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Erweiterte Kompetenzen fir einfache Titigkeiten?
Betriebe reagieren auf Qualifikationsentwicklungen
unterhalb der Facharbeiterebene

Die Anforderungen an die Mitarbeiter unterhalb der Facharbeiterebene haben
sich sowohl in fachlicher als auch in iiberfachlicher Hinsicht in den letzten Jahren
deutlich verdindert, weil manuelles Arbeitshandeln zunehmend mit Verantwortung,
Entscheidung, Kommunikation und Verstehen verkniipft wird. Daher bekommen
selbstverantwortliches Arbeiten, Kommunikationsfiihigkeit und bestimmte Elemente
fachlichen Wissens eine grofiere Bedeutung auch fir die Erledigung einfacher Titig-
keiten. Die fachlichen Qualifikationshestandteile sind in unterschiedlichen Branchen
und Betrieben in verschiedenem AusmaB erforderlich.

An- und Ungelernte in der Produktion einer GrofSbiickerei: von der Hilfs-
titigkeit zur Prozessdienstleistung.

Vor diesem Hintergrund wird
von den Verantwortlichen in den
Betrieben mehrheitlich ein Hand-
lungsbedarf bei der Qualifizierung
der Mitarbeitergruppe An- und
Ungelernte gesehen. Dabei gilt: Je
grofler der Betrieb und je techni-
scher das Finsatzfeld, desto mehr
wird auf systematische Weiterbil-
dung und teilweise auch auf nach-
holende Ausbildung Wert gelegt.

Eine Bedarfsstudie des f-bb zur
Fritherkennung von Qualifikati-
onserfordernissen bei einfachen
Titigkeiten hat sich an Personal-
verantwortliche, Betriebs- und
Werksleiter aus Betrieben der
Metall- und Elektroindustrie,
von Einzel- und Grofthandelsun-
ternehmen sowie von Logistik-
dienstleistern gerichtet. Experten-
gespriche dienten der Klirung des
Bedarfs der Unternehmen nach
Instrumenten zur Erstellung von
Anforderungsprofilen und fiir die
Qualifizierung an- und ungelern-
ter Mitarbeiter.

Dienstleistungssektor

Die  Verantwortlichen im
Dienstleistungsbereich sehen le-
diglich punktuellen Bedarf an
Schulung. Nachqualifizierungen
zum Erwerb von anerkannten
Abschliissen werden von ihnen
nicht gefordert, selbst dann niche,
wenn  geeignete  Fortbildungs-

* Auch Arbeit unterhalb der
Facharbeiterebene wird kom-
plexer.

* Die frithzeitige Erkennung
von Qualifikationsentwick-
lungen kann dabei helfen,
Einfacharbeitsplitze zu
sichern.

* Sensibilisierung fiir das
Thema ,Qualifizierung von
angelernten Mitarbeitern® ist
notig.

berufe existieren. Interne An-
lernphasen, die tiberwiegend am
Arbeitsplatz stattfinden und mit
einer bedarfsorientierten Weiter-
qualifizierung durch kurze Schu-
lungen und Coaching am Arbeits-
platz verbunden sind, betrachten
die Personalverantwortlichen im
Allgemeinen als effizienteren Weg
der Potenzialerzeugung und -si-
cherung.

Die Notwendigkeit einer stan-
dardisiert und systematisch vor-
gehenden Personalarbeit wird vor
allem mit Blick auf die quantita-
tive Geschiftsausweitung geschen
(Groflhandel, Logistikdienstleis-
ter). Sobald die Mitarbeiterzahl
ein bestimmtes Maf§ tbersteigt
und informelle Routinen nicht
mehr greifen, entsteht der Bedarf
nach Arbeitshilfen fiir die Perso-
nalverwaltung und -entwicklung
(z.B. in Form von Checklisten
oder Formularen).

