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Qualitatssichernde Handlungs-
kompetenzen - ein neues
Aufgabenfeld der beruflich-
betrieblichen Weiterbildung

Integrierte, die gesamte betriebliche
Ablauforganisation umfassende Qua-
litatssicherungs-Systeme finden zu-
nehmend Einzug auch in Klein- und
Mittelbetriebe. Das erfordert neue
Qualifikationen auf seiten der Mitar-
beiter: Ein qualititsbewuBtes Arbeits-
verhalten wird zu einer Schliissel-
qualifikation der beruflichen Aus-
und Weiterbildung. Der nachfolgen-
de Beitrag stellt einen Modellver-
such vor, der sich zum Ziel gesetzt
hat, Qualifikationen fiir qualitats-
sichernde Handlungskompetenzen
auf der Mitarbeiterebene zu entwik-
keln und in eine aufgaben- und be-
triebsbezogene Weiterbildungsstra-
tegie umzusetzen.

Das Modellvorhaben , Integrative Qualifika-
tionen fiir integrierte Qualitétssicherungs-Sy-
steme* (IQSS) wurde im Friihjahr 1994 vom
Durchfiihrungstréiger, der Universitdt Bre-
men — Kooperationsbereich Universitit/ Ar-
beiterkammer, unter fachlicher Betreuung
des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB)
gestartet. Es findet in direkter Kooperation
mit vier Betrieben aus der Metallverarbei-
tung - je zwei Klein- und Mittelbetrieben an
den Standorten Bremen und Rostock — statt.!

Qualitédtssichernde Handlungskompetenzen
der Mitarbeiter werden in dem Mafe zu ei-
nem neuen Aufgabenfeld der beruflich-be-
trieblichen Weiterbildung, wie die Qualitiit
der Produkte zu einem entscheidenden Wett-
bewerbsfaktor der Betriebe in der internatio-
nalen Konkurrenz wird. In wachsendem Ma-
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e miissen gerade kleine und mittlere Betrie-
be ihre Qualititsfahigkeit unter Beweis stel-
len — bis hin zur ,,Zertifizierung* gemiB der
Normenreihe der , International Standardisa-
tion Organization* (ISO). Das stellt die tradi-
tionellen Qualitdtssicherungs-Systeme auf
den Priifstand.

Ein innovatives betriebliches Qualitétssiche-
rungs-System kann sich nicht auf die Be-
handlung fehlerhafter Produkte reduzieren,
sondern muB als priventive Qualititsproduk-
tion in eine durchgingig qualititssichernde
Betriebsorganisation implementiert werden.
Das hat Konsequenzen sowohl fiir die Reor-
ganisation der Arbeitsprozesse als auch fiir
die Integration, Partizipation und Qualifikati-
on der Mitarbeiter:

Das Ideal einer priventiven Qualititssiche-
rung ist die ,,Nullfehlerproduktion®, die die
nachtrégliche Qualitétskontrolle tendenziell
iiberfliissig macht. Produktqualitdt sicher-
stellen besteht vor allem in der Sicherstel-
lung der ProzeBqualitdt der Arbeitsabldufe
und ist als eine die gesamte betriebliche Ab-
lauforganisation umfassende Qualitdtssiche-
rung von vornherein auf die Einbindung der
Mitarbeiter aller Funktionsbereiche angewie-
sen. Statt ,.endkontrollierender Qualititsex-
perten® ist jeder Mitarbeiter als ,,Experte sei-
ner Arbeit* gefragt, womit betriebliche Orga-
nisationskonzepte obsolet werden, die — als
Produkt einer rigiden Arbeitsteilung — Quali-
titssicherung zur Aufgabe einer ausgeglie-
derten eigenen betrieblichen Funktion ma-
chen. Da ein solches Qualitdtssicherungs-Sy-
stem in hohem MaBe auf personenbezogenen



Anforderungen bzw. Ansitzen, Methoden
und Strategien basiert, die vom sog. Erfah-
rungswissen geprégt sind> — im Unterschied
zu technikzentrierten Organisationsmodellen
— erfordert das primir eine Neubestimmung
der Rolle des ,,menschlichen Faktors* in der
Produktion:

,Statt den Menschen in erster Linie als tunlichst zu
verdrangende Quelle von Stérungen und Ursache von
Kosten zu betrachten, gilt es, die produktiven und
kreativen Potenzen zur Entfaltung zu bringen. Dazu
bedarf es zum einen neuer Organisationsformen der
Arbeit mit ganzheitlichen Arbeitsvollziigen und wei-
tem Handlungsspielraum und zum anderen men-
schengerecht und aufgabenangemessen gestalteter
Arbeitsmittel, die seine besonderen Fahigkeiten un-

terstlitzen und nicht ersetzen.”?

