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Das Problem anforderungsgerechter Teilqualifikation von Un- und Angelernten in Richtung 
Facharbeiterabschluß ist zunehmend ein Problem betrieblicher Arbeitsorganisation und 
Personalentwicklung. Die veränderten Marktanforderungen und die Anwendung der Neu­
en Technologien in den Betrieben erfordern die Nutzung des vorhandenen Erfahrungs­
potentials der Un- und Angelernten und die weitere Qualifizierung dieser Mitarbeiter. Diese 
Anforderungen stellen Klein- und M ittelbetr iebe vor schwer lösbare Qualifizierungsprobleme. 
Es ist zu prüfen, ob computergestützte Lernmedien, die insbesondere zur arbeitsplatznahen 
Qualifizierung verwendet werden, hier abhelfen können. Sie bieten einer Beschäftigten­
gruppe erstmals Lernchancen, die an ihren Erfahrungen und Voraussetzungen anknüpfen. 
Im folgenden werden schwerpunktmäßig die Qualifizierungsprobleme und die erforderli­
chen Entwicklungsarbeiten für die Nutzung computergestützter Lernmedien zur Qualifizie­
rung Un- und Angelernter in Klein- und Mittelbetrieben dargestellt. 

I. Die Qualifizierung Un- und 
Angelernter als 
gesellschaftliches Problem 

Die Beschäftigungs- und Arbeitslo­
senstatistik weist auf e ine besorg­
niserregende Scherenbewegung 
hin, d ie sich zwischen der Entwick­
lung der Arbeitslosigkeit und den 
Beschäftigungszahlen der Un- und 
Angelernten auftut (Angaben in 
Prozent) : 

1197611987 

Beschäftigte . .. 100 100 

Un- und Angelernte 33,4 22,0 

Arbeitslosenquote 3,5 8,5 

Un- und Angelernte 5,9 18,0 

Alle Prognosen im Bere ich Er­
werbstätigke it und Arbeitsmarkt­
entwicklung sind sich einig, daß 
diese Entwicklung: geringere Ar­
beitsmarktchancen für Un- und An­
gelernte bei gleichzeitig höhe ren 
Arbeitslosigkeitsrisiken, zumindest 
b is zum Jahr 2000 anhalten wird 
(vgl. Alex 1988 und Tessaring 1988, 
s. l77 ff.). 

Das Entwicklungstempo ist in den 
verschiedenen beruflichen Tätig­
keitsbere ichen unte rschiedlich: 
Während bei den Dienstleistungen 

e in Abbau von ca. e lf Prozent der 
Un- und Angele rnten b is zum Jahr 
2000 angenommen wird , werden in 
Produktion und Wartung sowie in 
Vertrieb und Verkauf b is zu 62 Pro­
zent aller Arbeitsplätze für diese 
Gruppe wegfalle n. Bemerkens­
wert ist, daß diese Prognose für d ie 
Beschäftigung der beruflich Quali­
fizierten durchweg Zuwächse mit 
teilweise erheblichen Zuwachsra­
ten errechnet. 

Die neuen datengestützten Technik­
linien in Produktion und Verwal­
tung erschweren zunehmend d ie 
Verwendung der Un- und Ange­
lernten. Hierzu paßt die Klage 
über akuten und zunehmenden 
Fachkräftemangel auf dem Ar­
beitsmarkt. Gegenwärtig treffen 
demographische und technolo­
gisch-ökonomische Ursachen auf­
einander, d ie e in Beheben d ieser 
Fachkräfte lücke über das Ausbil­
dungssystem und den Arbeits­
markt unmöglich machen. Die de­
mographische Entwicklung in den 
"alten'' Bundesländern läßt späte­
stens ab Mitte der 90er Jahre einen 
deutlichen Rückgang der Schulab­
gänger und damit beim qualifizier­
ten Nachwuchs erwarten. Zudem 
wächst der Bedarf an neuen Quali­
fikationen aufgrund der techni­
schen Entwicklung derart rasch, 
daß die berufliche Erstausbildung 
eine Deckung dieses Bedarfs nicht 
le isten kann. 
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Anteil an ct.er Gesamtzahl 1 1984 1 1990 
der Beschafttgten 

ohne DV-Kenntnisse .. . . . .. 77 35 

mit DV-Grundwissen 20 50 
mit guten bis sehr guten 
DV-Kenntnissen ' .... ' 2 10 

mit gutem DV-Spezialwissen 5 

Rasches Handeln ist notwendig: 
- Die un- und angelernten Arbeit­

nehmer selbst stehen vor der 
Notwendigkeit, ihren Status mit­
tels Qualifizierung zu ändern. 

