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Das Konzept "Arbeitsorientiertes Lernen- lernorientiertes Arbeiten " soll vor allem den Aus­
bau der betrieblich-beruflichen Weiterbildung von Beschäftigten kleiner und mittlerer Be­
triebe vorantreiben. 1) Ziel ist die präventive Weiterbildung von Beschäftigten, die aufgrund 
ihrer geringen berufsfachlichen Qualifikationen bei der Einführung flexibler Produktions­
konzepte vom Verlust des Arbeitsplatzes und von Dauerarbeitslosigkeit bedroht sind. Ziel 
ist auch, Un- und Angelernte als Qualifikationspotential anzusprechen, das bislang in den 
betrieblichen Qualifizierungsstrategien weitgehend vernachlässigt wird. Erreicht werden 
sollen diese Ziele durch die methodische und organisatorische Anwendung neuer Ansätze 
der beruflichen Aus- und Weiterbildung. Verschiedene M odelle zur Organisation und Fi­
nanzierung solcher Integrationskonzepte werden diskutiert und im folgenden unter dem 
Blickwinkel der inhaltlichen und organisatorischen Verknüpfunq von betrieblicher und au­
ßerbetrieblicher Weiterbildung skizziert. Hierbei spielen außerbetriebliche Weiterbildungs­
einrichtungen eine zentrale Rolle. 
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Lernorientiertes Arbeiten setzt den 
Akzent auf die lernförderliche Ge­
staltung von Arbeitsanforderun­
gen, deren Bewältigung mit syste­
matischer Qualifizierung verbun­
den wird. Lernort ist der betriebli­
che Arbeitsplatz. Arbeitsorientier­
tes Lernen setzt den Akzent auf 
den Transfer von neuen Wissensin­
halten in berufliche Handlungs­
und Verhaltenskompetenz, d. h. 
Orientierung der Lerninhalte an 
ganzheitlichen beruflichen Hand­
lungsanforderungen. Lernort kann 
sowohl der Betrieb als auch eine 

*) Überarbeitete Fassung eines Vortrags zur KAW­
Fachtagung "Arbeitsorientiertes Lernen - lern­
orientiertes Arbeiten" am 12. 9. 1990 in Bonn. 
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außerbetriebliche Weiterbildungs­
einrichtung sein. Die Verbindung 
beider Akzente zielt auf die organi­
satorische und fachliche Verknüp­
fung des betrieblich-beruflichen 
Lernens. Dieses Konzept stellt da­
her eine unmittelbare Verbindung 
zur Rolle der Lernorte in der be­
trieblich-beruflichen Weiterbil­
dung her. 

Vor dem Hintergrund programma­
tischer Aussagen zur Entwicklung 
von Weiterbildungsverbünden so­
wie einer Reihe von Versuchen zur 
Erprobung von Verbundkonzepten 
wird in diesem Beitrag der Frage 
nachgegangen, wie sich das Kon­
zept des arbeitsorientierten Ler­
nens und lernorientierten Arbei­
tens auf die Aufgaben der Lernorte 
in der betrieblich-beruflichen Wei­
terbildung auswirken wird und 
welche Rolle in diesem Zusammen­
hang außerbetriebliche Weiterbil­
dungseinrichtungen wahrnehmen 
können. 

Die These lautet: Das Konzept "Ar­
beitsorientiertes Lernen - lern­
orientiertes Arbeiten" integrie rt 
die bislang vereinzelt betrachteten 
klassischen Lernorte in der berufli­
chen Weiterbildung. Das bedeutet, 
daß der Ort für berufliche Weiter­
bildung nicht wahlweise in betrieb­
licher oder außerbetrieblicher Form 
je nach Angebotslage und verfüg­
baren Ressourcen bestimmt wer­
den muß, sondern daß den einzel-

nen Lernorten ihre spezifische 
Funktion nach fachlichen und lern­
organisatorischen Kriterien zuge­
wiesen wird: Der betriebliche Ar­
beitsplatz, der im Zuge der Anwen­
dung neuer arbeitsorganisatori­
sche r Konzepte zum Arbeits- und 
Lernort gestalte t wird, der Semi­
narraum bzw. d ie Übungswerkstatt 
der Weiterbildungseinrichtung als 
außerbetrieblicher Lernort sowie 
die Herstellerschulung als vorgela­
gerter Ort der Handhabungsunter­
weisung sind mithin als zusammen­
hängende Elemente lernorientier­
ten Arbeitens und arbeitsorientier­
ten Lernens zu verstehen. 

