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Betriebe und Organisationen stehen zunehmend vor der Notwendigkeit, Strukturwan-
del und Innovationen mit alternden Belegschaften zu bewaltigen. Generell ergeben sich
erhéhte Anforderungen, um unter den Bedingungen zunehmender Komplexitat und
Unsicherheit beruflich handlungsfahig zu bleiben. Neue Managementkonzepte férdern
die Beteiligung der Beschaftigten und die Fortentwicklung der Organisation. Zur Bewal-
tigung des technologischen und organisationalen Wandels in den Unternehmen werden
Lern- und Dialogfahigkeit sowie Wissen und Erfahrung als entscheidende Ressourcen
angesehen. Da Wissen und Erfahrung aber personengebunden sind, erfahren auch
altere Beschaftigte und deren Beteiligung an dezentralen Kooperations- und Inno-
vationsprozessen eine Aufwertung. Betriebe, die sich als lernende Systeme verstehen,
legen Wert auf den Erhalt, auf den Einsatz und auf die Vernetzung der vielfaltigen
Kompetenzen und Starken Alterer mit der Innovationsbereitschaft sowie dem aktuellen
und neuartigen technischen Wissen Jingerer.

Um die Beschaftigungsfahigkeit &lterer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu
sichern und so der Demotivierung, Externalisierung und Dequalifizierung leistungsfahi-
ger Mitarbeiter/innen in der zweiten Halfte ihres Erwerbslebens entgegenzuwirken,
wurden vom Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB) in Kooperation mit dem Bundes-
ministerium fur Bildung und Wissenschaft (BMBF) seit Beginn der 90er Jahre im Rahmen
des Modellversuchsschwerpunkts ,Qualifizierung, Personal- und Organisationsent-
wicklung mit alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern” integrierte praktische
Losungsansatze gefordert, die die Formel vom ,Lebensbegleitenden Lernen’ mit Leben
fallen und zur innovativen Bewaltigung des demographischen und wirtschaftlichen
Strukturwandels bei‘cragen.1

Der Abschlussbericht des Modellversuchs ,Qualifizierung alterer Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen in den neuen Bundeslandern aus Metall- und Elektroberufen und
aus der industriellen Produktion” dokumentiert und reflektiert unter allgemeinen
Gesichtspunkten die Ergebnisse und Erkenntnisse aus dem Pilotvorhaben.

Dr. Dorothea Schemme
(Bundesinstitut fur Berufsbildung)

' Siehe Faltblatt zur Modellversuchsreihe: BIBB (Hrsg.): Fit im Beruf: Keine Altersfrage! Bonn 2001; siehe auch: Schemme,

Dorothea (Hrsg.): Qualifizierung, Personal- und Organisationsentwicklung mit alteren Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern - Probleme und Lésungsansatze. BIBB. Der Generalsekretar (Hrsg.). Bielefeld 2001.
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MAX CHRIST, PETRA ZEMLIN

A. Der Modellversuch:
Voraussetzungen, Ziele, Ergebnisse

1. Die Situation alterer Arbeitnehmer auf dem Arbeitsmarkt

Die anhaltend hohe Arbeitslosigkeit, insbesondere im Zusammenhang mit dem nach wie
vor rezessiven Konjunkturverlauf, verscharft die bereits bestehende ungiinstige Lage der
Gruppe alterer Arbeitnehmer zwischen 40 und 55 Jahren. Einerseits sind diese vom
Personalabbau Uberproportional betroffen, andererseits bei Wieder- oder Neueinstel-
lungen benachteiligt aufgrund einer sozusagen jugendzentrierten Personalpolitik der
Unternehmen. Insbesondere unterliegen die alteren Facharbeiter aus der Produktion
zusatzlichen Schranken, die ihre Chancen auf dauerhafte Beschaftigung im Unterneh-
men oder eine Wiedereinstellung nach der Arbeitslosigkeit massiv behindern. In der
Regel von betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen ausgeschlossen aufgrund einer
ihnen zugeschriebenen eingeschrankten kognitiven Leistungsfahigkeit, die den Nutzen
der Weiterbildungskosten nicht zu garantieren vermag, verbleiben altere Facharbeiter
auf den unteren Hierarchiestufen, auf die sich Rationalisierungen und Freisetzungen am
ehesten auswirken. Sind diese Menschen einmal arbeitslos geworden, gilt dieser Status
als Beweis fur die eingeschrankte Tauglichkeit Alterer, die darum die geringeren
Chancen bei einer Wiedereinstellung haben.