-Die Betriebe haben gegenwär­
tig einen Prozeß der Verände­
rung der Märkte zu bewältigen, 
der sich in den Stichworten 
"Käufermärkte", "Dienstlei­
stungsorientierung", "Flexibili­
tät" und geändertes "Qualitäts­
und Kostenbewußtsein'' spie­
gelt. Diese Herausforderung 
verlangt die zweckmäßige An­
wendung der datenverarbei­
tungsgestützten Techniklinien in 
Produktion und Verwaltung vor 
dem Hintergrund neuer Formen 
der Betriebs- und Arbeitsorga­
nisation (vgl. Nyhan 1989; Pieper 
und Strötgen 1990; VDI-Richt­
linien, VDI 5008, 1989). Gestalten 
lassen sich derartige betrieb­
liche Prozesse nur mit Personen, 
deren Qualifikation fachliche 
Elemente mit überfachlichen 
Kompetenzen verbindet. 

- Die zunehmende Arbeitslosig­
keit von Nichtformal-Qualifizier­
ten belastet die Sozialkassen, 
schwächt die Wirtschaftskraft und 
ist ungenutzte Ressource im Wirt­
schaftswachstum Sozialpolitische 
Folgeprobleme wie Zerfall von 
Familien, Alkoholabhängigkeit 
und Kriminalität sind absehbar. 

2. Die Qualifizierung Un- und 
Angelernter als 
betriebliches Problem 

Für die Mitarbeiterqualifizierung 
werden zunehmend die Verände­
rungen in der Betriebs- und Ar­
beitsorganisation entscheidend. Im 
computerintegrierten und vernetz-

. ten Gesamtbetrieb wird die arbeits-
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Tabelle 1: Veränderung des Qualifikationsbedarfs nach Tätigkeitsberei­
chen 1982-2000 in 1 000 und in Prozent des Bestandes von 1982 

Veränderung 1982-2000 
Tätigkeitsbereich 

gesamt FQ 

1. Produktion, Wartung .... ' - 1 366 - 1 615 -45% + 251 + 4 % 

2. Lager, Transport . .. . ... ' . 223 275 -38 % 53 + 6 % 

3. Reinigung, Hauswirtschaft , 
Bewirtung . ..... . ' . . . . .. . . 3 192 -22 % + 189 + 38 % 

4. Vertrieb, Verkauf '' .. ' .. ' .. . ' 72 344 -62 % + 272 + 14 % 

5. Büro allgemein '. ' ... ' .. . ' 68 325 -48 % + 257 + 11 % 

6. For schung und Entwicklung, 
Disposition, Management . . + 1 016 165 -67 % + 1 181 + 51 % 

7. Dienstleistungen i. e. S. + 694 77 - 11% + 771 + 26% 

Summe 282 - 3 172 -39 % + 3 454 + 20 % 

Veränderung 1982-2000 bei Tätigkeitsgruppen der: 

Arbeiter , Handwerker, Landwirte 
(Gruppe 1.-3.) - l 592 -2 082 -41 % 490 + 7% 

Angestellten, Beamten, 
Unternehmer, Freien Berufe + l 569 - 911 -41% + 2 480 + 25% 

Quelle : IAB / PROGNOS-Projektion 1985 / 86, BeitrAB 95- eigene Berechnungen (FQ = Formal Qualifi­
zie rte ; NFQ = Nicht Formal Qualifizierte. Summen der Gruppen 1.-7. e inschließlich der in den 
sie ben Gruppen nicht e nthaltenen Personen "in Ausbildung") 

organisatorische Funktionsintegra­
tion, die Dezentralisierung von Ver­
antwortung, die horizontale und 
vertikale Arbeitserweiterung und 
eine flache Hierarchisierung mit 
moderierenden Führungsperso­
nen wichtig. In Groß- und Mittelbe­
trieben sind diese Veränderungen 
in vollem Gange (vgl. Pieper und 
Strötgen 1990). Allenthalben wer­
den Einrichtungen zur stärkeren 
Beteiligung der Mitarbeiter an be­
trieblichen Prozessen erprobt (Be­
teiligungsgruppen, Qualitätszirkel 
etc.) . 

