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Weiterbildung in Klein- und Mittelbetrieben:
Barrieren der Weiterbildungsbeteiligung
und Vorschlige fiir MaBnahmen

Christian Drieling, Dieter Gnahs, Beate Seusing

In der gegenwdrtigen berufsbildungspolitischen Diskussion ist unumstritten, daB ein we-
sentlicher Faktor fiir die Schaffung und Erhaltung der Wettbewerbsfdhigkeit der Wirtschaft
der Bundesrepublik Deutschland in der Qualifikation und Motivation der Beschéftigten
liegt. Besonderes Augenmerk richtet sich hierbei auf die Klein- und Mittelbetriebe, denen
grofSe Innovationsbereitschaft und -fahigkeit sowie hohe Flexibilitdt nachgesagt werden und
die (auch in Zeiten der Rezession) zur Schaffung von neuen Arbeitspldtzent) beigetragen
haben.

Wenn also der Qualifikation der Beschiftigten in Klein- und Mittelbetrieben eine zentrale
Stellung fiir die Wettbewerbstahigkeit der Wirtschaft zukomimt, wie sieht es dann aus mit der
Weiterbildung in Klein- und Mittelbetrieben, welche Barrieren stehen einer (héheren) Wei-
terbildungsbeteiligung entgegen und wo gibt es hier Ansatzpunkte fiir Verbesserungen?

Diese und weitere &hnlich gelagerte Fragestellungen waren Gegenstand eines gemeinsam
vom Institut fiir Entwicklungsplanung und Strukturforschung und dem BIBB durchgefiihrten
Projekts ,, Analyse des beruflichen Weiterbildungsangebots und -bedarfs in ausgewéhlten
Regionen’, aus dem hier einige Ergebnisse zu den o. g. Fragestellungen berichtet werden.
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Zur strukturellen Situation
von Klein-
und Mittelbetrieben

In Abhandlungen zu Fragen der
beruflichen Aus- und Weiterbil-
dung im Zusammenhang mit be-
trieblichen Strukturen wird {ibli-
cherweise eine Zuordnung zu den
Kategorien ,Kleinbetrieb" bzw.
»Mittelbetrieb’' nach der Anzahl
der Beschaftigten vorgenommen
(z. B. unter 20 Mitarbeiter = Klein-

betrieb, 20 bis unter 1 000 Mitarbei-
ter = Mittelbetrieb), wobei unter-
stellt wird, daR ein Zusammenfal-
len struktureller betrieblicher Ei-
genheiten, die fiir die jeweilige
Fragestellung relevant sind, mit
der BetriebsgroBenklasse gege-
ben ist.

Hier wird in der Regel angenom-
men, dah typisch fiir Klein-/Mittel-
betriebe eine Aufgabenstruktur ist,
die wenig standardisiert, dabeli fle-
xibel und kundennah ist, wobei
Einzelfertigung, Reparaturarbeiten
oder Kleinserienfertigung vorherr-
schen. E

Als erforderlich fiir die Erfiillung
der betrieblichen Aufgaben wird
dementsprechend eine qualifizier-
te Belegschaft, d. h. mit einem ho-
hen Anteil an qualifizierten Kraften
(vor allem Facharbeitern/Gesel-
len/Gehilfen) gegeniiber einem
vergleichsweise geringen Anteil
an an- und ungelernten Arbeits-
kraften (,,Produktionshilfskraften’),
angesehen.

Neuere Studien? zeigen jedoch,
daB ein so eindeutiger linearer Zu-
sammenhang hier nicht besteht —
auch in Betrieben, deren Beschaf-
tigtenzahlen durchaus eine Ein-
gruppierung in die Kategorien
Klein- bzw. Mittelbetrieb rechtferti-
gen, kann der Anteil der an- und
ungelernten  Arbeitskridfte im
Schnitt weit iiber 40 Prozent?) lie-
gen. Der Zusammenhang von ge-
ringer Beschéftigtenzahl und ei-
nem hohen Anteil an Fachkraften
ist daher sinnvoll einzuschrédnken
— z. B. auf den Bereich veon Betrie-
ben mit einer Beschéaftigtenzahl un-
ter 20 und einer entsprechenden
Aufgabenstruktur.4)

Dagegen ist das qualitative Merk-
mal einer geringen formalen Ar-
beitsteilung im indirekten (,over-
head’’) Bereich in mehr oder min-
der ausgepragter Form bei Klein-
und Mittelbetrieben durchgangig
anzutreffen. Eine Ausdifferenzie-
rung der Aufgaben, wie z. B. Perso-
nalentwicklung oder Weiterbil-
dung, in ausschlieBlich dafiir zu-
stdndige Personen bzw. Abteilun-
gen ist hier kaum festzustellens),
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da aufgrund der BetriebsgroRe
eine Auslastung nicht gegeben
ware.

