sinne des Erwerbs von Ver-
anderungskompetenz genutzt, da kein Reflexions- und
Transferprozess stattfand.

Erfahrungsraume konnen auBerhalb und innerhalb des Be-
triebes gestaltet werden. So einen Erfahrungsraum aul3er-
halb eines Ausbildungsbetriebes beispielsweise stellt die
Verbundausbildung oder die zeitlich begrenzte standort-

Auferhalb des Betriebs:
- Einsatz in Fremdfirmen im In- und Ausland
- Verbund-Aus- und Weiterbildung bzw. Netzwerkbildung

Innerhalb des Ausbildungs- oder Weiterbildungsbetriebs:
« Organisatorische Settings:
- Abteilungsdurchlauf bzw. Teambildung

- Ausbildung

bzw. Weiterbildung an verschiedenen Lernorten

- Virtuelle Ausbildungsphasen bzw. virtuelles Lernen in der Weiterbildung
« Didaktische Settings:

- Projektlernen in der Arbeitssituation

- Juniorenfirmen

- Erlebnispadagogische Seminare

- Jobrotation

- Problemldsungsgruppen

Ubersicht 1 Be

ispiele fur Erfahrungsraume in der Aus- und Weiterbildung

Personalentwicklung fir kleine und mittlere Betriebe auf dem Weg zum Service- und

Systemanbieter

Lernen am Bau

(PESCUM)

(LAB) — Gewerkelibergreifende Weiterbildung von Baustellenfach-

kraften der mittelstdndischen Bauwirtschaft Mecklenburg-Vorpommerns

Kundenorientierte Weiterbildungsstrukturen in Kleinunternehmen als
Wettbewerbsstrategie (KWIK)

Gestaltung von

Arbeits- und Lernumgebungen in KMU zur selbst gesteuerten

Quialifizierung im Office-Management

Ubersicht 2 Modellversuche zur Erprobung von Lernkonzepten in Veranderungs-
prozessen
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ferne Ausbildung dar. Die Auszubildenden werden fiir etwa
sechs bis acht Wochen in einer Niederlassung, in einem
Zweigwerk oder in einer Fremdfirma ausgebildet, wobei
der neue Ausbildungsort so weit vom Ausbildungsbetrieb
entfernt liegt, dass die Jugendlichen nicht zwischen den
Orten pendeln kénnen. Sie mussen so lernen, ihr privates
wie berufliches Leben selber zu organisieren und sich auf
neue Ausbilder und neue Arbeitskollegen einstellen.

Eine weiter gehende Mdoglichkeit ist der Ausbildungsein-
satz im Ausland. Verdnderungskompetenz wird hier erwei-
tert um interkulturelle bzw. Sprachkompetenz.

Aber auch innerhalb eines Ausbildungsbetriebes gibt es
zahlreiche Erfahrungsraume, die allerdings bisher kaum
unter dem Aspekt des Erwerbs von Veranderungskompe-
tenz gezielt genutzt werden. Gedacht ist hier an den Ab-
teilungsdurchlauf und an die Ausbildung an verschiedenen
Lernorten. Diese Wechsel erfolgen bisher ausschlieRlich un-
ter fachlichen Gesichtspunkten. Sie sollten nun gezielt
auch unter sozialen, d.h. Verhaltensaspekten reflektiert und
auf ihren Veranderungsgehalt hin angesprochen werden.

Der Erwerb von Verédnderungskompetenz kann schlieRlich
auch durch bestimmte didaktisch-methodische Settings ge-
fordert werden: Die Auszubildenden werden mit wechseln-
den situativen Anforderungen sowie mit neuen Rollen
konfrontiert. Dabei missen sie eigenverantwortlich und
selbst gesteuert lernen und arbeiten, z.B. im Rahmen von
Projekten, Junioren-Firmen etc. Diese Methoden gibt es
zwar bereits, sie werden jedoch noch zu wenig eingesetzt.

Neue Lernkonzepte in Modellversuchen

In verschiedenen vom BIBB betreuten Modellversuchen
setzt man sich mit Verdnderungsprozessen in KMU ausein-
ander und geht darauf mit entsprechenden Lernkonzepten
ein (vgl. Ubersicht 2). So wird der erhdhten Veranderungs-
dynamik auf den Markten (z. B. der sich verstarkende Wett-
bewerbsdruck, die Krise im Baubereich) und den verander-
ten Bedurfnissen und Anspriichen der Kunden begegnet.
Geschéaftsfeld-, Angebotserweiterungen und Umstrukturie-
rungen (bis hin zur ,Lernenden Organisation“) werden vor-
genommen, die gewerkelibergreifende Zusammenarbeit
wird forciert, und neue Technologien werden verstarkt ein-
gesetzt. Traditionelle Geschéaftsprozesse werden zunehmend
durch virtuelle unterstitzt. Dadurch steigen die Kompetenz-
anforderungen an die einzelnen Mitarbeiter und Flihrungs-
kréafte.

Die betreffenden Modellversuche wurden im Hinblick auf
die Frage untersucht, inwieweit ihre Lernkonzeptionen die
Entwicklung von Verénderungskompetenz vorsehen. Bishe-
rige Ergebnisse hierzu sind im folgenden Abschnitt skizziert.



1. ,Personalentwicklung fir KMU auf dem Weg zum Ser-
vice- und Systemanbieter (PESCUM)*

Im Modellversuch wird auf die veranderten Bedurfnisse
von KMU und ihrer Kunden eingegangen, die sich auf die
neuen Marktanforderungen in Richtung Service- und Sys-
temanbieter einstellen und den Servicebereich starker aus-
bauen missen. Die Motivation, notwendige Veranderungs-
prozesse in Gang zu setzen und die Kompetenzen dafiir zu
entwickeln, ist oft noch wenig vorhanden. Daher wird hier
versucht, Losungen dafiir und auch fir den Umgang mit
der vorzufindenden Ressourcenknappheit anzubieten.

Durch hier entwickelte Instrumente der Unternehmens-/Po-
tenzialanalyse wie z.B. das Dialogsystem, das Mitarbeiter-
gespréch, das Anforderungsprofil usw. kann der Weiterbil-
dungsbedarf kontinuierlich und systematisch erhoben wer-
den. Die Organisations- und Personalentwicklung schlief3t
Teamsitzungen (Fremdbild) und Selbstanalyse (Selbstbild)
ein. Fur die KMU wurde ein Personal- und Organisations-
entwicklungskonzept bereitgestellt, das die Mitarbeiter mo-
tiviert, mehr Verantwortung fir den Servicebereich zu
Ubernehmen und sich kontinuierlich weiterzuentwickeln.
Das integrierte flexible Lernkonzept beriicksichtigt die
Lernprozesse in der Arbeitssituation und fordert die Fahig-
keit von Mitarbeitern zum Selbstlernen und Lernen im
Team (vgl. auch Ubersicht 1).

2.,Lernen am Bau (LAB) — Gewerketbergreifende Weiter-
bildung von Baustellenfachkréaften der mittelstandischen
Bauwirtschaft Mecklenburg-Vorpommerns*
Im Modellversuch werden die Verantwortlichkeiten der
Fachkréfte auf der Grundlage moderner Organisations- und
Managementmodelle veréndert. Neben der Handlungskom-
petenz wird somit die Fahigkeit der Mitarbeiter zur selbst-
standigen und situationsgerechten Problemldsung ent-
wickelt. Das bauspezifische Lernkonzept integriert den
mobilen Arbeits- und Lernort Baustelle als ,,Lern-/Kommu-
nikationsplattform“, indem ein medienunterstiitztes Arbei-
ten auf der Baustelle umgesetzt wird. Dadurch wird die
Kommunikation zwischen den Bauunternehmen und den
Bildungspartnern ermdglicht. Auch eine Informationsre-
cherchemdglichkeit ist dadurch gegeben. Gleichzeitig wird
das Lernen am PC sowie projektintegriertes Lernen unter-
stlitzt. Zum Konzept gehoren Selbstlernprozesse und Pra-
senzphasen beim Bildungsdienstleister.

Die Handlungskompetenz (Methoden-, Fach- und Sozial-

kompetenz) wird entwickelt durch:

« wissensdominierende Aspekte (gewerkeiibergreifende
Sach- und Verfahrenskenntnisse usw.),

» fertigkeitsdominierende Aspekte (Erwerb von prakti-
schen Fertigkeiten im Umgang mit neuen Technologien,
Aneignen von Methoden zum Problemlésen usw.) und
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« fahigkeitsdominierende Aspekte, wie z. B. Teamféhigkeit,
Kommunikationsfahigkeit, Flexibilitdt und Umstellungs-
fahigkeit. Dadurch sollen komplexe Bauprozesse besser
beherrscht werden (vgl. auch Ubersicht 1).

3. ,Kundenorientierte Weiterbildungsstrukturen in Klein-
unternehmen als Wetthewerbsstrategie* (KWIK)

Ziel des Modellversuchs ist die Entwicklung und Erprobung

von Strukturen und Methoden fiir das arbeitsprozessbe-

gleitende Lernen in Kleinbetrieben. Dabei wird eine starke

Orientierung an der Wertschdpfungskette des Unterneh-

mens und somit auch am Kunden angestrebt. Ergebnisse

des Modellversuchs sollen Lernkonzepte sein, die folgende

Aspekte berticksichtigen:

« die Gestaltung von unternehmenstbergreifenden Lern-
prozessen,

< die Etablierung und Unterstiitzung von Weiterbildungs-
strukturen,

« das Schaffen von regionalen Lernnetzwerken und

« das Bereitstellen eines Pools an praktikablen Methoden
und Werkzeugen.

Darliber hinaus wird versucht, die Mitarbeiter dafur zu
sensibilisieren, selbst mehr Verantwortung fur ihre eigene
Weiterbildung zu Gibernehmen. Sie sollten verstérkt einbe-

Anmerkungen

Vgl. Wittwer, W.: Berufliche Weiterbil-
dung. In: Schanz, H. (Hrsg.): Berufs- und
wirtschaftspadagogische Grundprobleme.
Bd. 1., Baltmannsweiler 2001, S. 229-247
Arbeitsgemeinschaft QUEM (Hrsg.): Kom-
petenzentwicklung 2000 — Lernen im Wan-
del — Wandel durch Lernen. Forschungs-
stand und Forschungsperspektiven. Mins-
ter, New York, Miinchen, Berlin 2000
Wittwer, W.: Als Wanderarbeiter im Cyber-
space. Berufliche Bildung auf der Suche
nach einer neuen ldentitat. In: Wittwer, W.
(Hrsg.): Von der Meisterschaft zur Bil-
dungswanderschaft. Berufliche Bildung auf
dem Weg in das Jahr 2000. Bielefeld
1996, S. 11-39

Chomsky, N.: Aspekte der Syntax-Theorie.
Frankfurt/M. 1970

Habermas, J.: Vorbereitende Bemerkungen
zu einer Theorie der kommunikativen Kom-
petenz. In: Habermas, J./Luhmann, N.:
Theorie der Gesellschaft oder Sozialtechno-
logie. Frankfurt/M. 1971

Weitere Ausfiihrungen:

Risch, W., Wadewitz, M., Borutta, A.:
Gestaltung von Arbeits- und Lernumgebun-
gen im Officebereich von kleinen und mitt-
leren Unternehmen. In: Bau, H., Schemme,
D. (Hrsg.): Auf dem Weg zur Lernenden
Organisation, BIBB (Hrsg.), Bielefeld 2001
Vgl. auch Borutta, A., Holz, H., Krause,
S.: Mitten im Arbeitsprozess: Selbstquali-
fikation im Office. Hintergriinde — Fallbei-
spiele — Lehr- und Lernarrangements.
BIBB (Hrsg.), in Vorbereitung
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zogen werden in das Initi-
ieren, das Umsetzen und
Kontrollieren des arbeits-
platzorientierten (eigenen)
Lernens. Bildungsdienstleis-
ter unterstiitzen diese Lern-
prozesse. Es missen solche
betrieblichen Strukturen ge-
schaffen werden, die es er-
maoglichen, Wiinsche der
Kunden zu erfassen, davon
zu lernen und dadurch Ver-
anderungsprozesse in Gang
zu setzen. Daraus entsteht
weiterfihrendes Lernen, z. B.
in Problemldsungsgruppen,
in Erfahrungsaustauschen,
und gemeinsame Produkt-
entwicklung mit Kunden.

Veranderungskompetenz

entsteht hierbei

= auf der sozialen Ebene vor
allem bei Interaktionen
mit fremden Personen in
wechselnden Situationen
(potenziellen Kunden, In-
teressenten, Neukunden),

= auf der organisatorischen
Ebene bei der Zusammen-

arbeit und Gestaltung der unternehmensinternen Ab-
laufe und Strukturen sowie

< auf der fachlichen Ebene durch das Anwenden von er-
worbenem Wissen und Kénnen in anderen bzw. wech-
selnden Situationen, vor allem in der Kundenberatung.
Das Erleben von Veranderungssituationen durch das Ler-
nen mit dem Kunden stellt einen ,,Erfahrungsraum® (vgl.
Ubersicht 2) dar.

4. ,Gestaltung von Arbeits- und Lernumgebungen in KMU
zur selbst gesteuerten Qualifizierung im Office-Manage-
ment*

Der Modellversuch verfolgt vorrangig das Ziel, an Verénde-

rungsprozessen orientierte Weiterbildung (so z.B. das Ein-

gehen auf neue organisatorische Trends im Blromanage-
ment) im Rahmen von Personal- und Organisationsentwick-
lung im Officebereich fir KMU zur Verfiigung zustellen. Die

Qualifizierung von Sekretariatskréften und gleichzeitig die

effiziente Gestaltung von personal- und arbeitsorganisatori-

schen Prozessen im Office-Bereich stehen deshalb im Mittel-

punkt des Modellversuchs (vgl. Ubersicht 1).5

Fazit

Der Erwerb von Veranderungskompetenz gewinnt fir den
Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit heute immer mehr Be-
deutung. Er wird damit zu einem wichtigen Ziel der beruf-
lichen Bildung. Die genannten Modellversuche zeigen
punktuell und jeweils in ihrem spezifischen Weiterbil-
dungskontext beispielhaft auf, wo innovative Ansatze zum
Erwerb von Veranderungskompetenz liegen kénnen. Was
fehlt, ist ein adaquates didaktisches Konzept zur Entwick-
lung von Verdnderungskompetenz, das fester und integra-
ler Bestandteil in beruflichen Lernkonzepten ist.

Die Beispiele aus den Modellversuchen zeigen anschaulich,
wie sich KMU auf die Verédnderungen einstellen kdnnen,
um effektiver mit betrieblichen Umstrukturierungsprozes-
sen umzugehen. Die Entwicklung zur Wissens- und Dienst-
leistungsgesellschaft erfordert auch bei kleinen und mittle-
ren Unternehmen ein Umdenken bzw. eine Verdnderungs-
bereitschaft zum so genannten ,.Lernenden Unternehmen*
und den Willen zur Forderung des Lebenslangen Lernens.
Dabei sind auferbetriebliche Bildungseinrichtungen unter-
stitzend tatig. Im Hinblick auf zukinftige Aufgaben wird
von diesen der konkrete Weiterbildungsbedarf in den KMU
ermittelt und werden geeignete MalRnahmen zur Kompe-
tenzentwicklung festgelegt. Damit wachsen Analyse und
Beratung, Training und Coaching, Moderation und Bewer-
tung zu integrierten Service-Paketen zusammen. Bildungs-
dienstleister entwickeln und setzen Ldsungen zusammen
mit den Mitarbeitern und Fihrungskréaften der Unterneh-
men um. Sie sind Begleiter fur l&ngerfristig angelegte be-
triebliche Lern- und Verédnderungsprozesse. B
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Auszubildende und Ausgebildete
Im Handwerk gestalten ihre
Berufsbiografie

Modellversuch erprobt Kompetenz
zum Selbstmanagement

CLAUDIA MUNZ
Dipl.-Soz., wiss. Mitarbeiterin und Gesellschafterin der Gesellschaft fur
Ausbildungsforschung und Berufsentwicklung GbRmbH (GAB-Miinchen)

ELISABETH PORTZ-SCHMITT
Dipl.-Pad., freie Projektleiterin, Projektbiiro Flexibel, Waldlaubersheim

MARLIES RAINER
Kunsterzieherin und freie Mitarbeiterin der Gesellschaft fur Ausbildungs-
forschung und Berufsentwicklung GbRmbH (GAB-Miinchen)

GISELA WESTHOFF
Dipl.-P&ad., Wiss. Direktorin im Arbeitsbereich ,Modellversuche, Innovation
und Transfer* im BIBB

Die leitenden Ideen des Modellversuchs

Eine der zentralen Aufgaben der Berufsbildung besteht
darin, mit Veranderungsprozessen umzugehen, die in zu-
nehmendem Malf3e die Arbeit und das Leben in Wirtschaft,
Technik und Gesellschaft bestimmen.2 Ausgebildete und
Auszubildende sind mit diesem Wandel konfrontiert und
mussen ihm in allen Phasen der Berufsbiografie standhal-
ten. Fur das Individuum birgt er die Gefahr, sich ,wehrlos*
ausgeliefert zu sehen. Um dem zu begegnen, ist es not-
wendig, eigene Gestaltungsraume zu erkennen und zu nut-
zen und damit die Grundlage fur lebensbegleitendes Ler-
nen zu schaffen. Schon in der Erstausbildung werden die
Weichen fiir solche Bewaltigungsformen gestellt.

Der Modellversuch will Méglichkeiten aufzeigen, diese
Lernprozesse anzuregen und zu erproben. Er ist dabei in
dreifacher Hinsicht innovativ:

1. Lernkompetenz, Selfmarketing und berufsbiografische
Gestaltungsfahigkeit werden explizit als Ausbildungs-
ziele verstanden und in Praxiskonzepte fir die Erstaus-
bildung umgesetzt.

2. Neue Lernformen werden erprobt, die es erméglichen,
dass Auszubildende und bereits Ausgebildete — Men-
schen unterschiedlichen Alters, mit unterschiedlichen
Kenntnissen und Erfahrungen — miteinander und von-
einander lernen.

3. Zukunftsweisende Ubergreifende handwerkliche Ausbil-
dungsinhalte (luK-Kompetenz) sind als fachliche Kom-
ponente ein wesentlicher Bestandteil des Programms.
Hinzu kommt der Einsatz kinstlerischer Methoden und
Lberufsfremder” Aufgaben (z.B. gestalten Gruppenmit-
glieder — vorwiegend Frauen — ohne PC-Vorkenntnisse
eine Internetseite).

Die Lerngruppe ist zwar im Hinblick auf Alter, Biografie

und Beruf sehr heterogen zusammengesetzt (vgl. Modell-
versuchsbeschreibung). Eine wichtige Gemeinsamkeit be-
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steht aber darin, dass alle Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer hoch motiviert sind, sich neuen Aufgaben zu stellen.
AufRlerdem arbeiten alle im Bereich des Handwerks.

Konkret hat sich die Gruppe in diesem Modellversuch das
Ziel gesetzt, den weiteren persénlichen Berufs- und Ent-
wicklungsweg eigenverantwortlich zu planen und zu ge-
stalten. Es geht also vorrangig um die Entwicklung Uber-
fachlicher Kompetenzen der Mitglieder der Lerngruppe
(vgl. ,,Phasen der Berufshiografie®).

Ausgangsuberlegungen zur
Konzeption und Umsetzung

Die angestrebten Ziele kdnnen nicht auf direktem Wege —
wie etwa fachliche Fertigkeiten — einfach ,,vermittelt* wer-
den. Sie sind, mit Ausnahme von Inputs zur Verbreiterung
des Wissens um die Gesamtzusammenhange, nicht lehrbar,
aber lernbar. Daher mussten methodische Wege gefunden
werden, die geeignet sind, die bendétigten Fahigkeiten bzw.
Kompetenzen in der Auseinandersetzung mit den Anfor-
derungen zu entwickeln. Dabei kann es sich — so die Uber-
legung — nur um Wege handeln, die die Eigenaktivitét der
Lernenden herausfordern, die stark auf selbst gesteuertes

BIBB-Modellversuch ,,Qualifizierung
zu Selbstmanagement und berufsbio-
grafischer Flexibilitat in der Aus- und
Weiterbildung* (intern: ,,flexibel®)
Trager: Handwerkskammer Rheinhessen
in Mainz

Wissenschaftliche Begleitung: Gesell-
schaft fiur Ausbildungsforschung und
Berufsentwicklung Miinchen GbR (GAB —
Miinchen)

Finanziell geférdert vom Bundesministe-
rium fur Bildung und Forschung und vom
Ministerium fir Bildung, Wissenschaft
und Weiterbildung des Landes Rheinland-
Pfalz

Zentrales Ziel: Forderung der Kompetenz
von Auszubildenden und Ausgebildeten
zur Gestaltung und Nutzung eigener
beruflicher Verdnderungsprozesse
Lerngruppe: Gemeinsame Gruppe aus
Gesellen/-innen und Meister/-innen sowie
Auszubildenden im Handwerk.

Laufzeit: September 2000 bis Ende
Dezember 2002

Methoden: Seminare, individuelle Aufga-
ben, Projekte, betriebliche MaRnahmen,
kreative Ubungen, Einsatz moderner luK-

Techniken.
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Lernen, Selbstmanagement
und Selbstreflexion setzen.
Darliber hinaus musste ein
erweiterter Lernbegriff ver-
ankert werden, der ,Lernen
im Prozess der Arbeit” so-
wie ,selbst gesetzte Lern-
ziele/selbst gesteuerte Lern-
prozesse“ mit umfasst und
der in Beziehung zu berufs-
biografischen Phasen ge-
setzt werden kann. Ebenso
mussten Methoden und In-
strumente zum Erkennen
des eigenen Lernfortschritts
und zum Sichtbarmachen
erworbener Kompetenzen
bereitgestellt werden. Ein
Ergebnis dieser Arbeit ist
das in Ubersicht 1 darge-
stellte Tableau ,Phasen der
Berufsbiografie®

Umsetzung

PHASE | DES MODELLVERSUCHS

Ablauf

In der ersten Phase (9/00-2/02) wurden mit einer Gruppe
aus 20 Handwerksmeistern/-innen, Gesellen/-innen und
Auszubildenden die wesentlichen Formen der Umsetzung
entwickelt und erprobt.

In finf Seminaren erarbeiteten die Teilnehmenden ge-

meinsam Grundlagen wie:

« Verknupfung von gesellschaftlicher Situation und eige-
ner Erwerbsbiografie

« Selbstorganisation von Lernprozessen

< Anwendung biografieorientierter Entwicklungsmodelle
auf die eigene Situation

< Dimensionen berufsbiografischer Gestaltungsfahigkeit

= Untersuchung des eigenen Kompetenzprofils sowie Auf-
bau einer selbst gesteuerten Kompetenzentwicklung

e Erkennen und Nutzen des Spannungsfelds von gesell-
schaftlichen Aufgaben, Arbeitsmarktangebot und indi-
viduellen Fahigkeiten der Teilnehmenden als Gestal-
tungsfeld fur Selfmarketing.

Die Seminare dienten ferner als Bindelungsplattformen fir
die in den Zwischenzeiten durchgefuhrten individuellen
Aufgaben zur Selbstentwicklung sowie gewerk- und alters-
Ubergreifender Projekte. Damit wurde eine Mischung aus
formellen und informellen Lernprozessen erreicht, unter-
stuitzt von kreativen Ubungen.

Beispiele fur individuelle Aufgabenstellungen:

« Selbstverpflichtungen“ zu frei gewéhlten Themen: z.B.
,lch nehme mir vor, in den nachsten vier Wochen be-
sonders auf (...) zu achten, dazu mache ich mir Notizen
und tausche mich mit einem Partner dartiber aus®;

= die sog. ,Montagsaufgaben“: Uber mehrere Monate er-
hielten die Auszubildenden jeden Montag per E-Mail
eine Aufgabe, deren Erledigung schriftlich zurtickgemel-
det werden musste. Die Themen hatten sich aus Befra-
gungen und Gesprachen ergeben, z.B.: ,,Mein Lernen in
der Ausbildung®, ,,Sich Erfolge bewusst machen® All-
mahlich wurden die Anforderungen gesteigert: die Lehr-
linge stellten sich gegenseitig Aufgaben. Themen waren
u.a. ,Woher kommt meine Motivation?“, ,,zehn Verbes-
serungsvorschlage fir meine Arbeit”, ,Meine Energie-
quellen und Energierauber in dieser Woche*,

= Frei gewahlte Projekte gaben Gelegenheit dazu, die eige-
ne Lernkompetenz zu vertiefen und forderten Selbstma-
nagement und Selfmarketing heraus. Die Kriterien flr
diese Projekte: Es musste sich um bisher unbekannte,
also keine berufsverwandten Aufgaben handeln. Die
Projektteams mussten aus Ausgebildeten und Auszubil-
denden bestehen und sich vollstandig selbst organisie-
ren. Der eigene Kompetenzzuwachs sollte mit Hilfe eines



Arbeitsbogens verfolgt werden. Drei Projekte wurden individuelle Beratung bei der Umsetzung des Erarbeite-

durchgefiihrt: der Bau eines FloRes und dessen Einsatz ten in die betriebliche Ausbildungsgestaltung durch die

bei einer Flussliberquerung, die Gestaltung eines Kunst- fachliche Begleitung.

werks zum Thema ,flexibel”“ sowie die Erstellung einer

Homepage zum Projekt. Die letztere Projektgruppe be- Wirkungen

stand uUberwiegend aus Frauen unterschiedlichen Alters Die erste Phase verlief auBerst erfolgreich, alle Teilneh-

ohne vorherige PC-Kenntnisse (zu finden unter menden berichteten tber hohe Lernertréage, z. T. mit direk-

www.hwk.de/flexibel). ten Auswirkungen auf die Veranderung des eigenen Be-
< Flankierend zu diesen Lerngelegenheiten fanden ,,Feier-  rufswegs.

abendtreffen* zwischen den Seminaren statt, um ein- Die ,Montagsaufgaben®, in denen kontinuierlich eigene

zelne Themen zu vertiefen, den Lernprozess zu reflektie- Lernerfolge individuell kontrolliert wurden, fanden eine

ren und Instrumente zu optimieren. Ebenso erfolgte eine  sehr positive Resonanz.