Konkretes Interesse besteht an
der Optimierung der bisherigen
Vorgehensweisen. Dies  betrifft
insbesondere die Einarbeitung
neuer Mitarbeiter, fiir die es Pli-
ne dhnlich denen der Ausbildung
geben sollte (Baumirkte), und
die kontinuierliche Einschitzung
und Bewertung der angelernten
Mitarbeiter auch im Hinblick auf
einen méglichen Qualifizierungs-
bedarf und die Eréffnung von
Aufstiegsmoglichkeiten.

Industriesekfor

In der gewerblichen Produk-
tion wird zunehmend eine Qua-
lititsmanagement-Zertifizierung
nach der ISO-Normenreihe 9000
oder anspruchsvolleren branchen-
spezifischen Varianten angestrebt
oder ist bereits erfolgt. Dies erfor-
dert systematische Personalarbeit:
Soll-Ist-Qualifikationsprofile der
Mitarbeiter miissen erstellt, Wei-
terbildungsmafinahmen  miissen
entwickelt, dokumentiert, kon-
trolliert und evaluiert werden.
Bei kleineren Unternehmen ohne
explizite Personalarbeitserfahrung
fuhrt das zu einem dringenden
Bedarf nach Werkzeugen und
Konzepten (,konkreten Arbeits-
hilfen®) fiir die Qualifikationser-

fassung, die Durchfithrung von

Inhaltsverzeichnis

Erweiterte Kompetenzen fiir einfache
Tiitigkeiten? Betriebe reagieren
auf Qualifikationsentwicklungen
unterhalb der Facharbeiterebene

................... Seite 2

2. Partnerworkshop des Leonardo
Projekts EXEMPLO
................... Seite 3

,Es lohnt sich, die Beziehungen von
Frauen und Technik auszubauen”
................... Seite 4

Konferenz des BIBB und f-bb:
Betriebliche Verinderungen wissen-
schaftlich unterstiiizen
................... Seite 4

Schulungen, die Erfolgskontrolle
und die Praxis der Bewerberaus-

wahl.

Neben cher reaktiven Vorge-
hensweisen finden sich hier auch
strategisch angelegte Personal-ent-
wicklungskonzepte fiir angelernte
Mitarbeiter. Insbesondere fiir die
Zuarbeit an modernen Anlagen
und die Bedienung elektronisch
gesteuerter Maschinen betrach-
ten die befragten Personal- und
Ausbildungsverantwortlichen ein
héheres Qualifikationsniveau als
unabdingbar, das jedoch in der
Regel nicht auf Facharbeiterni-
veau liegt.

Ein Beispiel dafiir ist ein mit-
telstindischer ~ Zulieferer von
groflen Automobilunterneh-
men mit mehreren Werken in
Deutschland, der bereits nach
einer branchenspezifischen Qua-
licitsmanagementnorm  zertifi-
ziert ist. Sein Bedarf besteht in
der systematischen Weiterbildung
von angelernten Kriften, die zum
Teil noch in relativ groffer Anzahl
beschiftigt werden. Gerichtet ist
diese Strategie auf den Erwerb an-
erkannter Abschliisse in einfachen
Berufen (ein- bis zweijihrige Aus-
bildung neben dem Beruf).

Forssetzung auf Seite 4
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aushilder-netz.de online

Im Frishjahr 2004 ist aushilder-netz.de, das bayerische Portal zur Unterstiitzung der
betrieblichen Aushildung im Mittelstand, online gegangen. Es wurde mit Forderung
durch das Bayerische Staatsministerium fiir Wirtschaft, Infrastruktur, Verkehr und
Technologie entwickelt. aushilder-netz.de bietet Basisinformationen fiir kleine und
mittlere Unternehmen, die bereits aushilden oder die Aufnahme einer Ausbildungs-
tiitigkeit in Betracht ziehen.
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Zur Verftigung stehen rechtli-
che, betriebsorganisatorische und
berufspidagogische Grundinfor-
mationen, Kommunikationsan-
gebote und eine ,Mediathek®, in
der Interviews mit betrieblichen
und auflerbetrieblichen Exper-
ten und Praktikern abgerufen
werden koénnen. Das Portal rea-
lisiert mediendidaktische Ansit-
ze, die in Forschungsprojekten
des f-bb entwickelt wurden.
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Die Ausbildungstitigkeit bringt
gerade fiir den Mittelstand vielfal-
tige Herausforderungen mit sich.
Entscheider und Ausbilder sehen
sich mit Situationen konfrontiert,
fiir deren Bewiltigung Informa-
tionen und Instrumente oft erst
mithsam aus verteilten Ressour-
cen — intern oder extern — zusam-
mengesucht werden miissen. Das
webbasierte Portal ausbilder-netz.
de ist als lebenslagenorientiertes,