Resultat einer solchen betriebli-
chen Struktur ist haufig eine Ver-
nachlédssigung dieser Aufgaben,
da die fiir deren Organisation Zu-
standigen iiberlastet sind und we-
der fiir die eigene Weiterbildung
noch fiir die Planung der fiir die
Mitarbeiter  geniigend ,Luft”
bleibt.

Weiterbildungsbarrieren in
Klein- und Mittelbetrieben

Im folgenden werden Weiterbil-
dungsbarrieren dargestellt und
durch Ergebnisse aus der oben ge-
nannten Untersuchung illustriert.

Informations- und Beratungsdefizite
Der Weiterbildungsbereich ist nur
begrenzt transparent. Das liegt vor
allem daran, daB Weiterbildung
kein homogenes Gut ist. So kénnen
Veranstaltungen gleichen Themas
sich in vielfaltiger Weise voneinan-
der unterscheiden: Sie variieren
nach Dauer, nach dem Ablauf,
nach den benutzten Lehr- und
Lernmitteln.

Die Vergleichbarkeit der Angebo-
te wird =zusatzlich dadurch er-
schwert, daf? nicht alle Weiterbil-
dungseinrichtungen die fiir die
Beurteilung des Preis-Leistungs-
Verhéltnisses notwendigen Anga-
ben machen (z. B. in den gedruck-
ten Programmen). Auf der anderen
Seite sind auch nicht alle Interes-
senten dazu in der Lage, die Ange-
bote auf ihre Giite hin zu priifen:
Die Erfahrung, die dazu nétig ist,
wird (soll) erst durch die Veranstal-
tung erworben (werden), oder es
fehlen einfach die zeitlichen Mog-
lichkeiten, sich einen Uberblick zu
verschaffen.

Vielfach gelingt es den Interessen-
ten gar nicht, alle in Frage kom-
menden Veranstaltungen in Erfah-
rung zu bringen. Die Vielfalt der
regional und {iiberregional tatigen
einschlagigen Anbieter ist einfach
zu groR. Nur in seltenen Fallen gibt

es bisher die Moglichkeit, auf ein
Angebotsverzeichnis oder auf eine
Weiterbildungsdatenbank zuriick-
zugreifen oder einen kundigen
Weiterbildungsberater zu konsul-
tieren. Zudem ist der Weiterbil-
dungsmarkt in stindigem Um-
bruch, so daB neue Anbieter bzw.
Angebote hinzukommen, andere
verschwinden.

Die skizzierten objektiven Schwie-
rigkeiten, einen Uberblick iiber
den Weiterbildungsmarkt zu erhal-
ten, spiegeln sich auch in den Ant-
worten der Vertreter von 107 be-
fragten Betrieben (Personalleiter,
Inhaber etc.) wider: Fast die Halfte
von ihnen (44 %) halt den eigenen
Informationsstand iiber die Mog-
lichkeiten betriebsexterner Weiter-
bildung fiir erganzungsbediirftig.
Bei den Kleinbetrieben (unter 20
Beschiftigte) sind es gar 50 %.

Bei den befragten 7 Betrieben mit
mehr als 1000 Beschéftigten wird
der Informationsstand in 5 Fallen
fiir ausreichend gehalten. Derarti-
ge Betriebe haben Weiterbildungs-
experten in ihren Reihen, die sich
hauptamtlich mit Bildungsarbeit
befassen und so einen guten Markt-
uberblick gewinnen. Dies muB als
deutlicher Vorteil gegeniiber den
Klein- und Mittelbetrieben gese-
hen werden.