Der Einwand gegen außerbetrieb­
liche Weiterbildung, sie sei mit gro­
ßen Transferverlusten verbunden, 
bzw. sie berücksichtige die e inzel­
betrieblichen Bedingungen nur un­
zureichend, kann auf dieser Basis 
entkräftet werden: Sinn und Zweck 
der Integration ist vor allem die 
Transferierbarkeit von erworbe­
nen Weiterbildungsinhalten in qua­
lifizierte berufliche Handlungsfä­
higkeit 

Allerdings ist Integration kein auto­
matischer Effekt , sie verlangt im 
Gegenteil Kompetenzen in organi­
satorischer und erwachsenenpäd­
agogischer Hinsicht, die bei klei­
nen und mittleren Betrieben in der 
Regel nicht vorhanden sind und für 
die daher neue Kapazitäten ge­
schaffen oder vorhandene neu or­
ganisiert werden müssen. Dies ver­
ursacht Kosten . 

Das Kooperationskonzept 
Weiterbildungsverbund 

Der Hauptausschuß des Bundesin­
stituts für Berufsbildung hat 1989 
ein Positionspapier zur Kooperation 
in der Weiterbildung verabschie­
det, in dem Voraussetzungen und 
Ziele von Weiterbildungsverbün­
den beschrieben werden: 2) Bei­
spielgebend für Kooperation in der 
betrieblich-beruflichen Weiterbil­
dung sind Verbundorganisationen, 
die im Bereich der beruflichen 
Ausbildung eingerichtet worden 
sind, um Quantität und Qualität der 
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Ausbildung im dualen System zu si­
chern. Ausgangspunkt der Zusam­
menarbeit ist jeweils zwischen ver­
schiedenen Betrieben bzw. Unter­
nehmungen mit dem Ziel, mit eige­
nen Mitteln nicht hinreichend zu lö­
sende Qualifizierungsaufgaben ge­
meinsam zu bewältigen. Freilich 
sind der Analogie Grenzen gesetzt; 
da berufliche Ausbildung nach ei­
nem bundeseinheitlich verbind­
lichen Regelwerk durchgeführt 
wird, müssen die Partner eines 
Ausbildungsverbunds ihre jeweili­
gen Rechte und Pflichten detailliert 
festlegen und damit auch die Ko­
stenfrage regeln. 3) 

Zur freiwilligen Einrichtung eines 
Weiterbildungsverbunds sind ein 
gleichartiger Qualifizierungsbe­
darf und ein gleichartiges Interes­
se der Partner vorausgesetzt. Wei­
tere spezielle Ziele müssen hinzu­
kommen, deren Lösung nur oder 
besser im Verbund zu finden ist. 
Das können zum Beispiel mangeln­
de Angebote außerbetrieblicher 
Einrichtungen am Ort bzw. in der 
Region oder Wirtschaftlichkeits­
überlegungen sein, die eine ge­
meinsame Nutzung vorhandener 
Angebote und Einrichtungen bei 
kleinen Mitarbeiterzahlen zum Ziel 
haben. Die Verbundorganisation 
kann somit geeignet sein, die Nach­
fragerseite, also die Betriebe und 
den Weiterbildungsbedarf ihrer 
Mitarbeiter gegenüber der Anbie­
terseite, also den Weiterbildungs­
einrichtungen, zu stärken und da­
mit die Angebotsstruktur quantita­
tiv und qualitativ zu beeinflussen. 
Der Verbund kann darüber hinaus 
fachlich qualifizierte Hilfestellung 
bei der Ermittlung und Umsetzung 
des einzelbetrieblichen Weiterbil­
dungsbedarfs geben, indem er bei 
gemeinsamer Kostenträgerschaft 
eine entsprechende Service-Funk­
tion einrichtet. 

Bereits 1988 hatte ebenfalls der 
Hauptausschuß des Bundesinstituts 
als eines der zentralen Themen in­
tensivierter Kooperation die stei­
gende Anwendung neuer Techno­
lagien in kleinen und mittleren Be­
trieben benannt. In seinen Empfeh­
lungen zur Unterstützung von KJejn­
und Mütelbetüeben bej der Dn-
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führung neuer Technjken schlägt 
der Hauptausschuß unter anderem 
vor, die "Kooperation zwischen Be­
trieben und betriebsexternen Wei­
terbildungseinrichtungen sow1e 
von Betrieben untereinander als 
Weiterbildungsverbünde systema­
tisch ... (zu fördern). Auch Fernun­
terricht und andere geeignete Wei­
terbildungsmedien sollten ver­
stärkt genutzt werden." 4) 

Der zwischenbetriebliche 
Verbund 

In einer Broschüre des Bundesmi­
nisteriums für Bildung und Wissen­
schaft wird das ZjeJ des zwjschen­
betrjebhchen Verbunds program­
matisch beschrieben: " . . . durch 
gegenseitige Nutzung jeweils vor­
handener personeller, materieller 
und technischer Kapazitäten ihren 
Planungs-, Arbeits- und Qualifizie­
rungsaufwand zur Lösung von Auf­
gaben, Problemen und Fragestel­
lungen auf folgenden Koopera­
tionsfeldern zu verringern: Know­
how-Transfer, Konzeptentwicklun­
gen, Weiterbildung ... ". 5) 