Eine Reihe von negativen Wirkungen sind die Folge:

e Die Zukunftsperspektiven der Betroffenen werden erheblich beschadigt. Die prakti-
sche Erfahrung, im erlernten Beruf und damit auch fir die persdnliche Lebensab-
sicherung nicht mehr brauchbar zu sein, wirkt demotivierend und flihrt zu resigna-
tiven Tendenzen, die am Ende jede Eigeninitiative fir das berufliche Fortkommen
blockieren.

e Ein Teufelskreis kommt in Gang: FUr die Betroffenen wie fir die Unternehmen
bezeugt die Tatsache der andauernden Arbeitslosigkeit auch die Unfahigkeit zum
beruflichen Erfolg. So gilt die einmal eingetretene Lage des Arbeitslosen als Recht-
fertigung ihrer Verewigung.

e Die Grenzen der Belastbarkeit der sozialen Sicherungssysteme sind erreicht. Die Per-
spektive der standigen Alimentierung einer Gruppe der Bevélkerung, die aktuell nicht
mehr in den Arbeitsprozess integrierbar zu sein scheint, stellt die 6ffentlichen Kassen
vor erhebliche Probleme. Ein tendenziell immer kleiner werdender Anteil Beschaftig-
ter muss fUr einen immer gréBer werdenden Teil der Bevdlkerung die sozialen
Kosten aufbringen. Steigende Lohnnebenkosten aber gefdahrden den Standort
Deutschland.
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e Der Trend zur Ausmusterung alterer Arbeitnehmer stellt sich blind gegen die demo-
graphische Entwicklung, die in wenigen Jahren zu einer Umkehr der Alterspyramide
fUhren wird. Die weitere wirtschaftliche Entwicklung wird somit mit der Kraft eines
Sachzwangs auf die alteren Mitarbeiter als Leistungstrager und Innovationspotenzial
verweisen, weil die jingeren zu einer angesichts des 6konomischen Bedarfs fast mar-
ginalen GroBe geschrumpft sind.

2. Spezifika in den neuen Bundeslandern

In den neuen Bundeslandern stellt sich die Situation in fast allen Bereichen noch drasti-
scher dar. Aufgrund des massiven Arbeitsplatzabbaus, der nicht zuletzt durch die Still-
legung ganzer Zweige der ehemaligen sozialistischen Okonomie bedingt ist, fallt die
Quote der Unbeschaftigten in der Zielgruppe wesentlich starker aus als im Westen.

Besonders hoch ist der Anteil der alteren arbeitslosen Frauen, deren Arbeitsplatze vom
Abbau besonders betroffen waren. Typische Industriezweige mit hoher Frauenbeschaf-
tigung waren die Leichtindustrie (55,7 %), die Textilindustrie (66,9 %), die Lebensmittel-
industrie (47,1 %) sowie die elektronische Industrie (48,4 %), Zweige, die entweder von
massiven UmbaumaBnahmen ergriffen wurden oder ganzlich verschwunden sind. Da in
der DDR zudem eine staatlich subventionierte Vollbeschaftigung existierte und
die Anzahl der Arbeitsplatze sich vom heutigen Beurteilungsstand nicht an deren
Produktivitat bemaB, ist der Abbau unwirtschaftlicher Arbeitsplatze drastisch ausgefal-
len. Der hohe Grad der Frauenbeschaftigung in der ehemaligen DDR fihrt Uberdies
dazu, dass der Kreis der weiblichen Betroffenen vergleichsweise gréBer als im Westen ist.