Klein- und Mittelbetriebe kénnen
sich das nicht ausreichend vorhan-
dene  Weiterbildungs-Know-how
auch nicht iiber Beratungsleistun-
gen erschlieBen. Die vorhandenen
Beratungsmoglichkeiten (z. B. Be-
triebsberatung der Kammern oder
kommerzielle Unternehmensbera-
ter) berticksichtigen vorrangig pro-
duktionstechnische, betriebswirt-
schaftliche und Finanzierungs-
aspekte und vernachldssigen noch
weitgehend Qualifizierungsfragen.
Es ist allerdings nicht zu verken-
nen, daB eine Intensivierung der
Qualifizierungs- bzw. Im speziellen
auch der Weiterbildungsberatung
betrieben wird.

Planungsdefizite

Planendes, kalkulierendes Verhal-
ten in bezug auf Weiterbildung fin-
det sich nur in wenigen GroRbe-

trieben. Der Kleinbetrieb dagegen
reagiert auf Offerten von Herstel-
lern und betriebsexternen Weiter-
bildungsanbietern. Er bemiiht sich
im Regelfall nicht darum, einen
vollstdndigen Marktiiberblick zu
bekommen und dann das fiir ihn
optimale Angebot auszuwahlen.
Der kleine und mittlere Betrieb
fiihrt im Regelfall nur die ,unum-
gangliche’  WeiterbildungsmaR-
nahme durch, wahrend der GroR-
betrieb auch vorausschauend Wei-
terbildung betreibt.

Wie Abb. 1 zeigt, messen rund
86 % der GroBRbetriebe (1 000 und
mehr Beschaéftigte), aber nur 48 %
bzw. 41 % der kleineren Betriebe
(bis 19 Beschéftigte, 20 bis 189 Be-
schaftigte) Nutzen-Kosten-Uber-
legungen im Zusammenhang mit
Weiterbildung eine mittlere oder
sogar groBe Bedeutung bei.

Fin anderes zu beobachtendes
Phanomen ist die Praferenz fiir ei-
nen Veranstalter oder eine geringe
Zahl von Veranstaltern. Diese Vor-
auswahl verkiirzt zwar den Such-
und AuswahlprozeB, engt aber
auch die Mdaglichkeit ein, das beste
Angebot auszuwadhlen, weil be-
stimmte Moglichkeiten von vorn-
herein ausgeblendet sind.

Im CroBbetrieb werden die Wei-
terbildungsaktivitdten im Regelfall
systematisch vorbereitet und ge-
plant (z. B. durch Vorgesetztenbe-
fragung, Auswertung externer An-
gebote, Problemanalyse). Im Klein-
und Mittelbetrieb wird Planung
haufig ersetzt durch die ,,Intuition
des Chefs’. Dieses Vorgehen fiihrt
— das ist wohl unumstritten — hau-
fig zu richtigen Entscheidungen,
birgt aber auch ein hohes Risiko
der Fehlentscheidung.

Angebotsdefizite

Der Klein- und Mittelbetrieb ist in
hohem MaRe auf das auBerbe-
triebliche Angebot angewiesen.
Aus eigener Kraft kann er nur in
Ausnahmefallen Weiterbildungs-
veranstaltungen anbieten. Meist
stehen wegen der kleinen Zahl von
Teilnehmern Aufwand und Ertrag
in einem ungiinstigen Verhéltnis zu-
einander.
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Abbildung 1: Bedeutsamkeit von Nutzen-Kosten-Uberlegungen im
Zusammenhang mit Weiterbildungsentscheidungen
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Abbildung 2: Regionales und iiberregionales Weiterbildungsangebot
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Zur Deckung ihres Weiterbil-
dungsbedarfs greifen die Betriebe
in ihrer Mehrzahl auf iiberregiona-
le Angebote zuriick (vgl. Abb. 2).
Nur ein gutes Drittel nutzt iberwie-
gend das regionale Angebot.

Die regionale Weiterbildungs-
orientierung variiert allerdings in
starkem MaRe zwischen den Be-
triebsgrdRenklassen. So nutzen ein
Viertel der Betriebe unter 20 Be-
schéftigten, aber alle Betriebe mit

- mehr als 1 000 Beschaftigten liber-

wiegend Weiterbildungsangebote
auBerhalb der Sitzregion. Die mitt-
leren Betriebe sind zu mehr als
zwei Dritteln iiberregional orien-
tiert.