Das Projekt Bergisch Gladbach 
Beispielhaft erprobt wurde dies 
bereits 1984 in einem vom BMBW 
geförderten Projekt in der Region 
Bergisch Gladbach. 6) Ziel war die 
Unterstützung kleiner und mittlerer 
Unternehmen bei der Einführung 
neuer Technologien, genauer: Hil­
festellung bei der Ermittlung und 
Erzeugung derjenigen Qualifikatio­
nen, deren Fehlen die Implementa­
tion neuer Technologien zum öko­
nomischen Risiko machen. 

Ohne Ausnahme wurden von den 
betroffenen Betrieben in diesem 
Zusammenhang zwei wesentliche 
Defizite erkannt: Der Mangel an 
Strategien und Konzepten für Qua­
lifizierungsmaßnahmen und der 
Mangel an Möglichkeiten, solche 
Maßnahmen selbst kompetent 
durchführen zu können. Die Ein­
richtung eines zwischenbetrieb­
lichen Verbunds in der Form eines 
Vereins hatte daher zum Ziel, zum 
Abbau dieser Defizite beizutragen. 
Wesentliches Merkmal war der 

Selbsthilfecharakter des Verbunds. 
Aus eigenen Mitteln - finanziert 
aus den Mitgliedsbeiträgen - wur­
de eine Kontakt- oder Leitstelle ein­
gerichtet mit der Aufgabe, ein Kon­
zept für die Weiterbildung der an­
geschlossenen Betriebe zu ent­
wickeln, die Durchführung unter 
Einbeziehung von externen Weiter­
bildungseinrichtungen zu organi­
sieren und nachzubereiten sowie 
weiteren Know-how-Transfer zu or­
gamSieren. 

Das Projekt ist von den Partnern 
akzeptiert worden als leistungsfähi­
ges Instrument zur Behebung aku­
ter Qualifikationsdefizite; ob es 
auch geeignet war, wettbewerbs­
bedingte Abschottungstendenzen 
der Betriebe zu überwinden, läßt 
sich im nachhinein nicht feststellen. 
Es ist jedoch zu vermuten, daß die­
ser Faktor in der Regel einem Ver­
bund in Selbsthilfeform zwischen 
Wettbewerbern auf Dauer enge 
Grenzen setzt. 

Das Projekt Weiterbildungsver­
bund Hessen 
Eine Variante des zwischenbe­
trieblichen Verbunds, die den zu­
letzt genannten Gesichtspunkt be­
rücksichtigt, wurde als Modellver­
such vom Bundesinstitut für Berufs­
bildung gefördert. Im Rahmen der 
Modellversuchsreihe "Neue Tech­
nologien in der beruflichen Bil­
dung" hat das Bildungswerk der 
Hessischen Wirtschaft einen zwi­
schenbetrieblichen Weiterbil­
dungsverbund entwickelt, in dem 
Facharbeiter aus Klein- und Mittel­
betrieben sowohl in der überbe­
trieblichen Bildungseinrichtung als 
auch in Großbetrieben für den Um­
gang mit neuen Techniken qualifi­
ziert wurden. Das Konzept sah mit­
hin als Beteiligte die angeschlosse­
nen 55 Klein- und Mittelbetriebe, 
fünf Großbetriebe als Ankerbetrie­
be sowie das Bildungswerk als 
Leitstelle vor. 7) 

Aus den Projektberichten8) geht 
hervor, daß der Verbund geeignet 
war, den akuten Weiterbildungs­
bedarf der beteiligten Betriebe 
(überwiegend mittlere Betriebe 
mit 100 bis 500 Beschäftigten) zu 
decken. Aufgrund der hervorgeho-
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benen Handlungs- und Transfer­
orientierung ist es gelungen, gegen­
über den Betrieben den Nachweis 
zu führen, daß Investitionen in Wei­
terbildung wirtschaftlichen Nutzen 
bringen. Der Verbund hatte durch 
die Fokussierung auf Ankerbetrie­
be schließlich auch den Abschot­
tungseffekt der Mittelbetriebe un­
tereinander weitgehend auffangen 
können. Gleichwohl wird nach Ab­
schluß des Versuchs als noch nicht 
hinreichend gelöstes Problem der 
Kostenfaktor benannt, den Einrich­
tung und Aufrechterhaltung des 
Verbunds bewirken; trotzder deut­
lich verbesserten Qualifikation der 
betrieblichen Mitarbeiter haben 
ihre Betriebe die in diesem Modell 
erforderlichen Freistellungszeiten 
als ertraglose betriebliche Aufwen­
dungen betrachtet. 9) 

Das regionale Netzwerk 

Im Sinne eines Netzwerks, in dem 
bereits bestehende Einrichtungen 
zusammenarbeiten und vorhande­
ne Kapazitäten entweder besser 
nutzen oder erweitern, lassen sich 
vier beispielhafte Ansätze verste­
hen, die teilweise schon seit länge­
rem verfolgt werden. Ein zentrales 
Anliegen ist der Versuch, auf der 
Basis des Wettbewerbs die Struk­
tur der Weiterbildungsangebote 
stärker an den Nachfragerinteres­
sen auszurichten und gleichzeitig 
die Entscheidungsprozesse in den 
Betrieben über die Durchführung 
beruflicher Weiterbildungsmaß­
nahmen zu versachlichen. 