Vorbereitungsphase: Berufsorientierung/Berufswahl
Merkmale: Beschéaftigung mit der Berufswahlfrage setzt meist erst kurz vor Ende der Schulzeit ein
Risiken: Orientierungslosigkeit bezuglich eigener Fahigkeiten, Impulse und Mdglichkeiten; Berufswahl nicht als
ersten Einstieg in die Berufsbiografie, sondern als endguiltige Lebensentscheidung begreifen; keine
eigenstandige Entscheidung, sondern ,,nehmen, was es gibt*.
Unterstutzend: Bestérkung durch Erwachsene, den eigenen Weg zu finden

Anfang bis Ende 20: ,,Lehr- und Wanderjahre*

Merkmale: Ausbildungsabschluss erwerben, Umgang mit eigenem Geld lernen; Gelerntes erproben, Berufser-
fahrung sammeln, Leistungsmdglichkeiten und -grenzen erkennen; sich im neuen Umfeld Arbeitswelt
bewegen lernen. Gegen Ende der Phase Suche nach dauerhafteren Bindungen auch im Berufsleben

Risiken: einerseits: vorschnelle Fixierung auf einen Arbeitsplatz (Sicherheitsbedirfnis), andererseits: bei Pro-
blemen vorschnell aufgeben
Unterstutzend: Erprobungs- und Handlungsspielrdume sowie ein entwicklungsfreundliches Umfeld fur Arbeitende/
Auszubildende; Ermutigung dazu, ,,die Welt zu entdecken**

Anfang bis Mitte 30: ,,organisatorische Phase*
Merkmale: Hoher Stellenwert von Arbeit im Leben, Erfolgs- und Effizienzstreben; Ausbau von Karriereschritten.
Risiken: Einseitige Fixierung auf die eigenen Interessen und rein materielle Orientierungen durch erlebte
Durchsetzungsfahigkeit im Beruf und Betonung duf3erer Werte
Unterstiitzend: sich Einseitigkeiten bewusst machen und ausbalancieren

Mitte 30 bis Anfang 40: Phase der ,,Sinnkrise*
Merkmale: Selbstzweifel und Fragen nach dem Sinn des eigenen Berufslebens; ich muss noch mal etwas ganz
Anderes machen*
Risiken: Schwachen nicht zugeben
Unterstutzend: ein realistisches Bewusstsein der eigenen Stérken und Schwachen entwickeln; Frage nach dem Sinn
der Arbeit stellen (fir sich, fir andere). Bisherige personliche Werte tberpriifen und ggf. neu ge-
wichten, den Stellenwert des Berufs im Leben neu definieren; Einstellungsziel am Ende: ,,die Sache
zahlt mehr als der personliche Erfolg“

Anfang bis Ende 40: Bedurfnis nach komplexeren Aufgaben mit héherer Verantwortung
Merkmale: Lebenserfahrung und Urteilsfahigkeit sind gefragt, eigene Grenzen spirbar, zugleich Moglichkeit
einer objektiveren Sicht auf die beruflichen Aufgaben
Risiken: Entwicklungen nicht erkennen, keine soziale Verantwortung entwickeln
Unterstutzend: eigene Ideale ins Handeln umsetzen lernen, schopferische Aspekte der eigenen Arbeit entdecken,
die eigenen Erfahrungen anderen Kollegen zur Verfligung stellen

Anfang bis Mitte 50: Erfahrungen weitergeben
Merkmale: Stéarkerer Blick fir das Wesentliche; erhdhtes Interesse an allgemeineren Planungs- und Fuhrungs-
aufgaben sowie an der Férderung Jungerer
Risiken: Burn-out-Gefiihle und Angst, tberflissig zu werden; Verhartung in Form von Pochen auf Positio-
nen, Uberbetonung der eigenen Erfahrung und Festklammern am ,,eigenen Stuhl*
Unterstiitzend: Bejahen lernen, dass Jiingere nachriicken; altersgerechte Aufgaben und Positionen bekommen

Mitte 50 bis Rentenalter: ,,die letzten Arbeitsjahre*
Merkmale: sich von dem I6sen, was man selbst aufgebaut hat; akzeptieren lernen, dass Andere das eigene Werk
anders weiterflihren werden
Risiken: Resignation und vorschneller ,,innerer Ruhestand*
Unterstutzend: das Interesse an den eigenen beruflichen Aufgaben trotz beginnender Ablésung aufrechterhalten;
zugleich Auseinandersetzung mit der Zeit nach der Berufstatigkeit: Wo werden meine altersspezifi-
schen Fahigkeiten auch auBerhalb des Berufs gebraucht?
Ubersicht 1
Phasen der Berufsbiografie? .
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Am meisten jedoch begeisterte die Arbeit in den Projekten.
Die hohen Anforderungen der Projektarbeit waren offen-
kundig besonders lernhaltig und férderten Selbstorganisa-
tion und Lernkompetenz; ebenso boten sie neue, ein-
drucksvolle Erfahrungsgelegenheiten in der Zusammenar-
beit zwischen Auszubildenden und Ausgebildeten.

Projekt ,,Bau eines FloRes und dessen Einsatz bei einer Flussiiberquerung*

Phase | profitierte von glinstigen Bedingungen: Die Teil-
nahme aller war freiwillig, alle Beteiligten waren hoch mo-
tiviert und bereit, zusatzliche Zeit und Arbeit aufzuwen-
den und — da es sich auch um selbststandige Handwerks-
meister handelte — sogar Verdienstausfalle durch die
Teilnahme an den Seminaren in Kauf zu nehmen.

PHASE Il DES MODELLVERSUCHS

Ablauf

In der zweiten Phase stellte sich die Herausforderung der
Bewahrung und Weiterentwicklung der erprobten Manah-
men unter alltdglichen betrieblichen Bedingungen. Der
Ausbildungsleiter eines handwerklich-gewerblichen Be-
triebs (Bau von Studioeinrichtungen und Ubertragungswa-
gen) war bereits Teilnehmer in der ersten Phase gewesen
und ermdoglichte die Weiterarbeit in ,,seinem* Unterneh-
men. Einbezogen waren jetzt ca. 40 Auszubildende aus sie-
ben verschiedenen Gewerken und allen Lehrjahren, sowie
sechs haupt- und nebenamtliche Ausbilder/-innen und
zwei Ausbildungsleiter. Die Modellversuchsaktivitaten fan-
den nun wahrend der Arbeitszeit statt, die Teilnehmenden
wurden fir diese Zeit vom Betrieb freigestellt.*

Fir die drei Ausbildungsjahre wurden Gliederungen in
Jahres-, Monats- und Wochenthemen vorgenommen. Fur
die drei Ausbildungsjahrgénge sind die Jahresthemen ,,Ori-
entierung” (1. Ausbildungsjahr), ,,Reflexion/Erfahrungs-
auswertung“ (2.) und ,Selfmarketing” (3.). Die zuvor
wochentlichen ,,Montagsaufgaben® bildeten nun die Mo-
natsthemen, d.h., die Auszubildenden setzten sich indivi-
duell einen Monat lang mit einem an den Jahresschwer-
punkten orientierten Thema auseinander, das sie per Mail
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erhalten. Wochenthemen (z.B. ,Welche Bedeutung hat Ar-
beit?“) wurden in gewerkibergreifenden Gruppen der ein-
zelnen Ausbildungsjahrgange diskutiert und dokumentiert.
Parallel dazu fand die Arbeit in Projekten statt, an denen
die Auszubildenden in lehrjahrs- und gewerkgemischten
Gruppen arbeiten. Die Themen der Projekte wurden eben-
falls von den Auszubildenden selbst gewahlt, auf Grund-
lage der Frage ,,Welche Aktivitaten wéren aus unserer Sicht
nitzlich?“

So entstanden Projektgruppen zu den Themen ,,Gestaltung
der Einflhrung der neuen Auszubildenden®, ,,Organisation
eines Grillfestes fir die neuen Auszubildenden®, ,Entwick-
lung einer Ubersicht (iber die einzelnen Produktionsschritte
vom Auftrag zum Produkt” sowie ,Gestaltung von Inter-
netseiten flr Ausbildungssuchende* als Link auf der Home-
page des Betriebs. Die jeweiligen Planungen mussten vor
der Geschaftsleitung prasentiert werden. Erst nach ,,Abnah-
me* erhielten die Auszubildenden dann formelle schrift-
liche Auftrdge mit detaillierter Beschreibung der Anfor-
derungen, die die Geschéftsleitung an Durchfiihrung und
Ergebnis stellt.

Kreative Ubungen unterstiitzen den Lernprozess

In regelmaRigen Treffen wurden samtliche Arbeitsprozesse
und -ergebnisse reflektiert.

Da das Ausbildungspersonal die selbststandigen Aktivité-
ten der Auszubildenden unterstiitzen sollte, fanden fir
diese Zielgruppe kurze Workshops statt zu den Themen
»Moderne, selbststandigkeitsférderliche Ausbildungsgestal-
tung“ sowie ,,Grundlagen berufsbiografischer Phasen und
deren Bedeutung fur das eigene Arbeitshandeln® Die Aus-
bilder/-innen wurden dartber hinaus regelmagig tber die
laufenden Aktivitaten informiert.

Wirkungen

Festzustellen ist eine deutlich verbesserte Zusammenarbeit
zwischen den Auszubildenden. Sie schatzen es vor allem,
im Betrieb selbst mitgestalten zu kdénnen, ihre eigenen Er-



fahrungen zu Verbesserungen zu nutzen, ihre eigenen
Ideen selbststandig zu vermarkten und sich Uber ihre eige-
nen Fahigkeiten klarer zu werden.

Optimiert werden musste der selbst organisierte Umgang
mit den Montagsaufgaben. Diese sollten anfangs in Grup-
pen besprochen werden; es zeigte sich jedoch, dass fur die
Auszubildenden viele der Themen ,,sehr persénlich® waren
und Hemmungen hervorriefen, in der Gruppe dariiber zu
sprechen. Daher wurde die Beschaftigung mit den Montags-
aufgaben in die individuelle Verantwortung der Beteilig-
ten Ubergeben.

Trotz der vergleichsweise geringen Laufzeit des Modellver-
suchs lasst sich deutlich belegen, dass individuelles Lern-/
Bildungsmarketing bereits in der Ausbildung verankert
werden kann. Instrumente dazu wurden entwickelt, die
auch fur andere Zielgruppen tauglich sein kénnen. Es
zeigte sich aber, dass diese Instrumente in ein Setting flan-
kierender MaRnahmen eingebettet sein miissen, die insbe-
sondere darauf abzielen, die Selbstlernkompetenz der Aus-
zubildenden zu starken. Generell l&sst sich feststellen, dass
Potenzial und Bereitschaft hierfiir bei den Zielgruppen vor-
handen sind, d.h., dass entsprechende MalRnahmen sich
nicht langer nur an akademisch Vorgebildete oder Fuh-
rungskrafte wenden sollten. Verstéarkt werden die Lernpro-
zesse, indem die individuellen (Berufs-)Erfahrungen von
Auszubildenden und Ausgebildeten kreativ so genutzt
werden, dass sozialisationsbedingte, altersmaRige, ge-
schlechtsspezifische, regionale usw. Unterschiede als Viel-
falt und nicht als Barrieren erlebt werden kdnnen.

Fazit, Transfer und Ausblick

Das vorliegende Konzept hat sich bewdhrt, sollte fortent-
wickelt und mit weiteren Zielgruppen erprobt werden. Auf
diesem Wege kdnnte der Ansatz auf einer breiteren empi-
rischen Basis Uberpruft und ggf. verandert werden. Der
Modellversuch hat gezeigt, dass die hier erprobten Lern-
konzepte schon jetzt einen Beitrag zu stérker berufshiogra-
fisch orientierten Bildungsprozessen leisten. Sie bieten die
Chance, durch gemeinsame Lernprozesse von Jung und Alt
die Problematiken der demographischen Entwicklung zu
mindern, indem sie produktiv genutzt werden. In der wei-
teren Untersuchung der Wirkungen und des mdéglichen
Transfers werden diese Fragen eine zentrale Rolle spielen.
Dabei sind auch andere Befunde der Berufsbildungsfor-
schung, insbesondere aus anderen Modellversuchen, ein-
zubeziehen.

Die Ergebnisse aus Phase | wurden in Form von Fachta-
gungen und Publikationen verbreitet® und fanden grofe
Resonanz. AuBRerdem sind Instrumente, Arbeitsmaterialien,

Generationsubergreifende Zusammenarbeit

Fotos und TeilnehmerdufRerungen auf der genannten Web-
site zu finden. Der Endbericht wird nach Abschluss des
Modellversuchs vorgelegt. Fir die praxisgerechte Aufbe-
reitung des Gesamtprojekts ist die Form eines Handbuchs
vorgesehen, das in verallgemeinerter Form Einsatzmdg-
lichkeiten sowohl fur Handwerks- und Industriebetriebe

wie auch fir die Berufsschule aufzeigen soll. l

Anmerkungen

BiBB.

Traditionelle Zielgruppe: Fuhrungskréafte.
Vgl.: Holz, H.: Flexibilitatsspielraume fur
die Aus- und Weiterbildung in KMU,
Oktober 2001 (unverdoff.)

Diese zusammenfassende Darstellung ist
ein Ergebnis des Modellversuchs. Die noch
immer vorrangig Frauen betreffende Pro-
blematik der Integration von Familien- und
Berufsanforderungen ist uns bewusst. Sie
ist in dieser verkirzten Darstellung nicht
enthalten.

Das brachte aber mit sich, dass z.B.
Workshops in Kurzform stattfanden.

Den eigenen Berufsweg finden und gestal-
ten. BIBB (Hrsg.) Aktuelle Informationen
aus der Modellversuchspraxis 1/2001;
Portz-Schmitt, E.: Wer sagt eigentlich,
dass der Schwimmer allein auf dem Meer
unterwegs ist?, Frankfurter Rundschau
16.2.2002; Munz, C.: Schon die Bewaélti-
gung des Alltags ist eine Leistung, Frank-
furter Rundschau 16.2.2002; Zwischenbe-
richt ,,Den eigenen Berufsweg finden und
gestalten®, Mainz/Minchen 2002; Fach-
tagungen 9/01 sowie 2/02 in Mainz; West-
hoff, G (BIBB): Der Modellversuch in der
Bildungslandschaft (Vortrag); Rainer, M.:
Den eigenen Berufsweg finden und gestal-
ten — Ausbildung der Kompetenzen fir
berufsbiografische Gestaltungsfahigkeit
(Vortrag bei ,,Expedition“, 4/02); Projekt-
gruppe ,,flexibel“ unter www.hwk.de/flexibel
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THEMA

Lernen in zwischenbetrieblichen

Kooperationsfeldern
Ein Weiterbildungskonzept fur unter-
nehmensubergreifende Projektgruppen

» Neue Formen der unternehmensubergrei-
fenden Zusammenarbeit zwischen Hersteller-
und Zulieferbetrieben in der Industrie fuhren
zu tief greifenden Veranderungen in der
Arbeitsorganisation und haben gravierende
Auswirkungen auf die Anforderungen an die
berufliche Handlungsfahigkeit der in diesen
Arbeitszusammenh&ngen Beschaftigten.

Fur die an den neu entstandenen ,,Schnittstel-

73

len* zwischen Hersteller- und Zulieferbetrie-
ben arbeitenden unternehmensibergreifen-
den Projektgruppen wurde im Rahmen eines
Forschungsprojektes des BIBB ein Weiter-

bildungskonzept! erarbeitet und in exempla-

rische (Selbst-)Lernmaterialien umgesetzt.

IRMGARD FRANK

Wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
,Bildungswege, Kompetenzentwicklung,
Lernverlaufe” im BIBB

HILDEGARD ZIMMERMANN

Dr. phil., wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
,Bildungswege, Kompetenzentwicklung,
Lernverldufe” im BIBB
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Qualifikationsanforderungen

In der Automobilindustrie haben sich in besonderem Malie
neue Formen der zwischenbetrieblichen Kooperation zwi-
schen Herstellern und Zulieferbetrieben entwickelt. Eine
herausragende Bedeutung geniefRen die betriebstibergrei-
fenden Entwicklungs- und Produktionsgruppen. Sie ist aus
Vertretern des Abnehmers und des Lieferanten zusammen-
gesetzt sowie aus verschiedenen betrieblichen Bereichen
wie Einkauf, Vertrieb, Qualitaitsmanagement, Produktion
bzw. der Produktion nachgeordneten Bereichen. Diese Pro-
jektgruppen begleiten den Entwicklungsprozess eines Pro-
duktes Gber mehrere Phasen, zum Teil von der konzeptio-
nellen Entwicklung tber die Produktion bis zur Bewahrung
in der Praxis (vgl. Kasten S. 25).

Sowohl die Tatigkeit der unternehmenstbergreifenden Pro-
jektgruppen als auch ihre Funktion, die sie im Rahmen der
lernenden Organisation innehaben, fihren zu vielféltigen
und zugleich differenzierten Qualifikationsanforderungen
an die Mitglieder. Diese beziehen sich sowohl auf die Fach-
kompetenz, die sozialen und personalen Kompetenzen als
auch die Methodenkompetenz.

Fachkenntnisse sind in dem Zusammenhang essentiell, sie
verlieren allerdings in den neuen Arbeitszusammenhangen
ihre isolierte Bedeutung und werden immer starker im
Kontext mit sozialen und personalen bzw. methodischen
Fahigkeiten wirksam. Das Erfahrungswissen des Einzelnen
gewinnt an Bedeutung und wird starker zur Problemldsung
herangezogen.

Umfassende soziale Kompetenzen wie Teamféhigkeit, Ko-
operations- und Kommunikationsfahigkeit erhalten hier
eine besondere Bedeutung, insbesondere weil hier mit Ver-
tretern unterschiedlicher Organisationsbereiche, verschie-
dener Hierarchieebenen und Machtpositionen (Kunden
bzw. Lieferanten) kooperiert werden muss. Die Zusammen-
arbeit erfordert von dem Einzelnen ein hohes MaR an
Selbststandigkeit, Entscheidungsféhigkeit, F&higkeit zur
Selbstwahrnehmung und Selbstreflexion und Kreativitat.
Die unternehmensubergreifende Kooperation in den Pro-



jektgruppen erfordert von dem Beschéftigten die Fahigkeit
zum Umgang mit unterschiedlichen Unternehmenskultu-
ren. Voraussetzung hierfir sind sowohl Kenntnisse Gber die
Organisation, deren Kultur und Selbstverstandnis als auch
die Fahigkeit, in betriebstibergreifenden Wertschdpfungs-
zusammenhéngen zu denken und zu handeln. Dies erfor-
dert von dem Projektgruppenmitglied personale Kompe-
tenzen wie Selbststdndigkeit und Entscheidungsfahigkeit
und die Fahigkeit zum interorganisationalen Lernen?, die
es ihm ermdglichen, in den zwischenbetrieblichen Projekt-
gruppen sowohl den eigenen Arbeitsbereich (z.B. Qua-
litdtsmanagement) und das jeweilige Unternehmen zu ver-
treten als auch offen zu sein fur Entwicklungsprozesse, die
Uber das eigene Unternehmen hinausgehen, indem Pro-
dukte entwickelt werden, die den gesamten Wertschop-
fungsprozess von der Planung bis zum Endprodukt um-
fassen. Im ginstigsten Fall kommt es in den unterneh-
mensubergreifenden Projektgruppen zu einer neuen,
interorganisationalen Unternehmenskultur, die die Erfah-
rungen der Vertreter der verschiedenen Unternehmen mit-
einander verknipft und auf der Basis gegenseitiger Wert-
schatzung entsteht.

Die integrative unternehmensubergreifende Zusammenar-
beit in den Projektgruppen ist tendenziell mit einer Anrei-
cherung der Tatigkeiten und mit einer Ausweitung des
Aufgaben- und Verantwortungsbereiches verbunden und
erfordert von daher von den Beschéftigten eine kontinu-
ierliche Ausweitung des Wissens, der Kenntnisse und der
Fahigkeiten in den beschriebenen Feldern.

Ein Weiterbildungskonzept fur
unternehmensubergreifende
Projektgruppen muss sich ne-
ben der Orientierung am Wert-
schépfungsprozess auch an
der konkreten Arbeitssituation
des Projektgruppenmitglieds
orientieren, das sowohl durch
die Arbeit in der Projektgruppe
mit dem jeweiligen Funktions-
bereich als auch durch die Ar-
beit im jeweiligen Unterneh-
men bestimmt ist und auch
durch die Spannungsfelder, die
zwischen beiden Tatigkeitsbe-
reichen bestehen (kénnen).?
Das Lernen sollte an diesen
Spannungsfeldern ansetzen
und hier zu gemeinsamen oder
auch individuellen Lésungs-
ansétzen fihren.

Das Lernen in Projektgruppen
muss neben der Arbeitssitu-
ation des Einzelnen auch an
seinen personlichen Erfahrun-

Kennzeichen unternehmensuber-
greifender Teams:

« Sie sind betriebslbergreifend, d. h., Mit-
glieder aus der Abnehmer- und dem

Zulieferbetrieb arbeiten zusammen.

« Sie sind bereichsibergreifend, d. h., sie
setzen sich aus verschiedenen Bereichen
zusammen (z.B. Entwicklung; Konstruk-
tion; Einkauf; Vertrieb; Qualitatssiche-

rung; Produktion etc.).

« Sie sind hierarchietibergreifend, d. h.,
Beschaftigte aus den verschiedenen
Ebenen (Mitarbeiter und Fihrungs-

kréfte) arbeiten zusammen.

« Sie sind am Wertschopfungsprozess ori-
entiert. Die Projektgruppen sind einge-
bunden in den gesamten betrieblichen

Ablaufprozess.

« Sie sind kooperationsorientiert, d.h.,
die Zusammenarbeit zwischen Abneh-
mer- und Zulieferbetrieben geschieht
auf der Basis vertraglicher Koopera-

tionsvereinbarungen.

gen ankniipfen, d. h., es muss eine Differenzierung des Ler-
nens entsprechend der individuellen Lern- und Erfahrungs-
biografie erfolgen. Das bedeutet, in der Entwicklung des
Weiterbildungskonzeptes die Subjektorientierung bzw. In-

dividualisierung des Lernens z

u betonen. Unter lerntheore-

tischen Gesichtspunkten entspricht das Konzept des subjek-
torientierten Lernens der Ermoglichungsdidaktik.* Nicht das
Erzeugen von Kompetenz ist dabei das Ziel des Lernens, der
Blick wird vielmehr gelenkt auf die fiir den Kompetenzer-
werb forderlichen personlichen, inhaltlichen und organisa-
torischen Lernangebote und Rahmenbedingungen. Kompe-

Entwicklung einer Weiterbildungs-
konzeption

UBERGREIFENDE PRINZIPIEN

Ein Weiterbildungskonzept fiir Mitarbeiter/-innen von un-
ternehmenstbergreifenden Projektgruppen im Rahmen ei-
ner lernenden Organisation hat nicht mehr ausschlieflich
die individuellen Kompetenzen im Blick, sondern richtet
sich auf gruppen- und organisationsbezogene Zusammen-
hange. Es beinhaltet eine Erweiterung bestehender, in erster
Linie an der individuellen Handlungskompetenz orientier-
ter Lernkonzepte um Komponenten des Team- und Orga-
nisationslernens mit dem Ziel, eine Férderung der Hand-
lungsféahigkeit der Teams bzw. eine Weiterentwicklung der
Organisation anzustofRen.

