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Resümee 

Die Ergebnisse des Mikrozensus 
belegen, daß bei einer Analyse 
der Nachfrage nach beruflichen 
Weiterbildungsmaßnahmen sehr 
heterogene Personengruppen zu 
trennen sind. Insbesondere die 
Merkmale Alter und Bildungsab­
schluß wirken prägend auf die 
Weiterbildungsbeteiligung ein. 

Unmittelbares politisches Gewicht 
erhält das Ergebnis einer mit zu­
nehmendem Alter bedenklich ab­
fallenden Teilnehmerquote der Er­
werbspersonen an Veranstaltun­
gen zur beruflichen Weiterbildung. 
Ein verstärktes Werben für eine 
höhere Beteiligung dieser Bevölke­
rungsgruppe erscheint dringend 
geboten, denn in Folge der Alteis­
strukturverschiebung der Bevölke­
rung wird das Durchschnittsalter 
der Beschäftigten steigen, weshalb 
der technische Fortschritt künftig 
immer mehr von einer älteren Ar­
beitnehmerschaft zu bewältigen ist. 
Ein solches Werben würde mög­
licherweise dadurch erleichtert, 
daß die berufliche Weiterbildung 
offensichtlich zumeist in Form kurz­
fristiger Maßnahmen abläuft. 
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Erwerbslose. Erwerbslose sind Personen ohne 
Arbeitsverhältnis, die sich aber um eine Ar­
beitsstelle bemühen, unabhängig davon, ob sie 
beim Arbeitsamt als Arbeitslose gemeldet sind. 
Der Begriff der Erwerbslosen ist deshalb umfas­
sender als der der Arbeitslosen. 

6) Eine auf Baden-Württemberg bezogene Be­
trachtung erfolgte bereits bei Hilzenbecher, M.: 

Berufliche Weiterbildung im Aufwind. In: 
Baden-Württemberg in Wort und Zahl, Heft 
7 I 1990, S. 307-309. 
Vgl. auch Hilzenbecher, M.: Teilnehmer an Ver­
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Baden-Württemberg. In: Baden-Württemberg in 
Wort und Zahl, Heft 7 I 1989, S. 313-318. 

') Vgl. Kuwan, H.: a. a. 0. , S. 27. 

Weiterbildungsberatung -
externes Bildungsmanagement 
für Klein- und Mittelbetriebe 
Wolfgang Huge 

Klein- und Mittelbetriebe intensivieren derzeit ihr Engagement in der betrieblichen Weiter­
bildung. Doch fehlen dort vielfach die berufspädagogische Kompetenz und der Überblick 
über den Weiterbildungsmarkt. 

In diese Lücke stößt ein neuer Typ des Weiterbildners, der des externen Weiterbildungsbe­
raters. Er (oder sie) stellt die methodisch-konzeptionelle Kompetenz für die Organisation und 
Gestaltung betrieblicher Weiterbildungsmaßnahmen zur Verfügung, um Klein- und Mittel­
betrieben zum Anschluß an den Standard von Großunternehmen zu verhelfen. 

Der folgende Artikel reflektiert zum einen die Strukturen, auf die eine solche Beratung trifft. 
Zum anderen stellt er drei Ansätze einer solchen Weiterbildungsberatung vor, wie sie sich 
gegenwärtig in der Weiterbildungslandschaft abzeichnen. 

Wolfgang Huge, Dr. 
Diplompädagoge, Projektgruppenleiter im For­
schungsprojekt "Rekrutierung und Qualifikation 
der Weiterbildner im Betrieb" an der Universität 
Kaiserslautern. 

Aktuelle Situation 

Klein- und Mittelbetriebe haben in 
den Diskussionen zur betriebli­
chen Weiterbildung bislang eher 
em Schattendasein gefristet. 
Nimmt man den Stand der Debatte 
als Gradmesser, so entsteht der 
Eindruck, die Weiterbildung in 

Klein- und Mittelbetrieben habe in 
der Vergangenheit quasi aus der 
sicheren Distanz des Dunkels her­
aus das bunte Treiben im Schein­
werferlicht der Großindustrie be­
staunt und - nicht immer mit dem 
gewünschten Resultat - zuweilen 
auch zu imitieren gesucht. 
Soweit die betriebliche Weiterbil­
dung in Klein- und Mittelbetrieben 
dabei in den Blick geriet, kam ihr 
im Vergleich zur Großindustrie in 
der Regel das Stigma der Rück­
ständigkeit zu. Ob eine solche Ein­
schätzung heute allerdings noch 
als triftig gelten kann, daran lassen 
neuere Untersuchungen Zweifel 
aufkommen. So veröffentlichte eine 
Arbeitsgruppe am Bundesinstitut 
für Berufsbildung (BIBB) unlängst 
Zahlen (vgl. v. Bardeleben u. a. 
1989, 1990), die ein gewachsenes 
Interesse an Weiterbildung in Un­
ternehmen mit einer Mitarbeiter­
zahl unter 1000 Beschäftigten doku­
mentieren. 1) 

Danach muß die Auffassung, Klein­
betriebe seien erheblich weniger 
weiterbildungsaktiv als Großbe­
triebe, als überholt angesehen 
werden. 