Der Grund fiir das skizzierte Wei-
terbildungsverhalten liegt vor al-
lem darin, daB das iiberregionale
Angebot thematisch besser auf die
Bediirfnisse der Betricbe zuge-
schnitten ist als das regionale. Fast
zwel Drittel der befragten Betriebe
aduBern, daB das iiberregionale An-
gebot inhaltlich voll den Anforde-
rungen entspreche. In bezug auf
das regionale Angebot wird diese
Einschétzung nur von knapp 30 %
geteilt. Dieses Ergebnis driickt na-
tiirlich auch aus, daf fiir bestimmte
Spezialthemen regional angebote-
ne Weiterbildungsveranstaltungen
nicht ausgelastet werden konnen.

Im Hinblick auf die Dauer, den
Zeitpunkt und den Preis werden
das regionale und das iiberregio-
nale Weiterbildungsangebot in et-
wa gleich eingeschatzt.

Die starke Bedeutung des iiberre-
gionalen Angebots benachteiligt
die kleineren Betriebe, die hiufig
nicht in der Lage sind, zeitlich und
finanziell die Belastungen aus der
iiberregionalen Weiterbildung zu
tragen. Zudem haben sie im Regel-
fall keinen direkten Kontakt zum
Weiterbildungsanbieter, um z. B.
auf die Angebotsgestaltung Einflu
ZUu nehmen.

Im Rahmen einer der Betriebsbe-
fragung vorgeschalteten Experten-
befragung wurde betont, daB das
Weiterbildungsangebot weitge-
hend bedarfsgerecht sei. Als Defi-
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zitbereiche werden genannt: Fiih-
rungskrafteschulungen
auch fiir den Bereich der Klein-
und Mittelbetriebe sowie Angebo-
te zur Vermittlung von komplemen-
tdren Qualifikationen (z. B. Technik
fir Kaufleute).

Handlungsdefizite

Auch wenn der Nutzen von Weiter-
bildung von fast allen befragten
Betrieben anerkannt wird, ist nicht
in jedem Fall sichergestellt, daR
die Weiterbildungsvorstellungen
der Betriebe auch realisiert wer-
den konnen. Auf entsprechende
Fragen nach Hinderungsgriinden
wurde am haufigsten auf fehlende
Freistellungsmdglichkeiten (24,5 %,
vgl. Abb. 3) verwiesen, wobei
lediglich GroBbetriebe mit mehr
als 1000 Beschaftigten hier keine
Schwierigkeiten sahen. Unterhalb
dieser Schwelle zeigt sich bemer-
kenswerterweise kein weiterer Ein-
fluB der BetriebsgroBe.

Weitere relativ haufig genannte
Criinde fiir Abstriche an Weiterbil-
dungsvorstellungen der Betriebe
sind: , Kein Interesse der Mitarbei-
ter" (13,3 %) und , Kein geeignetes
Angebot vorhanden (11,2 %). Die
Antwortmdglichkeit ,,Zu hohe Frei-
stellungskosten’’ wurde nur von
4,1 % der Betriebe genannt, was

speziell

darauf hindeutet, daB es fiir die Be-
triebe vorwiegend ein organisatori-
sches Problem ist, Mitarbeiter fiir
WeiterbildungsmaBnahmen freizu-
stellen.

Handlungsnotwendigkeiten
und -ansatze

Die aufgezeigten Defizite und Bar-
rieren konnen dazu fithren, daB ei-
gentlich notwendige Weiterbil-
dungsmaPBnahmen gar nicht, zu
spat oder suboptimal durchgefiihrt
werden. Es ist an dieser Stelle zu
betonen, daB Weiterbildung dem
Betrieb nicht nur Kosten verur-
sacht, sondern ihm iiber erhsdhte
Produktivitdt und Motivation der
Beschiftigten auch Kosten ,er-
spart’. Letztlich sind neben die
moglichen Ertrdge durchgefiihrter
Weiterbildung auch die Kosten un-
terlassener Weiterbildung zu
stellen.

Diese einfachen Zusammenhénge
machen deutlich, dap Schwachstel-
len im Weiterbildungsbereich
moglichst zu vermeiden bzw. zu
vermindern oder abzubauen sind.
Volkswirtschaftliche und héaufig
auch betriebswirtschaftlich orien-
tierte Nutzen-Kosten-Kalkulationen

Abbildung 3: Weiterbildungsbarrieren fiir Betriebe
Angaben in % (Mehrfachnennungen)

keine Mdglichkeit,
Mitarbeiter freizustellen

kein Interesse der Mitarbeiter

kein geeignetes Angebot

zu hohe Freistellungskosten

keine geeignete Lehrkraft

Sonstiges

BIBB/IES

N =101

legen dies nahe. Vor diesem Hin-
tergrund sollen nunmehr einige
Handlungsansatze skizziert wer-
den.