arbeitsplatznahes Instrument zur
selbst gesteuerten Wissensorgani-
sation konzipiert. Es ermdglicht
den Akteuren der betrieblichen
Ausbildung raschen Zugriff auf
jeweils erforderliche Wissensbau-
steine und Handlungskonzepte.
Informationen und arbeitsinte-
grierte Werkzeuge werden zu si-
tuationsorientierten ~ Angeboten
zusammengefasst.

* Das ausbilder-netz-Portal
bietet Hilfen fiir Ausbilder
im Mittelstand.

¢ Informationen, Instrumente
und Praxisbeispiele stehen fiir
den raschen Online-Zugriff
unter: www. ausbilder-netz.
de bereit.

Entlang an typischen Frage-
stellungen betrieblicher Ausbil-
dung — zu Grunde gelegt wird der
chronologische Ablauf der Ausbil-
dungstitigkeit vom Entschluss zur
Ausbildung bis zum Ausbildungs-
ende — werden handlungsrelevan-
te Informationen und Instrumen-
te auf eine Weise angeboten, die
hohe Uberemstlmmung mit der
Nachfragesituation in den Betrie-
ben aufweist.

Das Portal stellt den Akteuren

der betrieblichen Ausbildungs-
praxis gebiindelt Informationen
zur Verfliigung:

= Anwendungsorientierte Infor-
mationsmodule zur Planung
und Organisation betriebli-
cher Ausbildung: Bedarfsana-
lyse, Auswahlverfahren, Aus-
bildungsverbiinde, ~ Aspekte
der Neuordnung von Ausbil-
dungsberufen in verschiede-
nen Branchen etc.

® Fiir die Ausbildungspraxis in
Betrieben wird eine Sammlung
mit exemplarischen Lern- und
Arbeitsaufgaben bereit gestellt.
Die Ausbildungsverantwort-
lichen werden dabei unter-
stiitzt, ihre Arbeitsfelder als
Lernfelder aufzubereiten, also
selbst organisiertes Lernen an
den Arbeitsplitzen zu gestalten
und dauerhaft zu verankern.

ausbilder-netz.de  ist  eine

Kommunikationsplattform  fiir
Ausbildungsbetriebe des Mittel-
standes.

Wer Informationen, Diskus-
sionsbeitrige oder Materialien
bereitstellen  mochte, wendet
sich an: Nicolas Schopf (schoepf.
nicolas@f-bb.de). Freien Zugang
zu dem Web-Angebot erhilt man
unter wwuw.ausbilder-netz.de.

Thomas Reglin / Nicolas Schipf

Dr. Christof Prechtl ist Leiter der
Abteilung Bildungspolitik

der Vereinigung der Bayerischen
Wirtschaft (vbw) e. V.

f-bb-Newsletter: Welche — positiven und negativen — Tendenzen beo-
bachten Sie gegenwirtig in der Ausbildungslandschaft?

Dr. Prechtl: Aus meiner Sicht steht fest, dass viele in den letzten zwei,
drei Jahren neu geordnete Berufe hervorragende Méglichkeiten der
individuellen und flexiblen Gestaltung in den Unternehmen aufwei-
sen. Ich méchte zwei Beispiele nennen: auf der einen Seite der Beruf
des Industrickaufmanns, der neu geordnet wurde, auf der anderen
Seite die neuen Elektroberufe im Metall- und Elektrobereich. Diese
Flexibilitdt muss vorangetrieben werden.