Die Arbeit in unternehmensubergreifenden Projektgruppen
setzt ein Denken voraus, das die individuelle Perspektive
einer gemeinsamen Perspektive unterordnet. Grundlage fir
das Lernen in unternehmensibergreifenden Projektgrup-
pen ist die Orientierung am Wertschopfungsprozess als un-
ternehmensubergreifender Kategorie.

tenzentwicklung ist zu verstehen als ein weit gehend selbst

organisiert laufender Aneign

ungsprozess, der zwar vom

Lehrenden durch ein entsprechendes Lehr-Lern-Arrange-

ment gefordert, aber nicht erz

eugt und gewabhrleistet wer-

den kann.® Das Augenmerk richtet sich dabei starker auf den

Prozess als auf die Ergebnisse

des Lernens. Der Probleml6-

sungsprozess sollte Uber die Anwendung bereits bekannter

Verfahren hinausgehen und d
sungswege beinhalten.

Foérderung einer
erweiterten
beruflichen
Handlungsfahigkeit
durch ...

ie Konstruktion eigener L6-

Team- und Organisationslernen
Orientierung am Wertschopfungsprozess
Arbeitsprozessorientierung

Subjektorientierung

Abbildung 1 Merkmale des Weiterbildungskonzeptes
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Arbeitsprozessorientierung: Der gesamte Wertschop-
fungsprozess wird einbezogen.

Situationsorientierung: Problem-/Konflikt-/Spannungs-
felder des Arbeitsprozesses und des Arbeitsalltags sind
Ausgangspunkt.

Erfahrungsorientierung: Es knupft an bereits gewonne-
nen Erfahrungen an und ermdglicht durch das Angebot
von Lernaufgaben den Erwerb neuer Erfahrungen.
Handlungsorientierung: Ausgehend von einer Analyse
des Problemfeldes/Spannungsfeldes, meist anhand eines
vorgegebenen oder selbst entwickelten Fallbeispieles,
werden Ubungen angeboten, durch deren Bearbeitung
die Handlungsfahigkeit in Hinblick auf die Problem-
I6sung verbessert werden soll.

Teamorientierung: Mit den Aufgaben, die sowohl Ein-
zel- als auch Gruppenanliegen beinhalten, soll nicht nur
die individuelle Problemldseféhigkeit, sondern gleich-
zeitig die der Projektgruppe erhdht werden.
Organisationsorientierung: Die Ubungen sollen zu einer
reflexiven Auseinandersetzung mit der eigenen und der
fremden Organisation und zur Weiterentwicklung der ei-
genen Organisation anregen.

Abbildung 2 Elemente des Weiterbildungskonzeptes
|

arbeitsprozessorientiert
situationsorientiert
erfahrungsorientiert
handlungsorientiert

teamorientiert

organisationsorientiert

systemisch

selbst organisiert und selbst gesteuert
organisationsubergreifend

ganzheitlich

Systemische Orientierung: Ubungen regen zu einer ak-
tiven Auseinandersetzung mit vorhandenen Abteilungs-
und Organisationsgrenzen an und zeigen Wege zu ihrer
konstruktiven Uberwindung fiir eine zwischenbetrieb-
liche Kooperation auf. Ein Weg, um das grenziber-
schreitende, systemische Denken zu erlernen, ist die Ori-
entierung an Wertschdopfungsprozessen.
Selbststeuerung: Mit der Entwicklung von Selbstlernma-
terialien (Medien) wird dem Lernenden die Entscheidung
far den Zeitpunkt, den Ort, die Abfolge und Dauer der
Bearbeitung weit gehend Uberlassen.
Organisationsibergreifend: Im Zuge der Zusammenarbeit
zwischen verschiedenen Organisationen findet ein Wis-
senstransfer von einer Organisation zur anderen statt.
Ganzheitlich: Das Arbeiten in unternehmenstbergrei-
fenden Gruppen erfordert neben den fachlichen Uber-
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wiegend soziale und personale Kompetenzen. Entspre-
chend sind die angebotenen Lernaufgaben auch ganz-
heitlich orientiert. Sie beziehen unterschiedliche Lern-
formen und Herangehensweisen mit ein.

KOMPETENZBEREICHE

Das Lernen in unternehmensibergreifenden Gruppen ist
orientiert am Wertschopfungsstrom und beinhaltet Aspekte
der inner- und zwischenbetrieblichen Kooperations- und
Kommunikationszusammenhange vor dem Hintergrund
unterschiedlicher Unternehmenskulturen.

Wie bereits ausgefihrt, verlangt die Arbeit eine um Team-
fahigkeit und systemisches Denken erweiterte berufliche
Handlungsfahigkeit. Dartiber hinaus werden auch an die
personale Kompetenz neue Anforderungen gestellt. Das
einzelne Projektgruppenmitglied muss im Rahmen der Pro-
jektgruppe eigenverantwortlich handeln, sowohl bezogen
auf den jeweiligen Bereich (z. B. Qualitdtsmanagement) als
auch das jeweilige Unternehmen. Getroffene Entscheidun-
gen missen spater im eigenen Unternehmen gegeniiber der
Linienorganisation verantwortet werden.

Daraus ergeben sich drei Kompetenzbereiche, in denen
Lernangebote entwickelt werden missen:

1. Teamentwicklung und systemisches Denken im Rahmen

der lernenden Organisation:
In diesem Bereich geht es z.B. darum, das Denken in
Ubergreifenden Zusammenhéngen zu fordern, die Ler-
nenden mit unterschiedlichen Unternehmenskonzepten
vertraut zu machen, Strategien zur aktiven Gestaltung
des Spannungsverhaltnisses zwischen Projektgruppen
und Linie zu entwickeln und Teamlernen zu ermdglichen.

2. Kooperationskompetenz als wesentliche Dimension der

sozialen Kompetenz:
Nach empirischen Untersuchungen von ENDRES/WEHNER®
sind Gruppen in Kooperationsbeziehungen produktiver
als Gruppen in Konkurrenzbeziehungen. Grundlage fir
eine gute Kooperationsbeziehung sind dabei die Qualitat
und der Umfang der Kommunikation der Kooperations-
partner. Wesentliche Aspekte von Kooperationskompe-
tenz sind nach HiLuic” die Féhigkeit zur Selbstorganisa-
tion, die Beobachtungsfahigkeit, die Fahigkeit zur Ent-
wicklung eines gemeinsamen Sinns und Nutzens, die
Vertrauens- und Konfliktfahigkeit.

3. Erhohte Anforderungen an die personale Kompetenz:
Die Dezentralisierung von Verantwortung, die starkere
Kundenorientierung und das Selbstverstandnis als ler-
nende Institution erfordern die Entwicklung von Selbst-
verantwortung, eine Vertiefung der Fahigkeit zur Selbst-
reflexion, eine Bereitschaft, Risiken einzugehen und un-
konventionelle Wege zu gehen, sich immer wieder
infrage zu stellen und neu zu definieren.



Umsetzung des Lehr-/Lernkonzeptes
in exemplarische Lernmaterialien

Der Erwerb erweiterter beruflicher Handlungsfahigkeit ist
gebunden an ein konkretes Handeln in entsprechenden,
ganzheitlichen und komplexen Arbeitssituationen, die zu
Lernsituationen gestaltet werden und die eine reflexive
Auseinandersetzung mit den Arbeits- und Lernergebnissen
ermdglichen. Lernen und Arbeiten ist deshalb als ein fort-
wahrender Prozess zu verstehen, in dessen Verlauf Handeln,
Reflektieren, das Sammeln von Erfahrungen und der Ver-
such der Neuorientierung, der Erwerb neuen Wissens und
neuer Fahigkeiten einander ablésen bzw. sich durchdringen.
Praxisorientierung bedeutet, charakteristische und kom-
plexe Handlungssituationen aus dem betrieblichen Arbeits-
alltag aufzugreifen und medial so aufzubereiten, dass sie
in die individuellen Lern- und Arbeitsumgebungen einge-
bettet werden kénnen und sich dartiber eine selbststandige
und eigenverantwortliche Auseinandersetzung mit dem
Material entfalten kann.

Auf der Grundlage des ermittelten Weiterbildungsbedarfs
der Beschaftigten in den zwischenbetrieblichen Kooperati-
onsbereichen und der formulierten Merkmale und Elemente
eines Weiterbildungskonzepts erfolgte die Umsetzung in
Lernmaterialien.

Dies geschah in drei Schritten:

1. Auswahl von Themen fir die Weiterbildungsmodule,

2. Entwicklung eines Grundstruktur, die die Themen in
Weiterbildungsbausteine bindelt,

3. Entwicklung von Lernaufgaben fur die einzelnen Mo-
dule.

Grundlage fur die Auswahl der Themen war, dass sie das
Tatigkeitsfeld der unternehmensibergreifenden Projekt-
gruppen erfassen und sich an den dort auftretenden Pro-
blem- und Spannungsfeldern orientieren. Spannungsfelder
konnen z.B. auftreten zwischen individuellem und orga-
nisationalem Lernen, Projektgruppe und Linienorganisa-
tion, dem eigenen Unternehmen und dem Partnerunter-
nehmen und der Kooperationsbeziehung, die haufig gleich-
zeitig eine Konkurrenzbeziehung ist.

Als Grundstruktur fir die Bindelung der Themen in Wei-
terbildungsmodule wurden die Themenkomplexe ,,Wert-
schopfung®; ,,Organisation” und ,,Person“ ausgewéhlt. Die
Anschlussfahigkeit der Medien an die eigenen Erfahrungen
als eine grundsatzliche Voraussetzung fir das Lernen wird
durch eine Rahmenhandlung gewahrleistet, die die drei
Module® durchzieht.

MODUL 1 - WERTSCHOPFUNG

Schwerpunkt des Moduls ist der Wertschdpfungsstrom als
gemeinsamer Bezugspunkt fur die beteiligten Betriebe.

Titel/Struktur  Themen/Lernfelder Spannungsfelder/Kompetenzen

Modul 1

Wertschépfung e organisations- und bereichstibergreifendes Den- = Eigenes Unternehmen - fremdes Unternehmen

ken/vernetztes Denken/ganzheitliches Denken/ = Kunde — Lieferant

systemisches Denken (hierarchische — (partnerschaftliche
« Kundenorientierung — Endkunde muss frihzeitig = Beziehung) Beziehung)

beachtet werden Preisdiktat — Preisgestaltung

* Qualitat muss durchgangig gesichert sein

= zwischenbetriebliches Lernen

* Prozessorientierung (6konomischer Prozess)
 das Lernen von und mit dem Kunden/Lieferanten
= betriebsuibergreifende Transparenz

Produktorientierung - Prozessorientierung

» Entwicklungs-/Prozesskompetenz
» systemisches Denken

Modul 2
Organisation e organisationstibergreifendes Lernen/Lernen in Netzwerk — Hierarchie
unterschiedlichen Unternehmenskulturen Projektgruppe — Linie
= einzelbetriebliche Organisationsentwicklung Projekt — Umsetzung in die
(lernende Organisation) durch die Arbeit in einer Produktion
organisationsubergreifenden Projektgruppe individuelles Lernen - organisatorisches Lernen
Kooperation — Konkurrenz

» Gestaltungskompetenz
« Organisationskompetenz

Modul 3
Person = prozessuales Lernen (Gruppenprozess, Projektgruppe — Linie (Rollenstress)
Teamlernen) Kooperation - Konkurrenz
* Begegnung/Dialog individuelles Lernen  — Teamlernen

Abbildung 3

Grundstruktur der Weiterbil-
dungsbausteine, inhaltliche
Schwerpunkte und
Spannungsfelder

= hierarchietbergreifend
« personliche/berufliche/betriebliche Identitét
« Haltungen: Wertschatzung, Akzeptanz, Empathie

= personale Kompetenz
= soziale Kompetenz
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Lernziel ist die Fahigkeit zur bewussten Gestaltung des
Wertschopfungsprozesses unter quantitativem und quali-
tativem Aspekt, zum einen in Hinblick auf das schlanke
(und lernende) Unternehmen, zum anderen in Hinblick auf
eine verstarkte Kundenorientierung.

Konfliktfelder, die in diesem Zusammenhang entstehen, er-
geben sich aus der unternehmensiibergreifenden Zusam-
menarbeit. Es treffen unterschiedliche Unternehmensstruk-
turen und -kulturen aufeinander, bezogen auf die Entwick-
lungsphase des Unternehmens, sein Selbstverstandnis als
lernendes Unternehmen, die Betrachtung des Wertschop-
fungsstroms hinsichtlich seines wertbildenden Charakters
und hinsichtlich der Bedeutung fiir den Endkunden.
Problemfelder/Konfliktfelder kénnen in diesem Zusam-
menhang aus den unterschiedlichen 6konomischen Zwéan-
gen entstehen, in denen sich Zuliefer- und Abnehmerbe-
triebe befinden, aus der unterschiedlich starken Verpflich-
tung gegenuber den Aktiondren und aus dem Machtgefélle
zwischen Abnehmer- und Zulieferbetrieb.

MODUL 2 - ORGANISATION

Inhaltlicher Schwerpunkt dieses Moduls ist die Verortung
der betriebsiibergreifenden Projektgruppe in einem lernen-
den bzw. sich verandernden Unternehmen mit dem Ziel des
Abbaus hierarchischer Strukturen, der Dezentralisierung
von Entscheidungsprozessen und der Neuschneidung der
Arbeit in Richtung ganzheitlicher Arbeitsprozesse.

Die Mitglieder der Projektgruppen werden in doppelter
Weise mit dem Thema ,,Unternehmensorganisation und
-kultur” konfrontiert. Zum einen arbeiten sie parallel zu
ihrer Projektgruppenarbeit in der Linienorganisation des
eigenen Unternehmens, zum anderen werden sie in der
Projektgruppe mit Unternehmensstrukturen und -kulturen
des Partnerunternehmens konfrontiert.

Die Auseinandersetzung mit der eigenen Unternehmens-
kultur und die Entwicklung der Fahigkeit zur Selbststeue-
rung in sich verdndernden ,lernenden” Unternehmen ist
Lernziel dieses Moduls. Konfliktfelder, die in diesem Zu-
sammenhang entstehen kénnen, ergeben sich aus dem
Nebeneinanderbestehen ,alter” und ,neuer” Unterneh-

mensstrukturen, sowohl im eigenen Unternehmen als auch
zwischen den miteinander kooperierenden Unternehmen.

MODUL 3 - PERSON

In diesem Modul geht es verstarkt um die individuellen
Verhaltensdispositionen der Projektgruppenmitglieder.
Zielsetzung ist die Forderung der personalen und sozialen
Kompetenzen des Einzelnen. Die weit gehende Selbstor-
ganisation der Arbeit im Rahmen eines kooperativen Zu-
sammenhangs mit anderen Bereichen, Abteilungen und
Betrieben setzt ein hohes MaR an Kommunikations-,
Kooperations-, Innovations- und Konfliktfahigkeit voraus.
Grundlage dafir ist eine stdndige Selbstevaluation, die
durch Selbstreflexionsprozesse gefordert wird. Die Lern-
aufgaben des Moduls beziehen sich sowohl auf die Refle-
xion des eigenen Kommunikations- und Konfliktverhaltens
als auch auf die Entwicklung einer Vision fur die Gruppe
im Sinne einer zwischenbetrieblichen bzw. Interorganisa-
tionskultur.

Konfliktfelder, die in diesem Zusammenhang entstehen
kénnen, beziehen sich insbesondere auf persdnliche Er-
wartungen, die mit der Arbeit in der Projektgruppe ver-
bunden sind, weiter auf die innerbetriebliche Stellung der
Projektgruppe im Gesamtgefuige und daruber hinaus auf
unterschiedliche Verhaltensanforderungen in Projektgruppe
und Linie.

Restimee

Das im Projekt entwickelte Weiterbildungskonzept fur ein
Handeln in zwischenbetrieblichen Kooperationsfeldern und
dessen Umsetzung in Lernmaterialien hat in Zeiten zuneh-
mender Kooperation und Vernetzung von Unternehmen
und Organisationen eine besondere Relevanz. Da der
Schwerpunkt auf der Entwicklung personaler und sozialer
Kompetenzen liegt, ist es in weiten Teilen auch auf andere
Arbeitsfelder Gbertragbar, die ein Handeln in organisa-
tionsuibergreifenden Zusammenhéangen erfordern. W

Anmerkungen
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THEMA LERN- UND MEDIENKONZEPTE FUR EINE MODERNE
BERUFSBILDUNG

Zur Bedeutung der Arbeit in Lern-
konzepten der beruflichen Bildung
Ein vergleichender Blick auf die
Entwicklungen in Industrie und
Handwerk

» Seit den siebziger Jahren erhielt zunachst Die handwerkliche Lehre als Grund-
_ N _ _ konzept
die betriebliche Berufsbildung einen Metho-
denschub, der tber Leittext- und Projektme- Inder bis zum Beginn des 19. Jahrhunderts dominierenden
Form der beruflichen Bildung in der stdndischen Gesell-
schaft, der in Zunften organisierten handwerklichen Lehre,
Lernortes Arbeitsplatz® in Konzepten ,,dezen- fand sich eine ganzheitliche berufliche und lebensweltliche
Sozialisation der Lehrlinge durch ihre Integration in Fami-
tralen Lernens™ fuhrte. Auch die Lernkonzepte jje und Betrieb des ausbildenden Meisters, bei der das
Lbeildufige” Lernen in der Arbeit als Grundform beruflichen
Lernens auftrat.2 Der Lehrling lernte durch ,Stehlen mit
Beistellehre im Handwerk soll sich zum Lernen  dem Auge“ und seine zunehmende Mitwirkung an der Erle-
digung der betrieblichen Auftrage. Diese Lehre nach dem
»Imitatio-Modell“ beinhaltete eine vollstdndige Unterwer-
triebliche Unterweisung als systematische fung unter die Macht des Meisters. GReINERT kennzeichnet
als Zielperspektiven der traditionellen Handwerkslehre die
»verlassliche Reproduktion des Berufsstandes* durch die
Handwerk soll nunmehr auftrags- und hand- Verbindung von Berufsausbildung (Lehrling, Geselle und
Meister) und Berufsausiibung und als zentrales Lernkonzept
die Imitation der beruflich-fachlichen Fahigkeiten des Meis-
Dieser Beitrag skizziert die didaktisch-metho- ters und die Identifikation mit seinen Kompetenzen.?

thoden schlief3lich zur ,,Wiederentdeckung des

an den anderen Lernorten andern sich. Die

im Kundenauftrag wandeln und die Uberbe-

Erganzung der betrieblichen Ausbildung im

lungsorientiert erfolgen.?

dischen Grundformen der beruflichen Bildung Schon in der Folge der merkantilistischen Gewerbeforde-

im Wandel ihrer Bedeutung. Die Trennung des rung (im 18. Jh.) wurde kritisiert, dass im Rahmen dieser
Ausbildung als ,Imitatio-Modell* die ,, Technologie* als
Wissenschaft von der Verarbeitung der Materialien nicht
Arbeit und die neue Integration von Lern- und Vermittelt werden konnte. Nach STRATMANN® verlangte die

Vermittlung der Technologie aus dem traditionalen fami-
Arbeitsstrukturen in modernen Lernkonzepten jiar imitativ geschlossenen Kreis der Berufserziehung aus-
zubrechen und andere Lernformen und Lernorte wie Schu-
len und erganzende Lehrwerkstatten zu entwickeln. Diese
Entwicklung wurde beschleunigt durch den Verfall der
Lehrlingskultur im Handwerk im gesellschaftlich-industri-
ellen Wandel des ausgehenden 19. Jahrhunderts.

systematischen beruflichen Lernens von der

stehen dabei im Zentrum.

KLAUS HAHNE

Dr. phil., M. A., Berufspadagoge, wiss.
Mitarbeiter im Arbeitsbereich ,,Bildungs-
technologie, Bildungspersonal, Lernort-
kooperation“ im BIBB
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Das Konzept der Facharbeiter-
ausbildung: der Lehrgang

Die neuen Anforderungen der wissenschaftlichen Betriebs-
fihrung und Produktion sowie die innerbetriebliche
Arbeitsteilung, die mit der Industrialisierung und dem Tay-
lorismus einhergingen, machten eine Abtrennung der Aus-
bildung vom Produktionsbereich nétig.> Die praktische Un-
terweisung vollzog sich nun nicht mehr im Nachvollzug
komplexen Arbeitshandelns im produktiven Bereich, son-
dern von diesem getrennt. Die Komplexitat wurde reduziert
durch eine ,,simplexe und sequentielle Lernorganisation®,
d. h. durch eine fach- und lernsystematisch geordnete Zer-
legung in kleinste Ubungsschritte.s Lehrgénge zeichneten
sich durch eine Abfolge von Ubungen und eine Angabe von
Tatigkeiten und herzustellenden Ubungsstiicken aus, sie ga-
ben Lernenden und Lehrenden Sicherheit Uber die Inhalte,
die in den Ubungen zu erwerbenden Fertigkeiten, Qualifi-
kationen und Kenntnisse, sie machten prifungssicher und
sie setzten Uberbetriebliche und Uberregionale Berufsbil-
dungsstandards; gaben somit Absolventen und Abnehmern
der Lehrgangsausbildung Sicherheit Gber die erworbenen
Qualifikationen. Die medialen Konkretisierungen von Lehr-
gangen fuhrten zu ihrer raschen Verbreitung. Am Beispiel
der Feilibungen im Grundlehrgang Metall weist WIEMANN
nach, dass hier auch ,,in der didaktischen Koinzidenz von
Qualifikation und Verhaltenstraining“ ,,industrietypische
Verhaltensnormen® angestrebt wurden wie ,,Genauigkeit,
Durchhaltevermdgen, Arbeitsaskese, Gewdhnung an Mono-
tonie, Bereitschaft zu korperlichen Anstrengungen®’.

Erweiterungen durch sinnstiftende
Produkte und Projekte

Die mit dem Lehrgangskonzept vermittelten ,industriellen*
Arbeitstugenden verweisen darauf, dass mit der Verande-
rung beruflicher Arbeit durch den wirtschaftlichen, tech-
nologischen und gesellschaftlichen Wandel auch neue
Uberfachliche Qualifikationen, z. B. Teamféhigkeit und die
Beféahigung zur Selbstorganisation und Kontrolle des
Arbeitsprozesses, notwendig werden. Wahrend die bil-
dungspolitische Diskussion durch das Berufsbildungsgesetz
(1969), den Strukturplan fir das Bildungswesen (1970), die
Diskussion des Berufsgrundbildungsjahres und seit 1974
zunehmend durch die ,,Schlusselqualifikationsdebatte* mit
der Aufwertung des lernenden Subjekts bestimmt wurde?,
entwickelte die Ausbildungspraxis schrittweise neue Lern-
konzepte.

Die Kritik der Ausbilder an den funktionslosen Ubungs-
stiicken (demotivierende Arbeit ,fur die Schrottkiste®) im
Lehrgang fuhrte zundchst zur Entwicklung von ,sinnstif-
tenden Produkten mit Gebrauchswert als Lerntréager“®. Mit
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dieser Ausrichtung des Lehrgangs an kleinen brauchbaren
Produkten sollte eine bessere und langerfristige Motivation
und eine verstarkte Identifikation der Lehrlinge mit der
Ausbildung erreicht werden. Die Ausbildungserfolge mit
der Produktorientierung fiihrten schon bald zur Herstel-
lung groRerer Produkte aufgrund komplexerer Aufgaben-
stellungen — typisch ist die berihmte Dampfmaschine in
der Ausbildung im Daimler-Benz-Werk Gaggenau. Gefor-
dert durch Modellversuche® ging die Produktorientierung
haufig einher mit der Steuerung des komplexer geworde-
nen Lern- und Arbeitsprozesses durch Leittexte nach dem
Konzept der vollstandigen, selbststandigen Handlung.

Da bei der Bestimmung der methodisch-didaktischen
Grundform der betrieblichen Ausbildung haufig die Pro-
dukt- oder Leittextmethode mit der Projektmethode gleich-
gesetzt wird, muss deutlich gemacht werden, dass die
Vorgabe von Produkten kleinerer oder gréRRerer Art mit
sinnstiftenden Gebrauchswerten als Produkt- und Leittext-
methode von der komplexen und offeneren Projektorien-
tierung mit der Selbstbestimmung der Projektgruppe un-
terschieden werden muss. Der padagogisch legitimierte
Projektbegriff macht die Einigung Uber eine Zielfestlegung
und die optimale Zielerreichungsstrategie zu einer ori-
gindren Aufgabe der Projektgruppe, wobei Anregungen
durch die Ausbilder oder von ,,auflen“ nicht ausgeschlos-
sen sind. Entscheidend ist, dass sich die Projektgruppe
mehrheitlich mit dem Projektziel identifiziert. Diese Pro-
jektbedingung scheint in der betrieblichen Berufsbildung
nur selten in Reinform gegeben. Dennoch sollte die ange-
strebte Beruflichkeit als Lebensfokus eine Einigung auf
Projekte mdglich machen, die sich mit den Zielen der Aus-
bildungsordnung verbinden lassen. Bedeutung gewann die
Projektmethode durch neue berufsbildungspolitische Kon-
stellationen wie das Berufsgrundbildungsjahr BGJ, das sog.
Benachteiligten-Programm (seit 1981)" sowie im Zuge der
praktischen Umsetzung des Umweltschutzes in der beruf-
lichen Bildung als Modellversuchsschwerpunkt seit 1987.