Der Anspruch des Modellversuchs besteht
darin, das berufliche Erfahrungswissen eben-
so wie das Kreativititspotential der Mitarbei-
ter selber zum Hebel fiir betriebliche quali-
titssichernde Innovationen zu machen. Das
Ziel ist die Herausbildung eines qualitétsbe-
wulBten Arbeitsverhaltens als einer Schliissel-
qualifikation, die — vermittelt iiber das vom
Modellversuch entwickelte Qualifizierungs-
konzept — zum integrierten Bestandteil der
Arbeitsaufgaben der Mitarbeiter werden soll,
worliber sich der Inhalt der Tatigkeiten eben-
so verdndert wie der gesamte Aufgabenzu-
schnitt.

Damit setzt sich der Modellversuch von An-
sdtzen ab, die ein qualitdtsbewufStes Arbeits-
verhalten primér als eine reine Verhaltens-
kategorie betrachten, als eine bloBe Frage der
Einstellung zur Arbeit, die mit mehr oder
weniger moralischen Appellen an die Beleg-
schaft zu erledigen sei.

Vielmehr sollten die fiir eine qualititssi-
chernde Handlungskompetenz neuen Anfor-
derungen an die Mitarbeiter ermittelt und in
spezifische Qualifikationsinhalte und eine
addquate Weiterbildungskonzeption umge-
setzt werden:

e Wie sind die neuen Qualifikationsanforde-
rungen beschaffen, die sich im Zuge der Ein-
fiihrung integrierter betrieblicher Qualittssi-
cherungs-Systeme an die Mitarbeiter stellen?

e Wie konnen die vorhandenen beruflichen
Kenntnisse und Fahigkeiten der Mitarbeiter
fiir die neuen Qualifikationsanforderungen
fruchtbar gemacht werden?

e Wie sind die qualititsrelevanten Aufgaben
verschiedener betrieblicher Funktionsberei-
che in systematisierte Lernarrangements um-
zusetzen?

e Welche Lernorganisation braucht ein
betriebliches Lernen, das perspektivisch auf
die Selbstlernkompetenz der Mitarbeiter
zielt?

Die Kooperationsbetriebe waren im Vorfeld
des Modellversuchs so ausgewihlt, daf sie
hinsichtlich des Standes ihrer Qualitétssiche-
rung sowie der Integration und Partizipation
ihrer Mitarbeiter als annzhernd typisch fiir
Klein- und Mittelbetriebe gelten konnten, um
von vornherein den Transfer der Modellver-
suchsprodukte zu gewdhrleisten: Ihre Quali-
titssicherung fand weitestgehend als Kon-
trolle der Endprodukte statt, womit die Mit-
arbeiter ,naturgemdB“ wenig zu tun hatten,
weil dafiir ,,der Qualitédtsexperte” zusténdig
ist. Die Pilotbetriebe waren darin typisch und
damit vergleichbar mit anderen Klein- und
Mittelbetrieben, daB sie unter dem ,,Zertifi-
zierungsdruck® gemdB der DIN ISO-Nor-
menreihe 9000 ff. standen und von da aus auf
innovative Manahmen im Bereich ihres be-
trieblichen Qualitdtssicherungs-Systems ver-
wiesen waren.