Wo man aber noch offener diskutieren, noch weiter voranschreiten
miisste, das ist die Debatte iiber die Zeit der Ausbildung. Wir sprechen
von lebenslangem Lernen. Wir haben heute Bachelor-Studienginge,
die in drei Jahren zu einem Hochschulabschluss fithren, und fiihren
noch die Diskussion, ob eine duale Ausbildung unbedingt dreicinhalb
Jahre dauern muss. Hier, glaube ich, muss noch mehr Flexibilitit an
den Tag gelegt werden, muss noch offener diskutiert werden.

Man muss von solchen starren Regelungen mehr zu Modellen ge-
hen, die modulare Ausbildungseinheiten vorsehen, um junge Men-
schen in einem ersten Step vorzubereiten und dann individuell Ange-
bote zu unterbreiten, wie man auch in lebenslanges Lernen einsteigen
kann, und nicht fest vorschreiben: ,,Dreieinhalb Jahre, dann ist er ein
Facharbeiter!“ — und es wird die nichsten zehn Jahre reichen. Dies
kann nicht Sinn und Zweck sein. Und ich denke, man siecht Offenheit,
aber diese Diskussion muss noch enorm weiter getrieben werden.
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Andpreas Kohl ist Griinder und Gesellschafter
eines mittelstindischen Unternehmens, der

cobax gesellschaft fiir medieninformatik mbh.

f-bb-Newsletter:

men?

Ist selbst auszubilden wichtig fiir Thr Unterneh-

Andreas Kohl: Ja, auszubilden ist wichtig. Wir sind vor iiber fiinf Jah-
ren direke von der Industrie- und Handelskammer angesprochen wor-
den und haben erst gedacht, dass so ein kleines Unternehmen das gar
nicht schaffen kann, die Ausbildung zu bewerkstelligen. Wir haben
dann zusammen mit Kollegen, die ein dhnliches Unternehmen haben
— allerdings etwas anders spezialisiert sind — die Ausbildungsplanung
analysiert und festgestellt, dass wir das doch eigentlich leisten kénnen.
Und im Verlauf unserer ersten Ausbildung haben wir dann gemerke,
dass wir eigentlich alles abdecken kénnen — und unter Umstinden
sogar besser abdecken konnen als andere Unternehmen —, weil wir
cigentlich doch ein relativ vielfiltiges Aufgabenspektrum im Bereich
der neuen Medien haben.

f-bb-Newsletter: Rechnet sich die Ausbildung?

Andreas Kohl: Ja, sie rechnet sich dann, wenn Sie die Ausbildung
Ernst nehmen und ein neues Teammitglied in dem Auszubildenden
sehen. Sie wird sich nie rechnen, wenn Sie der Meinung sind, dass Sie
nur einen preiswerten Helfer haben und dort immer nur die Arbei-
ten ansiedeln, die sonst keiner machen will. Wenn Sie klipp und klar
selber das Ziel haben: ,Das ist unser neues Mitglied im Team!” — dann
rentiert sich Ausbildung.*
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Zu Gast beim ,Kompetenzclub” des MEDEF Franche Comté
2. Partnerworkshop des Leonardo Projekts EXEMPLO

Der regionale Arbeitgeberverband MEDEF Franche Comté und Regionalverireter der
Gewerkschaften Cfdt und CFE/CGC waren die Gastgeber des 2. transnationalen Work-
shops des Leonardo da Vinci Projekis EXEMPLO, zu dem Berufshildungsexperten aus
sechs weiteren europiischen Liindern eingeladen waren. Im Mittelpunkt stand die
Diskussion des unterschiedlichen Stands der Ermittlung und Anerkennung beruflicher
Kompetenzen in Unternehmen der beteiligten Liinder. Von besonderem Interesse wa-
ren die Erfahrungen der franzésischen Gastgeber.

il

Michel Bourgeois stellt den Gisten die Aktivititen des MEDEF vor.