Der Ubergang zu arbeitsintegrierenden
Formen

Erste empirische Untersuchungen zur Lernhaltigkeit von
Arbeitsplatzen!2 und zum Qualifikationserwerb in den ers-
ten Berufsjahren nach der abgeschlossenen Ausbildung®?
zeigten, wie entscheidend das informelle Lernen in der Ar-
beit fur die vollstdndige Entwicklung der beruflichen
Handlungsféahigkeit, aber auch fir die Persdnlichkeitsent-
wicklung im Sinne beruflicher Sozialisation ist. FRANKE be-
stimmte bei seinen Untersuchungen der handwerklichen
und industriellen Ausbildung in Elektroberufen sechs ent-
scheidende Dimensionen fur die Lernhaltigkeit der Ausbil-
dung am Arbeitsplatz (vgl. Ubersicht 1).24 Seitdem wird in



Uber|egungen zur Entwicklung des beruflichen Erfah- Ubersicht 1 Lernpotenziale in der Arbeit - sechs entscheidende Dimensionen™
rungslernens und zur Neubewertung des arbeitsintegrie-
renden Lernens von einer Entfaltung der Lernmoglichkei-
ten in der Arbeit durch ihre lernférderliche Gestaltung aus-
gegangen. Die von FRANKE identifizierten Dimensionen der
Lernhaltigkeit von Arbeit decken sich in hohem Mafe mit
neuen Forschungsergebnissen zur Lernférderlichkeit an Ar-

beitsplatzen®s (vgl. Ubersicht 2).

1. Problemhaltigkeit wachst mit der Komplexitat des Arbeitsobjektes

und des Arbeitsprozesses und wird durch
unzureichendes Fachwissen erhoht

2. Handlungsspielraum z.B. selbststdndiges Arbeiten, Organisation des

Arbeitsablaufs, der Arbeitsmittel und der
Arbeitsverfahren

Die ,,Wiederentdeckung des Lernortes Arbeitsplatz* verbin-
det folgende Erkenntnisse und Entwicklungen: Im Zuge der
Modellversuchsreihe zum dezentralen Lernen zeigte sich,
dass informelle arbeitsorientierte Lernformen nicht nur in
der Weiterbildung, sondern auch in der Erstausbildung von
zentraler Bedeutung sein kdnnen, vor allem wenn sie mit
formellen Berufshildungselementen verknupft werden.16
Auch im Zusammenhang mit der aufkommenden Unter-
nehmensphilosophie ,Lernende Organisation bzw. lernen-
des Unternehmen® sind wesentliche Grinde fur die Neu-
bewertung des arbeitsplatzorientierten Lernens identifi-
zierbar:

3. Variabilitat Veranderung der Arbeitssituationen, der

Arbeitsinhalte, des Arbeitsumfeldes etc.

4. Integralitat Vielfalt der Handlungsfunktionen kontrér zur

Arbeitsteilung

5. Soziale Unterstutzung Anregungen und Hilfen

6. Qualifikatorischer
Nutzwert

Bewertung der Verwertungschancen
durch die ,,Azubis*

*Vgl. Franke, G.; Kleinschmidt, M.: Der Lernort Arbeitsplatz, Berlin 1987, S. 48 ff.

« Der rasche Wandel der Qualifikationsanforderungen lasst
beginnend mit der sog. Schlisselqualifikationsdebatte
die Bedeutung der in Lehrwerkstatten erwerbbaren
Féahigkeiten und Kenntnisse schwinden zugunsten ganz-
heitlicher Kompetenzen, die nur in komplexen problem-
haltigen Arbeits- und Lernsituationen entwickelt werden
kénnen.

= Der Erwerb von fachlichen, methodischen, sozialen, mo-
tivationalen und individuellen Voraussetzungen beruf-
licher Handlungskompetenz in einer zentralisierten und
padagogisierten Ausbildung in simulativen Kontexten
muss unvollstandig bleiben, weil diese wesentliche Be-
reiche des Lernens in authentischen realen Arbeitssitua-
tionen nicht wiedergeben kann.

« Kognitionspsychologisch begriindete Annahmen zum
Transfer von Gelerntem fuhren zu der Erkenntnis, dass
die Beféahigung zum Losen komplexer Probleme der be-
ruflichen Praxis am besten in Lernarrangements gewon-
nen werden kann, die dieser komplexen Praxis méglichst
nahe kommen. Im Zusammenhang mit der multimedia-

Ubersicht 2 Die Dimensionen des Lernforderlichkeitsinventars (LFI)
.Lernforderliche Arbeitsplatze” *

Selbststandigkeit

Partizipation

Variabilitat

Komplexitat

Kooperation

Feedback

Zeitdruck als lernhemmende Dimension

Multimediale ,,virtuelle* Erganzungen von Arbeitsplatzen und ihre Vernetzung
mit entsprechenden Informations- und Lernangeboten

(diese besonders wichtige Dimension der Lernhaftigkeit fehlt im LFI nach FRIELING)

* Vgl Frieling, E. u. a. In: QUEM-Report H. 69, ,,Berufliche Kompetenzentwicklung in formellen
und informellen Strukturen*, Berlin 2001, S. 120 ff.

len Umsetzung von Lernarrangements nennt man diese
Ausrichtung auf problemhaltige Arbeitssituationen
LSituierte Lernarrangements*,

= Die Erfahrung der Betriebe, dass ihre jungen Facharbei-
ter noch eine umfangreiche Einarbeitungszeit fur ihren
Einsatz in der Produktion bendtigten, zwingt zu neuen
»dezentralen“ Ausbildungskonzepten, die sich an den
Qualifikationsanforderungen in komplexen Produktions-
prozessen ausrichten.

* Die Annahme, dass neue Qualifikationen und Wettbe-
werbsfahigkeit vielfaltig miteinander zusammenhéngen,
flhrt zu einer generellen Hoherbewertung arbeitsorien-
tierter Aus- und Weiterbildung

Zunehmende Komplexitat und

Arbeitsorientierung

Die didaktisch-methodischen Grundformen der betrieb-

lichen Ausbildung — Lehrgangsorientierung, Produktorien-

tierung, Projektorientierung, Auftragsorientierung — zeigen
eine interessanten Entwicklung:

1. Im Zeitraum von 1970 bis 1995 vollzieht sich eine Hin-
wendung zu komplexeren, subjekt- und arbeitsorientier-
ten Lernkonzepten der beruflichen Bildung. Hierbei wird
der Lehrgang erweitert und erganzt um komplexere,
handlungsorientierte Lernarrangements.

2. Die Anordnung der Grundformen steht aber auch fir
eine im Ausbildungsverlauf zunehmende Komplexitét
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des Lernarrangements: Die friher dominierende Ver-
mittlungsform des Lehrgangs wird auf die Eingangs-
phase der beruflichen Grundbildung begrenzt. Schon in
den Lehrgangen werden moglichst haufig kleine moti-
vierende Produkte mit Gebrauchswert als Ubungsstiicke
hergestellt. Spater werden die beruflichen Fertigkeiten
mit der Leittext-Methode nach dem Prinzip der selbst-
standigen vollstdndigen Handlung vermittelt. Im Verlauf
der zunehmenden Ausrichtung an ,realen Auftragen“
kommt es zu Auftragsprojekten, bei denen inner- oder
auBerbetriebliche Auftrage durch eine Projektgruppe

Abbildung 1 Grundformen didaktischer Anséatze in der Ausbildung
|

1995

H
9  Erweiterung des Methodenrepertoires
o

Abbildung 2 Lern

Lehrgangsorientierung w

Auftragsorientierung

Projektorientierung

Produktorientierung

Anordnung der Methoden im Ausbildungsverlauf

ortkombination im Werk Gaggenau der Mercedes-Benz AG

Qualifikationsentwicklung in

Jungfacharbeiter

der Berufsausbildung

A

A

Lerninsel

Realitat

Betriebseinsatze

Nachbildung
von Wirklichkeit

Theo

32

Realprojekte,
Anwendungswerkstatt
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durchgefuhrt werden (z.B. in der Anwendungswerkstatt).
Hierbei trégt die Projektgruppe direkt etwas zur ,Wert-
schopfungskette” des Betriebes bei. An die Real-Projekte
schlieBen sich dann Phasen des Lernens in der authen-
tischen Arbeit (Betriebspraktika) und des Lernens an rea-
len Auftrdgen an, die von Auftragsteams geplant und
gefertigt werden.

Die Kombination von Arbeits- und
Lernstrukturen

Die Lehrgangsorientierung wird von WiemANN als ,linear
sequentiell“ gekennzeichnet im Gegensatz zu der ,,ganz-
heitlichen zirkularen“ Lernstruktur einer Projektorientie-
rung. Lehrgangs-, Produkt- und Projektorientierungen
kénnen demnach als Lernformen in simulativen Kontex-
ten bezeichnet werden, weil die padagogischen Zielbestim-
mungen den Lernprozess bestimmen. Das Lernen in simu-
lativen Kontexten lasst sich auch als formelles Lernen im
Gegensatz zum informellen Lernen in der authentischen
Arbeit beschreiben. Dabei ist das Lernen in der Arbeit oder
im Kundenauftrag nicht durch padagogische, sondern eher
durch Auftragslage, Markt und andere vorgegebene Struk-
turen bestimmt.

Mit der Entwicklung von Anwendungswerkstatten zur
Durchfiihrung realer betrieblicher Auftrage an der Schnitt-
stelle von Lehrwerkstatt und Ausbildung in der Produktion
sowie von Lerninseln in der Produktion, bei der die Ar-
beitsumgebung um Lernumgebungen ergénzt wird, findet
eine betriebliche Lernortdifferenzierung statt, die alle be-
ruflichen Grundformen integriert und auf eine Kombina-
tion von Arbeits- und Lernstrukturen hinauslduft. Die
Lernortkombination im Werk Gaggenau von Mercedes
macht deutlich, dass man sich von der zunehmenden Aus-
richtung der Ausbildung auf die Realitat der Produktion
eine verstarkte Vermittlung von Schlisselqualifikation ver-
spricht und dass vor allem durch den Einsatz der Auszu-
bildenden in der Lerninsel eine zusatzliche l&ngere Einar-
beitungszeit nach der Ausbildung uberflissig wird. Die
vom Werk verbreitete Darstellung der Qualifikationsent-
wicklung Uber Theorie, Nachbildung und Realitat enthéalt
allerdings auch unzuléssige Vereinfachungen (Abb. 2).

Mit Hilfe der Dimensionspole ,sequenziell — ganzheitlich®
und ,simulativ — authentisch* lassen sich nun die darge-
stellten Grundformen beruflichen Lernens und daraus abge-
leitete Lernkonzepte lokalisieren. Der Lehrgang ist als hoch
sequentiell und simulativ zu kennzeichnen. Ihm steht das
ebenfalls padagogisch simulative, aber ganzheitliche Projekt
gegeniuiber. Die im Handwerk betriebene traditionelle
Beistelllehre ist dagegen hoch authentisch, aber nur einge-
schrénkt ganzheitlich, weil sie sich auf die bloRe Mitwirkung



in der Auftragsdurchfihrung beschrénkt und die Ganzheit-
lichkeit des Auftrages in allen Phasen nicht deutlich werden
lasst. Daher soll sie sich durch ein berufspadagogisch be-
grindetes Konzept des ,,Lernens im Kundenauftrag“ in ganz-
heitlich authentisches Lernen wandeln (Abb. 3).

Mit den Lernorganisationsformen des Lernens im Kunden-
auftrag und mit der Lerninsel werden Lernkonzepte dem
Quadranten des Koordinatensystems zugeordnet, der sich
durch ausgepragte Authentizitat und Ganzheitlichkeit aus-
zeichnet und dem daher besondere Transferleistungen in
Bezug auf das spatere Bewaltigen komplexer beruflicher
Problem- und Handlungssituationen zugewiesen werden
kénnen. Auch die gegenwartige Tendenz der Auftrags- und
Geschéftsprozessorientierung ist als eine Bemuihung zu cha-
rakterisieren, Lernen an allen Lernorten in dem fur die Her-
ausbildung beruflicher Handlungskompetenz wirksamsten
Quadranten — authentisch und ganzheitlich — anzusiedeln.
Der bei WiEMANN betonte klare Unterschied zwischen den
LSimulativen* Projekten und dem ,authentischen Lernen*
in der Arbeit oder in Kundenauftragen verschwimmt aller-
dings, wenn die Bearbeitung eines Realauftrags sich sowohl
unter arbeitsorganisatorischen als auch lernorganisatori-
schen Strukturen vollzieht, z.B. in Form von ,,Lerninseln*
in der Industrie oder (wie im Folgenden noch darzustellen)
ihrer Entsprechung im Handwerk in Form von ,,Lehrlings-
baustellen”. Komplexe Integrationen von Arbeits- und Lern-
umgebungen mussten daher irgendwo in der Mitte der
senkrechten Dimensionspole angesiedelt werden, so dass
sich als Tendenz fur die kinftige Entwicklung und Lokali-
sierung von situierten komplexen Lernarrangements eher
der in Abbildung 4 dargestellte Zusammenhang ergibt.

Entwicklungen im Handwerk

Gegentber der Entwicklung in der Industrie ist fir das
Handwerk zunéchst der Sachverhalt festzuhalten, dass in
der tradierten Form der ,,Beistellehre” seit jeher die zuneh-
mende Mitwirkung der Lehrlinge an der Erflllung der be-
trieblichen Auftrage, also ein Lernen in der Arbeit im au-
thentischen Kontext, von herausragender Bedeutung war.
Dennoch wollte man seit Ende des 19. Jahrhunderts par-
allel zur Entwicklung des Lehrgangswesens in der Industrie
auch im Handwerk Mangel der einzelbetrieblichen indivi-
duellen und unsystematischen Ausbildung in der Arbeit
kompensieren. In der kleinbetrieblichen Ausbildung des
Handwerks war das erfolgreiche Lehrgangsmodell aber
nicht anwendbar. Ergdnzende Lehrwerkstatten halfen hier
weiter. Dort wurde das Lehrgangsmodell ebenfalls mit Er-
folg angewandt und fand in der beruflichen Bildung in der
Bundesrepublik nach 1970 als ,,uiberbetriebliche Lehrgangs-
unterweisung* (UBL) weite Verbreitung. Die UBL sollte ,.als
Verldngerung der betrieblichen Werkbank“ Ergédnzungs-

Abbildung 3 Beitrag der Lernkonzepte fur berufliche Handlungskompetenz
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Abbildung 4 Zur Lokalisierung von Lernkonzepten
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funktionen zur Erfullung der Anforderungen der Ausbil-
dungsordnung bei Betrieben mit spezialisierter Produkti-
ons- und Dienstleistungsstruktur leisten, betrieblich indi-
viduelle und regionale Unterschiede in der Ausbildungs-
qualitat ausgleichen, die Grundbildung verbreitern und die
Fachbildung vertiefen sowie die von den Betrieben nicht
zu leistende Anpassung an neue Technologien unterstit-
zen.

Die zunehmende Kritik an der Beistelllehre fiihrte anfangs
der 90er Jahre zur Selbstbesinnung des Handwerks und
seiner Organisationen auf die Qualitaten des ,,auftragsori-
entierten Lernens im Handwerk”. Um eine drohende Ver-
schulung der Lehre durch regulative Eingriffe zu verhin-
dern, wurde mit einer ,Strategie der auftragsorientierten
Lernorganisation“ ebenfalls das reine Imitatio-Modell der
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Beistellehre um Lernunterstiitzungen und lernférderliche
Strukturierungen erganzt. Eine Strategie der gezielten Zu-
ordnung und Mitwirkung der Lehrlinge zu den Kunden-
auftragen stand dabei im Vordergrund.l” Die zunehmende
Dienstleistungsorientierung auch im produzierenden Hand-
werk macht seit Mitte der 90er Jahre die Notwendigkeit ei-
nes ganzheitlichen Lernens der Lehrlinge mit Einblicken in
alle Phasen des Kundenauftrages immer deutlicher.’® So
steht z.B. mit dem Konzept der ,Lehrlingsbaustelle®, bei
der Lehrlingsteams geeignete Kundenauftrége in eigener
Verantwortung vollstandig durchfiihren, auch dem Hand-
werk ein Konzept der Lernorganisation zur Verfugung,
welches mit seiner Integration von Lern- und Auftrags-
strukturen dem Konzept der ,Lerninsel” in der Industrie
entspricht.

Zusammenfassung: der Bedeutungs-
wandel der Arbeit in Lernkonzepten

Im Zuge einer fortschreitenden Padagogisierung des beruf-
lichen Lernens vor allem im industriellen Bereich im 20.
Jahrhundert wurde lange Zeit versucht, berufliches Lernen
zu systematisieren, nach pédagogischen und curricularen
Prinzipien auszurichten und in zentralen betrieblichen
Lehrwerkstétten anzusiedeln. Die Beistellehre im Handwerk
als ,,Urform*“ des Lernens in der Arbeit hat mit der Gberbe-

trieblichen Unterweisung eine dem Lehrgang entsprechende
systematische Erganzung bekommen. Die Arbeit selbst
wurde lange Zeit als wenig aktivierendes Lernpotenzial an-
gesehen und bot besonders in ihrer stark taylorisierten Ge-
staltung kaum verniinftige Ansatzpunkte fir Lernen. Die
Systematisierung und Padagogisierung der betrieblichen
Berufsbildung in zentralen Lehrwerkstatten kann als zu-
nachst berechtigtes Misstrauen in die Leistungsfahigkeit
bloRen informellen Lernens in der Arbeit angesichts kom-
plexer werdender Anforderungen in Berufs- und Lebens-
welt interpretiert werden. Diese Einschdtzung musste aber
angesichts der Entwicklungen moderner betrieblicher Ar-
beits- und Organisationsprozesse stark relativiert werden.
Heute zeigt sich zunehmend ein Methodenpluralismus, bei
dem sowohl simplexe (linear sequenzielle) als auch kom-
plexe (ganzheitlich zirkulare) Lernorganisationsformen zum
Einsatz kommen. Der Ubergang vom Lernen in p&adago-
gisch-simulativen Lernarrangements zum Lernen in der
authentischen produktiven Arbeit erfolgt unter Einbezug
neuer innerbetrieblicher Lernorte (Anwendungswerkstatt,
Lerninsel) mit einer Integration von Arbeits- und Lernum-
gebungen. Die Entwicklung des auftragsorientierten Ler-
nens im Handwerk zielt ebenfalls auf die Erganzung der
authentischen Mitwirkung im Kundenauftrag durch lern-
forderliche Strukturierung, d.h. die gezielte Entfaltung der
Lernchancen der auftragsstrukturierten Arbeit durch ganz-
heitliches Lernen in allen Phasen des Kundenauftrages. B
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DISKUSSION

Berufsbezeichnungen im
Handwerk: Ein Pladoyer fur
pragmatische Festlegungen

> Sachverhalt

Berufsbezeichnungen im Handwerk sollen méglichst genau
auf die ausfuhrenden Tatigkeiten schlieRen lassen, sie miis-
sen fur die potenziellen Lehrlinge attraktiv klingen und
dartiber hinaus mdglichst der Gewerbebezeichnung in der
Anlage A entsprechen. Nach der 2. HwO-Novelle von 1998
kann allerdings der bisherige Grundsatz, dass im hand-
werklichen Bereich Ausbildungsberuf und Ausiibungsberuf
identisch sein mussen, nicht mehr aufrechterhalten wer-
den. Zukunftig kénnen in einem Handwerk auch mehrere
Ausbildungsberufe vorgesehen werden, soweit dies wegen
der Breite des Gewerbes erforderlich ist (§ 25 Abs. 1 HwWO).
Die Bezeichnung des Ausbildungsberufes wird — in Analo-
gie zu den entsprechenden Regelungen fir die Industrie
(8§ 25 Abs. 2 Nr. 1 BBiG) — seitdem erst mit Erlass der Aus-
bildungsordnung festgelegt (§ 25 Abs. 2 Nr. 1 HwO).
In einigen aktuell laufenden Neuordnungsverfahren, die
zum 1.8.2003 in Kraft treten sollen, haben die Sachver-
standigen des Bundes vorgeschlagen, einige Berufsbe-
zeichnungen abweichend von der Bezeichnung des Gewer-
bes in der Anlage A festzulegen (vgl. Ubersicht 1).
Die Sozialparteien begriinden die Abweichungen damit,
dass die 1998 bei der letzten HwO-Novelle gewahlten Ge-
werbebezeichnungen der Anlage A nicht mehr den Kern
des Berufsbildes wiedergeben. So muss z.B. ein Installa-
teur und Heizungsbauer nicht nur — wie die Gewerbebe-
zeichnung impliziert — (Heizungs-)Anlagen herstellen
(,bauen®), sondern er muss darliber hinaus Warten, Pfle-
gen und Einstellen sowie die gesamte Energieversorgung
in Gebauden im Auge haben (auch Solarenergie etc.). Die
vorgeschlagene neue Berufsbezeichnung soll deshalb diese
erweiterten Tatigkeiten mit berlcksichtigen. Dabei sind
auch Abgrenzungen zu anderen Gewerken, die in der Ge-
JORG-G. GRUNWALD baudetechnik tatig sind, zu beachten, wie z.B. zum Elek-
Dr. rer. pol., Dipl.-Volkswirt, Leiter des troinstallateur.
Arbeitsbereiches ,Industrielle Produktions- Wie die Sachverstandigen weiter darlegen, sei eine neue
berufe, Handwerk* im BIBB Berufsbezeichnung hier auch deshalb notwendig, weil ein
Handwerks- mit einem Industriegewerbe zu einem neuen
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Ausbildungsberuf zusammengefasst werden soll. Ver-
gleichbares trifft auch auf die Kraftfahrzeugtechnischen
Berufe zu. Diese neuen Berufe sollen sowohl firr den Gel-
tungsbereich der Industrie (nach BBiG) als auch fir das
Handwerk (nach HwO) Gultigkeit haben und erfordern da-
her eine Gbergreifende, in beiden Bereichen geltende Be-
zeichnung. Hinzu kommt, dass Berufsbezeichnungen im
Interesse der Nachwuchswerbung auch attraktiv sein sol-
len, damit dem Handwerk gegeniiber der Industrie keine
Nachteile entstehen.

Ubersicht 1 Neuordnungsverfahren im Handwerksbereich 2002/03 mit abwei-
chenden Bezeichnungen von Gewerbe und Ausbildungsberuf

Neuordnungsverfahren

Kraftfahrzeugtechnische

Berufe

Installation und
Heizungsbau

Handwerkliche

Schneiderberufe

Berufsbezeichnung
(Vorschlag Sozialparteien)

Mechaniker/-in (Fachkraft) fur

Gewerbebezeichnung
nach HwWO - Anlage A

Nr. 18: Karosserie- u.

Karosserie u. Fahrzeugtechnik Fahrzeugbauer

Kfz-Mechatroniker/-in Nr. 23: Kraftfahrzeug-
techniker

Mechaniker/-in fir Land- Nr. 24: Land-

maschinen und Bautechnik maschinenmechaniker

Nr. 27: Installateur u.
Heizungsbauer

Anlagenmechaniker/-in fiir
Gebé&ude- u. Energietechnik

Nr. 47: Damen- u.
Herrenschneider

MaRschneider/-in

Rechtliche Bewertung

Nach § 25 Abs. 1 Satz 1 HwO konnen ,fur Gewerbe der
Anlage A“ Ausbildungsberufe vom BMWi im Einverneh-
men mit dem BMBF staatlich anerkannt werden. Von der
zeitlichen Reihenfolge her bedeutet dies, dass zunachst die
Gewerbe gesetzlich definiert und in der Anlage A zur HwO
dokumentiert werden mussen. Anschliefend ,kann“ das
Fachressort durch eine Rechtsverordnung ohne Zustim-
mung des Bundesrates Ausbildungsberufe staatlich aner-
kennen und Ausbildungsordnungen erlassen.

In der gegenwartigen Rechtspraxis wird diese Bestimmung
so interpretiert, dass der Ausbildungsberuf mit dem Aus-
Ubungsberuf gleichzusetzen ist und somit eine Namens-
identitét zwischen beiden besteht. Diese Zuordnung wird
damit begriindet, dass der Ausbildungsberuf die Betatigung
in einem bestimmten Gewerbe vorbereiten und sich daher
auch inhaltlich auf die fiir das Gewerbe wesentlichen
Tatigkeiten beziehen soll. Aus Griinden der Rechtsklarheit
hat deshalb nach herrschender Meinung die Bezeichnung
des Ausbildungsberufes mit dem des Gewerbes Ubereinzu-
stimmen, nicht zuletzt auch deswegen, weil die Rechtsver-
ordnung durch das Gesetz in ihrer Auslegung begrenzt
wird. Sollte diese Ubereinstimmung eines Tages nicht mehr
gegeben sein, dann muss aus juristischer Sicht zunachst
(mit Zustimmung des Bundesrates) die Gewerbebezeich-
nung der Anlage A geédndert werden, um anschlielend im
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Verordnungsverfahren (ohne Zustimmung des Bundesra-
tes) die Voraussetzungen fir eine moderne zeitgemafe Be-
zeichnung auch des Ausbildungsberufes zu schaffen. Die-
ses Vorgehen ist juristisch durchaus logisch, da in der Re-
gel immer erst das Gesetz und dann die darauf aufbauende
Verordnung zu veréndern ist.