Dieses vorfindliche betriebliche Interesse ist
aber noch nicht identisch mit dem Modell-
versuchs-Anliegen, die Kreativitdt, Gestal-
tungsfihigkeit und Verantwortungskompe-
tenz der Mitarbeiter zum Hebel fiir qualitts-
sichernde Innovationen zu machen. Im Ge-
genteil: der Nachweis, daf sie sich gemif

der ISO-9000-Qualititsnormen ,auf dem
neuesten Stand“ befinden, ist eher formeller
Natur, insbesondere auch, was die Weiterbil-
dung der Mitarbeiter betrifft. Von den in der
Normenreihe geforderten 20 Qualitdtssiche-
rungs-Elementen ist die ,,Schulung der Mit-
arbeiter” ein Element, fiir das die Betriebe
zum Zweck der Zertifizierung blof nachwei-
sen miissen, daB sie Schulungsmafinahmen
fiir die Mitarbeiter einplanen und durchfiih-
ren. Wie die inhaltlich und methodisch zu ge-
stalten sind, welche neuen Qualifikationsan-
forderungen sich fiir die Mitarbeiter im Zuge
der Einfiihrung eines integrativen Qualitits-
sicherungs-Systems stellen, wird in der Nor-
menreihe nicht thematisiert.

Die Praxis der Betriebe erschopft sich dem-
entsprechend in der Regel darin, die Mitar-
beiter appellhaft zu einem qualitéitssichernden
Arbeitsverhalten zu verpflichten® oder
ihnen den Umgang mit den Qualitétsvor-
schriften ihres Qualitdtssicherungs-,,Hand-
buchs® (Arbeits- und Verfahrensanweisun-
gen), die ,,von oben‘‘ — hiufig mit Unterstiit-
zung eines Unternehmensberaters — entwik-
kelt worden sind, ,,beizubringen®.

Von dieser vorfindlichen Ausgangssituation
aus hatte der Modellversuch in den Pilotbe-
trieben zunichst Uberzeugungsarbeit zu lei-
sten: Dal} die Mitarbeiter die tragende Sdule
eines ganzheitlichen Qualitétssicherungs-Sy-
stems sind, dafiir war das notwendige inner-
betriebliche ProblembewuBtsein erst einmal
herzustellen, und zwar nicht nur in einem
verbalen Konsens mit der Geschiftsleitung,
der leicht zu haben ist!

Die Arbeitsschritte
des Modellversuchs

Der Modellversuch war in vier Kern-Arbeits-
schritte unterteilt, die der Durchfiihrungslo-
gik nach aufeinander aufbauten, der prakti-
schen Durchfiihrung nach jedoch teilweise
auch parallel stattfanden:
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e ciner betrieblichen Schwachstellen- und
Qualifikationsdefizitanalyse in den Pilotbe-
trieben;

o der exemplarischen Entwicklung von Qua-
lifizierungsmodulen fiir verschiedene betrieb-
liche Arbeitsbereiche (Materialwirtschaft/
Wareneingang, Phasen der Fertigung, Ver-
trieb);

e der Anwendung, Erprobung und Evalua-
tion der Qualifizierungsmodule;

e dem Transfer in Klein- und Mittelbetriebe
der alten und neuen Bundeslédnder.

Von der eingangs skizzierten Ausgangssitua-
tion aus stellte sich zunichst die Frage, wel-
che Funktion die in den Pilotbetrieben durch-
zufiihrende ,,Schwachstellenanalyse® fiir die
Gesamtentwicklung des Modellversuchs ha-
ben sollte. Es war klar, daB die innerbetriebli-
che Ist-Zustands-Analyse mehr zu sein hétte
als eine bloBe Bestandsaufnahme des Stan-
des der Qualitétssicherung und der Qualifi-
kationsvoraussetzungen der Mitarbeiter im
Sinne einer ingenieurwissenschaftlichen Ex-
pertise. Sie sollte dem Anspruch geniigen,
bereits in der ersten Durchfiihrungsphase des
Modellversuchs einen innerbetrieblichen
SensibilisierungsprozeB iiber zentrale Fragen
einer prozeBorientierten betrieblichen Quali-
titssicherung einzuleiten und damit den not-
wendigen UmdenkungsprozeB auf allen
Hierarchieebenen zu initiieren.