Europidische Zusammenarbeit
bietet sich bei einem Thema wie
der Anerkennung non-formal er-
worbener Kompetenzen aus zwei-
erlei Griinden an:

®m Mit zunehmender Internatio-
nalisierung von Geschiftsbe-
zichungen einschliefllich der
Verlagerung von Firmenstand-
orten auch mittelstindischer

Was ist EXEMPLO?

In EXEMPLO wird die in
den beteiligten Lindern vor-
liegende Expertise genutzt, um
Unternechmen,  insbesondere
KMU und ihren Mitarbeitern
Unterstiitzung bei der Ermitt-
lung und Bewertung von Kom-
petenzen zu bieten. Beteiligt
sind Linder (Deutschland,
Finnland, Frankreich, Grof3-
britannien, Norwegen, Polen,
Spanien) mit sehr unterschied-
lichen Berufsbildungssystemen
und Traditionen der Kompe-
tenzforderung. Der Bottom-up
Ansatz wird durch Einbezie-
hung unterschiedlicher Akteure
in das Projekt sichergestellt: In
EXEMPLO arbeiten Berufsbil-
dungsexperten 6ffentlicher und
privater Forschungseinrichtun-
gen, Vertreter der Sozialpartner,
Bildungsanbieter sowie kleine
und mittlere Unternechmen
(KMU) zusammen.

Unternehmen ins Ausland und
steigenden Anforderungen an
die Mobilitit der Mitarbeiter
entsteht iiberall in Europa Be-
darf nach Transparenz berufli-
cher Kompetenzen, unabhin-
gig davon, wo und wie diese
erworben wurden.

m Auf der anderen Seite exis-
tieren in vielen europiischen
Lindern bereits weit reichen-
de Erfahrungen mit der Er-
mittlung und Bewertung von
Kompetenzen.

Vielfalt der europiischen
Erfahrungen nutzen

Die Diskussionen auf dem
EXEMPLO-Workshop in Besan-
gon haben ein breites Spekerum
an Erfahrungen und Praktiken
der Erhohung der Transparenz
auflerhalb formaler Bildungsgin-
ge erworbener Kompetenzen auf-
gezeigt:

Das NVQ-System, das im
Vereinigten Konigreich — seinen
Ursprung hat, ist durch radikale
Output-Orientierung  gekenn-
zeichnet. Offen fiir alle Lernfor-
men und Lernwege betont es das
erfahrungsgestiitzte Lernen am
Arbeitsplatz und bewertet dieses.
Als kritischer Einwand wurde dis-
kutiert: Die radikale Modularisie-
rung dieses seit 15 Jahren stindig

verfeinerten Systems zieht einen
nicht unerheblichen Aufwand,
auch von Seiten der Unterneh-
men, nach sich.

Jingere und auf den ersten
Blick pragmatischer anmutende
Ansitze wurden aus den beiden
skandinavischen Lindern Nor-
wegen und Finnland vorgestellt.
Hier ist die Debatte um Forde-
rung non-formaler Lernprozesse
in den letzten Jahren an vorderste
Stelle geriickt. Bei den jiingsten
Reformen des norwegischen Be-
rufsbildungssystems  spielte  die
Ermittlung und Bewertung von
Kompetenzen  (,Realkompetan-
se“) eine entscheidende Rolle.
Auch in Finnland hat der Kompe-
tenzansatz (,kompetenzbezogene
Qualifikationen®) Einzug in das

nationale  Berufsbildungssystem
gehalten.
Besondere  Aufmerksamkeit

wurde dem Gastgeberland Frank-

Termine / Veranstaltungen

Betriebliche Verinderungen wissen-
schaftlich unterstiitzen
Gemeinsame Fachtagung des
Bundesinstituts fiir Berufsbil-
dung (BIBB) und des
Forschungsinstituts
Betriebliche Bildung (f-bb)
am 30.9.2004 und 1.10.2004
in Niirnberg