Das Beispiel Baden-Württemberg: 
Regionale Arbeitsgemeinschaften 
Kooperation in der beruflichen 
Weiterbildung ist das Ziel der seit 
1969 bestehenden Arbeitsgemein­
schaften für berufliche Fortbildung 
in Baden-Württemberg 10), hier je­
doch ausgehend von den Bildungs­
einrichtungen. Das Landesgewer­
beamt fungiert als Leitstelle, die 
durch einen Landesarbeitskreis 
fachliche und organisatorische Hil­
festellung für mittelständische Be­
triebe und Weiterbildungsträger in 
Form von Konzepten für Pilotsemi­
nare leistet. Darüber hinaus för-
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dert das Landesgewerbeamt die 
Entwicklung von Fortbildungspro­
grammen in den regionalen Ar­
beitsgemeinschaften, um dadurch 
zur Erweiterung des Fortbildungs­
angebots in den Regionen, zum Ab­
bau des Angebotsgefälles zwi­
schen Ballungszentren und länd­
lichem Raum sowie zur Verbesse­
rung der Transparenz der Ange­
bote beizutragen. 

Eine Besonderheit des Modells 
der regionalen Arbeitsgemein­
schaften ist zunächst, daß ihnen 
Vertreter aller Träger beruflicher 
Weiterbildung angehören, d. h., daß 
auch kommunale Einrichtungen 
wie Volkshochschulen einbezogen 
sind. Eine zweite Besonderheit ist, 
daß die regionalen Arbeitsgemein­
schaften neben der koordinieren­
den Unterstützung durch das Lan­
desgewerbeamt nach den Richtli­
nien des zuständigen Landesmini­
steriums Zuschüsse zu den Organi­
sationskosten, zu den Kosten für die 
Entwicklung und Erprobung neuer 
Methoden in der beruflichen Wei­
terbildung und schließlich zu den 
Werbungskosten für die Bekannt­
machung der Weiterbildungsange­
bote erhalten. Durch ihre regionale 
Gliederung haben sie darüber hin­
aus die Möglichkeit, ihre Angebote 
eng fachlich und organisatorisch 
mit den ansässigen Betrieben ab­
zustimmen und dadurch sehr nahe 
an den Weiterbildungsbedarf der 
Betriebe und der Beschäftigten 
heranzukommen. 

Gemeinsame Empfehlungen des 
Deutschen Industrie- und Handels­
tages und des Deutschen Städte­
tages 
Von der Zielsetzung, Kooperation in 
der Weiterbildung auf regionaler 
bzw. lokaler Ebene zu fördern, sind 
auch die Gemeinsamen Empfeh­
lungen zur inhaltlichen Gestaltung 
von Verträgen zur Förderung der 
Kooperation in der Weiterbildung 
getragen, die Ende 1989 vom Deut­
schen Städtetag und dem Deut­
schen Industrie- und Handelstag 
verabschiedet wurden. 11) Auch 
hier geht es um die Beteiligung ei­
ner Vielzahl von Partnern wie Be­
trieben und Kammern, berufsbil­
denden Schulen, Volkshochschu-
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len, Einrichtungen des zweiten Bil­
dungswegs und anderen. 

Im Unterschied zum baden-würt­
tembergischen Modell wird in der 
gemeinsamen Empfehlung des 
Deutschen Städtetages und des 
DIHT die rechtliche und finanzielle 
Regelung des Verbunds auf ver­
traglicher Basis vorgeschlagen: in 
umfassenden Rahmenvereinbarun­
gen für BGB-Gesellschaften einer­
seits und in Einzelverträgen zur 
Festlegung von Details anderer­
seits. Erreicht werden soll eine 
wirtschaftlichere Nutzung von Wei­
terbildungskapazitäten sowie eine 
bessere Abstimmung und größere 
Transparenz des regionalen bzw. 
lokalen Weiterbildungsangebots. 