BWP 3/91 



Deutlich wird jedoch zugleich, daß 
die strukturellen Rahmenbedin­
gungen von Weiterbildung m 
Klein- und Mittelbetrieben andere 
Organisationsformen mit sich brin­
gen als in der Großindustrie. Denn 
anders als in Großbetrieben bil­
den Klein- und Mittelbetriebe nur 
in wenigen Fällen eine Abteilung 
zur Organisation der Weiterbil­
dung mit festem Budget sowie ei­
nem eigenständigen Planungs- und 
Entscheidungsspielraum heraus. 
Parallel wird in der Regel auf eine 
systematische Erhebung des Wei­
terbildungsbedarfs verzichtet. Oh­
ne längerfristige Orientierung et­
wa in Form eines jährlichen Weiter­
bildungsprogramms und ohne be­
sondere Verantwortlichkeit regie­
ren die Prinzipien Zufall und Gele­
genheit. Mehr oder weniger "zufäl­
lig'' stellt sich die Diagnose eines 
Weiterbildungsbedarfs, dessen 
Bearbeitung von den "Gelegenhei­
ten'' externer Angebote abhängig 
ist. 
Den neuen Untersuchungen zufolge 
verfügen nicht nur Kleinbetriebe 
mit weniger als 20 Mitarbeitern, 
sondern auch Mittelbetriebe mit 
bis zu 200 Beschäftigten im Normal­
fall über keine eigenständige Wei­
terbildungsorganisation. Allerdings 
ist die Organisation der Weiterbil­
dung hier, anders als in Klein­
betrieben, zumeist in die Personal­
abteilung integriert und dort gege­
benenfalls dem betrieblichen Aus­
bildungswesen angeschlossen. 

Diese strukturelle Angliederung 
der Weiterbildungsorganisation an 
die Unternehmensleitung hat ihre 
Ursache im geringen Grad der for­
malisierten Aufgabenteilung m 
Klein- und Mittelbetrieben - "mit 
der Folge, daß Aufgaben, die in 
Großbetrieben üblicherweise als 
selbständige Arbeitsbereiche wahr­
genommen werden, nur am Rande 
oder gar nicht bearbeitet werden. 
Dies gilt insbesondere für Fragen 
der Personalentwicklung, der Mit­
arbeiterweiterbildung und der 
planvollen betrieblichen Organi­
sationsentwicklung'' (Paulsen 1987, 
s. 102). 
Da aber eine auf die Zukunft ge­
richtete Organisation betrieblicher 
Weiterbildung mit systematischer 
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Bedarfsanalyse, Programmpla­
nung, Evaluation (Lernzielkontrol­
le), Transfersicherung und Weiter­
bildungscontrolling eine strategi­
sche Personal- und Organisations­
entwicklung zur Voraussetzung hat, 
stellt sich hier ein Aufgabenfeld, 
das Klein- und Mittelbetriebe mit 
ihren derzeitig vorhandenen Res­
sourcen kaum bewältigen können. 
Eine sinnvolle Perspektive bietet 
hier eine externe Beratung, die dort 
eine strategische Organisations-, 
Personal- und Weiterbildungsent­
wicklung zu gestalten hilft, wo die 
interne Aufgabendifferenzierung 
noch nicht so weit fortgeschritten 
ist, daß diese Funktionen eine ei­
genständige Verantwortlichkeit im 
Betrieb zulassen. Auf diese Weise 
kann sichergestellt werden, daß 
sich auch kleinere und mittlere Un­
ternehmen dauerhaft in einem 
Markt behaupten können, der 
durch technische Innovationen, be­
schleunigten Wandel in den Anfor­
derungen der Berufstätigkeit und 
eine zunehmende Verkürzung der 
Halbwertzeit von beruflichem Wis­
sen gekennzeichnet ist. 
Zweck einer solchen Weiterbil­
dungsberatung ist die aktive An­
bindung von Personalentwicklung 
und Weiterbildung an eine stra­
tegische Unternehmensplanung. 
Diese Zielsetzung scheint vor allem 
deshalb sinnvoll, da die Weiterbil­
dungsaktivitäten sonst zum reakti­
ven Anpassungsinstrument ver­
kümmern, das Entscheidungen 
über eine Weiterbildungsbeteili­
gung in Form kurzfristiger Ad­
hoc-Maßnahmen trifft. 