Transnationaler Partnerworkshop im
Cork Institute of Technology
Veranstaltung im Rahmen des
Projekts NeWorkers

am 4.10.2004 und 5.10.2004
in Cork in Irland

Aushilden in Bayern 2004
Fachtagung des ,,Zentrums
fiir Ausbildungsmanagement
Bayern <zab>“

am 19.10.2004 in Miinchen

Good Practice: »Club des Compétences« des MEDEF Franche Comi¢

Der , Kompetenzclub“ wurde bereits 1998 vom MEDEF Franche
Comté ins Leben gerufen, um das Modell des Kompetenzmanage-
ments (,gestion des compétences”) in Unternehmen der Region zu
etablieren. Dem ,, Kompetenzclub® gehéren 65 iiberwiegend kleinere
und mittlere Unternehmen verschiedener Branchen und unterschied-
licher Mitarbeiterzahl an. Experten des nationalen Dachverbandes
des MEDEEF bringen regelmiflig Expertise ein. Auf regionaler Ebene
fordert der MEDEEF den sozialen Dialog um die Frage der Kompe-
tenzentwicklung und arbeitet eng mit den regionalen Verbidnden der
Gewerkschaften Cfdt und CFE/CGC zusammen. Vertreter dieser
beiden Verbinde sind auch in die monatlichen Arbeitstreffen des
Kompetenzclubs einbezogen, in denen Erfahrungsaustausch, insbe-
sondere der Transfer von Best Practice der betrieblichen Kompetenz-
entwicklung zwischen den Unternehmen, gefordert wird.

reich geschenke. Hier hat die Er-
mittlung, Bewertung und Aner-
kennung non-formal erworbener
Kompetenzen wohl die lingste
Tradition in Europa. Der Grund
hierfiir ist in mehreren Faktoren
wie der nationalen Gesetzge-
bung (bereits 1985 wurde von
staatlicher Seite mit der ,Bilan
de compétence“ ein Verfahren
der Validierung von Kompeten-
zen eingefiihrt) oder der Art und
Weise der Finanzierung der beruf-
lichen Weiterbildung zu sehen.

Den Kompetenzansatz durch Initiativen
der Sozialpariner in den Unternehmen
verankern

Staatliche Initiativen stellen
allenfalls eine Voraussetzung fiir
die Kompetenzfrderung  dar.
»Wichtig ist es, dass Unterneh-
men und Mitarbeiter die Metho-
den des Kompetenzmanagements
als Mittel fiir sich begreifen. Dazu
ist vor allem die Initiative der So-
zialpartner gefragt! Der MEDEF
hat dies schon sehr friih erkannt®

betonte Michel Bourgeois, Leiter
der Abteilung berufliche Bildung
des MEDEF Franche Comté, bei
der Erdffnung des EXEMPLO-
Workshops. Der Dachverband
der franzosischen Arbeitgeber
in Paris hat vor einigen Jahren
einen grundsitzlichen Moderni-
sierungsprozess durchlaufen. Aus
dem CNPE dem ,Conseil Nati-
onal du Patronat Frangais“ wurde
die dynamische Bewegung der
franzosischen Unternehmen: der
MEDEF (Mouvement des En-
treprises de France). Mit der In-
itiative ,,Objectif Compétences”
riumte der MEDEF dem Kom-
petenzmanagement (,Gestion de
compétence”) in Unternchmen
Prioritit ein. Uber seine Regio-
nalverbinde stellte er sicher, dass
diese Methoden auch tatsichlich
in den Unternehmen, insbeson-
dere KMU, verankert wurden.

Weitere Informationen zu EX-
EMPLO finden Sie unter www.
exemplo.de.

Gabriele Fietz
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,Es lohnt sich, die Beziehungen von Frauen und
Technik auszubauen”

OB Ulrich Maly iibergibt den Preis 2004 an Christa Oberth und Moni-
ka Gerhardinger im Beisein der Frauenbeauftragten Ida Hiller (v.l.).