Der Modellversuch PTQ 
Seit 1989 wird im Ruhrgebiet em 
Modellversuch durchgeführt, der 
die Entwicklung und Erprobung 
eines modularen Bildungskonzepts 
für die Vermittlung von · produk­
tionstechnischen Qualifikationen 
(PTQ) im Lernortverbund zum Ziel 
hat. 12) Innerhalb des aufzubauen­
den Kooperationsnetzwerkes sol­
len neue Methoden der Aus- und 
Weiterbildung in den Berufsfel­
dern Metall und Elektro entwickelt 
werden. Zielgruppen des Vorha­
bens sind Ausbilder und Lehrkräf­
te sowie Fachkräfte mit Zusatzquali­
fikationsbedarf. Aufgrund des 
Mangels an kostengünstigen und 
variabel einsetzbaren Qualifizie­
rungskonzepten, insbesondere im 
Bereich der informationstechni­
schen Vernetzung von Produktions­
anlagen, sollen im Rahmen des 
Vorhabens Qualifizierungsstrate­
gien, Methoden und Ausbildungs­
mittel entwickelt werden. 

Neben diese Innovationsziele tritt 
als besonderes Merkmal des Pro­
jekts PTQ zunächst die Gleichzei­
tigkeit von Information, Beratung 
und Entwicklung bei einer zentra­
len Einrichtung und den dezentra­
len Regionalverbünden. Die zweite 
Besonderheit: Im Kern zielen die 
Entwicklungsarbeiten zwar auf be­
trieblichen Bedarf; jedoch ist der 
Verbund insoweit globaler ange­
legt, als nicht der spezielle einzel­
betriebliche Weiterbildungsbe-
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darf angesprochen wird. Vielmehr 
soll " .. . der wirtschaftliche und 
technologische U mstrukturierungs­
prozeß der Region und der Wirt­
schaftsbetriebe . . . '' 13) unterstützt 
werden. Im Mittelpunkt der Part­
nerbeziehungen dieses Verbund­
modells stehen folglich vorrangig 
Bildungsträger, Kammern, Verbän­
de, schulische Einrichtungen und 
Gewerkschaften. 

Der außerbetrieblichen Weiterbil­
dung wird in diesem Vorhaben 
eher eine Substitutionsfunktion als 
eine Ergänzungsfunktion zugewie­
sen. Eine methodische Verknüp­
fung oder Integration von außer­
und innerbetrieblicher Weiterbil­
dung kann dieser Ansatz insoweit 
nicht herstellen. 

Das Projekt "Bergische Groß­
städte" 
Unmittelbar bei der Ermittlung und 
Realisierung des Weiterbildungs­
bedarfs von un- und angelernten 
Beschäftigten in Klein- und Mittel­
betrieben setzt ein 1991 begonne­
ner Modellversuch in der Region 
Bergische Großstädte 14) an. Aus­
gangspunkt ist der Qualifikations­
engpaß, vor dem eine zunehmende 
Zahl kleiner und mittlerer Ferti­
gungsbetriebe in der Umstellungs­
phase von konventionellen auf fle­
xible Fertigungsprogramme steht. 

Durch die Notwendigkeit, zur Si­
cherung der Wettbewerbsfähigkeit 
rechnergestützte Fertigungsanla­
gen einzuführen, wird eine grund­
legende Veränderung der Ferti­
gungsorganisation und ein ebenso 
grundlegend verändertes perso­
nalwirtschaftliches Konzept in sol­
chen Betrieben erforderlich 15), 

d. h., der dominierende Einsatz von 
Un- und Angelernten wird unter 
diesen Vorzeichen tendenziell un­
wirtschaftlich . Ebenso evident ist 
es, daß es vor allem in mittelständi­
schen Betrieben an Strategien 
fehlt, um diese Entwicklungen ak­
tiv zu gestalten oder sich kompe­
tente Beratung zu verschaffen. 16) 

Der angestrebte Weiterbildungs­
verbund hat zum Ziel, Beratung auf 
dem Gebiet der Organisations­
und Personalentwicklung zu kom-
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binieren mit der Entwicklung und 
Bereitstellung von "maßgeschnei­
derten" Weiterbildungsprogram­
men. Im Zentrum steht das einzel­
betriebliche Problem, das sich ver­
mittels der Beratung als Qualifika­
tionsproblem identifizieren läßt. Um 
dieses Problem herum soll ein Netz­
werk von Pe rsonalberatung, Wei­
te rbildungsbedarfsermittlung, Wei­
terbildungsinformation und Weiter­
bildungsangeboten für innerbe­
triebliche wie außerbetriebliche 
Weiterbildungsmaßnahmen ge­
spannt werden: Betriebliche Füh­
rungskräfte werden in der Aufga­
be unterstützt, innerbetriebliche 
Qualifizierung für Lernungewohnte 
im Sinne des Konzepts lernorien­
tierten Arbeitens zu gestalten und 
durchzuführen. 17) 

Die Qualifizierungsinhalte, d ie in­
dessen im Einzelbetrieb nicht am 
Arbeitsplatz vermittelt werden kön­
nen, sollen ergänzend in außer­
oder überbetrieblichen Maßnah­
men bei externen Bildungseinrich­
tungen angesiedelt werden. Die 
Lernortkombination schließt d ie 
Kombination von Einzel- und Grup­
penlernen, von tätigkeitsbegleiten­
der Qualifizierung und systema­
tischem theoretischen Seminar­
unterricht ein . 