Zentral für die Bewältigung dieser 
neuen Formen von Arbeitsorgani­
sation und Technikimplementation 
sind die Handlungspotentiale im 
Betrieb (vgl. Hacker 1986; Volpert 
1974). Staudt (1989) legt überzeu­
gend dar, daß Personalplanung 
nicht mehr nachrangige Anpas­
sung von Märkten, Technik und Be­
triebsorganisation sein kann, son­
dern als Potentialplanung die ad­
äquaten Betriebsstrategien im Um­
gang mit diesen externen und in­
ternen Faktoren erst hervorbringt. 

Sicher ist, daß nur motivierte und 
qualifizierte Mitarbeiter in der La­
ge sind, die neuen Technologien in 
ihrer betrieblichen Anwendung ef­
fizient zu machen (Zimmer 1990, 
S. 14). Dies läßt sich sowohl in der 
erfolgreichen Betriebspraxis empi­
risch nachweisen wie in der Viel­
zahl der defizitären oder geschei­
terten Technikeinführungen, vor al­
lem in Klein- und Mittelunterneh­
men (vgl. Stahl und Stölzle 1990). 
Insbesondere in diesen Unterneh­
men existiert nach wie vor die viel­
fach beobachtete (vgl. Fritsch und 
Stull 1987) Reserviertheit gegen­
über der erforderlichen Personal­
entwicklung. Eine Ursache liegt in 
der Betriebsgröße: Klein- und Mit­
telunternehmen können sich an­
ders als Großbetriebe keine eige­
ne Weiterbildungsabteilung lei­
sten. Sie haben aufgrund der 
schmalen Personaldecke Proble­
me, Mitarbeiter längere Zeit für 
Weiterbildung freizustellen, und sie 
finden auf dem freien Markt der 
externen Weiterbildungsträger, 
deren Angebot am Arbeitsförde­
rungsgesetz (AFG) orientiert ist, 
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häufig nicht das inhaltlich adäqua­
te, organisatorisch und finanziell 
tragbare Angebot (vgl. Stahl und 
Stölzle 1990). 

Für die Betriebe ergibt sich daraus 
folgende Schwierigkeit: 
- Die binnen kurzer Zeit stark an­

steigende Nachfrage nach der­
artigen Fachkräften (z. B. im 
CNC-Bereich oder im Bereich 
der betriebswirtschaftliehen 
Softwareanwendung) macht das 
personalwirtschaftliche Kalku­
lieren mit dem Arbeitsmarkt zu 
einem gefährlichen Risiko. 

- Vielmehr müssen sich die Be­
triebe die Weiterbildung ihrer 
Mitarbeiter zur permanenten 
Aufgabe machen, und die Mitar­
beiter müssen lernen, daß ein 
erlernter Beruf nur durch flexi­
ble Anpassung an die neuen 
Qualifikationserfordernisse exi­
stentielle Sicherheit bietet. 

Auf der Basis des Ausbildungssy­
stems denken Betriebe in der Re­
gel in Facharbeiterzertifikaten, 
wenn Fachkräftemangel zum be­
trieblichen Problem wird. Ein Per­
sonalaustausch erscheint als pro­
bate Lösung, wenn anspruchsvolle­
re Tätigkeitsfelder im Betrieb ent­
stehen. 

Diese Sichtweise greift zu kurz: 
- Das Ausbildungssystem wird in 

absehbarer Zeit zertifizierte 
Fachkräfte m ausreichender 
Zahl für die betriebsspezifi­
schen Qualifikationserfordernis­
se nicht hergeben. 

- Die Einstellung zertifizierter 
Facharbeiter ist keine Dauerlö­
sung in einer Betriebskultur, die 
durch immer kürzere Intervalle 
technischer Innovationen und 
Verschleiß bisheriger Qualifika­
tionen charakterisiert ist. Der 
Facharbeiterbrief verbrieft 
dann wenig mehr, als daß des­
sen Inhaber in der Lage war, 
sich erfolgreich einer berufli­
chen Ausbildung zu unterzie­
hen. - Allerdings dürfen die 
Resultate des "heimlichen Lehr­
plans'' einer abgeschlossenen 
Berufsausbildung, wie methodi­
sches Denken, Verantwortungs­
bereitschaft, Disziplin, Lei-
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stungsbereitschaft, soziale Kom­
petenz u. ä. für die betriebliche 
Praxis nicht unterschätzt wer­
den. 