Der pädagogische 
Gestaltungsspielraum 

Insbesondere in Kleinbetrieben 
und kleineren Mittelbetrieben mit 
einer Beschäftigtenzahl von bis zu 
200 kann erst von einem geringen 
Entwicklungs- und Professionali­
sierungsstand betrieblicher Wei­
terbildung gesprochen werden. 
Gerade was die Dimension der di­
daktisch-methodischen Gestaltung 
betrifft, so existieren für diese Be­
triebsgrößen spezifische Rahmen­
bedingungen, die den pädagogi-
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sehen Handlungsspielraum merk­
lich limitieren und eine im Ver­
gleich zu Großunternehmen verän­
derte Organisationsstrategie be­
trieblichen Lernens erforderlich 
machen: 
- So wird vielfach von Freistel­

lungsproblemen berichtet, die 
um so größer ausfallen, je gerin­
ger die Belegschaft eines Unter­
nehmens ist. 

- Dem entsprechen insbesondere 
in Kleinunternehmen fehlende 
Delegationsmöglichkeiten 1m 
Bereich der Leitungsfunktionen. 
Einer längeren Abwesenheit 
des Inhabers oder Geschäfts­
führers für Weiterbildungs­
zwecke steht daher immer ein 
Führungsvakuum gegenüber. 

- Die Bereitschaft, sich an Maß­
nahmen der beruflichen Weiter­
bildung zu beteiligen, geht in 
Klein- und Mittelbetrieben in 
Phasen einer günstigen Be­
schäftigungslage zudem infolge 
von Zeitmangel zurück. Die 
künftige Marktlage als Bezugs­
punkt von Weiterbildungsaktivi­
täten tritt angesichts der zeitli­
chen Beanspruchung in den 
Hintergrund. 

- In Klein- und Mittelbetrieben 
steht zudem die unmittelbare 
Kosten-Nutzen-Erwartung stär­
ker im Zentrum der Entschei­
dungsfindung. Anders als in 
Großbetrieben, die mit einem 
festen Weiterbildungsbudget 
wirtschaften und ihre Pro­
grammgestaltung an übergeord­
neten Gesichtspunkten w1e 
Organisations- und Personalent­
wicklung ausrichten, steht hier 
jeweils die einzelne Maßnahme 
zur Diskussion. 

- Kleinbetriebe und kleinere Mit­
telbetriebe sehen sich nur in 
Einzelfällen in der Lage, Weiter­
bildung intern durchzuführen 
und sind daher in hohem Maße 
auf den externen Weiterbil­
dungsmarkt angewiesen. 

Aus diesen Faktoren ergeben sich 
für die didaktisch-methodische wie 
für die organisatorische Seite der 
Weiterbildung in Klein- und Mittel­
betrieben vielfältige Konsequen­
zen. So darf nur mit wenig Ver­
ständnis für Projekte wie selbstge-
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steuerte Lerngruppen gerechnet 
werden, die zunächst nur als reine 
Kostenfaktoren in den Blick gera­
ten. Der Besuch mehrtägiger exter­
ner Seminare ist (aus Sicht der Be­
triebsleitung) schon mit erhebli­
chen Schwierigkeiten verbunden, 
ein mehrtägiges Seminar firmenin­
tern kaum vorstellbar, nicht allein 
aufgrund von Freistellungsproble­
men, sondern zuletzt auch deshalb, 
da sich interne Seminare erst ab ei­
ner gewissen Unternehmensgröße 
(und damit firmeninterner Weiter­
bildungs-Zielgruppe) rechnen. Was 
bleibt sind Lösungen, die aus zeit­
ökonomischen Erwägungen als 
Lernzeit die Abendstunden nach 
Arbeitsschluß (alternativ: das 
Wochenende) vorsehen, oder aber 
Formen des Lernens am Arbeits­
platz. 