Im Gegenzug konnten aber bisher nicht in gleichem Umfang neue Arbeitsplatze ge-
schaffen werden. Aufgrund der in der DDR vorhanden Monoindustrien und deren
Abbau nach der sogenannten Wende wurden flachendeckend Qualifikationen entwer-
tet. Eine tragfahige neue Qualifikationsstruktur konnte aber bislang noch nicht in vol-
lem Umfang aufgebaut werden.

Dabei gilt es, einem Missverstandnis entgegenzutreten, das in manchen westlichen
Koépfen zu Hause ist. Den Arbeitskraften in den neuen Bundeslandern wird oftmals als
Hinterlassenschaft des ehemaligen Sozialismus eine prinzipiell fehlende Eigeninitiative
und ein generelles Qualifikationsdefizit nachgesagt. Vor diesem Hintergrund erscheint
dann die hohe Arbeitslosigkeit als selbstverschuldet, weil die Betroffenen weder
Engagement noch Qualifikation an den Tag legten. Beide Auffassungen treffen durch-
aus nicht zu.

Die alte Planwirtschaft hat einerseits die Arbeitskrafte tatsachlich in strenge staatliche
Vorgaben eingebunden, die wenig Raum fir persénliche Entscheidungen lieBen.
Andererseits haben die offenkundigen Mangel dieser Wirtschaftsweise bei der
Versorgung von Produktion und Konsumtion mit qualitativ hochwertigen Produkten
aber gerade dafir gesorgt, dass die Kommandowirtschaft ein hohes MaB an
Improvisationskunst und Kreativitat bei den Arbeitnehmern weckte. Der kaum vorhan-
denen Handlungs- und Entscheidungskompetenz infolge des 6konomischen Dirigismus
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steht also durchaus ein gehériges MaB3 an Eigeninitiative gegeniber, die man als kom-
pensatorische Tugend der Mangelwirtschaft bezeichnen kann.

Bezlglich der Qualifikation ist festzustellen, dass die Abkoppelung von innovativem
Fachwissen in vielen Fallen mit einer hohen allgemein-technischen Bildung korrespon-
diert. Dies ist eine Hinterlassenschaft der polytechnischen Ausbildung und eines ent-
sprechenden Berufsbildungssystems in der ehemaligen DDR. So kénnen fast alle Alteren
auf FacharbeiterabschllUsse verweisen. Aufgrund der standigen Anpassung betrieblicher
Organisationsstrukturen an die Anforderungen neuer Planvorgaben wurden Neuerun-
gen in der Produktion standig in den Arbeitsprozess integriert und arbeitsbegleitend
vermittelt. Die Konfrontation mit der Notwendigkeit der Aneignung neuer Inhalte ge-
hoérte zur Normalitat der Arbeitserfullung. Weiterbildung fand kontinuierlich am Ar-
beitsplatz statt.

Dementsprechend hat sich in der Bevolkerung ein hohes MaB an Zustimmung zur
Weiterbildung gehalten. Da sich deren Nutzen aber nicht im erwlnschten MaBe in
Arbeitsverhaltnissen niederschlagt, machen sich zunehmend gravierende Vorbehalte
bemerkbar, die als Motivationshindernisse wirksam sind.

3. Die Modellversuchsregion Greiz

Der Kreis Greiz ist heute einer von funf Landkreisen sowie zwei kreisfreien Stadten der
Region Ost-Thiringen, entstanden nach der Gebietsreform 1994. Er steht vor der grof3en
Herausforderung, aus der ehemals von Monostruktur gepragten Industrie neue flexible
Unternehmen zu schaffen. Ehemals waren in den Regionen um Greiz und Gera folgen-
de industrielle Schwerpunkte vorhanden: Textilindustrie, Metallindustrie mit Maschinen
— Fahrzeugbau, elektrotechnische Industrie, Holzindustrie und Chemische Industrie.