AT
als Lernphase der betriebs-

internen Weiterbildung

Der Modellversuch entschied sich dazu, die
Schwachstellen-Analyse bereits als be-
triebsinterne Weiterbildung durchzufiihren:
In drei aufeinander aufbauenden Phasen soll-
ten — ausgehend von der Ebene der Unter-
nehmensleitung iiber die mittlere Fiihrungs-

ebene (Abteilungsleiter, Meister) unter zu-
nehmender Einbeziehung der Mitarbeiter aus
den verschiedenen Arbeitsbereichen — in of-
fenen, problemzentrierten Interviews ge-
meinsam mit allen Beteiligten die Beurtei-
lungsmaBstibe herausgearbeitet werden, die
fiir eine ,,Schwachstellen“-Ermittlung konsti-
tutiv sind: Eine solche Analyse unterstellt ja
einen VergleichsmaBstab, einen Soll-Zu-
stand, woran gemessen eine Abweichung als
,»Schwachstelle festgehalten wird. Dieser
Soll-Zustand wurde gemeinsam mit den Ge-
sprachspartnern aller Hierarchiestufen erar-
beitet und auf diese Weise sichergestellt, daBd
alle Beteiligten auch wirklich mit demselben
Maf3stab operieren.

Qualitats-
verantwortung wird
nicht mehr
anonym weitergereicht

So wurde schwerpunktm@Big der ProzeB-
charakter einer priventiven Qualitidtspro-
duktion herausgearbeitet und auf die inner-
betrieblichen Schnitt- und Schwachstellen
bezogen. In Verbindung mit der Analyse be-
triebsspezifischer Probleme und Defizite, ih-
rer Ursache und der Andeutung moglicher
Losungsstrategien wurde bei den Beteiligten
sukzessive die Einsicht produziert, dafl eine
solche Qualititssicherung aus einer Kette in-
einandergreifender Arbeitsschritte besteht,
die ihre je spezifischen qualitétsrelevanten
Merkmale haben und als solche immer in ei-
ner Wechselwirkung zu den vorherigen und
nachfolgenden Arbeitsschritten stehen. Diese
Erkenntnis wurde in betrieblichen Aufbau-
und Ablaufdiagrammen festgehalten, die die
derzeitige Arbeitsorganisation und Betriebs-
struktur ebenso widerspiegelten wie die qua-
lititsrelevanten Schnittpunkte markierten,
die eine Reorganisation der Arbeitsorganisa-
tion zu beriicksichtigen hitte.
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Von da aus wurde auch wesentlich ,hand-
greiflicher®, welche Konsequenzen das fiir
die Einbindung der Mitarbeiter und deren
Qualifikation hat: Wenn alle betrieblichen
Abteilungen und Arbeitsbereiche unter dem
Aspekt integrierter Qualitétssicherung in ei-
nem funktionellen Zusammenhang stehen,
sind auch die Mitarbeiterebenen prinzipiell
anders gefordert. Die Metapher dafiir lautet:
die Abteilungen und Mitarbeiter miissen sich
in ihrem Arbeitsbezug aufeinander wie zu ei-
ner ,internen Kunden-Lieferanten-Bezie-
hung® verhalten, sich also zu ihrem jeweili-
gen Arbeitsprodukt so stellen wie das Unter-
nechmen mit dem gesamten Produktionser-
gebnis zu den Kundenanforderungen. Das
heift: jedem Mitarbeiter muf klar sein, fiir
welchen ,,internen Kunden® er etwas herstellt
oder eine Dienstleistung erbringt. Indem auf
diese Weise die Notwendigkeit der Erfiillung
von Qualitdtsmerkmalen auch mit der Person
des ,,Abnehmers* verkniipft ist, wird Quali-
titsverantwortung nicht mehr anonym wei-
tergereicht, und es ist — wenn erforderlich —
eine direkte Querverbindung gewihrleistet.*

Ein solches integratives qualititsorientiertes
Arbeitskonzept setzt auch voraus, daf} die
einzelnen Bearbeitungsschritte nur in Kennt-
nis des Gesamtzusammenhangs der betriebli-
chen Ablauforganisation einschlieBlich ihrer
qualitdtsrelevanten Schnitt- und Schwach-
stellen effektiv umgesetzt werden konnen.
Mehr noch: der gewufite Kontext dieses in-
ternen Funktionszusammenhangs der aufein-
anderbezogenen, den Gesamtprozef3 beein-
flussenden Arbeitsaufgaben kann als das
»Non plus Ultra“ eines qualitdtssichernden
Handelns angesehen werden: Welche Bedeu-
tung, welchen funktionellen Zusammenhang
haben die einzelnen Arbeitsaufgaben und be-
trieblichen Abteilungen unter dem Gesichts-
punkt der Sicherstellung einer optimalen
ProzeBqualitdt?