In Zukunft entscheiden Flexibilität, 
Innovationskraft und Motivation 
der Mitarbeiter bei einer sich ste­
tig verändernden Arbeitsorganisa­
tion über optimale Anpassung von 
Arbeit und Technik an die Be­
triebsziele (Staudt 1987). Damit 
kommt den Prozessen der antizipa­
torischen Personalentwicklung 
zentrale Bedeutung zu. 

Es genügt nicht länger, die Füh­
rungsmannschaft via Weiterbil­
dung auf dem neuestenStand tech­
nischer und betriebswirtschaftlicher 
Erkenntnisse zu halten. Gerade die 
Qualifikation und Innovationsbe­
reitschaft der Mitarbeiter entschei­
den über erfolgreiche Technikim­
plementierung und Markterfolge. 
Dies erfordert auch ein Umden­
ken, weg von tayloristischen Kon­
zepten der überdimensionierten 
Planung und Arbeitsvorbereitung 
hin zur Reintegration dispositiver 
Elemente in die Arbeitsausführung 
(Koch 1988, S. 504 ff.). 

Die Steigerung der produktiven Po­
tenzen der Un- und Angelernten 
setzt betriebliches Umdenken vor­
aus: 
- Die Kritik an mangelnder Moti­

vation, Innovationskraft und Lei­
stungsfähigkeit Un- und Ange­
lernter übersieht häufig, daß 
diese im taylorisierten Arbeits­
prozeß nie eine Chance zum Be­
weis ihrer dispositiven Kompe­
tenzen bekommen. Die Entwick­
lung der Arbeitsorganisation ist 
somit Voraussetzung für die bes­
sere Mitarbeit der Un- und An­
gelernten. 

- Die mangelnde Qualifikation 
Un- und Angelernter ist freilich 
nicht bloß auf zerteilte Arbeits­
prozesse zurückzuführen. Sie 
haben in der Regel mißglückte 
Ausbildungskarrieren hinter 
sich, die als fehlendes Wissen 
bzw. als Ablehnung von Lern­
prozessen durchaus individuel­
le Hindernisse für die Übernah­
me qualifizierter Tätigkeitsfel­
der im Betrieb darstellen. 

Um das Potential der Un- und An­
gelernten in den Betrieben auszu­
schöpfen, sind Organisationsent­
wicklung und Weiterbildungsakti­
vitäten notwendig. Beide lassen 
sich partiell sogar in einem Qualifi­
zierungskonzept, dem Vorstellun­
gen von "lernorientiertem Arbei­
ten'' zugrunde liegen, verschrän­
ken, wie es z. B. WitzgaU und Wö­
cherl (1989) vorschlagen. Beson­
ders notwendig ist die Verände­
rung ihrer Einstellung gegenüber 
Arbeit und Betrieb: Weg vom bloß 
passiven Anpassungsverhalten, hin 
zu aktivem Eingreifen in Innovations­
prozesse. 

Aus betrieblicher Sicht sind neue 
Formen des arbeitsplatznahen Ler­
nens deshalb so erwünscht (Stahl 
und Stölzle 1990), weil man sich da­
von die unmittelbare Anwendungs­
orientierung des Lernens ver­
spricht, weil die Freistellungsnot­
wendigkeit stark reduziert und den 
Betriebserfordernissen angepaßt 
werden kann und weil man die Ko­
sten für Weiterbildung überschau­
bar halten will. 

Wir wissen, daß die Qualifizierung 
von Fachkräften wie von Un- und 
Angelernten für die modernen fle­
xibel integrierten Betriebe mit neu­
en Technologien kognitive, metho­
dische und psycho-soziale Hand­
lungspotentiale bereitstellen soll, 
die über Anlernprozesse nicht ge­
wonnen werden können. WitzgaU 
und Wöcherl geben einige Anre­
gungen zur organisatorischen Ver­
schränkung von Lernen und Arbei­
ten, andere Impulse resultieren 
aus der Entwicklung von technolo­
gieunterstützten Lernprozessen, 
die unmittelbar am Arbeitsplatz 
vollzogen werden können. 