Zwar begrenzen die oben genann­
ten Faktoren den gestalterischen 
Spielraum betrieblicher Weiterbil­
dung in Klein- und Mittelbetrieben, 
doch werden auch die verbleiben­
den Möglichkeiten bislang kaum 
ausreichend genutzt. Gerade dies 
läßt auf einen Bedarf an Beratung 
und Information schließen, wie 
sich etwa am Beispiel des Lernens 
am Arbeitsplatz sowie der Einrich­
tung von Qualitätsgruppen als ei­
ner Vorform von Qualitätszirkeln 
zeigt. In einem interessanten Bei­
trag erläutert Engel (1989) bislang 
ungenutzte Perspektiven einer der­
artigen Weiterbildung in kleinen 
Handwerksbetrieben. Am Beispiel 
einer Autowerkstatt (Acht-Mann-Be­
trieb) demonstriert er plastisch, 
wie man Qualitätsgruppen auch 
unter restriktiven Rahmenbedin­
gungen einführen kann , am Bei­
spiel einer "Lernecke" erläutert 
er, welche methodisch-didakti­
schen Chancen die Einrichtung 
eines Informations- und Lerncen­
ters im Betrieb bietet (Nutzung von 
Video-Lernmaterial, computerge­
steuerten Selbstlernprogrammen, 
Fachbüchern und Fachzeitschrif­
ten, Informationsmaterialien von 
Herstellern). Schließlich weist er 
darauf hin, daß derartige Räum­
lichkeiten - etwa ein speziell für 
Lernzwecke umgerüsteter Verkaufs­
raum - auch für Gespräche mit 
Vertretern von Lieferanten genutzt 
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werden können, die hier vor den 
Mitarbeitern über ihre Produkte, 
Fertigungsmethoden, Erwartungen 
an den Service etc. sprechen oder 
neue Produkte präsentieren. 
Ebenso lassen sich im Anschluß an 
den Besuch von Messen, Tagun­
gen und Ausstellungen Bespre­
chungen und Diskussionen durch­
führen , um Eindrücke von neuen 
Produkten und Fertigungsverfah­
ren auszutauschen, um Mitarbeiter 
wie Kollegen über Neuheiten zu in­
formieren. 
Gerade was diese Seite des "infor­
mellen Lernens" außerhalb der in­
stitutionell organisierten Weiterbil­
dung angeht, bieten sich Klein- und 
Mittelbetrieben durchaus Großbe­
trieben vergleichbare Möglichkei­
ten, wenn auch, was Ausstattung 
und Aufwand betrifft, auf niedrige­
rem (Kosten-)Niveau. Anders hin­
gegen ist die Seite des "institutio­
nellen Lernens" zu beurteilen. 
Hier sind größere Betriebe kleine­
ren gegenüber eindeutig in einer 
besseren Ausgangslage. 
Setzt man die Betriebsgrößenklas­
sen des BIBB mit den jeweils für sie 
geeigneten Varianten von Weiter­
bildung in bezug, so entsteht ein 
systematischer Überblick über un­
terschiedliche gestalterische Zu­
gänge zur betrieblichen Weiterbil­
dung in Klein- und Mittelbetrieben, 
der die Aspekte Freistellbarkeit, 
Delegierbarkeit von Führungsauf­
gaben, Zeit, Geld und räumliche 
Ausstattung in den jeweiligen Be­
triebsgrößenklassen berücksichtigt. 

Während sich für Kleinbetriebe 
mit weniger als 20 Mitarbeitern als 
institutionelle Lernformen 
- Abendkurse 
- Fernunterricht 
- Selbstlernprogramme (Compu-

ter Based Training, Video, 
schriftliche Arbeitsmaterialien) 

- Qualitätsgruppen 
- Teilnahme einzelner Mitarbeiter 

an externen Seminaren 
anbieten, sind in kleineren Mittel­
betrieben mit bis zu 200 Beschäftig­
ten zusätzlich 
- interne Seminare 
- Qualitätszirkel 
-Workshops 
bedingt möglich, wie sie in größe­
ren Mittelbetrieben zwischen 200 

und 1000 Beschäftigten um so eher 
verwirklicht werden können. In Be­
trieben dieser Größenklassen las­
sen sich in der Regel auch 
- mehrtägige interne Seminare 
ohne Probleme realisieren. Als 
unterstützende informelle Lern­
formen lassen sich in Betrieben 
aller Größenklassen Gespräche 
mit Lieferanten und Herstellern, 
der Besuch von Messen, Tagungen 
und Ausstellungen sowie die Lek­
türe von Fachliteratur einbezie­
hen. 

Weiterbildungsberatung­
neue Formen des 
externen Weiterbildungs­
managements für Klein­
und Mittelbetriebe 

Geschäftsleitung wie Personalab­
teilung insbesondere in Kleinbe­
trieben und kleineren Mittelbetrie­
ben haben allerdings in der Regel 
nur einen begrenzten Überblick 
über die auf dem Markt gebotenen 
Weiterbildungsmöglichkeiten, was 
nicht zuletzt mit dessen Expansion 
in den 80er Jahren zusammen­
hängt. 

"Für diese Betriebe stellt sich deshalb das 
Problem, bei unvollständiger und oft zufalls­
abhängiger Information eine Auswahl zu 
treffen. Das Risiko von Fehlentscheidungen, 
gefolgt von Frustrationen und negativen 
Auswirkungen auf die künftige Weiterbil­
dungsmotivation, ist entsprechend groß." 
(Cramer/Kramer 1989, S. 88). 