MaBnahmen zur Verbesserung der
Transparenz

Klein- und Mittelbetriebe brau-
chen einen einfachen und schnel-
len Zugriff vor allem auf das regio-
nal vorhandene Angebot an beruf-
licher Weiterbildung. Traditionell
geschieht dies durch das Erstellen
und Verbreiten von Veranstaltungs-
bzw. Veranstalterverzeichnissen.
Neue Moglichkeiten bieten hier
Weiterbildungsdatenbanken, wie
sie in jlingster Zeit an verschiede-
nen Orten (z. B. in Baden-Wiirttem-
berg und Niedersachsen) ent-
wickelt und implementiert worden
sind. Diese bieten in der Regel Zu-
griff auf das regionale Angebot al-
ler Trager. Der Interessent hat nun
die Moglichkeit, durch Angabe von
geeigneten Selektionsmerkmalen
(Stichworte, Ort und Datum der
Veranstaltung etc.) mittels Compu-
ter die fiir ihn geeigneten Lehr-
gangsangebote aus dem Gesamt-
angebot herauszusuchen — der
Vorteil liegt also in einem schnellen
Uberblick iiber das gesamte po-
tentiell relevante Bildungsangebot.

Ein weiterer Weg, mehr Transpa-
renz herzustellen, ist die Integra-
tion der Weiterbildungsberatung
in die ibliche Betriebsberatung
(z. B. der Kammern). Hoffnungsvol-
le Ansitze in dieser Richtung gilt
es auszubauen, um auch in der Be-
ratung die Gleichgewichtigkeit von
Investitionen in das Sach- und das
Humankapital zu dokumentieren.

Ein weiterer wichtiger Schritt be-
stinde in der Erhéhung der Ver-
gleichbarkeit von Weiterbildungs-
angeboten. Diese kdnnte durch die
Definition von Vergleichskriterien,
von Veranstaltungstests und ggf.
durch die Vergabe von Giitesie-
geln erreicht werden (sozusagen
ein ,Guide Michelin” fiir die Wei-
terbildung).®)

MaBnahmen zur Verbesserung der
Bedarfsfeststellung und -planung
Da Klein- und Mittelbetriebe aus
den oben erwahnten Criinden kei-
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ne ausreichenden Moglichkeiten
zur Weiterbildungsplanung aufwei-
_sen, kénnen ihnen Planungshilfen
niitzlich sein. Erste Versuche in die-
ser Richtung existieren bereits, sie
miiRten nur verstdrkt auf die spe-
ziellen Bediirfnisse von Klein- und
Mittelbetrieben zugeschnitten
sein.?)

Zu denken ist hier z. B. an einen
speziellen Leitfaden zur Weiterbil-
dungsbedarfsfeststellung fiir Klein-
und Mittelbetriebe oder an ein Er-
fassungsschema fiir Nutzen und
Kosten der Weiterbildung. Solche
Instrumente sollen die Entschei-
dungsprozesse fundieren und ra-
tionalisieren, indem sie in Form von
,Checklisten alle eventuell zu be-
achtenden Punkte, Argumente und
Gegenargumente in das Blickfeld
des Entscheiders riicken.

MaBnahmen zur Verbesserung der
Angebotspalette

Um einen besseren Austausch von
Wirtschaft und Weiterbildungsein-
richtungen zu gewahrleisten, soll-
ten — dhnlich wie zwischen Schule
und Wirtschaft — Gesprachskreise
eingerichtet werden, die vor allem
dazu dienen, die Bedarfsgerech-
tigkeit des Angebots an berufli-
cher Weiterbildung zu erhoéhen.
Cleichzeitig kénnten derartige Ge-
sprachskreise Ausgangspunkt fiir
Kooperationen zwischen regiona-
len Weiterbildungsanbietern und/
oder Betrieben sein.

In einem weiteren Schritt sind An-
strengungen zu unternehmen, um
die skizzierten inhaltlichen Liicken
im Angebot zu schlieBen. In erster
Linie muB hier auf die Flexibilitat
des Weiterbildungssektors ver-
traut werden, die in hohem MaRe
eine Anpassung von Angebot und
Bedarf auf dem Wege der Selbst-
regulierung bewirkt hat. Ein Im-
puls kann indes auch mit staatli-
cher Hilfe gesetzt werden, indem
dieser iiber Modellversuche den
Start in weiterbildnerisches Neu-
land erleichtert.