Die Entwicklungen multimedialer 
Lernsysteme, die von der techni­
schen Seite das Ineinanderfließen 
von Arbeiten und Lernen unterstüt­
zen können, brauchen allerdings 
die konzeptuelle Einbindung in 
eine betriebliche Lernumwelt, die 
die selbständige Nutzung derarti­
ger Techniken durch die Mitarbei­
ter fördert und die wesentliche Er­
gänzungen zur individualisierten 
Lernsituation am Bildschirm 
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schafft. Der Betrieb muß diese 
Lernmöglichkeiten in der Arbeits­
organisation vorsehen und durch 
eine umfassende Lernorganisation 
fördern und ergänzen (vgl. Zimmer 
1990). Neben konventionellen Wei­
terbildungskursen sind Projekte 
und Leittexte geeignet, die koope­
rativen und kommunikativen Hand­
lungskompetenzen zu steigern. Die 
Einrichtung von Weiterbildungs­
kreisen, analog zur betrieblichen 
Beteiligungsgruppe (vgl. Rüdenau­
er 1990), die Ausbildung von Füh­
rungskräften und Ausbildern zu 
Weiterbildungsmoderatoren si­
chern die Einzelaktivität über ge­
meinsame Planungsprozesse und 
durch Institutionalisierung der Ver­
schränkung von Arbeit und Lernen 
in Form einer spezifischen Unter­
nehmenskultur ab. 

3. Die Probleme Un- und 
Angelernter gegenüber 
ihrer Qualifizierung 

Sonntag (1985) weist auf notwendi­
ge Erweiterungen der kognitiven 
Basiskompetenzen hin, die für die 
mediatisierte Werkstückbearbei­
tung unabdingbar sind. Disposi­
tionsnotwendigkeiten verlangen 
neue Methodenkompetenzen so­
wie die personale Bereitschaft zur 
Übernahme von Verantwortung. 
Horizontale Vernetzungen des Be­
triebsablaufes gelingen nur, wenn 
die Mitarbeiter über Sozialkompe­
tenzen zur Aufnahme und Aufrecht­
erhaltung adäquater Kommunika­
tions- und Kooperationsbeziehun­
gen verfügen. Nyhan (1989) ope­
riert mit dem anspruchsvollen Mo­
dell der "self-managing-person' ', 
die in den flexibel-integrierten Or­
ganisationsformen der neuen Be­
triebe zunehmend zur Vorausset­
zung wird. 

WitzgaU und Wöcherl (1989) stellen 
den eklatanten Mangel an empiri­
schen Forschungsresultaten zu den 
Qualifikationen und personalen 
Lernvoraussetzungen der Un- und 
Angelernten fest und entwickeln 
auf der Grundlage von Berichten 
(vgl. Bell 1986; Brüning 1987; Kro­
goll, Pohl und Wanner 1988) und 
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eigenen Erfahrungen drei Pro­
blembereiche: 
- Die größte Schwierigkeit liegt im 

motivationalen Status dieser Per­
sonengruppe. Mißglückte Schul­
und Berufsbildungskarrieren 
sind dafür ursächlich. "Lernbe­
reitschaft'' als Voraussetzung zu 
erfolgreichen Lernprozessen 
muß erst geweckt werden. 

- Durch die große Varianz in den 
subjektiven Lernvoraussetzun­
gen wird die Konzipierung und 
Durchführung gememsamer 
Curricula außerordentlich er­
schwert. 

- Die "intellektuelle" Lernproble­
matik erscheint dagegen dritt­
rangig. Derartige "Lernhürden" 
sind durch eine enge Verbin­
dung von Lernprozessen mit der 
inhaltlich-räumlichen Nähe zur 
gewohnten Arbeit am ehesten 
kompensierbar. 