Ebenso fehlt es häufig an der me­
thodisch-konzeptionellen Kompe­
tenz für die Organisation, Durch­
führung und Evaluation betrieb­
licher Weiterbildungsmaßnahmen. 
Um hier als "externes Bildungsma­
nagement" Unterstützung und Hil­
festellung zu geben, zeichnen sich 
drei Formen der Weiterbildungs­
beratung ab, jeweils mit unter­
schiedlicher Reichweite, Umfang 
und Kostenbelastung. 
Während sich die erste dieser drei 
Varianten am Modell der "Verbrau­
cherberatung'' orientiert, sind die 
beiden übrigen den klassischen 
Ansätzen der "Unternehmensbera­
tung' ' nachempfunden. 
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Weiterbildungsdatenbanken als 
"Verbraucherberatung'' 
Weiterbildungsdatenbanken als 
"Verbraucherberatung" zielen in 
ihrem Kern auf das Informationsde­
fizit und sind darauf ausgelegt, mit­
tels computergestützter Verfahren 
eine größere Transparenz des Wei­
terbildungsmarktes zu schaffen. 
Dabei orientieren sie sich vor al­
lem am Informationsverhalten von 
Klein- und Mittelbetrieben auf dem 
Weiterbildungsmarkt So reagie­
ren kleinere Betriebe fast aus­
schließlich auf Angebote von Her­
stellern und externer Träger. Zu­
dem zeigen sie wenig Bemühen, 
eine vollständige Marktübersicht 
zu erlangen. Auffällig ist dabei das 
Festhalten an den gewohnten Ko­
operationspartnern, den im Betrieb 
bekannten Anbietern. Dies bedeu­
tet faktisch eine Vorauswahl, die 
den Such- und Auswahlprozeß 
zwar beschleunigt, jedoch auch 
das Risiko suboptimaler Entschei­
dungen birgt, da ein Großteil an 
Möglichkeiten aus dem Auswahl­
prozeß ausgeschlossen bleibt. 
Dem entspricht eine zweite, offen­
bar ebenfalls größenklassenspezi­
fische Präferenz für regionale An­
bieter, denn lediglich ein Viertel 
der Betriebe mit weniger als 20 Be­
schäftigten nutzt den überregiona­
len Weiterbildungsmarkt (vg1. Drie-
1ing u. a. 1989). 
Größere Unternehmen hingegen 
bevorzugen eher überregionale 
Anbieterund gestalten ihre Weiter­
bildung zu fast 70 Prozent mit über­
regional arbeitenden Trägern, 
Agenturen und selbständigen Trai­
nern. 
Dies läßt gerade bei Kleinbetrie­
ben und kleinen Mittelbetrieben 
auf Defizite bei der Orientierung 
im Dickicht des Weiterbildungs­
dschungels schließen, die man 
durch eine schnelle und gezielte, 
nachfrageorientierte Information 
abbauen zu können glaubt. 

Um die Datenbanken jedoch ent­
sprechend einsetzen zu können, 
muß im Vorfeld ein zentrales Pro­
blem gelöst werden. Da die Infor­
mationssysteme bislang lediglich 
Daten zum Veranstaltungsort, Ver­
anstaltungszeitpunkt, Dauer und 
Ablauf der Veranstaltung, Preis so-
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wie Förderungsmöglichkeiten be­
inhalten, bestenfalls noch Ergän­
zungen .zu benutzten Lehr- und 
Lernmitteln sowie Lehrmethoden 
geben, sind Preis-Leistungs-Ver­
gleiche auf der Basis dieser Infor­
mationen nicht möglich. Da Ein­
richtungen wie die IHK, die mittler­
weile ebenfalls über eine eigene 
Datenbank verfügt, sowie öffentli­
che Weiterbildungsdatenbanken 
keine Empfehlungen zu Aspekten 
wie dem des Preis-Leistungs-Ver­
hältnisses einzelner Angebote ab­
geben, um dem Verdacht einer 
Wettbewerbsverzerrung vorzubeu­
gen, wird um so mehr eine Kontrol­
le des Qualitätsstandards der An­
bieter sowie ein allgemein aner­
kanntes Zertifikatwesen (ähnlich 
dem der Staatlichen Zentralstelle 
für Fernunterricht) gefordert. 

Weiterbildungsberatung in Indu­
strie- und Handelskammer, Hand­
werkskammern und Weiterbil­
dungseinrichtungen 
Die beiden anderen Varianten der 
Weiterbildungsberatung gehen 
über einen solchen Informations­
dienst zum Teil weit hinaus und 
empfehlen eine neue Berufsrolle 
des professionellen Weiterbild­
ners: die des externen Beraters, 
der, ähnlich dem Steuerberater, 
seine Fachkompetenz als Ange­
stellter von Institutionen (Industrie­
und Handelskammern, Handwerks­
kammern, Weiterbildungseinrich­
tungen) oder freiberuflich zur Ver­
fügung stellt. Beide Varianten sind 
dabei relativ neu und derzeit noch 
im Stadium der Erprobung. 
Die erste Spielart dieser neuen Be­
rufsrolle des externen Beraters 
und "Managers" in Weiterbildungs­
fragen wird derzeit vom Fried­
richsdorfer Büro für Bildungspla­
nung (Salzgitter) an sieben ver­
schiedenen Standorten erprobt 
(vg1. Koch / Kraak 1989). Dabei steht 
der Typus des Weiterbildungsbe­
raters im Vordergrund, der als Ver­
treter eines Bildungsträgers zu­
nächst die Kommunikationsbezie­
hungen zwischen dem Anbieter 
und den Betrieben verbessern soll. 
Zu seinen Aufgaben gehört nicht 
nur, das neue (Beratungs-)Angebot 
bei den Adressaten bekannt zu ma­
chen, sondern zugleich Daten zum 