Unter diesem Motto wurde
am 19. Mirz der Nirnberger
Frauenforderpreis 2004 verlie-
hen, den die Stadt Nirnberg
bayernwei vergibt. Primiert wur-
den zwei Projektleiterinnen, die
Midchen und junge Frauen an
Technik orientierte Berufe her-
anfiihrten. Christa Oberth vom
Forschungsinstitut ~ Betriebliche
Bildung/bfz  Bildungsforschung
erhielt die Auszeichnung fiir die
Konzeption und Durchfiihrung
des Projekts ,Girls just do IT!%,
das vom europiischen Sozialfonds
und vom Freistaat Bayern gefor-
dert wird. Es bietet Midchen, die
vor der Berufswahl stehen, die
Maglichkeit, sich praxisnah mit
den Berufen der Informations-

Fartsetzung von Seite 1

Resiimee

Ausgehend von den verschie-
denen Lagen und Interessen in
den Betrieben lassen sich drei
Niveaus des Umgangs mit gestie-
genen Anforderungen an einfache
Arbeit unterscheiden:

1. Die Diagnose des Qualifika-
tionsshifts wird nicht geteilt oder
nicht beriicksichtigt. Dies driickt
sich beispielsweise darin aus, dass
der gestiegene Grad der Selbstor-
ganisation der einfachen Arbeit
als selbstverstindlich betrachtet
wird. Handlungsbedarf wird auf
der Ebene punktueller und per-
sonen- und aufgabenspezifischer
Qualifizierung im Sinne von Ein-
arbeitung und bei technischen
oder arbeitsorganisatorischen Ver-
inderungen geschen.

2. Verinderungen der Quali-
fikationsanforderungen von An-
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und Kommunikationstechnologie
auseinander zu setzen. Die Teil-
nehmerinnen werden so an eine
,Minnerdomine“ herangefiihrt,
zu der sie sonst oft nur schwer
Zugang finden. Rund 200 Schii-
lerinnen haben in den letzten drei
Jahren an dem umfangreichen
Programm teilgenommen. Die
Bilanz ist erfreulich. Knapp die
Hilfte der Midchen konnte sich
am Ende des Projekts vorstellen,
eine Ausbildung in einem der
IT-Berufe zu absolvieren. Fiir
das Ausbildungsjahr 2004 haben
bereits 12 Midchen einen Aus-
bildungsvertrag fiir die Berufe
Fachinformatikerin, Informatik-
kauffrau oder IT-Systemkauffrau
abgeschlossen.

und Ungelernten werden erkannt,
ohne dass damit die Notwendig-
keit einer grundlegend neuen
Personalverwaltungs- bzw. -ent-
wicklungsstrategie gesehen wird.
Stattdessen riickt die Optimierung
der bisherigen Vorgehensweise in
den Blick, etwa in Gestalt von
systematischeren  Einarbeitungs-
und Qualifizierungsplinen, von
dokumentierbaren Lern-Erfolgs-
kontrollen sowie der genaueren
Erfassung der Anforderungen an
den einzelnen Arbeitsplitzen.

3. Die Personalarbeit ist auf
die systematische Qualifizierung
von an- oder ungelernten Mitar-
beitern ausgerichtet. Die Unter-
nehmensstrategie und die tech-
nisch  -arbeitsorganisatorischen
Gegebenheiten deren tendenzielle
Entwicklungsrichtung  erzeugen
den Bedarf nach grundstindig
qualifizierten Mitarbeitern, die
allerdings keine Facharbeiter sein
miissen. Die Qualifizierung soll

Foto: Horst Linke

Konferenz des BIBB und des f-bb: Betriebliche

Verdinderungen wissenschafilich unterstiitzen

Am 30. September und 1. Oktober 2004 findet in Niirnberg eine Konferenz des
Bundesinstituts fiir Berufshildung (BIBB) und des Forschungsinstituts Betriebliche Bil-
dung (f-bb) zum Thema , Betriebliche Verdnderungen wissenschaftlich unterstiitzen”

statt.