Die Anlage A der HWO kann geéndert werden:

e durch Rechtsverordnung (mit Zustimmung des Bundes-
rates), wenn Gewerke gestrichen, ganz oder teilweise zu-
sammengefasst oder getrennt werden (8 1 Abs. 3 HwWO),

< im Rahmen eines Gesetzgebungsverfahrens (HwO-No-
velle), wenn ein génzlich neuer Beruf aufgenommen
werden soll.

Soweit der Regelfall von Namensidentitat bei Gewerbe und
Ausbildungsberuf.

Doch es gilt auch hier: keine Regel ohne Ausnahmen: Be-
reits im Gesetz wird in § 25 Abs. 1 Satz 2 HwWO ein Aus-
nahmetatbestand, der 1998 erstmals eingefuhrt wurde, be-
sonders genannt: Danach kdnnen einem Gewerbe durch-
aus mehrere Ausbildungsberufe zugeordnet werden, wenn
dies wegen der Breite des Gewerbes erforderlich ist. Die
Festlegung der Berufsbezeichnung erfolgt also nicht durch
die Auflistung in der Anlage A, sondern sie erfolgt erst im
Rahmen des Erlasses der Ausbildungsordnung(en). Dabei
ist es nach dem allgemeinen Sprachgebrauch Ublich, die
Bezeichnung des Gewerbes als ,,Oberbegriff“ und die der
Ausbildungsberufe als ,,Unterbegriffe” zu verstehen. Bei-
spiel: ,,Gold- und Silberschmiede” als Oberbegriff fur das
Handwerk (= Anlage A, Nr. 37) und ,,Goldschmied* sowie
»Silberschmied* als Unterbegriffe fur die entsprechenden
Ausbildungsberufe.

Eine zweite Ausnahme, die allerdings nicht im Gesetz, son-
dern nur in der Begrindung zum Gesetzentwurf genannt
wird, liegt dann vor, wenn die Gewerbebezeichnung auf
.. techniker/-in“ endet. In diesen Féllen sollten aufgrund
einer Vereinbarung zwischen Bund und Landern die dualen
Ausbildungsberufe eine anderslautende Bezeichnung ha-
ben, um Verwechslungen mit schulischen Ausbildungsgén-
gen auszuschlieBen. Die juristische Bindungswirkung die-
ser Regelung ist allerdings zweifelhaft, da dies letztlich nur
eine untergesetzliche Absprache bzw. Vereinbarung ist, die
eine gesetzliche Regelung in ihrer Wirkung nicht ein-
schranken kann.

Abgesehen von diesen beiden Ausnahmeméglichkeiten be-
steht nach herrschender Meinung Rechtskontinuitét bislang
nur dann, wenn eine inhaltliche Deckung von Ausbildungs-
beruf und dem in Anlage A gefuhrten Gewerbe besteht, was
sich wiederum in der identischen Bezeichnung von Ausbil-
dungsberuf und Austbungsberuf widerspiegelt. Der Verord-
nungsgeber ist nach dieser Meinung an die gesetzliche Er-
méchtigung des § 25 Abs. 1 Satz 1 HwO gebunden und darf
deshalb fur keine anderen als die in der Anlage A aufge-
flhrten Gewerbe Ausbildungsordnungen erlassen.



Berufsbildungspolitisches Dilemma:
langwierige Gesetzesanderung
versus schnelle Neuordnung

Die Sozialparteien teilen die o.g. juristische Position nicht.
Vertreter der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbande sind
der Auffassung, dass der Grundsatz ,,Ausbildungsberuf
gleich Ausubungsberuf* modifiziert werden muss. Die letzte
HwO-Novelle 1998 habe hier zwar gewisse Fortschritte ge-
bracht, da das Austibungsberufsbild, wie es in den Rege-
lungen zur Handwerks-Meisterpriifung festgelegt ist (§ 45
HwO), nicht mehr direkt an das Ausbildungsberufsbild
gemal § 25 HwO gekoppelt ist. Allerdings blieb die erhoffte
groRere Flexibilisierung bislang aus, da der Verordnungs-
geber in den laufenden Neuordnungsverfahren weiterhin an
den formalen Rechtsgrundsétzen festhalt. Dies ist umso ver-
wunderlicher, da die Sozialparteien zu Beginn dieser Neu-
ordnungsverfahren ausdriicklich zur Findung neuer attrak-
tiver Namen aufgefordert wurden, um die bisherigen, als
eher unmodern geltenden Bezeichnungen abzulésen.

Im Gegensatz zur formaljuristischen Betrachtungsweise ist
aus berufsbildungspolitischer Sicht eine gréRere Flexibi-
litét nicht nur sinnvoll, sondern angesichts des raschen ge-
sellschaftlichen, wirtschaftlichen und technologischen
Wandels sogar unvermeidlich. Denn in zunehmendem
MaRe werden in Ausbildungsordnungen gewerkelibergrei-
fende Tatigkeiten festgelegt, um den breiteren Anwen-
dungsprofilen in der Praxis Rechnung zu tragen (,Leistun-
gen aus einer Hand"). Daraus folgt, dass neben dem bereits
gesetzlich ermdéglichten Ausnahmetatbestand in § 25 Abs.
1 Satz 2 HwO (= ein Handwerk fir mehrere Ausbildungs-
berufe) nunmehr auch umgekehrt ein Ausbildungsberuf fir
mehrere Handwerke maéglich sein sollte. Zuvor erst die An-
lage A zur HwWO novellieren zu miissen, wirde jedoch dem
Auftrag des Bundnisses fur Arbeit entgegenstehen, Neu-
ordnungsverfahren ,straff“, d.h. in der Regel innerhalb
von 12 Monaten, durchzufiihren.2 Denn aus Erfahrungen
ist bekannt, dass Novellierungen der HwO (bzw. auch
Rechtsverordnungen, bei denen die Zustimmung des Bun-
desrates erforderlich ist) oft neue Begehrlichkeiten und
Veranderungswinsche wecken. Der Novellierungsprozess
dauert daher i.d.R. sehr lange — mitunter mehrere Jahre.
Dadurch kénnte der notwendige Modernisierungsprozess
in der Berufsbildung ins Stocken geraten.

Wenn die in der Anlage A genannten Gewerbe nicht mehr
den tatsachlichen Gegebenheiten entsprechen und somit
den Kern des Berufsbildes verfehlen, ist dies im Ubrigen
auch kein Beitrag zur notwendigen Rechtsklarheit. Wiirde
trotz inhaltlicher Abweichungen an der formalen Namens-
identitat festgehalten, kénnten sich die betroffenen Ziel-
gruppen (Auszubildende, Schiiler, Eltern, Nutzer der mit
dem Beruf verbundenen Leistungen) falsche Vorstellungen
Uber den Inhalt des Berufes machen.

Ein aktuelles Beispiel mag das Problem verdeutlichen:
Durch die Anderung der HwO 1998 wurden die bisherigen
Handwerksberufe Kfz-Mechaniker und Kfz-Elektriker zu ei-
nem Handwerk zusammengefasst — dem Kraftfahrzeug-
techniker (= Nr. 23 in Anlage A). Bei der gegenwaértigen
Neuordnung der Fahrzeugtechnischen Ausbildungsberufe
soll dieser Zusammenlegung Rechnung getragen werden.
Hinzu kommt, dass eine weitere Zusammenlegung vorge-
sehen ist — und zwar mit dem industriellen ,,Automobilme-
chaniker” Somit ist hier eine neue, in beiden Kammer-Be-
reichen geltende Ubergreifende Berufsbezeichnung erfor-
derlich. Als Arbeitstitel wurden im Verfahren zunéchst
»Kfz-System-Mechaniker* und ,,Automobilmechatroniker*
genannt, bis sich die Sachverstéandigen im Herbst 2002
schlieRlich auf die Bezeichnung ,,Kraftfahrzeugmechatro-
niker/-in“ verstandigt haben.

Nach bisheriger Rechtsauffassung musste der neue Ausbil-
dungsberuf der Bezeichnung in der Anlage A entsprechen
(= Kraftfahrzeugtechniker). Hier greift jedoch der oben ge-
nannte zweite Ausnahmetatbestand, dass Ausbildungsberufe
grundsétzlich nicht auf ,,-techniker” enden sollen. Unabhan-
gig davon wirde auch die Zusammenlegung mit dem Indu-
striellen Beruf des Automobilmechanikers eine neue, tber-
greifende Bezeichnung erforderlich machen. Denn es ware
der Zielgruppe nicht vermittelbar, mit dem Ziel der Entbdiro-
kratisierung nicht vereinbar und wohl auch unsinnig, in-
haltsgleiche Ausbildungsordnungen, die in zwei Bereichen
gelten sollen (Handwerk, Industrie) mit zwei unterschied-
lichen Bezeichnungen ins Bundesgesetzblatt zu schreiben.

Maogliche Auswege

Nahe liegend ware eine Anderung der HwWO (Anlage A).
Allerdings sollte diese Losung m. E. moéglichst nur als ul-
tima ratio angestrebt werden, da — wie bereits ausgefiihrt —
insbesondere zeitliche, aber auch berufsbildungspolitische
Griinde dagegen sprechen. Denn eine Anderung der Ge-
werbebezeichnung setzt i.d.R. auch substantielle Ande-
rungen der Gewerbeinhalte voraus. Dieser Fall ist zumin-
dest dann nicht gegeben, wenn die Ausbildungsordnung
sowohl fir das Handwerk als auch fiir die Industrie Gul-
tigkeit hat und nur deswegen eine von der Anlage A ab-
weichende Berufsbezeichnung gewéhlt wiirde.

Um solche Problemsituationen kinftig zu vermeiden,
konnte das Gesetz so gedndert werden, dass die geforderte
Flexibilisierung bei der Namensgebung auch juristisch ein-
deutig moglich wird. Dabei sollte vom Gesetzgeber — aber
auch den betroffenen Verb&nden — intensiv geprift wer-
den, welche weiteren gewerberechtlichen Konsequenzen
sich aus derartigen Veranderungen, z.B. im Hinblick auf
den Vorbehaltsbereich des Handwerks, den Meisterzwang,
die Rolle des GrofRen Befahigungsnachweises etc., ergeben.
Diese Fragen sollen und kdnnen hier nicht abschliefend
behandelt werden.

Da eine Gesetzesanderung allenfalls mittel- bis langfristig
eine Losung bringt, empfiehlt sich eine eher pragmatische
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DISKUSSION

Interpretation des Gesetzestextes. Denn der Wortlaut von
§25 Abs. 1 HwO l&sst m. E. durchaus eine gewisse Flexibi-
litat zu.

Der Gesetzgeber weist im Satz 1 nicht ausdriicklich darauf
hin, dass es sich um ein ganz bestimmtes Gewerbe und so-
mit um eine feste Zuordnung von Gewerbe und Ausbil-
dungsberuf handeln muss. Die Pluralformulierung l&sst
vielmehr offen, dass es u.U. auch mehrere Gewerbe sein
kénnen, denen Ausbildungsberufe zugeordnet sein kdnnen.
Fest steht nur, dass Ausbildungsberufe nur dann anerkannt
werden kdnnen, wenn (mindestens) ein Gewerbe hierzu in

§ 25 Absatz 1 Handwerksordnung
(HwO)

Satz 1: Als Grundlage fur eine geordne-
te und einheitliche Berufsausbildung
sowie zur Anpassung an die techni-
schen, wirtschaftlichen und gesell-
schaftlichen Erfordernisse und deren
Entwicklung kann das Bundesministeri-
um flr Wirtschaft im Einvernehmen mit
dem Bundesministerium fir Bildung,
Wissenschaft, Forschung und Technolo-
gie durch Rechtsverordnung, die nicht
der Zustimmung des Bundesrates
bedarf, fur Gewerbe der Anlage A Aus-
bildungsberufe staatlich anerkennen
und Ausbildungsordnungen erlassen.
Satz 2: Dabei kdnnen in einem Gewerbe
mehrere Ausbildungsberufe staatlich an-
erkannt werden, soweit dies wegen der

Breite des Gewerbes erforderlich ist; ...

der Anlage A existiert. Hatte
der Gesetzgeber demge-
genlber eine enge Ausle-
gung gewiinscht, hatte er si-
cherlich eine andere Formu-
lierung gewahlt — und zwar
die Einzahl (,... kann das
Bundesministerium ... flr
ein Gewerbe der Anlage A
einen  Ausbildungsberuf
staatlich anerkennen ....").

Die bereits im Gesetz ge-
nannte sog. Ausnahmemog-
lichkeit nach § 25 Abs. 1
Satz 2 HwO ist m. E. damit
bereits durch den Wortlaut
des Satzesl implizit erfasst
(und damit eigentlich re-
dundant). Die Schlussfolge-
rung, eine Abweichung von
der Namensidentitat sei mit
Satz 2 abschlieBend gere-

gelt, und weitere Ausnah-
men in dieser Richtung seien nicht zuléssig, greift deshalb
zu kurz, da nicht nur der Wortlaut durchaus andere Inter-
pretationen zulésst, sondern da es bereits weitere nicht im
Gesetz stehende Ausnahmetatbestédnde gibt. Durch die Ein-
flgung von Satz 2 hat m. E. der Gesetzgeber lediglich dem
Tatbestand Rechnung getragen, dass die 98er-Novelle der
HwO es sich zum Ziel gesetzt hat, durch neue Zuschnitte
und durch Zusammenlegungen Handwerke mit einem brei-
ten Leistungsangebot ,,aus einer Hand“ zu schaffen.® Fur
diese Falle (,,soweit dies wegen der Breite des Gewerbes er-
forderlich ist*) wurde die Moglichkeit der Anerkennung von
mehreren Ausbildungsberufen nochmals explizit genannt.
Dem Gesetzeswortlaut ist nicht zu entnehmen, dass die Be-
zeichnung des Ausbildungsberufes wortidentisch mit der
Gewerkebezeichnung sein muss. Wie die bereits zitierte
Ausnahmeregelung , Techniker* zeigt, werden hier auf-
grund von Absprachen zwischen Bund und Landern Ab-
weichungen nicht nur zugelassen, sondern ausdriicklich
gefordert, um Verwechslungen von Fortbildungsabschlis-
sen mit Ausbildungsberufen zu vermeiden. Da diese Pra-
xis offensichtlich mit dem Gesetz in Einklang steht (wohl
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auch nach Auffassung der zustédndigen Bundesressorts), ist
nicht einzusehen, dass weitere Abweichungen nicht eben-
falls moglich sein durfen, wenn diese auf Einzelfalle be-
schrankt und berufsbildungspolitisch zweckmaRig sind.
Daruber hinaus gibt es noch weitere Prézedenzfélle, bei de-
nen die Bezeichnungen des Gewerbes von denen der Aus-
bildungsordnungen abweichen. Dies betrifft insbesondere
die z. Zt. 28 Stufenausbildungsgange, bei denen zwei auf-
einander aufbauende Berufsabschliisse mit jeweils unter-
schiedlichen Bezeichnungen zugelassen sind.

Die Ausnahme von dem Grundsatz ,,Gleiche Bezeichnung
von Ausbildungsberuf und Gewerbe* wird bei der Stufen-
ausbildung in der Bauwirtschaft besonders deutlich.

Wie Ubersicht 2 zeigt, sind hier alle denkbaren Varianten

vertreten:

« Direkte Zuordnung eines Ausbildungsberufes zu einem
Handwerk, d. h. Identitat von Ausbildungsberufsbezeich-
nung und Gewerbebezeichnung (z. B.: Zimmerer, Stucka-
teur, Fliesen-, Platten- und Mosaikleger, Estrichleger etc.
zu den entsprechenden Gewerben Nr. 3, 12, 7, 9)

e Zuordnung von mehreren Ausbildungsberufen zu einem
Handwerk (z.B.: Maurer, Beton- und Stahlbetonbauer
und Feuerungs- und Schornsteinbauer zum Gewerbe
Nr. 1 ,,Maurer und Betonbauer*)#

e Zuordnung von einem Ausbildungsberuf (Stufe 1) zu
mehreren Handwerken (z. B. Ausbaufacharbeiter zu den
Gewerben Nr. 3, 6, 7, 9 und 12 der Anlage A und Tief-
baufacharbeiter zu Nr. 5 und 10)

Auch im Hinblick auf eine etwaige spatere selbststandige

Berufsausiibung besteht kein rechtlicher Zwang von einer

Berufsausbildung in einem bestimmten Gewerbe und der

anschlieBenden Existenzgriindung im gleichen Gewerbe,

wie die gesetzlichen Regelungen zur Vorbereitung auf die

Meisterprifung verdeutlichen. Nach § 49 Abs. 1 HwO wird

man namlich zur Meisterpriifung zugelassen,

< wenn man eine Gesellenpriifung oder eine entsprechende
Abschlusspriifung in (irgend-)einem anerkannten Aus-
bildungsberuf bestanden hat und

< wenn man Berufserfahrung in dem (bestimmten) Hand-
werk, in dem die Meisterpriifung abgelegt werden soll,
oder in einem anderen verwandten Handwerk oder ei-
nem ,entsprechenden Beruf* vorweisen kann.

Konstitutives Element flr die Zulassung zur Meisterpri-
fung ist demzufolge nicht die Ausbildung in diesem Ge-
werbe, sondern die Berufserfahrung. Zwar wird faktisch
diese Berufserfahrung in den meisten Fallen durch die ein-
schldgige Gesellentatigkeit im gleichen Beruf nachgewie-
sen, vom Gesetz vorgeschrieben ist dies aber nicht. Aus
diesem Grund kann auch hieraus keine Verknipfung von
Ausbildungsberuf und Ausiibungsberuf hergeleitet werden,
was z.B. durch eine gleiche Bezeichnung verdeutlicht wer-
den musste.



Ubersicht 2
Stufenausbildung in der Bau-

wirtschaft
Ausbildungsberufe fur Handwerk und Industrie Zuordnung zur HwO-Anlage A
(BauAusbV § 1 Abs. 1) (= Ausuibungsberuf)
1. Stufe 2. Stufe
» a) Maurer/-in
1. Hochbaufacharbeiter/-in - p b) Beton- und Stahlbetonbauer/-in » Nr. 1: Maurer und Betonbauer
» c) Feuerungs- und Schornsteinbauer/-in
p» a) Zimmerer » Nr. 3: Zimmerer
p» b) Stuckateur/-in » Nr. 12: Stuckateur/-in
. . » ) Fliesen-, Platten- und Mosaikleger/-in  p  Nr. 7: Fliesen-, Platten- und Mosaikleger/-in
2. (U RGBT p» d) Estrichleger/-in » Nr. 9: Estrichleger/-in
p e) Warme-, Kélte- und » Nr. 6: Warme-, Kélte- und Schallschutzisolierer/-in
Schallschutzisolierer/-in
. . . » a) StraRenbauer/-in » Nr. 5: StraBenbauer/-in
& TSR RS -In » b) Brunnenbauer/-in » Nr. 10: Brunnenbauer/-in
Quelle: Verordnung Uber die Berufsausbildung in der Bauwirtschaft (BauAusbV) vom 02.06.1999 (BGBI. | S. 1102)
Fazit tische Bezeichnung von Ausbildungsberuf und Gewerbe

Die angesprochenen Neuordnungsverfahren sollten ,,fahr-
plangemalR* weitergefiihrt werden, damit das angestrebte
Inkrafttreten zum 01.08.2003 nicht infrage gestellt wird.
Dies betrifft auch die von den Sozialparteien einvernehm-
lich festgelegten Berufsbezeichnungen, die sich in der
Uberwiegenden Mehrzahl ohnehin im Bereich der
Deckungsgleichheit von Gewerbebezeichnung und Ausbil-
dungsberufsbezeichnung bewegen (= Regelfall).

Eine Verzdgerung des Inkrafttretens modernisierter Ausbil-
dungsordnungen ist in jedem Fall aus berufsbildungspoli-
tischen Griinden zu vermeiden. Dies gilt auch vor dem
Hintergrund, dass es bereits schon sehr viele Ausnahme-
falle gibt, die den Regelfall umgehen.

Die juristischen Probleme, die bei den Festlegungen der Be-

rufsbezeichnungen entstanden sind, lassen sich daher am

besten wie folgt I6sen:

= kurzfristig: Pragmatische Interpretation des Gesetzes-
wortlauts von § 25 Abs. 1 HwO, wonach eine wortiden-

nicht zwingend notwendig erscheint. Bereits zugelassene
untergesetzliche Vereinbarungen sowie bestehende Stu-
fenausbildungsgénge zeigen hier den richtigen Weg. Da-
bei sollten die Bezeichnungen mdglichst so gewéhlt wer-
den, dass eine Ausdehnung des Vorbehaltsbereiches des
Handwerks daraus nicht abgeleitet werden kann.

« mittelfristig: Anderung der Anlage A zur HwWO im Wege
einer Rechtsverordnung (mit Zustimmung des Bundes-
rates), in der — wenn noétig — die ,,moderne* Bezeichnung
des Ausbildungsberufes auch fur das Gewerbe ,,nach-
traglich® Gbernommen werden kann, um die grundsétz-
lich sinnvolle Deckungsgleichheit der Bezeichnungen
wieder herzustellen.

< langfristig: Novellierung der HwO dahin gehend, dass
eine Flexibilisierung bei der Festlegung der Berufsbe-
zeichnung im Interesse berufsbildungspolitischer Not-
wendigkeiten ermoéglicht wird und Zweifelsfragen bzgl.
der Zuordnung von Gewerbe und Ausbildungsberuf
kiinftig ausgeschlossen werden. H

Anmerkungen

22.10.1999: ,Strukturelle

1 Vgl. Gesetzentwurf der Frak-
tionen der CDU/CSU, SPD und
F.D.P. zum ,Entwurf eines
Zweiten Gesetzes zur Ande-
rung der Handwerksordnung
und anderer handwerksrecht-
licher Vorschriften“ vom
10.12.1997 (BT-Drs.
13/9388), S. 20

2 Vgl. Beschluss der Arbeits-
gruppe ,,Aus- und Weiterbil-
dung® des Bundnisses fur
Arbeit, Ausbildung und Wett-
bewerbsfahigkeit vom

Weiterentwicklung der dualen
Berufsausbildung — Gemeinsa-
me Grundlagen und Orientie-
rungen“, Ziff. I, 1.5.

Vgl. Gesetzentwurf, a.a.0.,
Vorblatt sowie Begriindung
LAllgemeiner Teil*

In diese Gruppe féllt auch die
aktuelle Neuordnung im
Bereich des Maler- und
Lackierer-Handwerks (= Anla-
ge A, Nr. 13). Insgesamt sol-
len diesem Gewerbe drei Aus-

bildungsberufe zugeordnet
werden, und zwar im Rahmen
einer Stufenausbildung der
Baubeschichter (1. Stufe) und
der Maler und Lackierer (2.
Stufe) sowie — ungestuft — der
Fahrzeuglackierer. Dabei ist
leider im Sinne der Rechts-
klarheit versaumt worden, eine
klare begriffliche Trennung zu
vollziehen. Denn der Oberbe-
griff (= Bezeichnung des
Gewerbes) ist wortidentisch
mit einem der drei Unterbe-

griffe (= Bezeichnung der Aus-
bildungsberufe). Dies kdnnte
zu Verwirrungen fuhren, da
dadurch der Ausbildungsberuf
.Fahrzeuglackierer als Teil-
menge zum Ausbildungsberuf
»Maler und Lackierer* ver-
standen werden kénnte,
obwohl vom Ausbildungsinhalt
her eine saubere Trennung
vollzogen wurde.