FACHBEITRÄGE 

Weiterbildungsbedarf in kleinen 
und mittleren Unternehmen zu 
sammeln, diese in Sachen Bedarfs­
analyse zu unterstützen und seine 
Informationen zu Bedarfsprogno­
sen zu verdichten, auf deren 
Grundlage eine gezielte Angebots­
entwicklung des Trägers möglich 
wird. 
Um diese Aufgabe zu erfüllen, be­
nötigt er Kenntnisse über allgemei­
ne Entwicklungstrends im Bereich 
der Technik, die er durch Umfra­
gen und Interviews bei den Bera­
tungsbetrieben sowie bei Herstel­
lern technischer Geräte gewinnt. 
Darüber hinaus unterstützt er 
Klein- und Mittelbetriebe bei Fra­
gen der Organisations- und Perso­
nalentwicklung, wird zum "Change 
Agent'' und nimmt damit als exter­
ner Berater solche Aufgabenstel­
lungen wahr, auf die Klein- und Mit­
telbetriebe infolge ihrer relativ ge­
ringen Aufgabenteilung verzichten 
müßten. Ebenso hält er Kontakt zu 
den Dozenten, Referenten und 
Trainern, die im Rahmen von Maß­
nahmen zur Organisationsentwick­
lung und Weiterbildung in den Be­
ratungsbetrieben von seiten des 
Trägers eingesetzt werden. Auch 
die Ergebnisse dieser Tätigkeit 
fließen in den Prozeß der Pro­
grammgestaltung des Trägers ein. 
Schwierigkeiten sieht das Fried­
richsdorfer Büro allerdings im Hin­
blick auf die Rekrutierung geeig­
neter Kräfte für die Aufgaben die­
ses neuen Betätigungsfeldes, 
"weil die Zusammensetzung aller ge­
wünschten Kompetenzen (seines Qualifika­
tionsprofils, W. H.) den idealen Qualifizie­
rungsberater als nobelpreisverdächtigen 
Kandidaten beschreibt, der angesichts der 
erwartbaren Bezahlung kaum zu finden sein 
dürfte'' 
(Koch / Kraak 1989, S 16), was sei­
ner Empfehlung nach zwei Alterna­
tiven übrig läßt. Zum einen wird 
vorgeschlagen, die Aufgabe des 
Weiterbildungsberaters als Funk­
tion geeigneter Institutionen zu ver­
stehen, in der die Mitarbeiter als 
Team den "Weiterbildungsbera­
ter'' ausfüllen, zum anderen wird 
darauf hingewiesen , daß sich die 
Weiterbildungsberater m ihrer 
neuen Funktion selbst weiterent­
wickeln zu dem Typ, der die not­
wendigen Voraussetzungen dieses 
Aufgabenprofils in sich verkörpert. 
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FACHBEITRÄGE 

Freiberufliche externe Weiterbil­
dungsberatung 
Neben diesem, vom Friedrichsdor­
fer Büro entwickelten Typus des 
Weiterbildungsberaters, der sein 
Arbeitsfeld etwa in Weiterbildungs­
einrichtungen sowie im Rahmen 
der Betriebsberatung der Kam­
mern findet, ist jedoch auch ein 
weiterer Typus zu erwähnen, der 
des selbständigen externen Wei­
terbildungsberaters für Klein- und 
Mittelbetriebe. Der freiberufliche 
Weiterbildungsberater, der nicht 
an eine Institution (IHK, HWK, Wei­
terbildungsträger) gebunden ist, 
hat in seiner Tätigkeit als Trainer, 
Organisationsentwickler und Bera­
ter lediglich die Belange seines 
Auftraggebers zu berücksichtigen. 
In seiner vollberuflichen Tätigkeit 
berät er Firmen, die keine eigene 
Weiterbildungsabteilung unterhal­
ten, in allen Fragen der Planung, 
Organisation und Durchführung in­
terner wie externer Weiterbildung. 
Dies beginnt mit einer gezielten 
Bedarfsermittlung. Eine solche Be­
darfsanalyse führt, je nach den 
Vorgaben der Unternehmenspla­
nung des Auftraggebers, über ei­
nen rein gegenwartsbezogenen 
Vergleich der vorhandenen Quali­
fikationen der Beschäftigten mit 
den Anforderungen der Arbeits­
plätze hinaus und prognostiziert, 
soweit möglich, den zukünftig er­
wartbaren "stock of knowledge", 
der für einen reibungslosen be­
trieblichen Ablauf notwendig ist. 
Unter der Perspektive eines Ist­
Soll-Vergleichs entwickelt er Vor­
schläge, in welcher Form ein auf 
das Unte rnehmen abgestimmter 
"Weiterbildungskatalog'' aussehen 
könnte. Er wertet die Angebote von 
Weiterbildungsträgern aus, nutzt 
Datenbanken für die Erstellung un­
ternehmensspezifischer Weiterbil­
dungsprofile, überlegt, ob und in­
wieweit die Mitarbeiter bei der 
Maßnahmeplanung und Zieldefini­
tion zu beteiligen sind, gibt Hilfe­
stellung bei der Auswahl der Teil­
nehmer und bereitet Maßnahmen 
zur Transfersicherung vor. Insofern 
ist auch er "Change Agent' ' im Sin­
ne einer systematischen Organisa­
tions- und Personalentwicklung. 
Parallel übernimmt er die Aufga­
ben des Weiterbildungs-Control-
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Abb. 1: Formen der Weiterbildungsberatung für Klein- und Mittelbetriebe 