Die hieraus resultierenden kom­
plexen Qualifizierungsansätze "ha­
ben zwar bewiesen, daß sie effekti­
ver als betriebsübliche Weiterbil­
dungsformen sind und vor allem 
auch der Zielgruppe der Lernun­
gewohnten und Lernentwöhnten 
Zugänge zu anspruchsvollen Tätig­
keiten an computerisierten Ar­
beitsmitteln zu schaffen vermögen; 
ihre Effektivität wird jedoch durch 
ein recht ungünstiges Verhältnis 
von Aufwand und Ergebnis erkauft. 
Für die betriebliche Qualifizie­
rung, vor allem für die kleineren 
und mittleren Unternehmen ohne 
pädagogische Stabsabteilungen 
und außerhalb von öffentlich geför­
derten Projekten, stehen sie des­
halb nicht zur Diskussion.'' (Witz­
gaU und Wöcherl 1989, S. 33) 

4. Computergestützte Lern­
medien in einem Arbeiten 
und Lernen integrierenden 
Qualifizierungskonzept 

Die geschilderte Situation von Un­
und Angelernten und der Klein­
und Mittelunternehmen, in denen 
sie beschäftigt sind, sowie die be­
stehenden Erkenntnis- und Ent­
wicklungsdefizite in diesem Be-

reich lassen es nicht zu, hier be­
reits fertige Qualifizierungskonzep­
te vorlegen zu können. Vielmehr 
sollen im folgenden die Aufgaben 
praxisbezogener Wissenschaft 
und der Betriebspraxis selbst dar­
gestellt werden. 

Notwendig ist zuerst ein genauerer 
Aufschluß über den motivationa­
len, qualifikatorischen und be­
triebspraktischen Status dieser 
Personengruppe. Auf dieser 
Grundlage sind dann die indivi­
duellen und kollektiven Lernvor­
aussetzungen, Erfahrungsbestände 
und Wissensdefizite zu erforschen 
und darzustellen. Abgesehen von 
der vermuteten Heterogenität der 
Un- und Angelernten, müssen die 
motivationalen Effekte jahrelanger 
Arbeit in eher lernfeindlichen Ar­
beitsumgebungen erfaßt und in ih­
ren Auswirkungen auf angestrebte 
Lernprozesse dargestellt werden. 

Es müssen die Möglichkeiten ge­
prüft werden, die betriebliche Pra­
xiserfahrung der Un- und Ange­
lernten positiv in Konzepte der 
Weiterbildung einzubeziehen. Da­
bei kann es nicht darum gehen, 
eine verspätete Berufsausbildung 
einfach nachzuholen, sondern eine 
praxisgerechte Ergänzung und 
Weiterentwicklung bestehender 
Erfahrungen, Wissensbestände 
und Motivationslagen zu erreichen. 
Diese stufenweise Weiterbildung 
über mehrere Module bis zum 
Facharbeiterabschluß soll vor al­
lem Hilfe zur Bewältigung der zu­
künftigen Berufspraxis qualifikato­
risch leisten. 

Die erläuterte "Selbstlernkompe­
tenz'' wird besonders wichtig bei 
den erwarteten Persönlichkeitsent­
wicklungen der Un- und Angelern­
ten, aber auch besonders schwie­
rig. Die Diagnose der Motivations­
struktur der Beteiligten ist damit zu­
gleich Ausgangspunkt für konzep­
tionelle und methodische Überle­
gungen zur Stärkung dieser Selbst­
lernkompetenz. Dies gilt auch des­
halb, weil die Einbeziehung von 
multimedialen Lernsystemen m 
das Qualifizierungskonzept derarti­
ge Kompetenzen besonders vor­
aussetzt (vgl. Zimmer 1990). 
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Die Maßnahmen zur Veränderung 
der motivationalen Defizite in Rich­
tung auf größere "Selbstmanaging­
Kompetenzen" der Un- und Ange­
lernten müssen zum wichtigsten 
Bestandteil der Qualifizierungskon­
zeption und der betrieblichen Um­
gestaltungsprozesse werden. Der 
inhaltliche und methodische Einbe­
zug der Arbeitserfahrung der Un­
und Angelernten in das Curricu­
lum spart nicht nur Redundanzen, 
wirkt nicht nur verkürzend und er­
leichtert viele Lernprozesse, son­
dern wirkt zudem motivierend im 
Hinblick auf die erwünschte 
Selbstlernkompetenz. 

Die Anwendung, Erarbeitung und 
Erprobung interaktiver Lernme­
dien im Rahmen der Weiterbildung 
der Un- und Angelernten kann 
hierzu einen wichtigen Beitrag lei­
sten. Die Gründe hierfür sind in 
der neueren Literatur ausführlich 
dargestellt worden (vgl. Schulz 
1989; Eyl 1990; Fritz und Freibichler 
1990; Göhring 1990; Meutsch 1990; 
Zimmer 1990). 