Hintergrund ist die wachsende
Nachfrage nach wissensbasier-
ten Dienstleistungen, die in den
gesellschaftlichen  Praxisfeldern
unterschiedliche Typen von Bera-
tung und neue Formen der Koo-
peration zwischen Unternehmen,
Beratern, Bildungsdienstleistern
und regionalen Akteuren hervor-
gebracht hat. Ziel ist es, durch
Verbindung des Sachverstandes
aus Praxis und Wissenschaft in
Betrieben gemeinsam neue und
bessere Losungen fiir erkannte
Probleme zu entwickeln. Gera-
de in Wirtschaftsmodellversuche
hat sich ein Beratungsverstindnis
herausgebildet, das sowohl praxis-
bezogene Wissensanwendung zur
Unterstiitzung und Bewiltigung
von Innovations- und Transfer-
prozessen beinhaltet als auch auf
Erprobung und Weiterentwick-
lung vorhandener Erkenntnisse
abzielt.

Sozialwissenschaftlich  orien-
tierte Beratung ermoglicht es,
aktuelles inhaltliches und metho-
disches Wissen in die Verinde-
rungsprojekte einzubringen und
damit den betrieblichen Akteuren
zur Seite zu stehen sowie - umge-
kehrt - tiber die Kooperationser-
fahrungen neue Perspektiven und
Fragestellungen fiir die Berufsbil-

auf einem betriebsiibergreifend
anerkannten  Ausbildungsplan
basieren, aus theoretischen und
praktischen Anteilen bestehen
und idealiter zu einem anerkann-
ten Abschluss fithren. Die Vor-
aussetzung und Kehrseite dieser
Strategie ist der ersatzlose Wegfall
von klassischen Helfertitigkeiten
in der gewerblichen Produktion,
d. h. es wird tendenziell nur noch
qualifizierte Arbeit nachgefragt.

Lutz Galilier

Weiterfiihrendelnformationen
im Artikel:

Zeller, B.: Einfache Tirtigkei-
ten im Wandel - Chancen fiir
Benachteiligte.  Fritherkennung
von  Qualifikationserfordernis-
sen fiir benachteiligte Perso-
nengruppen, in: Berufsbildung
in  Wissenschaft und Praxis
(BWP), 1/2002, S. 25-28. unter
http:/fwww.f-bb.de/f-bbvI/newslet-
ter/1_2004.pdf

dungsforschung zu gewinnen.

Im Mittelpunkt der Konferenz
stehen entsprechende Potenziale
und Leistungen von Modellversu-
chen vorrangig aus der Sicht der
Bildungspraxis. Bezogen auf drei
akeuell relevante Modellversuchs-
schwerpunkte stellen Vertreter
von Betrieben und wissenschaftli-
cher Begleitung Beispiele fiir ein
gelungenes Zusammenwirken bei
der Realisierung von Innovations-
und Transferprojekten vor. In Ar-
beitsgruppen werden Erfahrun-
gen zu folgenden Themenfeldern
prisentiert:

AG1: Prozessorientierte Ausbil-
dung im dualen System,

AG2: Bildungsmarketing  und
Qualititssicherung,

AG3: Informelles Lernen im Be-
trieb.

Am zweiten Tag werden die
Impulse aus wissenschaftlich be-
gleiteten Modellversuchen aus
der Sicht von Experten aus der
betrieblichen Bildungspraxis, der
Bildungspolitik und Bildungsfor-
schung gemeinsam reflektiert im
Hinblick auf eine perspektivische
Weiterentwicklung des bewihrten
Instruments Modellversuche.

Dorothea Schemme (BIBB-
Arbeitsbereich Modellversuche)

Herausgeber (V.i.S.d.P):
Dr. Eckart Severing

Forschungsinstitut Betriebliche
Bildung (f-bb) gGmbH

Obere Turnstr. 8
90429 Niirnberg

www.f-bb.de

Anfragen zum Newsletter

Julia Busse

Telefon: +49 (911) 27 77 9-15
Fax: +49 (911) 27 77 9-50
eMail: info@f-bb.de

Bestellung

Der Newsletter kann unter
folgender Adresse kostenlos
abonniert werden:

www.f~bb.de