Hier aber liegen — das hat sich in den Gespri-
chen auch bei den Mitarbeitern selber schla-
gend gezeigt — die zentralen Defizite in ihrer



Qualifikation: Es dominiert das eng arbeits-
platzzentrierte Denken und Handeln; es fehlt
an Wissen um die vor- und nachgelagerten
Titigkeiten (,,. . . hier weil3 oft die eine Hand

1¢¢

nicht, was die andere tut!*), an Zusammen-
hangswissen und -verstindnis der betriebli-
chen Abldufe. Oft wissen die Mitarbeiter
nicht einmal, in welches Endprodukt die von
ihnen hergestellten Teile eingehen und kon-
nen demgemiB auch nicht beurteilen, welche
Folgen Fehler bzw. eine mangelhafte Quali-
tét fiir das Gesamterzeugnis und z. B. dessen

Nutzungssicherheit haben.

Der Modellversuch hat deshalb bei der Ent-
wicklung der Qualifikationsinhalte den
Schwerpunkt auf die Forderung des Zusam-
menhangsverstidndnisses und des Systemwis-
sens, der ,,integrativen Kompetenzen* der
Mitarbeiter, gelegt. Mit dieser Schwerpunkt-
setzung geht auch eine Neubestimmung der
berufspiddagogischen Implikationen einher:

Aufgabenorientierung meint in diesem Zu-
sammenhang den funktionellen Charakter
der Arbeitsaufgaben fiir den Zweck der Si-
cherstellung von Prozefqualitit: In welchem
Verhiltnis steht jeder Teilarbeitsschritt zu
diesem Zweck, inwiefern ist er funktioneller
Bestandteil des Gesamtprozesses? Es geht
also darum, bei den Mitarbeitern ein prozeB-
orientiertes Aufgabenverstindnis zu entwik-
keln.

Damit ist auch Zielgruppenorientierung
neu definiert: Zielgruppe der von dem Mo-
dellversuch initiierten Weiterbildung ist nicht
primdr eine einzelne Beschiftigtengruppe
mit formal gleichen Qualifikationsvorausset-
zungen, sondern Mitarbeiter unterschiedli-
cher Abteilungen und gegebenenfalls ver-
schiedener Hierarchiestufen; in Kleinbetrie-
ben kann das im Idealfall die gesamte Beleg-
schaft sein. Das ergibt sich aus der Sache sel-
ber: Wenn Qualitdtssicherung auf eine durch-

Abbildung: Modul I: Qualitatssicherndes Handeln im Wareneingang

géngig qualitéitssichernde Betriebsorganisa-
tion zielt, in der die Mitarbeiter aller Berei-
che und Abteilungen gefordert sind, liegen
auch auf der Qualifikationsebene Schnittstel-
len zwischen den verschiedenen Tatigkeits-
und Abteilungsanforderungen.

Eine partiell gemeinsame Weiterbildung von
z.B. Werkern und Konstrukteuren, die der
qualitdtsrelevanten Schnittstelle zwischen
Konstruktion und Fertigung Rechnung trigt,
spricht Mitarbeiter unterschiedlicher Funk-
tionen in ihrem internen Funktionsverhéltnis
als Mitglieder eines betrieblichen Qualitits-
sicherungsteams an und fordert auf diese
Weise die Herausbildung eines gemeinsamen
ProzebewuBtseins sowie Zusammenhangs-
wissen und Teamdenken.