Weiterbildungs­
datenbanken 

Weiterbildungsbera­
tung in Institutionen 

Weiterbildungsbera­
tung von privater Seite 

Modell Verbraucherberatung Unternehmensberatung Unternehmensberatung 

Beratungs- Markttransparenz Systematische Externes 
ziel Programmplanung Bildungsmanagement 

Leistungen - Informationen über - Informationen über - Informationen über 
den Markt den Markt den Markt 

- Beratung bei der - Beratung in Fragen 
Programmgestaltung der 

ling, erarbeitet Strategien einer be­
trieblichen Erfolgskontrolle von 
Weiterbildung mittels evaluativer 
Verfahren, beobachtet Lernbarrie­
ren und leitet gegebenenfalls 
Schritte ein, diese zu verringern. 
Zum Betätigungsfeld des externen 
Weiterbildungsberaters dieser 
Prägung zählen auch das Einleiten, 
Koordinieren und Überwachen von 
Maßnahmen der Organisationsent­
wicklung, d . h., er befaßt sich nicht 
allein mit lernenden Mitarbeitern, 
sondern verhilft der gesamten (Be­
triebs-)Organisation zu einem Lern­
prozeß, wo sie einen solchen an­
strebt. 

Professionalisierung 
der Weiterbildungsberatung 

Entsprechend dem neuen Berufs­
bild des Weiterbildungsberaters 
existieren derzeit kaum Weiterbil­
dungsmöglichkeiten. Grundständi­
ge Ausbildungen, wie sie neuer­
dings als AFG-geförderte Umschu­
lungs- und Fortbildungsmaßnah­
men von der Tübinger "WBB Wei­
terbildungsberatung. Gesellschaft 
für Personal- und Organisationsent­
wicklung mbH" sowie von Klett 
WBS in Stuttgart angeboten wer­
den, weisen in die einzuschlagen-

e Bedarfsanalyse 
e Programmgestal­

tung 
e Trainerauswahl 
e Entwicklung be­

triebsspezifischer 
Konzeptionen und 
Trainings 

e Erfolgskontrolle 
e Transfersicherung 
e Kostenrechnung 

de Richtung. Ob es hier jedoch ge­
lingen kann, in knapp einem Jahr in 
Zusammenarbeit mit der Wirt­
schaft, die entsprechende Prakti­
kaplätze in Weiterbildungsabtei­
lungen zur Verfügung stellt, ein 
Qualifikationsprofil zu entwickeln, 
das den Anforderungen der Tätig­
keit gerecht wird , bleibt abzuwar­
ten . 
Spezielle Weiterbildungsangebote 
für bereits aktive Weiterbildungs­
berater aller Provenienzen existie­
ren bislang nicht. Ebenso unge­
klärt ist, welchen Weiterbildungs­
bedarf Inhaber der neuen Berufs­
rolle haben. Daher ist diesem Feld 
der betrieblichen Weiterbildung in 
Zukunft eine gewisse Priorität in 
der berufspädagogischen For­
schung und konzeptionellen Ent­
wicklung zur Weiterbildung der 
Weiterbildner beizumessen. 

Anmerkung 
1) Die Mitarbeiter des BIBB unterscheiden als Be­

triebsgrößenklassen 
- Betriebe mit weniger als 20 Beschäftigten 
- Betriebe mit einer Beschäftigtenzahl zwi-

schen 20 und 199 
- Betriebe mit einer Beschäftigtenzahl zwi-

schen 200 und 999 
- Betriebe mit 1000 und mehr Beschäftigten. 
Während der Übergang zwischen Klein- und 
Mittelbetrieben in dieser Einteilung in den mitt­
leren Größenklassen fließend ist, werden ihnen 
Betriebe mit 1000 und mehr Beschäftigten als 
Großbetriebe gegenübergestellt. 
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Für eine so gefaßte, flexible Unterteilung 
spricht, daß die Anzahl der Beschäftigten insbe­
sondere in der zweiten Gruppe (20 bis 199) al­
lein zu wenig aussagt etwa über den Weiterbil­
dungsbedarf eines Unternehmens. Hier sind 
weitere Daten zu Branchenzugehörigkeit , Um­
satz, Technologieorientierung, Qualifikationsni­
veau der Arbeit sowie der Beschäftigten etc. 
notwendig, um eine Aussage zu treffen. 
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AUS '" DER ARBEIT DES BIBB 

Weiterentwicklung von Ausbildungsmitteln 
dargestellt an den Übungen zur Blechbearbeitung 

Denny Glasmann 
Wissenschaftlicher Mitarbeiter in der Abteilung 
5.1 "Medienentwicklung und Mediendidaktik" 
des Bundesinstituts für Berufsbildung in Berlin. 