Da eine einzelne Bildungseinrich­
tung fachlich wie organisatorisch 
mit der Aufgabe überfordert wäre, 
dies im Detail abzustimmen und 
entsprechende Weiterbildungs­
maßnahmen anzubieten, ist der 
Einsatz von Moderatoren vorgese­
hen. Sie sollen d ie einzelnen Ele­
mente des Netzwerks koordinieren 
sowie bei der Auswahl geeigneter 
bzw. "passender" Weiterbildungs­
maßnahmen ebenso unterstützend 
tätig werden wie bei der Weiter­
entwicklung des lokalen / regiona­
len Bildungsangebots. 

Als ein weiteres besonderes Merk­
mal dieses Vorhabens ist die enge 
Verzahnung mit regionalpoliti­
schen Zielen im Sinne mittelstands­
orientierter Strukturförderung her­
vorzuheben, die durch die aktive 
Beteiligung der Wirtschaftsförde­
rungsämter der dre i Kommunen 
unterstrichen wird . 

Kooperation als 
Dienstleistung 

Mit der Darstellung des Netzwerk­
Konzepts konnte verdeutlicht wer­
den, daß die Realisierung des Wei­
terbildungsverbunds eher an zwei­
ter Stelle von der Akzeptanz sei­
tens der Betriebe abhängt. Die Lei­
stungsfähigkeit des Verbundkon­
zepts zur Lösung akuter Bedarfs­
und Angebotsengpässe wurde in 
den Erprobungsfällen dadurch 
praktisch nachgewiesen, daß die 
beteiligten kleinen und mittleren 
Betriebe eine Entlastung bei der 
Lösung ihrer Qualifikationsproble­
me gefunden haben: Qualifizie­
rung ist überwiegend aus den Be­
trieben ausgelagert worden; eine 
direkte Verknüpfung zur betriebli­
chen Arbeitsorganisation ist eben­
so unterblieben wie die Entwick­
lung integrierter Bildungskonzepte 
für inner- und außerbetriebliche 
Maßnahmen. Die skeptische Beur­
teilung des Dauer-Kostenfaktors 
für die Aufrechterhaltung der In­
frastruktur eines Verbunds und die 
wettbewerbsbedingte Zurückhal­
tung bei wechselseitiger Nutzung 
betrieblicher Lernplätze lassen da­
her mit Ausnahme des zuletzt skiz­
zierten Vorhabens die Vermutung 
zu, daß eine dauerhafte Verbund­
konstruktion zu aufwendig und wo­
möglich zu schwerfällig ist. 

Das Projekt Qualifizierungsberater 
Vor diesem Hintergrund stellt eine 
Reihe von sieben Modellversuchen 
einen weitergehenden Ansatz zur 
Herstellung eines stabilen Ver­
bundsystems dar. Ziel der Versu­
che war es, eine leistungsfähige 
" ... Beratung der Betriebe zur Ge­
winnung einer umfassenden Ent­
wicklungsperspektive ... " 18) auf­
zubauen und diese über die ver­
schiedenen Bildungsträger hinaus 
verbundhaft zu organisieren. Pate 
für dieses Modell waren großbe­
triebliche Weiterbildungsabteilun­
gen, die für die einzelnen Betriebs­
abteilungen beratend tätig sind. 
Diese Beratungsleistung - Hilfe 
bei der Ermittlung des Weiterbil­
dungsbedarfs und dessen Umset­
zung in spezifische Weiterbildungs­
programme - sollte mit den Mo-
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denvorhaben als sozusagen ausge­
lagerter Funktionsbereich von klei­
nen und mittleren Betrieben ent­
wickelt und bei den beteiligten 
Weiterbildungsträgern angesle­
delt werden. Damit ist die Aufgabe 
der Qualifizierungsberater in die­
sen Vorhaben beschrieben. Sie er­
hielten gleichsam eine Scharnier­
funktion, die darin bestand, nicht 
nur den Betrieben als Berater zur 
Verfügung zu stehen, sondern auch 
gegenüber den Bildungsträgern 
Vorschläge zur Steuerung des Bil­
dungsangebots zu entwickeln; mit 
anderen Worten: " ... die Paßge­
nauigkeit zwischen Weiterbil­
dungsbedarf und Weiterbildungs­
angebot zu erhöhen." 19) 