Die auf Basis eines die Prozefqualitit si-
chernden Titigkeits- und Qualifikationspro-
fils der verschiedenen betrieblichen Funk-
tionsbereiche entwickelten Qualifizierungs-

Integrationsstufe |

Der funktionelle Zusammenhang
der Qualitatssicherungsaufgaben im
Wareneingang

Basisphase

Die Arbeitsaufgaben im
Wareneingang unter qualitatssichernden

Integrationsstufe Il

Der funktionelle Zusammenhang
der qualitdtsrelevanten betrieblichen
Schnitt- und Schwachstellen

Integrationsstufe Ill

Qualitatssicherndes Handeln im
Gesamtzusammenhang einer praventiven
Qualitatsproduktion

Prifstrategien
und Priifdaten-
dokumentation

Gesichtspunkten
Vertiefungs- Vertiefungs-
phase | phase i

Rechtliche Aspekte
der Warenein-
gangspriifung

und haftungs-
rechtliche
Konsequenzen

Basisphase Basisphase ;
Die Funktion der Wareneingangspriifung |  Die aufgabenbezogene Anwendung
~ innerhalb der qualitatssichernder ‘
betrieblichen Ablauforganisation Handlungskompetenzen
Vertiefungs- Vertiefungs- - Anwendungs-
phase | phase Il phase |
Der innerbetrieb- Préventive Quali- Erarbeitung von Erarbeitung einer
liche Kommuni- tatsproduktion/ mdglichen Ver- Arbeits- und Prif-
kations- und prozeBorientierte besserungsvor- anweisung im
InformationsfluB Qualititssicherung schldgen fur die Wareneingang als
unter dem als Wettbewerbs- eigene Arbeits- Mittel der Selbst-
Gesichtspunkt faktor von KMU situation unter qualifizierung und
geeigneter Riick- den Aspekten Weiterquali-
meldesysteme eines qualitats- fizierung anderer
el Mitarbeiter
Arbeitsverhaltens
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module tragen diesen berufspadagogischen
Implikationen durch ihre didaktische Struk-
tur Rechnung: In drei aufeinander aufbauen-
den sog. Integrationsstufen, die aus mehre-
ren in sich abgeschlossenen Lernelementen,
jeweils einer Basisphase und mehreren ziel-
gruppenspezifischen Vertiefungsphasen be-
stehen (vgl. den Uberblick exemplarisch an
dem Modul ,,Wareneingang®), sollen sich die
Mitarbeiter — ausgehend von ihren konkreten
Handlungsfeldern - den betriebsinternen
Funktions- und Wirkungszusammenhang fiir
eine prozeBorientierte Qualititssicherung er-
arbeiten und perspektivisch in eine selbstge-
steuerte und selbstverantwortete kontinuierli-
che Qualitétszirkelarbeit iiberfiihren.

Wihrend in der Integrationsstufe I der funk-
tionelle Zusammenhang der qualitétssichern-
den Handlungsfelder in dem jeweiligen Ar-
beitsbereich herausgearbeitet wird, liegt der
Schwerpunkt in der Integrationsstufe II auf
der Herausbildung von Orientierungs- und
Zusammenhangswissen und der Einordnung
der konkreten Handlungsfelder in die be-
triebsinterne Aufbau- und Ablauforganisati-
on; der Schwerpunkt in der Integrationsstufe
IIT auf dem Transfer des Gelernten in einen
kontinuierlichen innerbetrieblichen Verbes-
serungsprozef.

Die Qualifizierungseinheiten sind so konzi-
piert, daf} sie als Lernen fiir die Arbeit mit
der Perspektive des Lernens in der Arbeit
zwar abgetrennt vom unmittelbaren Arbeits-
prozeB, jedoch im Betrieb stattfinden kon-
nen. Die Betriebe stellen einen Schulungs-
raum zur Verfiigung, fiir dessen Ausstattung
der Moderator sorgt. Es war eine wesentliche
Bedingung der Pilotbetriebe, in denen die
Module erprobt werden, ihre Mitarbeiter
zwar stundenweise — evtl. auch in ,,wechseln-
den Schichten* — vom ArbeitsprozeB freizu-
stellen, nicht jedoch fiir eine externe Weiter-
bildung iiber einen lingeren Zeitraum.’

Diese Form der Lernorganisation ist vom
Standpunkt des Modellversuchs durchaus

akzeptabel: erstens ist die Organisation einer
solchen Weiterbildung stets ,auf kurzem
Weg“ mit den Betriebsleitungen abzustim-
men; zweitens erlaubt das flexible Modulsy-
stem, auch in einer begrenzten Zeit in sich
geschlossene Lerneinheiten umzusetzen;
drittens — und das ist bei dieser spezifischen
Qualifizierung von grofem Vorteil — sind im
Rahmen der Weiterbildung, Mitarbeiter aus
anderen Abteilungen, Meister und Vorgesetz-
te kurzfristig in den Weiterbildungsprozef3
einzubeziehen, wenn sich das unter dem
Aspekt innerbetrieblicher Schnittstellen- und
Koordinationsprobleme — wie oben beschrie-
ben — als zweckdienlich erweisen sollte.