Anmerkungen:

1) Vgl.: Cramer, U.: Klein- und Mittelbetriebe: Hoff-
nungstrager der Beschéftigungspolitik? In
MittAB 1/87, S. 15—29.
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2y Vgl. Paulsen, B. Weiterbildung und Organisa-
tionsentwicklung in Klein- und Mittelbetrieben.
In BWP, 16. Jg. (1987), Heft 3—4, S. 102—1086.

%) Dieser Wert wurde aus empirischen Erhebun-
gen gewonnen. Paulsen weist darauf hin, daB
die amtliche Statistik keinen Aufschluf tiber die
Qualifikationsstruktur der gewerblichen Be-
schéftigten nach BetriebsgroBenklassen im ver-
arbeitenden Gewerbe gibt, da entsprechende
Daten nicht erhoben bzw. veroffentlicht werden
(vgl: a.a. Q, S. 102).

4 Ausnahmen sind auch hier denkbar — so etwa
im Dienstleistungsbereich (z. B. Gebiudereini-
gung), wo auch sehr kleine Betriebe mit tiber-

wiegend an- und ungelernten Mitarbeitern an-
zutreffen sind.

5 Vgl.: a.a.0, S. 102.

8 Im Bereich des Fernunterrichts ist durch das
FernUSG bereits die Einhaltung von Mindestan-
forderungen der Angebote gewihrleistet.

7) Vgl. Bundesvereinigung der deutschen Arbeit-
geberverbande (Hrsg.): Moglichkeiten zur Er-
mittlung des Weiterbildungsbedarfs im Betrieb,
bearbeitet von W. Malcher, Koln 1988, und
P. Faulstich, Qualitatskriterien fiir Bildungsange-
bote im Bereich Informationstechniken, hrsg.
vom Modellversuch Qualifizierungsberatung,
Kassel 1988.

Vom Weiterbildungstrager zum
regionalen Dienstleistungszentrum fiir
die mittelstindische Wirtschaft

Johannes Koch, Ralf Kraak

Im nationalen wie im internationalen Wettbewerb spielt auch die Qualifikation der Beschéaf-
tigten von kleinen und mittleren Unternehmen eine entscheidende Rolle. Bisher war die
Qualifikation fiir allem durch die berufliche Entwicklung bestimmt.

Angesichts kiirzer werdender Innovationszyklen und technologischer Spriinge bei Produk-
tions-Verfahren und Werkstoffen reichen Erstausbildung und berufliche Erfahrung nicht
mehr aus und gewinnt Weiterbildung eine Schliisselposition.

Kleine und mittlere Unternehmen kénnen die notwendige Weiterbildung zum Erhalt der vor-
handenen und zukiinftig noch wichtiger werdenden Flexibilitdt nicht selbst organisieren.

In zwei Projekten untersucht das Friedrichsdorfer Biiro fiir Bildungsplanung, Salzgitter, wel-
che Verdnderungen notwendig sind, damit Weiterbildungstrdger auf diesen Bedarf genau
passende Weiterbildungsmalnahmen entwickeln und anbieten kénnen.

In einem Forschungsprojekt mit 12 Trdgern werden vor allem die Bedingungen zur Entwick-
lung neuer MaBnahmen (neuer Vermittlungsmethoden, neuer Lehrgangsorganisation) un-
tersucht.

In einer Modellversuchsreihe mit 7 Trdgern wird entwickelt und erprobt, wie Qualifizie-
rungsberatung als Instrument eingesetzt werden kann, damit den kleinen und mittleren Un-
ternehmen die Serviceleistungen angeboten werden, die im Zusammenhang mit der Qualifi-
kation bisher fehlen.

Ralf Kraak

Soziologe M. A, wissenschaftlicher Mitarbeiter
des Friedrichsdorfer Biiros fiir Bildungsplanung in
Salzgitter. Dort befaBt mit Fragen der beruflichen
Weiterbildung, zur Zeit wissenschaftliche Beglei-
tung der Modellversuchsreihe zur Qualifizierungs-
beratung.

Johannes Koch
Diplom-Pddagoge; Leiter des Friedrichsdorfer
Biiros fiir Bildungsplanung in Salzgitter.
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