1995 waren im (neuen) Kreis Greiz knapp 43.000 Menschen beschaftigt, davon etwa
10.000 im verarbeitenden Gewerbe. Um mehr als die Halfte angewachsen sind die
Arbeitsplatze im Handel gegenliber dem alten Kreis Greiz. Ebenso haben die Arbeits-
platze im Bausektor zugenommen. Hier waren 1995 knapp 7.000 Menschen beschaftigt,
was einer Versechsfachung entspricht. Im Dienstleistungssektor sind die Arbeitsplatze
von knapp 1.000 im Jahr 1990 auf 8.000 im Jahr 1995 gestiegen.

Die Region ist allerdings von weiterem Arbeitsplatzabbau betroffen. Die Zahl der Be-
schaftigten ist von 1995 bis 1997 um weitere 2.700 zurlickgegangen. Im April 1999 lag
die Arbeitslosenquote in Greiz bei 18,6 %, bei den Frauen 22 %, bei den Mannern 15,5 %.
Der Anteil der Gber 55 Jahre Alten unter den Arbeitslosen betragt 33 %.

Die spezifischen Probleme und der Handlungsbedarf in der Region ergeben sich aus der
Bewaltigung der Strukturkrise durch Aufbau und Ansiedlung von tragfdahigen Unter-
nehmen mit innovativen Produkten und Dienstleistungen, die sich im Wettbewerb
behaupten.
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4. Einstellung zu alteren Arbeitnehmern, Weiterbildungsverhalten und Quali-
fizierungsbedarf: Ergebnisse der Betriebsbefragungen

Im Prozess der Neustrukturierung der Wirtschaft wurden bis 1997 im Kreis Greiz ca. 6.100
Gewerbebetriebe geschaffen (im Kreis registrierte Gewerbeanmeldungen). Aber nur
etwa 400 Unternehmen beschaftigen mehr als zehn Mitarbeiter, ca. 100 Unternehmen
mehr als 20 Mitarbeiter. Das groBte Beschaftigungspotenzial haben also Klein- und
Kleinstunternehmen. lhre Bedeutung fur die Schaffung neuer Arbeitsplatze steht aller-
dings im Kontrast dazu, dass diese Unternehmen in einem sich wandelnden Markt ihre
Innovationsfahigkeit und Flexibilitat erst noch beweisen missen, um ihre Marktposition
zu behaupten und auszubauen.

Von einem adaquaten Qualifikationsprofil gut ausgebildeter Arbeitskrafte in der Region
wird es im Wesentlichen abhangen, inwieweit die Unternehmen dieser Aufgabe gerecht
werden. Allerdings ist gerade in den Kleinunternehmen kaum ein Problembewusstsein
vorhanden hinsichtlich des Stellenwerts von innovativen Qualifikationen im Allgemei-
nen sowie fir die Zielgruppe alterer Arbeitnehmer im Besonderen. Das geht aus den
Untersuchungen und Betriebsbefragungen hervor, die im Rahmen dieses Modellversuchs
in der Region durchgefihrt wurden. Im Rahmen des Modellversuchs wurden zwei
Erhebungen in den regionalen Unternehmen durchgefihrt. In die erste Erhebung wur-
den ausschlieBlich Metall- und Elektrobetriebe einbezogen bzw. Produktionsbetriebe,
die neue Technologien und automatisierte Verfahren einsetzen. Die zweite Befragung
umfasste den gesamten gewerblichen Bereich. Ziel beider Untersuchungen war es, die
Einstellung der Unternehmen zur Beschaftigung alterer Arbeitnehmer zu erheben, ihr
Weiterbildungsverhalten sowie Weiterbildungsinhalte zu analysieren, ihren Personal-
bedarf in Abhangigkeit von geplanten Investitionen zu erfahren sowie die Bedeutung
der auBerfachlichen Qualifikationen zu untersuchen.