Die Betriebe sehen gerade vor 
dem Hintergrund der steigenden 
Weiterbildungskosten in diesen 
Lernsystemen eine Alternative zu 
teuren Mitarbeiterschulungen. 
Durch die stürmische Entwicklung 
neuer Multimedia-Systeme, neuer 
Bildspeichereinheiten und ent­
sprechender Standardisierungen 
werden die Voraussetzungen für 
Lernsysteme geschaffen, die bei 
erhöhter Qualität wesentlich ko­
stengünstiger angeboten werden 
können. 

Zimmer (1990, S. 14) führt im einzel­
nen die attraktiven Punkte dieser 
Techniken in betrieblicher Sicht 
aus: 
- Standardisierung und möglichst 

gleichbleibende Qualität der 
Qualifizierung, Schulung und 
Weiterbildung 

- Dezentralisierung und jederzei­
tige Abrufbarkeit von Schulung 
entsprechend dem aktuellen 
Bedarf am oder in der Nähe des 
Arbeitsplatzes 

- Reduzierung der Schulungszeit 
bei gleichzeitiger Steigerung 
der Qualifizierungseffekte 
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- Sicherung bzw. Konsolidierung 
der Weiterbildungskosten bei 
gleichzeitig steigendem Qualifi­
zierungsniveau und Teilnehmer­
durchlauf 

- Flexibilisierung des Personal­
einsatzes durch rasch verfügba­
re Schulungsangebote 

- Ausschöpfung von Leistungsre­
serven und Gestaltungsspielräu­
men an den eingerichteten Ar­
beitsplätzen durch die Ermögli­
chung selbstgesteuerten Ler­
nens und nicht zuletzt 

- Effektivierung der konventionel­
len Weiterbildung durch die 
Einbindung neuer Lerntechno­
logien. 

Der expandierende Markt dieser 
Lernsysteme ist Hinweis auf die be­
triebliche Akzeptanz und zugleich 
Herausforderung für die professio­
nellen Aus- und Weiterbildner, die 
unzähligen Ansätze zu sichten und 
sinnvoll in Weiterbildungskonzepte 
einzubauen. Multimediale Lernsy­
steme erfordern die Ergänzung 
bzw. Vorbereitung durch persona­
le und soziale Elemente der Wei­
terbildung, wenn sie zur erforderli­
chen Methoden- und Sozialkompe­
tenz der Lernenden beitragen sol­
len. Die Qualität dieser Produkte 
ist durchaus unterschiedlich und 
bedarf dringend der fachlichen 
Kontrolle vor ihrem Einsatz (ebd.). 

Gerade für die Gruppe der Un­
und Angelernten ist die Konstruk­
tion computergestützter Lernmodu­
le sowie deren Einbau in ein Wei­
terbildungskonzept eine spannen­
de Angelegenheit. Für diese Per­
sonengruppe lagen bislang keine 
systematischen Erfahrungen zur 
Weiterbildung mit interaktiven Me­
dien vor und außerdem müssen 
die ausgeführten motivationalen 
Strukturen, die eher negative Lern­
haltungen erwarten lassen, beson­
ders berücksichtigt werden. Die 
Individualisierung des Lernens 
stellt ganz neue Anforderungen an 
die Lernmotivation der Beschäftig­
ten. Ein "innerer" Antrieb zum 
selbstgesteuerten Lernen ist Vor­
aussetzung (ebd., S. 17). 

Zugleich könnten erfolgreiche Wei­
terbildungskonzepte, die mit inter-

aktiven Medien arbeiten, der etwa 
von WitzgaU und Wöcherl (1989) 
angestrebten Parallelisierung von 
Arbeiten und Lernen einen großen 
Vorschub leisten. Arbeitsplatznähe 
des Lernens ließe sich hierüber 
nahezu ideal verwirklichen. 