Im Ergebnis der Modellerprobung 
ist festzustellen, daß sich bei den 
beteiligten Bildungsträgern nicht 
nur vorübergehend die Struktur 
der Weiterbildungsangebote für 
Beschäftigte in Klein- und Mittelbe­
trieben diesem Bedarf stärker an­
gepaßt hat, sondern daß die Quali­
fizierungsberater ein beständiges 
Element der Weiterbildungsange­
botsentwicklung und -evaluation 
bei den Bildungseinrichtungen ge­
worden sind. Wo es sich um Bil­
dungseinrichtungen von Körper­
schaften handelte, ist die Verbund­
organisation als Kooperation zwi­
schen verschiedenen Bildungsein­
richtungen und Betrieben zum Tra­
gen gekommen; allerdings mit ei­
nem deutlichen Schwerpunkt auf 
der außerbetrieblichen Angebots­
form. Da die Kosten für die Qualifi­
zierungsberater nach diesem Kon­
zept bei den Bildungsträgern anfal­
len, werden sie ge genüber den Be­
trieben nicht unmittelbar wirksam, 
sondern können als allgemeine 
Akquisitionskosten umverteilt wer­
den. 

Das Projekt Bildungsmarketing 
Seit Anfang 1989 wird ein vom BIBB 
geförderter Modellversuch unter 
dem Titel "Bildungsmarketing und 
neue Technologien für Klein- und 
Mittelbetriebe'' von den berufli­
chen Fortbildungszentren der 
Bayerischen Arbeitgeberverbän­
de (bfz) durchgeführt. 20) Dieses 
Vorhaben zeigt Perspektiven auf, in 
denen sich eine stabile und ökono-
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misch vertretbare Entwicklung des 
Weiterbildungsverbunds in Ver­
bindung mit arbeitsorientiertem 
Lernen erkennen läßt. Der Titel 
des Modellversuchs verdeutlicht 
das vorrangige Ziel: Die unzurei­
chende Weiterbildungsbeteiligung 
kleiner und mittlerer Betriebe wird 
als Marketingproblem der Weiter­
bildungseinrichtungeil definiert, 
dem mit Erfolg nur durch strikte 
Bedarfsorientierung des Weiterbil­
dungsangebots begegnet werden 
kann. Dabei geht es vor allem um 
die Ausweitung des Leistungsan­
gebots der Weiterbildungseinrich­
tungen. Es bezieht zunächst die Er­
gebnisse der w. o. dargestellten 
Versuchsreihe "Qualifizierungsbe­
rater" ein, indem es die Funktion 
des Qualifizierungsberaters zum 
festen Bestandteil der Dienstlei­
stungspalette der Einrichtungen 
macht. Darüber hinaus verlangt 
das Marketingkonzept von den Ein­
richtungen, die Betriebe und ihre 
Beschäftigten auch darin zu bera­
ten, wie sie eigene Weiterbildungs­
aktivitäten durchführen können, 
um die externen Maßnahmen 
überhaupt systematisch zu nutzen 
und damit die erforderliche beruf­
liche Planungs-, Handlungs- und 
Entscheidungsfähigkeit ihrer Be­
schäftigten herstellen zu können . 

Im ersten Zwischenbericht über 
den Modellversuch schlägt Tho­
mas Stahl ein "integriertes Gesamt­
konzept für die betrieblich-berufli­
che Weiterbildung mit verschiede­
nen Trägern und Lernorten" vor. 21 ) 

In diesem Konzept haben 
- der betriebliche Arbeitsplatz, 

der mit Hilfe des Qualifizie­
rungsberaters zum Arbeits- und 
Lernort gestaltet wird, 

- die Herste llerschulung, bislang 
eher ein Stiefkind didaktischer 
und methodischer Innovation, 
und 

- die Weiterbildungseinrichtung 
als Organisator, als Moderator, 
als Informations- I Clearingstelle 
und als Veranstalter von Weiter­
bildungsmaßnahmen 

ihren Platz als systematisch aufein­
ander bezogene Lernorte. 

Die fachliche und organisatorische 
Koordinierung und Steuerung wird 
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zur künftigen Hauptaufgabe der 
Weiterbildungsdienstleistung m 
diesem Prozeß. 