Folgende BetriebsgréBen waren im Sample vertreten:

Befragung in
BetriebsgroBe Produktionsbetrieben
Anzahl Betriebe

Befragung im gesamten
gewerblichen Bereich

Bis 10 Mitarbeiter 10 21
11 bis 20 Mitarbeiter 10 19
21 bis 50 Mitarbeiter 12 11
51 bis 100 Mitarbeiter 8 7
101 bis 250 Mitarbeiter 6 4

Mehr als 250 Mitarbeiter 3 0
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In der ersten Erhebung wurde weiterhin die technische Ausstattung der Unternehmen,
die Eignung vorhandener Arbeitsplatze fur altere Mitarbeiter sowie die Einschatzung
der Veranderung der betrieblichen Arbeitsorganisation durch die Einfihrung neuer
Technologien abgefragt. In der zweiten Erhebung lag der Schwerpunkt auf der Ermitt-
lung des Weiterbildungsbedarfs, der Einstellung zur Weiterbildung, der Erhebung der
Inhalte sowie der Analyse von Weiterbildungshindernissen im Urteil der Betriebe.

4.1 Altere Arbeitnehmer im Urteil der Betriebe

Die empirische Erhebung zeigt ein gespaltenes Bild: Wahrend ein Teil der Betriebe vom
Leistungspotenzial Alterer Uberzeugt ist, bestehen in einem anderen Teil erhebliche
Vorbehalte dagegen. Die Urteile korrespondieren mit den BetriebsgréBen. Echte Klein-
betriebe und GroBunternehmen beurteilen die dlteren Mitarbeiter positiv, die mittel-
standischen Unternehmungen eher negativ. Das schlagt sich in der Beschaftigungsquote
nieder. 50 % der kleinen Unternehmen beschaftigen Altere bis zu einem Anteil von 80 %.
Auch gréBere Unternehmen weisen eine altersibergreifende Personalstruktur auf. Die
besten Beschaftigungschancen haben Altere also in Kleinunternehmen und in gréBeren
Betrieben mit mehr als 100 Beschaftigten. Hier unterscheiden sich kleine Ost-Betriebe
deutlich von kleinen West-Betrieben, die kaum altere Mitarbeiter in ihrer Belegschaft
fUhren. Bei groBeren Unternehmen bestehen zwischen Ost und West geringere Unter-
schiede.

Abb. 1: Betriebe mit iiber 50 Prozent-Anteil Alterer

>250

101-250 MA
51-100MA
21 - 50MA
11-20MA ‘

1-10 Ma

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Eine Befragung hinsichtlich der besonderen Starken und Schwaéchen, die jingere und
altere Arbeitnehmer auszeichnen, ergab folgendes Bild:



14 MAX CHRIST, PETRA ZEMLIN

Abb. 2: Fihigkeiten Alterer und Jiingerer im Vergleich

Wahrnehmungsgenauigkeit
Fahigkeit, Konflikte zu I6sen
Fahigkeit, andere anzuleiten
Bereitschaft und Fahigkeit zur Teamarbeit
Fahigkeit zur selbstandigen Arbeit
Ausdauer; Geduld
Stress-Belastbarkeit
Kontrolle von Arbeitsergebnissen, Qualitatskontrolle
Einstellen auf wechselnde Aufgaben

Einfallsreichtum un Improvisationsfahigkeit

Féahigkeit zum Planen |
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O Altere besser W Jungere besser

Altere Arbeitnehmer werden also besser als jiingere eingeschatzt, wenn es um die Fahig-
keit des Planens und Organisierens geht. Ihnen wird mehr Sorgfalt bei der Kontrolle von
Arbeitsergebnissen zugesprochen. Sie sind ausdauernder, verfligen Gber mehr Geduld,
sind besser in der Lage, selbststandig zu arbeiten. Im Bereich Kundenberatung und
Gesprachsfuhrung, auch in der Anleitung und Einarbeitung anderer schneiden Altere
besser ab. Hinsichtlich der Fahigkeit zur Teamarbeit ist ihr Vorzug gegeniber Jingeren
jedoch als nur gering eingestuft worden.