Hermann Benner, Dr. 
Leiter der Abteilung 5.1 "Medienentwicklung und 
Mediendidaktik" des Bundesinstituts für Berufs­
bildung in Berlin. 

Das Bundesinstitut für Berufsbildung (EIBE) hat den gesetzlichen Auftrag, die Bildungstech­
nologie durch Forschung zu fördern. Unter Bildungstechnologie sind in diesem Zusammen­
hang Lehr- / Lernmittel für die betriebliche Berufsausbildung zu verstehen. 
Die vom Bundesinstitut entwickelten Ausb ildungsmittel sollen zum Aufbau einer beruflichen 
Handlungsfähigkeit und zur Förderung der Persönlichkeitsentwicklung der Auszubildenden 
beitragen. 
Die Bildungstechnologieforschung beobachtet und analysiert die technische, wirtschaftliche 
und gesellschaftliche Entwicklung sowie deren Auswirkungen auf die Arbeitsorganisation 
und die Ausbildungsbedingungen Die ermittelten für die berufliche Bildung bedeutsamen 
Inhalte werden didaktisch aufbereitet und in eine für den Lehr- / Lernprozeß geeignete 
Form umgesetzt. Die Ergebnisse fließen in beispielhaft entwickelte Ausbildungsmittel ein, 
die unmittelbar in der praktischen Berufsausblldung eingesetzt werden können. 

Bedingt durch die Veränderungen der Rahmenbedingungen unterliegen auch die Ausbil­
dungsmittel einer ständigen Weiterentwicklung. Dabei ist bezogen auf die Konzeption abzu­
sehen, daß es zukünftig nicht darauf ankommt, den bestehenden Ausbildungsmitteln weitere 
" Fertigkeitsübungen" hinzuzufügen als vielmehr berufliche Handlungsfähigkeit durch 
didaktisch-methodische Maßnahmen zu erzielen. 

Eine detaillierte Untersuchung hat ergeben, daß die in den neuen Ausbildungsverordnun­
gen genannten Fertigkeiten manueller Arbeitstechniken im wesentlichen Gegenstand der 
berufsfeldbreiten Grundbildung sind. 

Die Förderung der beruflichen Handlungsfähigkeit und übergeordneter Qualifikationen ge­
winnt dagegen während der gesamten Ausblldung zunehmend an Bedeutung. Hierzu Unter­
lagen zu entwickeln, wird den Schwerpunkt zukünftiger Arbeit in der Medienentwicklung 
bilden. 

Das Ausbildungsmittel 
Blechbearbeitung 

Die erste Auflage der Übungen 
Blechbearbeitung wurde 1980 ver­
öffentlicht. Nach zehn Jahren ergab 
sich die Notwendigkeit einer 
gründlichen Überarbeitung. In Zu­
sammenarbeit mit einem Sachver­
ständigenkreis, bestehend aus Ex­
perten der Berufs- und Berufsbil­
dungspraxis, wurde auf der Basis 
der ermittelten technischen, wirt­
schaftlichen und gesellschaftlichen 
Veränderungen das Ausbildungs­
mittel den neuen Anforderungen 
an die Berufsausbildung angepaßt. 

Für die Überarbeitung ergaben 
sich folgende Schwerpunkte: 
l. Korrektur und Aktualisierung 

der vorhandenen Unterlagen, 
2. Verstärkte Berücksichtigung der 

Themen "Arbeitssicherheit" und 
,,Umweltschutz'', 

3. Einbeziehung neuer Technolo­
gten, 

4. Förderung übergreifender Qua­
lifikationen im Hinblick auf den 
Erwerb beruflicher Handlungs­
fähigkeit. 

Bei der Revision des Ausbildungs­
mittels konnten die bereits gesam­
melten Erkenntnisse des zur Zeit 
im BIBB laufenden Projekts "Verän­
derung und Ergänzung von EIBE­
Ausbildungsmitteln für die neu ge­
ordneten Metallberufe'' berück­
sichtigt werden. 

Das Ausbildungsmittel Blechbear­
beitung besteht aus den vier Tei­
len: 
- Heft mit den Übungen für den 

Auszubildenden, 
- Begleitheft für den Ausbilder, 
- Aufgabenteil zu den Übungen 

und 
- Foliensatz mit Arbeitstranspa­

renten. 

Was wurde nun im einzelnen erar­
beitet, und wie wurde das Ausbil­
dungsmittel umgestaltet? 
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