Der Transfer der
Modellversuchsergebnisse

Eine zentrale Aufgabenstellung des Modell-
versuchs besteht in dem Transfer der Modell-
versuchsprodukte: Sie sollen als ein fiir klei-
ne und mittlere Betriebe praktikables Weiter-
bildungsangebot bekannt und zuginglich
gemacht werden, wofiir im Rahmen des Mo-
dellversuchs spezielle Transferaktivitdten
entwickelt worden sind: Neben der direkten
Kontaktaufnahme mit zahlreichen Betrieben
— zunéchst an den Standorten Bremen/Bre-
merhaven und Mecklenburg-Vorpommern —
werden Workshops mit Weiterbildungstré-
gern und Betrieben durchgefiihrt mit dem
Ziel, die Erprobungsbasis fiir die vom Mo-
dellversuch erarbeiteten Qualifizierungsmo-
dule iiber die Pilotbetriebe hinaus zu erwei-
tern, indem sie in weiteren Klein- und Mittel-
betrieben durchgefiihrt werden.

Um die Modellversuchsprodukte iiber die
Laufzeit des Modellvorhabens hinaus zu ei-
nem tragfahigen Konzept der beruflich-be-
trieblichen Weiterbildung zu machen, ist dar-
tiber hinaus die Entwicklung eines zusitzli-
chen Instrumentariums geplant, das diesen
Anspruch gewihrleisten soll: Es soll ein zur
Selbstqualifizierung von betrieblichen Mo-
deratoren/Multiplikatoren taugliches ,,Quali-
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fizierungspaket™ entwickelt werden, das die-
se in die Lage versetzt, die Qualifizierungs-
bausteine selbstindig umzusetzen. Gedacht
ist an die Zielgruppe der Meister und Abtei-
lungsleiter oder auch die Qualititsexperten
aus Klein- und Mittelbetrieben, die qua be-
trieblicher Funktion primér geeignet sind, als
innerbetriebliche Moderatoren einen Qualifi-
zierungsprozeB der Mitarbeiter zu initiieren.

Ein parallel dazu von der wissenschaftlichen
Begleitung zu erarbeitendes Instrument zur
selbstdndigen Evaluation der innerbetriebli-
chen Weiterbildung durch die betrieblichen
Moderatoren/Multiplikatoren soll die konti-
nuierliche Qualititsverbesserung dieser Wei-
terbildungsprozesse sicherstellen.

Anmerkungen:

! Die weiteren Kooperationsparter des Modellver-
suchs sind das ,Arbeiter-Bildungs-Centrum*, Bre-
men, und das , Bremer Institut fiir Betriebstechnik
und angewandte Arbeitswissenschaft” sowie die In-
novations- und Forschungstransferstelle fiir beruf-
lich-betriebliche Weiterbildung, Schwerin; die wis-
senschaftliche Begleitung wird vom  Institut fiir Wis-
senschaftstransfer, Bremen, durchgefiihrt.

2 Vgl. Pfeifer, T.: Qualititsmanagement. Strategien,
Methoden, Techniken, Miinchen/Wien 1993, S. 366
3 Broder, P.: Die Riickkehr der Arbeit in die Fabrik.
In: Lean Production — Tragweite und Grenzen eines
Modells. Fachtagung des Rationalisierungs-Kuratori-
ums der Deutschen Wirtschaft e. V. (RKW), Mai 1992,
S. 122

# Zink, K. J.: Total Quality Management. In: ders.
(Hrsg.), Qualitdt als Managementaufgabe, 2. Aufl.,
Landsberg/Lech, 1989, S. 38ff.

> Es sollen — trotz der , Freistellungsproblematik“ —
bezogen auf das gesamte Qualifizierungs, paket“ des
Modellversuchs Uberlegungen angestellt werden,
welche Bestandteile sinnvollerweise extern, z. B. im
regionalen Weiterbildungsverbund, angeboten werden
konnen.