Als Starken der Jingeren werden ihre Flexibilitat gesehen, also die Fahigkeit, sich auf
wechselnde Aufgaben einstellen zu kénnen, und ihre Stressbelastbarkeit. Bei allen kor-
perlichen Fahigkeiten wie Reaktionsschnelligkeit, Kérperkraft, Wahrnehmungsgenauig-
keit und Farbsehvermodgen rangieren die Jungen vor den Alten.

Die Vorzlge des alteren Mitarbeiters liegen also mehr in seiner Umsicht, seiner im Laufe
des Arbeitslebens erworbenen Erfahrung, die ihm selbststandiges Handeln erméglicht
und eine solide Grundlage fur das Planen und Organisieren darstellt. Der altere Mitar-
beiter steht eher fur Kontinuitat, Soliditat und Pflichtgefiuhl, wahrend die Jingeren
eindeutig als die Leistungstrager gesehen werden, die flexibel einsetzbar, belastbar und
kreativ sind.

Daher bleiben die Alteren im Wandel der Anforderungen durch den Einsatz neuer
Technologien auBen vor. Wirkungen auf die Produktion wie VergréBerung des Arbeits-
volumens, Erhéhung des ProduktionsausstoBes, Erhéhung der Flexibilitat haben negati-
ve Wirkungen auf die Beschaftigung Alterer. Der am haufigsten genannte Bereich, fur
den Altere nicht geeignet sind, ist der Bereich der neuen Technologien, und zwar mit der
Begriindung, dass die Technologien zu kompliziert und die Anforderungen zu hoch
seien.
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Und damit ergibt sich ein durchaus zwiespéltiges Resultat: Altere Arbeitnehmer werden
zumindest von einem Teil der Unternehmen (Klein- und GroBbetriebe) als betriebliches
Potenzial anerkannt, allerdings eingeschrankt auf kognitive und soziale Kompetenzen
jenseits der korperlichen Leistungsfahigkeit und Belastbarkeit. Das hat zur Folge, dass
der altere Arbeitnehmer selbst in den Betrieben, die sein Qualifikationsprofil positiv
wairdigen, kein Leistungstrager der Zukunft ist, weil er angesichts des komplexen
Technologiewandels als Gberfordert gilt.

Das zeigt sich auch bei den betrieblichen Weiterbildungsaktivitdten und in Bezug auf die

Rolle, die alteren Mitarbeitern darin zugewiesen wird.

4.2 Betriebliches Weiterbildungsverhalten

Bevor die Rolle alterer Arbeitnehmer in der betrieblichen Weiterbildung betrachtet
wird, ist zu wirdigen, welche Bedeutung die Betriebe der Weiterbildung tGberhaupt bei-
messen. Die empirische Untersuchung hat nach den betrieblichen Vorbehalten gefragt.
Die folgende Grafik zeigt diese Einwande und weist die Prozentzahl der Betriebe aus,
die sich dazu geauBert haben.

Abb. 3: Vorbehalte gegeniiber Weiterbildung

WB hat bisher nichts gebracht ’
Leute werden zu *’
anspruchsvoll
kein betrieblicher Bedarf |

Mitarbeiter sind qualifiziert
genug

WB- Angebot geht am Bedarf ‘
vorbei

Mitarbeiter sollen sich selbst |
qualifizieren

WB kostet zu viel Arbeitszeit ’

WB kostet zu viel Geld

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kosten und Zeitaufwand, aber auch mangelnde Effizienz gehoéren hinsichtlich der
WeiterbildungsmaBnahmen zu den haufigsten Kritikpunkten der Betriebe. Es steht zu
vermuten, dass nicht eine durchgefihrte Analyse der betrieblichen Qualifikationsanfor-
derungen, sondern eine Symbiose dieser bereits feststehenden Vorbehalte gegen die
Weiterbildung dazu fuhrt, dass Weiterbildung in den Unternehmen eine untergeordne-
te Rolle spielt.
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Diesen Vorbehalten entspricht auch die betriebliche Praxis auf dem Gebiet der Weiter-
bildung. In keinem einzigen Unternehmen in der GréBenordnung bis zehn Mitarbeiter
gibt es Uberhaupt verbindliche WeiterbildungsmaBnahmen. In der Gré6Benordnung bis
20 Mitarbeiter sind solche Angebote nur zu 40 % vorhanden. Erst in der GréBenordnung
51-100 Mitarbeiter sehen 75 % der Unternehmen verbindliche MaBnahmen vor, in der
Klasse 101-250 wiederum nur die Halfte der Unternehmen. Erst Betriebe Gber 250 Mit-
arbeiter organisieren WeiterbildungsmaBnahmen kontinuierlich und verbindlich.