5. Computergestützte Lern­
medien erfordern die 
Gestaltung einer aktiven 
Lernumwelt 

Die Realisierung des arbeitsplatz­
nahen Lernens braucht unter Ein­
schluß von interaktiven Medien 
entsprechende betriebs- und ar­
beitsorganisatorische Veränderun­
gen zur Schaffung einer betriebli­
chen Umwelt, die Lernen stimuliert 
und nicht entmutigt. Zimmer (1990, 
S. 24) und andere Autoren weisen 
auf die Bedeutsamkeit dieser be­
trieblichen Lernumwelt etwa beim 
Einsatz interaktiver Medien hin. 

Es geht zunächst um Fragen der In­
frastruktur : Besondere Lernplätze 
sind möglichst arbeitsplatznah ver­
fügbar zu machen, so daß die Ler­
nenden auch in kleineren Arbeits­
pausen Ruhe und Konzentration an 
diesen Lernplätzen finden . Ergän­
zend oder alternativ können Ar­
beitsplatz und Lernplatz integriert 
werden. CNC-Maschinen mit 
werkstattorientierter Programmie­
rung liefern hierfür ebenso die 
technische Voraussetzung wie der 
PC am Büro-Arbeitsplatz. 

Noch wichtiger sind Formen der 
Arbeitsorganisation, die das Ler­
nen gestatten und mehr noch: ho­
norieren . Funktionsintegrierte Ar­
beitsplätze mit dispositiven Tätig­
keitscharakteristika stimulieren die 
angezielten Kompetenzen des 
Selbstmanagements und Selbstler­
nens. Neue Kontrollpraktiken und 
Führungstechniken des mittleren 
Managements sind notwendiger 
Bestandteil dieser Lernumgebung. 
Das "Spielen" mit dem Lernsystem 
sollte nicht länger als unprodukti­
ves "Nicht-Arbeiten" mißtrauisch 
beäugt werden. Kontrollen, die Ar­
beiten und Lernen unterschiedlich 
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registrieren, befestigen die Lern­
feindlichkeit vieler Betriebsstruk­
turen. 

Arbeitsorganisatorische Verände­
rungen in Richtung einer Funktions­
integration an Arbeitsplätzen mit 
größeren Dispositions- und Verant­
wortungsräumen können dem Ler­
nen einen positiven Sinn und An­
wendungsmöglichkeiten geben. 
Die Arbeit macht mehr Spaß und 
stimuliert erneute Lernprozesse. 
Diese Formen der Arbeitserweite­
rung lassen sich auch mit Un- und 
Angelernten effektiv durchführen. 

Die Schaffung einer positiven Ar­
beitsumwelt setzt neue Führungs­
strategien, Führungstechniken und 
geändertes Verhalten auf seiten 
des mittleren Managements vor­
aus. Die aktive Förderung des Ler­
nens am oder nahe am Arbeitsplatz 
durch die Vorgesetzten kann eben­
so stimulierend wirken, wie tradi­
tionelle Verhaltensweisen dieses 
Personenkreises lernfeindlich wir­
ken. 

Die Schaffung e ines positiven Lern­
umfeldes betrifft auch die Integra­
tion der arbeitsplatznahen Lernsy­
steme in eine Gesamtorganisation 
des Lernens. Bei kleinen und mitt­
le ren Unternehmen gehört hierzu 
auch die Kooperation mit externen 
Bildungsträgern. Der Aufbau einer 
zielgerichteten Kooperation von 
Betrieb, Bildungsträger und Lern­
system-Hersteller ist erforderlich, 
um eine kostengünstige und effi­
ziente Lernorganisation zu ermög-
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liehen, die die Inhalte, Methoden 
und Lernorte sinnvoll kombinieren 
hilft. Individualisierung des Ler­
nens und die ergänzenden Formen 
kooperativen Lernens finden hier 
ihre organisatorische Absiche­
rung. 

Schließlich bedeutet die Herstel­
lung eines aktiven Lernumfeldes 
im Betrieb auch die konzeptionelle 
Einbettung von Weiterbildung in 
die "Unternehmenskultur". Die 
Personalpotentiale im Staudtschen 
Sinne brauchen zu ihrer Entfaltung 
und Förderung neue gesamtbe­
triebliche Organisationsformen. 
Die Einrichtung von Weiterbil­
dungskreisen (Rüdenauer 1990) 
bzw. die Verankerung der Weiter­
bildungsthematik m Qualitätszir­
keln wäre ein Weg zur Versteti­
gung des Konzeptes eines arbeits­
orientierten Lernens. 
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