5 Bei Stufenausbildungen gilt
dies natdrlich nur fir Ausbil-
dungsberufe der 2. Stufe.
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l Qualitdtsmanagement in
beruflichen Schulen - Eignung des
EFQM-Modells fur Excellence

» Angesichts der Herausforderungen des Bil-
dungs- bzw. Schulsystems ist es notwendig,
die Effizienz und Qualitat beruflicher (und
anderer) Schulen zu Uberpriufen und weiterzu-
entwickeln. Geeignete Ansatze dazu sind Kon-
zepte zur Qualitatsentwicklung, die in Betrie-
ben, Verwaltungen und anderen Einrichtungen
erfolgreich eingesetzt werden. Eines dieser
Konzepte ist das sog. EFQM-Modell fur Excel-
lence und der Prozess der Selbstbewertung. Es
bildet die Grundlage eines Modellversuchs zur
Qualitatsentwicklung an beruflichen Schulen
(Quabs). Im Beitrag werden die Ergebnisse

vorgestellt.
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Dipl.-Hdl., wiss. Mitarbeiter am Institut fir
Technologie und Arbeit e. V. (ITA),
Kaiserslautern

CHRISTOPH ESSER

Dipl.-Psych., wiss. Mitarbeiter am Institut fur
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Problemstellung und Ziele des
Modellversuchs Quabs

Ein wesentliches Ziel des Modellversuchs Quabs (,,Quali-
tatsentwicklung an beruflichen Schulen®) war es, das
EFQM-Modell fir Excellence (EFQM = European Founda-
tion for Quality Management) in beruflichen Schulen ein-
zusetzen, um deren Qualitat i.w.S. zu beurteilen und zu
verbessern. Der Modellversuch lief vom 1.10.1999 bis
30.9.2002. Beteiligt waren acht berufliche Schulen aus
drei verschiedenen Bundeslandern.

Die Lehrer der beteiligten Schulen wurden gebeten, Ver-
besserungsbereiche zu identifizieren, aus denen sie eigen-
standig MalRinahmen ableiten und umsetzen sollten. Dazu
erhielten sie eine Einfihrung in das EFQM-Modell und in
den Prozess der Selbstbewertung sowie im weiteren Ver-
lauf des Modellversuchs Unterstiitzung bei der Vorberei-
tung der Datenerhebung (als Teil des Selbstbewertungspro-
zesses). In den sog. Konsensmeetings, die den Selbstbewer-
tungsprozess abschlossen, setzten sich die Lehrer anhand
der von ihnen erhobenen Daten mit dem Ist-Zustand
Hihrer* Schule auseinander. Durch die ganzheitliche Per-
spektive des Modells sollte es ihnen ermdglicht werden, ei-
nen umfassenden Uberblick iiber die Organisation ,Berufs-
schule” zu gewinnen und sich auf die wichtigsten Verbes-
serungsbereiche zu konzentrieren. Durch dieses Vorgehen
sollte in den Schulen das Fachwissen fiir das Qualitatskon-
zept nach dem EFQM-Modell verankert und zugleich die
Bereitschaft zur Mitwirkung sowie die Akzeptanz dieses
qualitatsorientierten Konzeptes gestarkt werden.



Anwendung des EFQM-Modells im
Modellversuch Quabs

VORGEHEN IM EFQM-MODELL UND ANWENDUNG IM
MODELLVERSUCH

Das EFQM-Modell ist ein Qualitatsbewertungsmodell und
liegt dem europdischen Qualitétspreis (European Quality
Award) zugrunde, der seit 1992 vergeben wird. Anliegen
des Preises ist es, ein umfassendes Verstandnis von Qua-
litat sowie deren Umsetzung in allen Bereichen und Ebe-
nen einer Organisation zu honorieren. Dem bewusst offe-
nen Modell liegen verschiedene normative Setzungen zu-
grunde, die sog. Grundkonzepte (Ergebnisorientierung;
Kundenorientierung; Fiihrung und Zielkonsequenz; Mana-
gement mit Prozessen und Fakten; Mitarbeiterentwicklung
und -beteiligung; Kontinuierliches Lernen, Innovation und
Verbesserung; Aufbau von Partnerschaften; Verantwortung
gegeniiber der Offentlichkeit), mit denen die programmati-
sche Grundlage dieses umfassenden Qualitatsverstandnis-
ses erlautert wird. Diese Konzepte verdeutlichen u.a., dass
im Austausch mit internen und externen Interessengrup-
pen eine verantwortungsbewusste und lernforderliche Kul-
tur installiert werden soll. Zugleich orientiert sich das Mo-
dell an konkreten Strukturen, Daten und Ergebnissen. Dazu
erfolgt grundsétzlich eine Punktbewertung, die jedoch im
Rahmen des Quabs-Projekts nicht durchgefuhrt wurde. Das
Modell setzt sich aus den neun Kriterien zusammen (vgl.
Abbildung).

Inhaltlich differenziert das Modell zwischen den Gestal-
tungsfaktoren (sog. ,,.Beféhigerkriterien®), die fur das Errei-
chen guter Ergebnisse erforderlich sind, und den Ergebnis-
sen, die durch diese Aktivitaten erreicht werden. Die abge-
bildeten neun Kriterien sind in insgesamt 32 Unterkriterien
unterteilt. Fir jedes Unterkriterium schlagt das Modell ver-
schiedene Ansatzpunkte vor. Auf diese Art und Weise er-
lautert es jedes Kriterium und konkretisiert die z. T. relativ
abstrakt gehaltenen Inhalte. Wenn sich eine berufliche
Schule fiir das EFQM-Modell entscheidet, muss sie die Un-
terkriterien und Ansatzpunkte auf ihre eigene Situation be-
ziehen. Das bedeutet z.B., dass sie klaren muss, wie ihre
Ablaufe geregelt sind (Kriterium 5 ,,Prozesse”) oder dass sie
die Weiterbildung der Lehrer (Kriterium 3 ,Mitarbeiterori-
entierung®) beschreibt. Alle Konkretisierungen und Er-
klarungen werden in der sog. Datensammlung (z.B. vor-
handenes Schulprofil, Dokumente, Lehrpléne, Richtlinien,
Entwicklung der Schiilerzahlen oder Befragungen von
Ausbildungsbetrieben) zusammengefasst. Auf diese Art
und Weise kann sich die Schule einen fundierten Uberblick
Uber ihre Potenziale verschaffen.

Dieser Uberblick bildet die Grundlage fiir eine gezielte
Analyse der Situation im Selbstbewertungsprozess. Einige
Mitarbeiter, d. h. Lehrer der Schule, reflektieren eigenver-
antwortlich den Zustand ,,ihrer* Einrichtung. Die invol-
vierten Lehrkréfte bildeten dazu eine Projektgruppe, die im
Rahmen des Modellversuchs die Informationen sammelte

und in einem ersten Konsensmeeting (ca. zwei Tage) aus-
wertete. In der Folgezeit (ca. 1-1,5 Jahre) wurden aus der
Analyse sog. Verbesserungsbereiche abgeleitet, die die Leh-
rer eigenverantwortlich umsetzten (z. B. die Entwicklung
eines ,,Schulprofils* oder Benennung von Weiterbildungs-
verantwortlichen). Um den dadurch erreichten Fortschritt
zu erfassen und zu beurteilen, wurden im Fruhjahr 2002
in den meisten Schulen erneut Konsensworkshops durch-
gefuhrt — hierdurch war es den Lehrern méglich, organi-
sationale Lernprozesse nachzuvollziehen. Um die Daten-
sammlung und ihre Analyse systematisch bewaltigen zu
kénnen, wurde die Projektgruppe dabei von externen
Fachkréaften unterstitzt.

UBERTRAGUNG DES EFQM-MODELLS AUF
BERUFLICHE SCHULEN

Organisationen verschiedener GroRe und unterschiedlicher
Branchen (u.a. in Werkstatten fir Behinderte oder in der
offentlichen Verwaltung) war es mdéglich, durch Anwen-
dung des Modells ihre Leistungs- und Entwicklungsféahig-
keit zu verbessern. Dabei stieg z.B. die Zufriedenheit von
Mitarbeitern und Kunden z.T. erkennbar an, was in ver-
schiedenen empirischen Studien nachgewiesen wurde. Diese
Befunde sowie der offen gehaltene Charakter des Modells
legen seinen Einsatz auch in beruflichen Schulen nahe.

Abbildung EFQM-Modell

Befahiger Ergebnisse
3 7
. . Mitarbeiterbezo-
Mitarbeiter ;
gene Ergebnisse
1 2 5 6 9
. Politik und Kundenbezogene Schlissel-
Prufung . Prozesse . .
Strategie Ergebnisse ergebnisse
4 8 Gesellschafts-
Partnerschaften bezogene
und Ressourcen Ergebnisse

Innovation und Lernen

Eine wichtige Forderung des EFQM-Ansatzes besteht darin,
die Erwartungen der verschiedenen Interessengruppen, die
fiir eine Organisation relevant sind, systematisch zu erfas-
sen und zu bertcksichtigen. Fir eine berufliche Schule be-
deutet das, dass sie ihr relevantes Umfeld (Schilergruppen,
Kommune, Landesbehdrden, Ausbildungsbetriebe etc.) dif-
ferenziert, um sich auf die fir sie wesentlichen Anspruchs-
gruppen zu konzentrieren. Verstandlicherweise sind dies
vor allem die Schiler, deren Erwartungen sie z.B. in einer
Umfrage ermitteln kann. Ihren Bildungsauftrag bzw. ihr
Selbstverstandnis kann die Schule in einem Schulleitbild
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(»Schulprofil®) klar ausdricken, durch das wiederum
Schler, Eltern und Betriebe Anhaltspunkte erhalten, wie
die Schule bzw. die Lehrer agieren werden. Im Rahmen der
Ergebnisbetrachtung kann die Schule untersuchen, ob und
wie es ihr gelungen ist, die berechtigten (!) Anspriiche der
genannten Gruppen umzusetzen (Befragung der Eltern und
der Betriebe, ob und wie zufrieden sie mit der Schule sind),
und diese in ein ausgewogenes Verhaltnis zu bringen.
Wie Organisationen setzt auch eine Schule ihre Aufgaben
mit ihren eigenen Ressourcen, Strukturen und Prozessen
um (z.B. finanzieller Spielraum, Ausstattung mit Lehrma-
terialien, Abstimmungsprozesse und Weitergabe von Infor-
mationen im Kollegium). Sie kann diese (und weitere
Punkte) anhand der Kriterien vier und funf des Modells
identifizieren und untersuchen. Ein anderes wichtiges Ele-
ment des EFQM-Modells ist die Mitarbeiterorientierung
(Kriterium drei). Im Zuge der damit verbundenen Uberle-
gungen soll die Schule erlautern, ob und wie sie ihre Mit-
arbeiter (Lehrer und andere Arbeitskrafte) fordert (z.B.
durch Bildungsbedarfsanalysen, gezielte Weiterbildungen
und Weitergabe des Wissens an andere Lehrkréfte). Die
Sinnhaftigkeit des Vorgehens sowie der damit erreichten
Ergebnisse kann die Schule im Falle des Lehrpersonals z. B.
durch eine entsprechende Befragung der Lehrer Gberpru-
fen (Kriterium sieben).

Diese Gesichtspunkte zeigen, dass die Systematik des
EFQM-Modells auch im schulischen Kontext geeignet ist,
Verbesserungsprozesse anzustofRen. Allerdings kann das
nur gelingen, wenn sich die Projektgruppe einer Schule auf
die ihr zun&chst ungewohnte Thematik einlésst und wenn
sie Uber die entsprechenden Ressourcen verflugt. Einige Er-
fahrungen aus der Anwendung des EFQM-Modells an
Schulen illustrieren auch die damit verbundenen Probleme.

Das Modellvorhaben Quabs:
Erkenntnisse und Empfehlungen

PROJEKTERFAHRUNGEN

Positive Effekte

Bei der Umsetzung des Modellvorhabens zeigten sich eine
Reihe positiver Effekte, aber auch vielfaltige Schwierigkei-
ten. Als besonders positiv wird angesehen, dass die in dem
Modellvorhaben engagierten Lehrer zum Ende des Vorha-
bens ein deutlich verbessertes Gespur fir das System
Schule in der Gesamtsicht, wie sie von dem EFQM-Modell
gefordert wird, entwickelt hatten. Tendenziell wurde den
Lehrern bewusst, dass die Leistungsproblematik, wie sie
beispielsweise durch die PISA-Studie aktuell zum Ausdruck
kommt, nicht auf eine Ursache zurtickzufiihren ist, sondern
das Ergebnis von Verbesserungspotenzialen auf allen Ebe-
nen bzw. Funktionsbereichen und bei allen Interessen-
gruppen des Systems Schule ist.
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Die Diskussionen in den Konsensmeetings offenbarten den
Teilnehmern dariber hinaus, welche Verbesserungspoten-
ziale der Organisation Schule von ihnen selbst genutzt wer-
den kénnen und welche sie — evtl. auch nur mittelbar — be-
einflussen kdnnen (z.B. durch die Teilnahme an schul-
Ubergreifenden Fachausschiissen). In diesem Zusammenhang
ist ebenfalls die Erkenntnis wichtig, sich vor der Organisa-
tion und Durchfiihrung von Verbesserungsmalnahmen
grundlegende Gedanken dariiber zu machen, wie bestimmte
Malnahmen (z. B. zur Verbesserung des Schiiler-Lehrer- oder
Eltern-Lehrer-Verhaltnisses) auf ihre Effektivitat hin tber-
pruft werden kdnnen. Beispielhaft sei an dieser Stelle ein
Projekt der BBS Idar-Oberstein (Rheinland-Pfalz) zu nennen,
die in ihren Schulklassen (nach randomisierter Zufallsaus-
wahl) Lernklima-Befragungen anhand anonymisierter Fra-
gebdgen konzipierten und durchfihrten, die auch ausdriick-
lich eine Bewertung des Klassenlehrers einschlossen. Aus-
gangspunkt fur diese Initiative war das Ergebnis des ersten
Konsensmeetings, dass es bislang (wie vermutlich an vielen
Schulen) keine strukturierte Erfassung der Unterrichtsqua-
litat, insbesondere aus der Sicht der Schiler gab. Die Be-
flrchtung, dass diese Befragung als ,,Abrechung“ mit unbe-
liebten Lehrern missbraucht werden kénnte, hat sich als un-
begrindet erwiesen. Vielmehr konnten die Klassenlehrer
wertvolle Erkenntnisse fur die Verbesserung ihres Unterrichts
(und damit einen der Zielgruppe angepassten Unterricht) ge-
winnen, die der subjektiven Wahrnehmung der Lehrer bis
dahin verborgen blieb.

Schwierigkeiten

Eine zentrale Schwierigkeit der Schulen gleich zu Beginn
des Modellvorhabens war, die bewusst abstrakt gehaltenen
Inhalte des EFQM-Modells auf die Institution ,.Schule* zu
Ubertragen. Die externe fachliche Begleitung, die aus ver-
schiedenen Griinden auf nur sehr wenige Treffen be-
schrankt werden musste, erbrachte den teilnehmenden Leh-
rern kein abschlieRend sicheres Verstandnis fir die Mo-
dellforderungen. Um diese jedoch zu erlangen, wahlten
viele der beteiligten Schulen folgenden Ldsungsweg: sie
fertigten (zum Teil sehr umfangreiche) Fragenkataloge (bis
zu 200 Fragen) an, anhand derer die geforderten Inhalte
der Modellkriterien erschlossen werden sollten. Dieser An-
satz fuhrte jedoch dazu, dass, entgegen der vorgegebenen
Zeitplanung des Projekts, ein betrachtlicher Teil der zur
Verfiigung stehenden Zeit fir deren Anfertigung verwendet
wurde. Vorgesehen war jedoch urspringlich, die Zeit fir
die interne Organisation von Datensammlungsteams und
der Datensammlung im Rahmen der Selbstbewertung zu
nutzen. Das von vorneherein knappe Zeitbudget der teil-
nehmenden Lehrer wurde
durch diesen zusétzlich be-
triebenen Aufwand stark
belastet. Dies schirte bei
den teilnehmenden Lehr-
kréafte Zweifel an dem Mo-

Problem:
hohe zeitliche

Belastung



dellvorhaben insgesamt und auch daran, ob dieses Vorge-
hen neben den sonstigen hohen zeitlichen Belastungen der
Lehrkréfte durchfihrbar sei.

Das Modellvorhaben zeigte weiter, dass die Forderung des
EFQM-Modells, alle relevanten Strukturen und insbeson-
dere (Schliissel-)Prozesse zu messen, zu bewerten und zu
Uberprifen und die Systematik dieser Elemente transparent
zu machen, von vielen beteiligten Schulen flr den Schlis-
selprozess ,,Unterricht* als nicht erfullbar angesehen wurde
— auch nach Durchfiihrung der zweiten Selbstbewertungs-
runde wéhrend des Modellvorhabens. Unterricht sei im
Kern ein Vorgehen, das von jeder Lehrkraft individuell ge-
staltet werde, und insofern sei eine Uber verschiedene Lehr-
krafte und Unterrichtsfacher hinweg giiltige Systematik
nicht darstellbar, weil sie nicht existiere. Dieses Argument
mag fur die Gestaltung einer konkreten Unterrichtsstunde
Gultigkeit haben. Nach Forderung des Modells umfasst je-
doch der Schlusselprozess ,Unterricht* eine Vielzahl von
vor- und nachgelagerten Teilprozessen, beginnend bei
Richtlinien zur inhaltlichen wie methodischen Gestaltung
von Unterricht bis zur Uberpriifung der Wirksamkeit der
(konkreten) Unterrichtsgestaltung. Insofern gibt es mit den
Modellforderungen keinen Konflikt, wenn aufgrund eines
hohen Individualisierungsgrads in der Gestaltung einer
konkreten Unterrichtsstunde keine allgemeingultige Syste-
matik darstellbar ist, solange die Systematik und die struk-
turierte Umsetzung des gesamten Schlusselprozesses ,,Un-
terricht” transparent gemacht wird. Ebenso soll auch hier
durch die Modellforderungen kein Druck zur Vereinheitli-
chung der Gestaltung von konkreten Unterrichtsstunden
aufgedréngt werden; stattdessen bietet die Selbstbewertung
die Chance, ubergreifende Fragestellungen der Unterricht-
systematik zu diskutieren und sie weiterzuentwickeln. Ent-
sprechende VerbesserungsmalRhahmen stellen die Kompe-
tenz und die (relative) Autonomie der Lehrkrafte nicht in
Frage.

Gestaltungsempfehlungen fur zukinftige Projektvorhaben
Das Modellvorhaben hat gezeigt, dass einige Aspekte bei
der Gestaltung von Schulentwicklungsprozessen nach die-
sem Ansatz beachtet werden sollten, damit zu Beginn
unnotige Frustrationen unter den engagierten Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter vermieden werden.

Grundsatzlich gilt jedoch, dass Schulen, die zum ersten
Mal mit dem EFQM-Modell fur Excellence und dem Vor-
gehen der Selbstbewertung in Beriihrung kommen, fiir eine
mdglichst problemlose Ersteinfuhrung zur Strukturierung
der eigenen Qualitatsentwicklungsbemiihungen ein inten-
sives Coaching und eine intensive Begleitung durch ex-
terne Fachkréfte bendétigen:

« Klares Commitment: Die Durchfiihrung einer Selbstbe-
wertung setzt das klare Commitment sowohl der Schul-
leitung als auch der beteiligten Lehrkréfte voraus und
erfordert es, fur die beteiligten Mitarbeiter zeitliche

Freirdume zu schaffen. Dies ist zwar in der aktuellen Si-
tuation des Schul- und Bildungswesens nur sehr be-
grenzt moglich, jedoch muss das Engagement der Lehrer,
das Uber das NormalmaR schulischen Wirkens hinaus-
geht, entsprechend unterstutzt werden. Dartber hinaus
bedeutet Commitment der Schulleitung auch aktives
(persénliches) Engagement im Selbstbewertungsprozess.

Ersteinfihrung des EFQM-Modells
erfordert intensives Coaching und

Begleitung durch externe Fachkrafte

Nutzung bereits vorhandener Informationen: Flr die
Selbstbewertung werden nur Informationen genutzt, die
bereits dokumentiert vorliegen oder mit vertretbarem
Aufwand zu beschaffen sind. Alle zusétzlichen Anstren-
gungen zum kurzfristigen Beschaffen von Informatio-
nen (z.B. durch Interviews oder grofRere Fragebogenak-
tionen) Uberfordern (v.a. zeitlich) die engagierten Schul-
krafte und gefadhrden nachhaltig die weitere aktive
Beteiligung am KVP. Fehlen geforderte Informationen
(z.B. Zufriedenheitsergebnisse aus Sicht der Lehrer und
Angestellten der Schule), dann wird dies als Verbesse-
rungsbereich beim ersten Konsensmeeting notiert und
fuhrt ggf. nachfolgend in eine Verbesserungsmalnahme.
Transparenz: Ein entscheidender Erfolgsfaktor ist die
Schaffung von Transparenz bei allen Angehérigen der
Schule (auch wenn sie evtl. nicht aktiv in den Prozess
eingebunden werden). Dies kann durch eine rechtzeitige
und angemessene Kommunikation (Uber Fachkonferen-
zen, Schulversammlungen, Beitrége in Schiilerzeitungen
etc.) erreicht werden. Insbesondere sind irrationale Ang-
ste der Lehrkréfte bezuglich des Begriffs ,,Selbstbewer-
tung” friihzeitig abzubauen.

Keine Einschrankung der Gestaltungsautonomie von
Lehrern: Der Ansatz stellt nicht die Individualitat des
Handelns von Lehrern bei der Unterrichtsgestaltung in-
frage. Es wird nicht beabsichtigt, in den unmittelbaren
Arbeitsbereich des Lehrers (sprich die konkrete Unter-
richtsgestaltung und -durchfiihrung) einzugreifen. Es ist
jedoch — um der Modellforderung Rechnung zu tragen
— im Rahmen des Selbstbewertungsprozesses kritisch zu
hinterfragen, ob und wie der Wert/die Qualitat/die Effek-
tivitat der individuellen Unterrichtsgestaltung festge-
stellt wird (Uber den reinen Schulnotenoutput hinaus).
Angemessene Ableitung von Verbesserungen: Ein konti-
nuierlicher Verbesserungsprozess auf der Grundlage von
MaRnahmen, die durch die Zusammenschau aller rele-
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vanten Strukturen und Prozesse und den dabei identifi-
zierten Verbesserungsbereichen gewonnen wurden,
bringt Vorteile fur alle Beteiligten. Unter strenger Be-
achtung der zur Verfligung stehenden zeitlichen, perso-
nellen und finanziellen Ressourcen sollten jedoch nach
einem Konsensmeeting nur einzelne Verbesserungsmal-
nahmen (Richtwert: max. drei bis vier) abgeleitet wer-
den (i.d.R. werden bei einem Konsensmeeting eine weit-
aus grolere Anzahl identifiziert). Auf jeden Fall gilt es
hier, wie aber auch bei der Organisation und Durch-
fihrung der Selbstbewertung, eine vor allem zeitlich be-
dingte Uberforderung der engagierten Lehrkréafte mit
Verbesserungsaktivitaten unbedingt zu vermeiden.

Fazit

Das EFQM-Modell fir Excellence sowie die Methode der
Selbstbewertung haben sich als Grundgerist eines KVP
(= kontinuierlichen Verbesserungsprozesses) in vielen
Organisationen unterschiedlichster Rechtsformen und Ziel-
setzungen bewé&hrt. Der Modellversuch ,,Quabs“ hat in die-
sem Zusammenhang gezeigt, dass ein wesentlicher posi-
tiver Effekt in der Entwicklung des Bewusstseins der teil-
nehmenden Lehrerinnen und Lehrer bzw. Schulen in Bezug
auf die Wahrnehmung der Organisationsform ,,Schule* aus
einer ganzheitlichen Perspektive liegt.

Eine ganzheitliche Zusammenschau bietet die Chance, un-
produktive Diskussionen zur ,Schuld- bzw. Ursachenzu-
schreibung” in Bezug zur Lage des deutschen Schul-
systems, wie sie aktuell nach Veroffentlichung der PISA-
Studie aufkamen, zu vermeiden und die individuelle
Schulentwicklung langfristig, sachorientiert, effektiv und
effizient voranzutreiben.

Die Implementierung wird jedoch im Gegensatz zu anderen
Organisationsformen durch den Umstand erschwert, dass es
sich bei Schulen um ein System handelt, dessen eigentliche
Kernaufgabe (Unterricht) von relativ autonom agierenden
Fachexperten erledigt wird. Offensichtlich bedingt dieser
Umstand, dass eine Unterordnung unter ein standardisiertes
und stark strukturiertes Bewertungsprozedere zur Schulent-
wicklung (wie es durch das vorgestellte reprasentiert wird)
gegeniber sonstigen Orga-
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Initiative START 2000plus
Ausbildungsbegleitung und
Ausbildungsverbund unterstiitzen eine
erfolgreiche Berufsausbildung

MICHAEL MATZNER

Zunehmende Mismatch-Konstellationen und
ihre Folgen

Trotz einer Vielzahl von Bewerbungen steigt die Zahl der
Unternehmen, die sich nicht mehr in der Lage sehen, alle
offenen Ausbildungsplatze mit geeigneten Bewerbern zu
besetzen. Es wird von Defiziten in den Kulturtechniken Le-
sen, Schreiben und Rechnen, von mangelnden Kenntnis-
sen in Naturwissenschaften, Englisch und Wirtschafts-
kunde berichtet (vgl. z.B. GArRTz u.a. 1999, Kiere 1998,
ScHLAFFKE 1999: 15). Die nicht zuletzt durch PISA be-
statigte mangelnde Leistungsfahigkeit eines grofRen Teils
potenzieller Ausbildungsplatzbewerber wird begleitet von
steigenden Anforderungen an die Kompetenzen von Aus-



zubildenden und Erwerbstétigen, und zwar auch in hand-
werklichen und anderen vermeintlich theoriearmen Beru-
fen (vgl. WiLLke 1998, WoLrr 2000).