Ergebnisse über die Erprobung 
dieses Konzepts liegen noch nicht 
vor; es ist jedoch zu erwarten, daß 
das Problem der nach wie vor defi­
zitären Verknüpfung von inner- und 
außerbetrieblicher Weiterbildung 
gelöst werden kann durch die Inte­
gration der Lernorte im Dienstlei­
stungsangebot der Weiterbildungs­
einrichtung. Dieser Ansatz erlaubt 
oder ermöglicht sogar erst die me­
thodische Integration von lern­
orientiertem Arbeiten und arbeits­
orientiertem Lernen, mit der die 
Lösung betrieblicher Qualifikations­
probleme gefunden werden kann, 
insbesondere deswegen, weil die 
Qualifikationsprobleme in den Zu­
sammenhang umfassender be­
trieblicher Strategien zur Siche­
rung der Wettbewerbsfähigkeit ge­
stellt werden. Auf dieser Grundla­
ge bestehen erheblich verbesserte 
Chancen, gegenüber dem klein­
und mittelbetriebliehen Manage­
ment die einzelwirtschaftlichen 
Vorteile systematischer Qualifizie­
rungsmaßnahmen für alle Beschäf­
tigtengruppen nachzuweisen. 
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Berufsbildender Fernunterricht 
- Erfahrungen und Ausblick -

Bannelore Albrecht-Kleine r 

Fernunterrich t wird schon seit langem von b ildungsinter essier ten Arbeitnehmern zur beruf­
l ichen Weiterb ildung genutzt. Sei t etwa zehn fahren steigen die 'Thilnehmerzahlen ständig. 
Das besagt zunächst jedoch nicht, daß das, was anband des Lehrmaterials gelernt wird, 
auch vom einzelnen beruflich am jeweiligen Arbeitsplatz verwendet werden kann. Lernende 
schätzen ihn jedoch, weil er u. a . das Lernen nach individueller Zeitplanung erlaubt und sich 
im Endeffekt positi v auf ihre Ber ufschancen auswirkt. 

Betriebe, falls sie überhaupt etwas über Fernunterricht wußten, standen dieser Lehr-/ Lern­
methode in fr üheren f ahren recht skeptisch gegenüber. Daß sie jedoch für die betriebliche 
Weiterbildung sinnvoll eingesetzt werden kann, haben inzwischen zahlreiche Betriebe er­
fahren. 

Im Rahmen des Forschungsprojektes "Berufsbildender Fernunterricht: Ein Beitrag zur di­
daktischen Verbesserung des Angebots" hat das Bundesinstitut für Berufsbildung 65 Fern­
unterrichtsteilnehmerund - als Kontrastgruppe - 51 Direktunterrichtsteilnehmer, die eine 
berufliche Weiterbil dungsmaßnahme berufsbegleitend belegt hatten, anband von Intensiv­
interviews befr agt. Außerdem wurden unabhängig von diesen Teilnehmern (Weiter -)Bil­
dungsverantwortliche von sieben Firmen mit insgesamt 10 Firmenniederlassungen eben­
falls anband von Intensivinterviews in die Untersuchung mi t einbezogen. 

Hannelore Albrecht-Kleiner 
Dipl.-Soziologin und wissenschaftliche Mitarbeite­
rin in der Abteilung "Fernunterricht" des Bundes­
instituts für Berufsbildung in Berlin. 

Ziel der Untersuchung 

Das Ziel der Untersuchung liegt in 
der Verbesserung der Qualität von 
berufsbildendem Fernunterricht 
sowie der Verbesserung des ent­
sprechenden Angebots, um die be­
rufliche und betriebliche Verwert­
barkeit zu e rhöhen. Dabei bezieht 
sich der Qualitätsbegriff auf inhalt­
liche, didaktisch-methodische und 
organisatorische Elemente des 
Fernunterrichts, während das Kri­
terium der Verwertbarkeit auf die 
Umsetzung des Lehrstoffes bzw. 
des Gelernten am Arbeitsplatz ab­
zielt. 

Weiterbildungserfahrungen 

Die befragte n Te ilnehmer verfü­
gen über erhebliche Weiterbil­
dungserfahrungen, nur ca. 30 % 
beider Gruppen (Fernunterrichts­
und Direktunterrichts-Teilnehmer) 
haben bishe r noch keine Erfah­
rung mit beruflicher oder sonstiger 
Weiterbildung gemacht. Für diese 
Neulinge in der Weiterbildung er­
scheinen Fernunterricht und Direkt­
unterricht gleichermaßen attraktiv. 

Die (Weiter-)Bildungsverantwortli­
che n in den Betrieben verfügen 
über langjährige Erfahrungen mit 
betrie blicher Weiterbildung her­
kömmlichen Zuschnitts; Fernunter­
richt wird dagegen noch nicht lan­
ge eingesetzt. Diese Lernform wird 
nicht als Ersatz oder Alternative zur 
konventionellen betrieblichen Wei­
terbildung gesehen, sondern wird 
m das be trie bliche Weiterbil­
dungsangebot ergänzend inte­
grie rt. 

Die Wertschätzung von Fernunter­
richt steht in direktem Zusammen­
hang mit der grundsätzlichen Wert­
schätzung betrieb licher Weiterbil­
dungs- und Qualifizierungsmaß­
nahmen. Der Einsatz von Fernun­
terricht ohne Direktunterrichtspha­
sen erscheint den Verantwortli­
chen für die betriebliche Weite r-
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