Eine wachsende Zahl junger Menschen besucht schulische
Warteschleifen oder geht sonstige Umwege, die langst nicht
immer zum urspringlichen Ziel, einem Ausbildungsplatz,
fahren. Jeder Achte absolviert keine Berufsausbildung, bei
Auslandern liegt diese Quote gar bei knapp 40% (vgl. Be-
RUFSBILDUNGSBERICHT 2001, S. 120 f., Larpe 1999, S. 34 f.).

Im Jahr 1999 wurde fast jedes vierte Berufsausbildungs-
verhaltnis (144.545) vorzeitig beendet (vgl. Berufbildungs-
bericht 2001: 84 f.). Deuer und ERTELT resumieren: ,Gerade
beim Personenkreis der Abbrecher hat sich gezeigt, dass
das bestehende Unterstiitzungsangebot im dualen System
relativ unwirksam blieb.“ (Deuer/ERTELT 2001, S. 7)
Mangelnde soziale, personale und kognitive Kompetenzen
bewirken einen suboptimalen Ausbildungserfolg und kon-
nen bis zum endgultigen Nichtbestehen der Abschlussprii-
fung fuhren. So hat im Handwerk 1998 etwa jeder flinfte
Auszubildende die Prifung im ersten Anlauf nicht bestan-
den (Gesamtdurchschnitt 16 %). Im gleichen Jahr bestan-
den etwa 5% aller Teilnehmer an Abschlussprifungen
diese endgultig nicht (vgl. ALLTHOFF u.a. 2001, S. 1341.).
Zahlt man noch die Abbruchquoten derjenigen hinzu, die
gar nicht bis zur Abschlussprifung gelangen, so kommt
man beispielsweise im Bereich des baden-wurttembergi-
schen Handwerktages zu der erschreckend hohen Quote
von 50% der Auszubildenden, die ihre Ausbildung nicht
mit Erfolg abschlieRen (vgl. REINHARDT 2002).

Ausbildungsbegleitung und Ausbildungsver-
bund erhéhen das Angebot an betrieblichen
Ausbildungsplatzen

Die Ausbildungs- und Qualifizierungsinitiative START
2000plus des Verbandes der Metall- und Elektroindustrie
Baden-Wiirttemberg e.V. (SUDWESTMETALL) wurde im
Jahr 1998 mit dem Ziel gestartet, Gber die Mitgliedsbetriebe
zusétzliche Qualifikations- und Ausbildungsressourcen be-
reitzustellen und damit mehr jungen Menschen den Direk-
teinstieg in das Berufsleben zu ermdglichen (FELLER u. a.
1999, S. 5). Das soll gleichzeitig auch zur Verringerung der
Mismatch-Konstellationen beitragen. Bislang beteiligten sich
daran schon 225 Betriebe und ca. 1.630 Auszubildende.

Die Berufsausbildung innerhalb des Ausbildungsverbundes
bzw. im Rahmen einer Ausbildungsbegleitung stellt eine Er-
weiterung des klassischen dualen Systems der Berufsaus-
bildung dar. Eine entscheidende Pramisse dieses Konzeptes
liegt in der Starkung des Lernortes Betrieb. Der Auszubil-
dende und der Aushildungsbetrieb erhalten diverse Bera-
tungs- und Unterstiitzungsdienstleistungen, die bei START
2000plus vom Kooperationspartner BBQ (Bildungsverbund
Berufliche Qualifikation) erbracht werden. Der Bildungstra-

ger BBQ ist eine Arbeitsgemeinschaft des Bildungswerks der
Baden-Waurttembergischen Wirtschaft und des Christlichen
Jugenddorfwerks Deutschlands e. V.

Die institutionelle Ebene des Ausbildungsverbundes (Betrieb
— Berufsschule — BBQ) ist verkntpft mit der Ausbildungsbe-
gleitung, welche die Ebene des organisatorischen und
padagogischen Handelns widerspiegelt. So genannte Ausbil-
dungsbegleiter setzen die Intentionen des Ausbildungsver-
bundes in enger Zusammenarbeit mit allen Beteiligten um.

ZIELSETZUNGEN

Durch Ausbildungsverbiinde und Ausbildungsbegleitung
kann das Angebot an betrieblichen Ausbildungspléatzen
deutlich erhéht werden. Die Ausbildungsbegleitung tragt
dazu bei, dass es zu einer geringeren Quote bei der Lésung
von Ausbildungsvertragen kommt. Auch werden junge
Menschen in die betriebliche Ausbildung mit einbezogen,
deren Einstellung den Betrieben bisher zu ,riskant®* war.
Somit kdénnen freie Ausbildungskapazitaten voll ausge-
nutzt und zusatzliche Ausbildungskapazitaten geschaffen
werden. Die Uber Ausbildungsverbiinde vom Koopera-
tionspartner zu erbringenden Dienstleistungen wie Bewer-
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bergewinnung und -testung, Ausbildungsberatung und
-organisation, Personalverwaltung und padagogische Be-
gleitung kdénnen Mittel- und Kleinbetriebe dazu motivie-
ren, die Ausbildung aufzunehmen.

FINANZIERUNG UND ORGANISATION

Innerhalb der Initiative START 2000plus schlieRt das Christ-
liche Jugenddorfwerk Deutschlands e. V. (CJD) als Ausbil-
dender einen Berufsausbildungsvertrag mit dem Auszubil-
denden ab und beauftragt mittels einer Kooperationsverein-
barung den Betrieb mit der Durchfiihrung der Ausbildung.
Die Ausbildungsverguitung wird vom Betrieb finanziert und
vom CJD ausbezahlt. Es ist auch mdglich, dass es zu einem
Vertragsabschluss zwischen Betrieb und Auszubildendem
kommt und der BBQ per Kooperationsvereinbarung die Aus-
bildungsbegleitung Gbernimmt. Die Mdglichkeit, dass ein
Auszubildender nicht unbedingt mit dem Betrieb, sondern
mit dem CJD einen Ausbildungsvertrag abschlielen kann,
bewirkt eine groRere Ausbildungsbereitschaft von Betrieben,
insbesondere was Jugendliche mit unsicheren Erfolgspro-
gnosen betrifft. Die Finanzierung der Ausbildungsbegleitung
erfolgt im Falle von START 2000plus durch den Arbeitge-
berverband SUDWESTMETALL.

GEWINNUNG VON BEWERBERN

Die Gewinnung von Bewerbern erfolgt im Ausbildungsver-
bund Uber die Betriebe und vor allem auch tber die Aus-
bildungsbegleiter. Die Jugendlichen bewerben sich beim
Ausbildungsbegleiter, der im Auftrag der Betriebe seines
regionalen Verbundes Bewerber sucht. Er ist Uber die Vor-
stellungen des Betriebes genau informiert, so dass er nach
dem Kennenlernen und einer Eignungsfeststellung flrein-
ander geeignete Bewerber und Betriebe in Kontakt bringen
kann. Weitere Gespréche im Betrieb sowie Probepraktika
unterstitzen die Entscheidungsfindung beim Bewerber und
beim Betrieb.

BERUFS- UND SOZIALPADAGOGISCHE PRINZIPIEN
UND METHODEN

In jedem Ausbildungsverbund agieren verschiedene Men-
schen mit spezifischen Erfahrungen und Interessen, so dass
das jeweilige padagogische Konzept in enger Abstimmung
und Reflexion vor Ort entwickelt werden sollte. Unabhan-
gig davon gelten bewahrte paddagogische Standards aus der
Benachteiligtenforderung (BotHmeR/FULBIER 2001, S. 505 ff.),
die auch in der betrieblichen Ausbildungsbegleitung
berlcksichtigt werden. Eine aktivierende und motivierende
Padagogik betont mit dem Kompetenzansatz die Starken
des Jugendlichen, ohne dessen Schwéchen zu ignorieren.
Eine Potenzialanalyse zu Beginn der Ausbildung sowie ein
individueller Férderplan stellen die Kompetenzen des Aus-
zubildenden fest bzw. ermdglichen deren weitere Entwick-

46 BiBB. BWP 1/2003

lung. Der Forderplan beinhaltet neben der Férderung auch
das Fordern des Auszubildenden.

Binnendifferenzierung und Casemanagement sind zwei
weitere padagogische Prinzipien und Methoden, welche be-
sonders die unterschiedlichen Kompetenzen, Starken und
Defizite der Auszubildenden beachten. Die Intensitéat der
Ausbildungsbegleitung kann je nach individueller Situa-
tion unterschiedlich gestaltet werden. Der Ausbildungsbe-

gleiter sollte eine vertrauensvolle Beziehung zu seinen
Auszubildenden aufbauen, damit sich diese auch in einer
fir sie unangenehmen Situation an ihn wenden. Eine sol-
che Beziehung wird durch die regelmaligen Besuche im
Ausbildungsbetrieb, vor allem im ersten Jahr der Ausbil-
dung, gefordert.

BERATUNG UND KONFLIKTVERMITTLUNG

Die Ausbildungsbegleitung geht besonders auf folgende
Problembereiche der Auszubildenden ein: Lernen lernen,
Ausbildungsbereitschaft, Verhalten im Umgang mit ande-
ren Menschen, Einhalten von Pflichten, Bearbeitung von
individuellen Problemen, Benachteiligungen und Handi-
caps innerhalb und auBerhalb der Ausbildung.

Eine Abbruchneigung des Auszubildenden kann durch eine
gute Ausbildung und Ausbildungsbegleitung vermieden,
verringert bzw. im Falle einer pl6tzlich eintretenden Kri-
sensituation konstruktiv bewaltigt werden.

Auszubildende und Ausbilder verfiigen in der Person des
Ausbildungsbegleiters Uber einen Gespréachspartner, der
moderieren, beraten, unterstitzen und vermitteln kann.
Gewinnt der Berater das Vertrauen des Auszubildenden, so
wird er zum wichtigen Ansprechpartner, gerade wenn es
zu Problemen kommt. Ublicherweise haben Auszubildende
sonst nur den Ausbilder als Ansprechpartner. An Berufs-
schullehrer wenden sich Ausbildende eher selten, sonstige
Beratungsangebote wie die Ausbildungsberater der Kam-
mern werden nur in geringem Umfang genutzt (vgl. Deuer/



ErTELT 2001, S. 16, 22). Fallt der Ausbilder als Ansprech-
partner aus der Sicht des Jugendlichen aus, so steht in der
Regel kein kompetenter Gesprachspartner zur Verfiigung.
Beide missen in solchen Konstellationen ihre Probleme
ohne weitere Unterstiitzung von auBen lésen. Die Wahr-
scheinlichkeit einer Eskalation im Konfliktfall steigt somit
splrbar an, die hohen Abbruchquoten im Handwerk ver-
weisen darauf. Des Weiteren kann der Ausbildungsbegleiter
auch den Ausbilder in manchen Situationen unterstitzen,
zum Beispiel wenn es um sozial- und berufspadagogische
bzw. arbeitsrechtliche Fragen geht.

ORGANISATION VON STUTZUNTERRICHT,
LERNNETZWERK, PRUFUNGSVORBEREITUNG

In den letzten Jahren ist in Deutschland die Zahl der Aus-
bildungsbetriebe gestiegen, die ergdnzend zum Unterricht
in der Berufsschule zusatzlichen internen Stiitzunterricht
durchfuhren, um Defizite im Theoriebereich zu kompensie-
ren (vgl. GARTZ 1999, S. S. 142f.). Auszubildende kleinerer
Betriebe in Industrie und Handwerk kdnnen héufig nur
Uber das Arbeitsamt ausbildungsbegleitende Hilfen (abH)
in Anspruch nehmen. Im Ausbildungsverbund kann Stitz-
unterricht friiher und besser organisiert werden. Angewor-
bene Fachkréfte sind in die Kommunikation direkt einge-
bunden, so dass sich Ausbildungsbegleiter, Ausbilder,
Nachhilfe- und Berufsschullehrer bei der schulischen For-
derung der Auszubildenden schnell abstimmen kénnen. Bei
der Vorbereitung der Auszubildenden fir die Zwischen-

und Abschlusspriifung tibernehmen die Nachhilfelehrer die
theoretische Vorbereitung.

HILFE BEIM UBERSCHREITEN DER ZWEITEN SCHWELLE

Im Idealfall verbleibt der Auszubildende nach seiner
erfolgreichen Abschlussprifung im Ausbildungsbetrieb.
Falls er dies nicht mdchte bzw. der Betrieb ihn nicht tber-
nimmt, obliegt es dem Ausbildungsbegleiter, ihn beim
Ubergang in die berufliche Zukunft zu unterstiitzen.

Erste Ergebnisse

Im Jahr 1998 begannen 246 Auszubildende ihre Ausbildung
in Mitgliedsbetrieben von SUDWESTMETALL im Rahmen
von START 2000plus. Bis Februar 2002 hatten 199 der 246
Auszubildenden die Facharbeiterpriifung erfolgreich absol-
viert. FUnf weitere Auszubildende mussten die Prifung wie-

derholen. Von den 199 Jung-
facharbeitern wurden 168 in
Arbeit vermittelt, davon 151 im
Ausbildungsbetrieb. Weitere 24
gingen zur Bundeswehr oder in
eine weiterfihrende Schule
bzw. Ausbildung. Nur sieben
Jungfacharbeiter (3,5%) blie-
ben zunéchst ohne Arbeit. 42
der 246 Auszubildenden (ca.
17 %) beendeten ihre Ausbil-
dung vorzeitig ohne Abschluss-
prifung. Die Quote der Ausbil-
dungsabbriiche liegt damit
deutlich unter dem Bundes-
durchschnitt von ca. 25%.
Berlicksichtigt man noch die
Tatsache, dass auch sehr viele
lernbeeintrachtigte und sozial
benachteiligte Jugendliche aus-
gebildet wurden, so darf diese
Quote als sehr gut eingeschatzt
werden. Von den 246 Auszubil-
denden hatten ca. 59% den
Hauptschulabschluss, ca. 31%
einen mittleren Bildungsab-
schluss, 1,6 % Abitur und ca.
2% keinen Schulabschluss
(,Sonstiges” 6,5 %). Die Gruppe
umfasste u.a. 48 Spataussied-
ler, 53 Turken und 24 Auszu-
bildende mit einer anderen
Staatsangehdrigkeit.  Damit
stammten 51% der 246 Auszu-
bildenden aus einer nichtdeut-
schen ethnischen Gruppe. Nach
der subjektiven Einschatzung
der Ausbildungsbegleiter hat-
ten nur ca. 26 % aller Auszubil-
denden ,keine erkennbaren
Probleme”, ca. 30% hatten
sLernschwéchen”, ca. 19%
Probleme mit der ,,Familie oder
dem Milieu“, ca. 15% ,,Sprach-
probleme®, ca. 18 % ,sonstige
Probleme” und knapp 4%
»,Drogen-/Suchtprobleme®. l
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INTERNATIONAL

Expertentreffen zu moglichen
Perspektiven der deutsch-chinesischen
Berufsbildungszusammenarbeit

EBERHARD TROWE, GERT ZINKE

Unmittelbarer Anlass war der Besuch einer chinesischen
Delegation in Deutschland, die im Rahmen ihres Studien-
aufenthalts unter anderem am 4. BIBB-Kongress teilnahm.
Das Ziel des Treffens reichte jedoch weiter: Mit Vorschla-
gen, Ideen und Bedarfsabschatzungen sollte zur laufenden
Diskussion Uber die Fortsetzung der Berufsbildungszusam-
menarbeit beigetragen werden. Der Zeitpunkt daflr er-
scheint auf deutscher Seite gunstig, da

= grof3e Projekte der Gesellschaft fur Technische Zusam-
menarbeit (GTZ) beendet sind und neue Projekte und
Programme vorbereitet werden,

« die Hanns-Seidel-Stiftung (HSS) und die Internationale
Weiterbildung- und Entwicklungs GmbH (InWEnt)?,
ebenfalls ein wichtiger Partner in Fragen der deutsch-
chinesischen Berufshildungszusammenarbeit, intensiv an
der Ubertragung ihrer Projekterfahrungen auf den chine-
sischen Westen arbeitet und

< das BIBB mit einem Strategiepapier? seine Positionen zur
Internationalisierung beruflicher Bildung und der Forde-
rung der internationalen Zusammenarbeit formuliert hat.
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Auf deutscher Seite nahmen neben Vertretern dieser Insti-
tutionen auch der stellv. Leiter des I1SB, der Prasident der
FH Brandenburg sowie der stellv. Leiter der Siemens-Tech-
nikakademie Berlin teil; auf chinesischer Seite: die Direk-
toren der Regionalinstitute fir Berufshildung Shanghai
und Shenyang, der Abteilungsleiter des China Training
Centre for Senior Personal Management Office sowie ein
Mitarbeiter des Beijing Institute of Economic Management.

VERANDERTE RAHMENBEDINGUNGEN IN DER
BERUFSBILDUNGSZUSAMMENARBEIT

China hat sich in den letzten zehn Jahren in vielen Feldern
mit hohem Tempo weiterentwickelt. Im Bereich der Berufs-
bildung ist unterdessen ein Reformkurs eingeschlagen wor-
den, der deutlich macht, dass China zwar von Erfahrungen
anderer lernen will, jedoch insgesamt seinen eigenen Weg
geht.? Verbunden mit der wirtschaftlichen Entwicklung ha-
ben sich in China die Unterschiede im Beschaftigungs-
system verschérft. Wéahrend in den entwickelten Regionen
neue Industrien und Dienstleistungsbranchen heranwach-
sen, die spezielle Qualifikationsbedarfe hervorbringen, ist
im Inneren Chinas die Entwicklung deutlich langsamer.
Auf dem entstandenen Arbeitsmarkt besteht ein Uberan-
gebot an Arbeitskraften, wéhrend in ausgewahlten Berei-
chen geeignete Fachkréfte fehlen. Nicht zuletzt durch das
immer noch wachsende Engagement auslédndischer Unter-
nehmen, wobei Deutschland einen Spitzenplatz einnimmt,
hat China in der wirtschaftlichen und technischen Ent-
wicklung einen deutlichen Sprung nach vorn gemacht.
Hinzu kommt, dass sich fur ausldndische Investoren, ein-
schlieBlich Bildungsanbietern, durch den WTO-Beitritt der
chinesische Markt mehr und mehr 6ffnet.*

SECHS MOGLICHE THEMENFELDER

Breiten Raum nahm die Prasentation eines Modells zur Ver-
knupfung von Berufsbildung und Hochschulbildung ein,
das gegenwartig gemeinsam von der Siemens-Technik-Aka-
demie Berlin, der FHTW Berlin und der FH Brandenburg im
Sinne eines dualen Studiengangs erprobt wird. Zum glei-
chen Thema stellte die Hanns-Seidel-Stiftung ihr in China
bereits gestartetes Projekt zur Verzahnung von betrieb-
licher und Hochschulbildung vor. Ahnlich dem in Deutsch-
land verbreiteten Modell der Berufsakademie sollen hier in
einem achtsemestrigen dualen Ausbhildungsgang Ingenieure
ausgebildet werden. Beide Beispiele weckten sofort das
Interesse der chinesischen Seite. — In China ist die Diskus-
sion um die Héhere Berufsbildung bereits seit einigen Jah-
ren im Gange. So ist die Hohere Berufshildung, einschlief3-
lich der Durchlassigkeit des Bildungssystems, bereits jetzt
ein Dauerthema der deutsch-chinesischen Berufsbildungs-
diskussion. Das Modell der Berufsakademien und der dua-
len Studiengénge bietet hierflr zahlreiche Anregungen bei
der institutionalen und curricularen Gestaltung.



Auf ein zweites Themenfeld gemeinsamen Interesses ging
der Direktor des RIBB Shanghai in seinem Beitrag ein. Er
beschrieb Verwerfungen im chinesischen Berufsbildungs-
system, die sich darin widerspiegeln, dass einerseits in be-
stimmten Berufsfeldern Fachkrafte fehlen, als Beispiel
nannte er 600.000 Facharbeiter/Techniker im Berufsfeld
CNC/Metalltechnik. Andererseits enden viele Berufsausbil-
dungen in der Arbeitslosigkeit, weil am Bedarf vorbei aus-
gebildet wird. Der Mangel an bedarfsgerecht qualifizierten
Fachkraften in den chinesischen Wirtschaftszentren erfor-
dert zunehmend MalRnahmen der Personalentwicklung auf
allen Ebenen und Branchen, die tber die Ausbildung hinaus
auch die Weiterbildung betreffen. Hinzu kommt, dass auch
in China die Absolventenzahlen der einzelnen Altersjahr-
gange ricklaufig sind. — Auch deutsche Unternehmen stel-
len das Fehlen qualifizierter Fachkrafte als einen hemmen-
den Faktor ihrer wirtschaftlichen Aktivitaten in China dar.
Vor allem im Westen Chinas, wo auslédndische Investoren
bisher nur selten anzutreffen sind, fehlen qualifizierte
Fachkrafte. Gleichzeitig drdngen Ungelernte, oft ohne je-
den Schulabschluss, von dort in die boomenden Wirt-
schaftszonen an der Ostkiste. Aus diesem Grunde hat die
chinesische Regierung ein strategisches Programm zur Er-
schlielung des Westens beschlossen, in dem berufliche Bil-
dung sowie die Anhebung des Qualifikationsniveaus ins-
gesamt eine wesentliche Rolle spielen. Die deutsche Ent-
wicklungszusammenarbeit, so wurde von Seiten der GTZ
deutlich gemacht, fokussiert ihre Aktivitaten ebenfalls auf
UnterstiitzungsmafRnahmen fir Westchina. In starkem
MaRe gilt es, Veranderungsprozesse in Betrieben und In-
stitutionen zu organisieren, um dem notigen Strukturwan-
del der Wirtschaft Impulse zu verleihen. Ein Konzept zur
Bildung regionaler Kompetenznetzwerke stellte INWEnNt
vor. Von InWEnt qualifizierte Nachwuchsfiihrungskrafte
sollen in diesen Netzwerken als Multiplikatoren wirken.

Die Diskussion verdeutlichte: wenn auch unter unter-
schiedlichen Rahmenbedingungen, so sind die engere Ver-
kntpfung zwischen Berufsbildungs- und Beschéaftigungs-
system und lebenslanges Lernen in beiden Landern ein
aktuelles Thema.

tung gewinnt. In Deutschland wird zunehmend Interesse
artikuliert, dass z.B. im Rahmen von Austauschmaf3nah-
men Bildungspersonal an Themen wie interkulturelle
Kommunikation und Internationalisierung herangefiihrt
werden kdnnte. Hier sind auch betriebliche Personalent-
wicklung und die Lehrer- und Schulleiterfortbildung

einzuordnen.

= Anerkennung und Transparenz von Abschliissen — Der
zunehmende Austausch von Auszubildenden und Stu-
denten sowie das Interesse deutscher Bildungsanbieter
an einem Engagement in China verlangt, dass diesem
Thema mehr Aufmerksamkeit gewidmet wird, um prak-
tikable Losungen zu finden. Aus- und Weiterbildung
kdnnen wie materielle Produkte ein anerkannter deut-
scher Exportartikel sein, der auf dem riesigen Bildungs-
markt Chinas hohe Wertschatzung geniet. Vor diesem
Hintergrund sollte nach Ansicht der Anwesenden disku-
tiert werden, wie entwicklungs- und bildungspolitische

Ansatze verzahnt werden kénnen.

* Als sechstes Themenfeld brachte INWEnt Umweltschutz
und nachhaltige Entwicklung ein. In China sind in gro-
Bem Umfang Investitionen auf die Verbesserung der
Umweltsituation gerichtet. Hierfir kdnnen deutsche Um-
welttechnik und Umwelt-Know-how ein wesentlicher
Faktor sein. Dies wurde auf der chinesisch-deutschen
Umweltkonferenz in Peking Ende 2000 deutlich. Mit der
Einfihrung neuer Technologien und Umweltschutzmal3-
nahmen sind entsprechende Bildungs- und Qualifizie-
rungsmaBnahmen verbunden.

NEUE FORMEN DER ZUSAMMENARBEIT

Wie kiinftige Kooperationsprojekte umgesetzt werden kon-
nen, wurde nur in Ansatzen diskutiert. Deutlich wurde al-
lerdings, dass es durchaus nicht nur GroBprojekte sein
mussen, in deren Rahmen Berufsbildungszusammenarbeit
praktiziert wird. Zunehmend werden Projekte und Vorha-
ben notwendig, die ein verdndertes gegenseitiges Rollen-

verstandnis implizieren. Dazu
bieten sich als Kooperations-
maoglichkeit zum Beispiel re-

Anmerkungen

1 Die INWEnt wurde kirzlich gegrindet aus
einer Zusammenlegung der Deutschen Stif-
tung fir Internationale Entwicklung (DSE)
und der Carl-Duisberg-Gesellschaft (CDG).
Strategiepapier zur Internationalisierung

gelmaRige  Berufsbildungs-
fachtagungen mit unterschied-
lichen Themen an, in deren

Die Mitarbeiter des BIBB benannten weitere drei Themen-
felder als Grundlage fir mogliche Handlungskonzepte:

e E-Learning — China mdchte zur Erschliefung der West-
provinzen E-Learning als ein strategisches Instrument
einsetzen und arbeitet bereits an entsprechenden Ldsun-
gen. Von deutscher Seite liegen hier sowohl von Bil-
dungsanbietern wie auch aus offentlich geférderten Pro-
grammen Erfahrungen und Produkte vor, deren Trans-
fer erprobt werden kénnte.

e Forderung des Bildungspersonals — Auch dies ist ein be-
rechtigtes Dauerthema der Zusammenarbeit, das ange-
sichts der genannten Verénderungsprozesse an Bedeu-

Vorfeld Fachbeitrage im Rah- 2

men von Studienaufenthalten
erarbeitet werden. Auf diese
Weise kdnnte mehr Kontinu-
itat in die fachliche Diskussion
gebracht werden, die, das wur-
de bei diesem Treffen erneut
deutlich, als Grundlage fir
weitere Kooperationen uner-
lasslich ist. W
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Vgl. Zinke, G.: Dritte Nationale Bildungs-
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HAUPTAUSSCHUSS

Bericht tUber die Sitzung 3/2002
des Hauptausschusses
am 17. Dezember 2002 in Bonn

GUNTHER SPILLNER

Die letzte Sitzung des Hauptausschusses des Bundesinsti-
tuts fir Berufsbildung (BIBB) im Jahr 2002 ist beherrscht
von zwei Debatten: zum einen Uber die berufshildungspo-
litischen Schwerpunkte der Bundesregierung in der 15. Le-
gislaturperiode, zum anderen Uber die aktuelle Ausbil-
dungsplatzsituation.

Die stellvertretende Vorsitzende des Hauptausschusses,

Frau Pahl, informiert Gber die berufsbildungspolitischen

Schwerpunkte der Bundesregierung und erlautert die vier

politischen Leitmotiven in der 15. Legislaturperiode:

e Ausbildungschancen fir alle

< Durchlassigkeit und Gleichwertigkeit der Bildungswege

= Internationale Offnung der beruflichen Bildung

= Inhaltliche Bereiche mit Anderungsbedarf im BBiG
(SGB 1)

Qualifizierungsbausteine, mit denen politisches Neuland
zur Forderung Jugendlicher mit schlechteren Startchancen
(auch in der Nachqualifizierung) betreten werde, sollen im
Dialog mit allen Beteiligten moglichst nah an den betrieb-
lichen Erfordernissen und den Problemen der Jugendlichen
entwickelt werden.

Der Generalsekretar des BIBB, Prof. Dr. Pitz, ist sehr er-
freut Gber die berufsbildungspolitischen Schwerpunkte,
durch die dem Bundesinstitut ein klarer Rahmen fir die Er-
fallung seiner Aufgaben gegeben werde. Zufrieden sei er
insbesondere auch ber Konzeptiberlegungen zu dualen
Studiengdngen. Zum Thema ,,Hochschulkompatibilitat” soll
ein Modellversuch des Bundesinstituts mit einer Fach-
hochschule am Beispiel IT-Aufstiegsqualifikation durchge-
fuhrt werden.
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Frau Pahl und Herr Dr. Rebhan erldutern die aktuelle Aus-
bildungsplatzsituation, die sich insgesamt als nicht zu-
friedenstellend darstellt. Fir 2003 musse alles getan wer-
den, um eine weitere Verschlechterung zu verhindern. Nur
mehr weniger als die Halfte der bei der Arbeitsverwaltung
gemeldeten Bewerber mindeten nach Auskunft von Herrn
Dr. Rebhan 2002 in betriebliche Ausbildung ein. Die Ju-
gendarbeitslosigkeit néhere sich trotz Sofortprogramm der
Halbe-Million-Grenze. In keinem Arbeitsamtsbezirk Ost
habe es eine ausgeglichene Stellen-Bewerber-Bilanz gege-
ben. Im November 2002 sei ein drastischer Riickgang der
beim Arbeitsamt gemeldeten betrieblichen Ausbildungs-
stellen zu konstatieren.

Bei einer ersten Analyse der vorgestellten Bilanz zeige sich
nach Ansicht des Generalsekretérs, dass diese das Ergebnis
der schlechten betrieblichen Rahmenbedingungen und dar-
aus resultierenden betrieblichen Probleme sei und nicht in
mangelndem Engagement begriindet liege. Seiner Ansicht
nach seien die von Frau Pahl angekundigten regionalen
Ausbildungsplatzkonferenzen ein probates Mittel, mehr be-
triebliche Ausbildungsplatze zu akquirieren.

Die Arbeitgeber halten die Perspektiven fiir das laufende
Jahr fur noch schlechter als im Berichtsjahr, da die ge-
samtwirtschaftliche Situation ungunstig sei und durch das
Handeln der Bundesregierung weiter erschwert werde. Die
Betriebe wirden stdndig mit neuen Lasten Uberzogen, die
jeden Handlungsspielraum einengten. Am Berufsbildungs-
system selber liege es nicht, wie eine IW-Unternehmens-
befragung ergeben habe. Vollkommen kontraproduktiv
wére es, eine Umlagefinanzierung zur Schaffung von Aus-
bildungsplatzen in Erwdgung zu ziehen. Statt dessen soll-
ten mehr Ausbildungsberufe mit besonderer Anwendungs-
orientierung fur lernschwéchere junge Menschen (hierzu
gebe es einen Katalog von Vorschldgen des KWB) sowie
Qualifizierungsbausteine entwickelt werden. Auch sei zu
Uberlegen, was zur Hebung der Ausbildungsreife im Hin-
blick auf eine Schulreform unternommen werden musse.
Nach Auffassung der Arbeitnehmer sind die zur Verfiigung
stehenden Instrumente angesichts der schwierigen Situa-
tion auf dem Ausbildungsstellenmarkt nicht ausreichend.
Die Ausbildungsstellensituation betrafe junge Menschen
und sei nicht nur ein Problem der Wertschopfung. Eine
schonungslos offene Diskussion aller Probleme, um auch
unkonventionelle und unpopulédre Lésungskonzepte zu er-
arbeiten, sei geboten. Wolle man das duale System der Be-
rufsausbildung erhalten, missten auch Reformen seiner
Strukturen mit dem Ziel einer Erstarkung betrieblicher Ver-
antwortung Uberlegt und bei einer Reform des Berufsbil-
dungsgesetztes (BBiG) mitbedacht werden.

Die Beauftragten von Bund und Léndern sind sich einig
darin, staatliche Ersatz- bzw. FérdermalRnahmen auf dem
Ausbildungsmarkt, die sich als ineffizient oder unsinnig er-
wiesen, schleunigst zu revidieren und die frei werdenden
Mittel in die Finanzierung bewahrter Konzepte umzuleiten.
Auf eine Strukturreform der Berufsbildung bezogen, meint



Frau Pahl, bei ihren zahlreichen Gespréachen mit den Ver-
bénden sei in den letzten Monaten Kritik an den wirtschaft-
lichen Rahmenbedingungen, nicht jedoch am System selber
gelibt worden, dessen Revision ihrer Ansicht nach keine Ver-
besserung der Ausbildungsplatzsituation mit sich bréachte.
Unter Federfuhrung des Bundesministeriums fur Wirtschaft
und Arbeit (BMWA) werde 2003 ein Sondermonitoring
durchgefthrt, um Wege zu entwickeln, wie Jugendliche mit
schlechteren Startchancen in Lohn und Brot gebracht wer-
den kénnten.

Im Zusammenhang mit der Entwicklung von zweijahrigen
modularisierten Ausbildungsberufen weist Herr Dr. Wall-
raff, BMWA, auch auf europapolitische Bezlige hin. Es gebe
eine voOlkerrechtlich verbindliche Verpflichtung des Euro-
paischen Rates in Lissabon aus dem Jahre 2000, den Anteil
der Jugendlichen ohne Ausbildung innerhalb der néachsten
zehn Jahre zu halbieren. Die unter anderem in der Koali-
tionsvereinbarung erwahnten einschlagigen Instrumente
nehme Bundesminister Clement auf3erordentlich ernst, und
er werde sich in der Sache mit personlichen Briefen an das
KWB und den DGB wenden.

In Anbetracht der schwierigen Lage auf dem Ausbildungs-
stellenmarkt nimmt der Hauptausschuss zur aktuellen Aus-
bildungsplatzsituation Stellung. Die Stellungnahme des
Hauptausschusses (BIBB-Pressemitteilung Nr. 49 vom
18.12.2002) finden Sie im Anschluss an diesen Bericht.
Im weiteren Verlauf der Sitzung prasentiert Herr Dr. Wal-
den Forschungsergebnisse des BIBB-Projekts ,,Nutzen und
Nettokosten der Berufsausbildung fir Betriebe®. AulRerdem
beschlieBt der Hauptausschuss, die Forschungsprojekte
L~Anforderungen an Trainerinnen/Trainer in der beruflichen
Weiterbildung von Lerngruppen mit Teilnehmenden deut-
scher und ausléandischer Herkunft — Grundlagen einer Zu-
satzqualifikation®“, ,,Beruf fangt in der Schule an. Die
Bedeutung von Schilerbetriebspraktika im Rahmen der Be-
rufswahlorientierungsphase”, ,Interkulturelle Kompetenzen
junger Fachkréfte mit Migrationshintergrund: Bestimmung
beruflicher Nutzen* und ,, Anforderungen an Teletutorin-
nen und Teletutoren in der beruflichen Bildung“ in das
Forschungsprogramm aufzunehmen.

Der Hauptausschuss des Bundesinstituts fir Berufsbildung
beauftragt den Unterausschuss 3 — Berufsausbildung —, die
Empfehlung des Hauptausschusses vom 11. Februar 1980
zur Vereinheitlichung von Prifungsanforderungen in Aus-
bildungsordnungen zu aktualisieren. Dabei sollen Erkennt-
nisse der letzten Jahre und insbesondere die bevorstehen-
den Ergebnisse der Neuordnung der Metall- und Elektrobe-
rufe und des BIBB-Vorhabens zu Prufungen bericksichtigt
werden.

Der Hauptausschuss entlastet den Generalsekretar geman
§ 14 Abs. 5 BerBiFG fur das Haushaltsjahr 2000 und nimmt
die Schriftlichen Mitteilungen des Generalsekretérs zur
Kenntnis. Der Vorsitzende des Hauptausschusses lobt

nachdricklich das Projekt zur Einfihrung einer Kosten-
und Leistungsrechnung im Bundesinstitut.

Fir seine Sitzungen in 2003 beschlieRt der Hauptausschuss
folgende Termine: 1/2003 am 18. Mérz in Berlin, 2/2003
am 10. Juli und 3/2003 am 11./12. Dezember in Bonn.
Auf Vorschlag der Beauftragten der Arbeitnehmer wird In-
grid Sehrbrock zur Vorsitzenden fir das kommende Jahr
gewadhlt. Zu Stellv. Vorsitzenden werden Dieter-Georg Faul
(Lander), Veronika Pahl (Bund), und der amtierende Vor-
sitzende, Dr. Bernd Séhngen (Arbeitgeber), gewahit.
Gustav Angerbauer, seit 1994 Beauftragter des Freistaats
Bayern im Hauptausschuss, wird mit Dank fir sein Enga-
gement und den besten Winschen fur die Zukunft verab-
schiedet.

STELLUNGNAHME DES HAUPTAUSSCHUSSES DES
BUNDESINSTITUTS FUR BERUFSBILDUNG ZUR
AKTUELLEN AUSBILDUNGSPLATZSITUATION

In seiner Sitzung am 17. Dezember 2002 hat sich der
Hauptausschuss des Bundesinstituts fur Berufsbildung
(BIBB) mit dem Ausbildungsplatzangebot der Betriebe im
Herbst diesen Jahres befasst. Grundlagen der Erérterung
waren Berichte des Bundesministeriums fur Bildung und
Forschung, der Bundesanstalt flr Arbeit und die Statistik
des Bundesinstituts fir Berufsbildung zu den am 30. Sep-
tember neu abgeschlossenen Ausbildungsvertragen.

Mit grofRer Besorgnis beurteilt der Hauptausschuss den
Riuckgang um 7,1 Prozent bei den neu abgeschlossenen
Ausbildungsvertragen in Wirtschaft und Verwaltung im
Vergleich zu 2001. Die Anstrengungen der Ausbildungs-
betriebe und 6ffentlichen Arbeitgeber in wirtschaftlich
schwieriger Konjunkturlage werden anerkannt. Allerdings
ist die Zahl der Betriebe, die sich fir die Ausbildung jun-
ger Menschen engagieren, noch zu gering. Der gravie-
rende Ruckgang betrieblicher Ausbildungsangebote ge-
fahrdet die Berufschancen vieler Jugendlicher, die Siche-
rung des Fachkrafte-Nachwuchses in den Unternehmen
und Verwaltungen und mittelfristig auch den Bestand des
Dualen Berufsbildungssystems.

Der Hauptausschuss ruft deshalb die ausbildenden Be-
triebe und die 6ffentlichen Arbeitgeber auf, trotz der
schwierigen Wirtschaftslage die Zahl ihrer Ausbildungs-
platze wieder zu erhdhen. Die bisher nicht ausbildenden
Betriebe sollten sich aus 6konomischer Verantwortung
und wohl verstandener eigener Zukunftsvorsorge aktiv an
der Bereitstellung von Ausbildungsplatzen beteiligen.
Der Hauptausschuss erwartet von den Akteuren in der be-
ruflichen Bildung (Bund, L&dndern, Wirtschaftsverbanden
und Gewerkschaften), dass sie sich mit der Verbesserung
der wirtschaftlichen Rahmenbedingungen, gezielter finan-
zieller Forderung und konkreter Einwirkung auf die Un-
ternehmen und Verwaltungen an dem vordringlichen Ziel
beteiligen, die Zahl der Ausbildungsplatze im Jahr 2003
wieder deutlich zu erhdhen.
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REZENSIONEN

Zukunft betrieblicher Bildung

UWE GRUNEWALD

Zukunft der betrieblichen Bildung
Okonomisierung — selbst organisiertes Lernen
— Wissensmanagement — neue Lernmedien

Berufliche Fortbildungszentren der Bayerischen Wirtschaft
(Hrsg.)

W. Bertelsmann Verlag Bielefeld 2001 (Wirtschaft und Wei-
terbildung Bd.27), 221 Seiten, € 14,90

Der Themenbogen war auf der Fachtagung des Bildungs-
werkes der Bayerischen Wirtschaft Ende 2000 weit ge-
spannt. Alles, was im Bereich der betrieblichen Weiterbil-
dung neu und/oder modernistisch ist, wurde thematisiert.
Den Initiatoren der Tagung ist zuzustimmen, dass die be-
triebliche Bildung sich in einem Ubergang von einer Wei-
terbildungslandschaft, die von formalen Bildungsangebo-
ten in Form von Kursen und Seminaren hin zu einem dif-
fusen Mix unterschiedlichster Lernangebote mit einem sehr
unterschiedlichen Formalisierungsgrad befindet. Offen
bleibt, ob der Leser der Tagungsdokumentation Antworten
auf die zentrale Frage erhélt, die von den Organisatoren
im Vorwort der Veroffentlichung aufgegriffen wird:

»ES stellt sich die Frage, was all das fir die betriebliche Bil-
dung bedeutet: Wie wird, wie kann sie sich verdndern, um
fir die neuen Anforderungen gerustet zu sein.”

In der Dokumentation werden vier Fragenkomplexe aufge-

griffen:

« Personalentwicklung heute

« Selbststandig lernen im Betrieb

« Verknipfung von Arbeiten und Lernen durch neue Me-
thoden

« Bildungstrager auf dem Weg zum modernen Bildungs-
dienstleister.
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Die Berichte aus Modellversuchen zum ersten Themenblock
verdeutlichen, dass eine Verzahnung der betrieblichen Wei-
terbildung mit Gbergreifenden Personalentwicklungskon-
zepten auch in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU)
notwendig und in Modellvorhaben realisierbar sind, die
Frage der Generalisierbarkeit guter Praktiken stellt sich je-
doch starker denn je.

Der zweite Themenkomplex greift die inzwischen auch nicht
mehr ganz neue Erkenntnis auf, dass effiziente und nach-
haltige Lernprozesse nur realisierbar sind, wenn Selbst-
organisation und Selbstevaluation Grundvoraussetzung des
Lernens sind. Auch hier illustrieren Berichte aus vier Modell-
vorhaben sehr unterschiedlicher Bereiche Mdglichkeiten von
Lernkonzepten. Sie wurden aus dem Selbstverstédndnis eines
»Lernenden Unternehmens heraus entwickelt, das die Kom-
petenzen der eigenen Mitarbeiter ernst nimmt und pflegt. Zu
fragen ist allerdings, ob nicht innovative Konzepte zur Kom-
petenzentwicklung der eigenen Mitarbeiter dem globalen
Wettbewerb, fir den diese Konzepte ja in besonderem MaRe
fit machen sollen, zum Opfer fallen.

Einen informativen und aktuellen Uberblick bietet der The-
menblock zur Verknipfung von Arbeit und Lernen durch
neue Medien. Die Beitrdge verdeutlichen, dass die Nutzung
neuer Medien nicht zwangslaufig eine Entfernung von den
Anforderungen konkreter Arbeitsplatze zur Folge hat und
neue Medien auch spezifisch fir die Bedirfnisse von KMU
gestaltbar sind.

Angesichts der Vielfalt neuer Konzepte fur die betriebliche
Weiterbildung kommt der Beurteilung der Qualitéat der
»,neuen® Bildungsangebote eine besondere Bedeutung zu.
Insbesondere KMU, die bei ihren Weiterbildungsangeboten
haufig auf die Unterstiitzung externer Bildungstrager an-
gewiesen sind, missen Zugang zu Instrumenten finden, die
ihnen eine qualitative Bewertung dieser externen Angebote
ermdglichen. Insofern sind die Beitrdge zur Neuorientie-
rung der Bildungsanbieter sowie die Diskussion uber die
Qualitatssicherung in der beruflichen Weiterbildung gerade
vor dem Hintergrund der Institutionalisierung von ,,Bil-
dungstests” bei der Stiftung Warentest von besonderer Ak-
tualitat.

Insgesamt bietet die Publikation interessante Beitrége fur
eine umfassende Diskussion der betrieblichen Weiterbil-
dung in einer Umbruchphase, die durch die Propagierung
des ,lebenslangen Lernens“ durch die Européische Kom-
mission gerade erst erdffnet wurde. Viele Fragen, etwa wie
die betriebliche Weiterbildung, die Offnung zu neuen Lern-
formen, der Wechsel von der Angebots- zur Nachfrageori-
entierung, zu einem Gleichgewicht zwischen betrieblichen
und individuellen Investitionen, sind noch offen. Wer be-
reits tragfahige Antworten erwartet, wird von diesem Band
enttauscht sein. Wer sein Problembewusstsein scharfen will
und nicht dem Irrtum einiger Bildungsforscher erliegt, dass
sich Lernen und Arbeiten ausschlieRen, wird wichtige Hin-
weise und Anregungen finden.



ABSTRACTS

KATHRIN HENSGE

Training technologies for modern training strategies — design options
for the Internet

Bildungstechnologien fur moderne Bildungskonzepte - Gestaltungs-
optionen des Internets

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis
Vocational Training in Research and Practice — BWP 32 (2003) 1, p. 5

The different possibilities for using the Internet as a learning and communica-
tions tool require new standards to apply to the development of training
strategies. Training programs need to be offered which quickly convey practical
job-related knowledge to trainees and prepare them to assume responsibility
for their learning themselves. Training staff for its part needs to be empowered
to implement a state-of-the-art understanding of the teaching and learning
process on the basis of training concepts with the support of information
technology. It is along these lines that the article examines the contribution
made by training technology — in this case the Internet — as a tool for designing
training concepts. The author also explores the question of what the Internet
can offer in the way of support for innovative training concepts in the area of
vocational training.

GERT ZINKE

Learning when working with on-line communities — an opportunity for
e-learning in small and medium-scale enterprises

Lernen in der Arbeit mit Online-Communities — Chance fur E-Learning
in kleinen und mittelstéandischen Unternehmen

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis
Vocational Training in Research and Practice — BWP 32 (2003) 1, p. 9

The use of e-learning in small and medium-scale enterprises (SMEs) calls for
different strategies and solutions than those used in large enterprises. Online
communities are a suitable form of learning which can support strategies like
these. Multi-organization online communities in particular will gain in impor-
tance in the future when it comes to practical job-related, self-guided informal
learning and knowledge management in SMEs. Examples already indicate now
that online communities constitute an additional opportunity for learning in
the work context. The crucial factor in optimizing usage is to have these
learning units integrated more tightly in company learning and work
organization.

ANKA PAWLIK, GESA MUNCHHAUSEN, WOLFGANG WITTWER

Staying ahead of change - developing strategies to deal with proces-
ses of change

Pilot projects exploring new learning strategies at SMEs
Veréanderungen besser meistern!

Kompetenzentwicklung zur Bewaltigung von Veranderungsprozessen
Modellversuche erproben neue Lernkonzepte in KMU

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis
Vocational Training in Research and Practice — BWP 32 (2003) 1, p. 14

As a result of ongoing far-reaching structural change, small and medium-scale
enterprises (SMEs) are subject to particular pressure to change. They have to
learn to adapt to new situations and thus work contexts in an open and flexible
manner in permanent, lifelong processes of development, i.e. they need to
develop change competence.

This article presents exemplary aspects of this need, in particular the theore-
tical approach to changing competence and its testing in four trial projects by
the Federal Institute for Vocational Training (Bundesinstitut fir Berufsbildung —
BIBB). At the same time, the authors explore the question of how and on what
scale the development of change competence is transformed into learning
competence for SMEs.

CLAUDIA MUNZ, ELISABETH PORTZ-SCHMITT, MARLIES RAINER, GISELA
WESTHOFF

Trainees and trained craftsmen design their vocational biography
Pilot project examines self-management capabilities

Auszubildende und Ausgebildete im Handwerk gestalten ihre Berufs-
biografie

Modellversuch erprobt Kompetenz zum Selbstmanagement

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis
Vocational Training in Research and Practice — BWP 32 (2003) 1, p. 19

This article presents the strategies and results of a pilot project. The main goal
is to promote the competence of trainees and trained craftsmen in designing
and taking advantage of their own vocational changes. They are to learn to
design development processes themselves. New concepts for the promotion of
learning competence and self-marketing are being developed and tested. One
special feature of the learning group is that it involves people of different ages
and different vocational biographies (know-how, knowledge and experience) —
a rather novel target group for programs aimed at promoting and developing
career design competence thus far.

IRMGARD FRANK, HILDEGARD ZIMMERMANN
Learning in inter-company fields of collaboration
Lernen in zwischenbetrieblichen Kooperationsfeldern

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis
Vocational Training in Research and Practice — BWP 32 (2003) 1, p. 24

New forms of inter-company collaboration between manufacturers and
suppliers in the industrial sector are bringing about profound changes in work
organization and having serious repercussions for demands applying to
vocational activity of employees in these work contexts.

A vocational-training strategy has been devised and implemented in model
(autonomous) learning material for the inter-company project groups working
at the new “interface” which is developing between manufacturers and
suppliers within the framework of a research project carried out by the Federal
Institute for Vocational Training (Bundesinstitut fur Berufsbildung — BIBB).

KLAUS HAHNE

Work and its importance in vocational training learning strategies

A comparative examination of trends in industry and the craft trades
Zur Bedeutung der Arbeit in Lernkonzepten der beruflichen Bildung
Ein vergleichender Blick auf die Entwicklungen in Industrie und
Handwerk

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis
Vocational Training in Research and Practice — BWP 32 (2003) 1, p. 29

In-house vocational training received an initial boost in terms of methods in
the seventies which ultimately led to the “rediscovery of the job-site as a place
to learn” through guidelines and project methods. Learning concepts at other
learning sites are also undergoing change. The theory of learning in the craft
trades emphasizing a more casual, passi-
ve approach (Beistelltheorie) is to be sup-

planted by an approach based on “learn- HINWEISE FUR AUTOREN

ing in the context of customer orders”
while sectoral training and instruction is
supposed to systematically supplement
in-house training in the crafts sector.
The article sketches out the basic didactic
and method-related types of changing
vocational training and their importance.
At the heart of it all is the separation of
systematic vocational learning from work
and the new integration of learning and
work structures in more modern learning
concepts.
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