Dabei ist in Rechnung zu stellen, dass der Inhalt dieser Veranstaltungen oftmals von nur
rudimentdrem Charakter ist. Der Themenkanon betrieblicher Weiterbildung besteht
Uberwiegend aus Produktschulung, Herstellerschulung, Schulung an neuen Maschinen
und in neuen Verfahrenstechniken, die unmittelbar am Arbeitsplatz benétigt werden.
Nur ein Unternehmen nennt Verkaufsschulung, Rhetorik und Telefontraining als Weiter-
bildungsinhalt.

4.3 Altere Arbeitnehmer in der betrieblichen Weiterbildung

Befragt zu dem weiterzubildenden Personenkreis, ergeben sich interessante Unter-
scheidungen. Zwar sind 43 % der befragten Unternehmen der Ansicht, dass ihre alteren
Mitarbeiter eigentlich eine Weiterbildung nétig hatten, aber 42 % vertreten zugleich die
Auffassung, dass Weiterbildung ab einem gewissen Alter (ab 45) keinen Vorteil mehr
bringe. Dabei wird auf die besonderen Leistungs- und Lerndefizite verwiesen, die Alte-
re im Urteil vieler Betriebe aufweisen, wie die Betriebsbefragung oben dargestellt hat.

Abb. 4: Anteil Alterer an WeiterbildungsmaBnahmen

self learning, neben d. Arbeit

Teilnahme an Vortragen, Tagungen ‘

Unterweisung am Arbeitsplatz ’

externe WB, max. 1 Tag

externe WB, langer als 1 Tag

x x x x i x x x x x
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Das Resultat ist aufschlussreich. Einerseits ist eine vergleichsweise hohe Beteiligung Alte-
rer zu verzeichnen, wo es um WeiterbildungsmaBnahmen geht, die nach Zeit- und
Kostenaufwand nicht sonderlich ins Gewicht fallen. Das betrifft beispielsweise den Be-
such von Vortragen, Selbstlernprozesse oder externe Weiterbildungsveranstaltungen,
die nicht ldnger als einen Tag dauern. Geht aber die Dauer dartber hinaus, sind die Alte-
ren deutlich unterreprasentiert. Hier bestatigt sich, was die Betriebe an Einstellungen im
Hinblick auf das Leistungspotenzial alterer Mitarbeiter bereits bekannt gegeben haben.
Zwar werden sie als hier und heute nUtzliche Funktionstrager eingestuft, die auch an
einigen Fortbildungen teilnehmen sollen. Aber als Zukunftspotenzial fir die Bewal-
tigung neuer betrieblicher Anforderungen werden sie nicht geférdert und weiterge-
bildet.

5. Zur Teilnehmerstruktur des Modellversuchs

Angesichts der anhaltend hohen Arbeitslosigkeit in der Modellversuchsregion Greiz
stellt sich die Frage, wie ausgepragt die Weiterbildungsbereitschaft der Arbeitslosen ist,
welche glinstigen Voraussetzungen und welche Hemmnisse die Alteren unter ihnen fir
eine Qualifizierung in neuen Technologien mitbringen, welche beruflichen Basisqualifi-
kationen vorhanden sind und welche tberfachlichen Qualifkationsmerkmale bestehen.

Vor dem Hintergrund, dass Qualifikation einerseits die Voraussetzung fir die Integration
in den ersten Arbeitsmarkt darstellt, diese aber andererseits in der spezifischen Arbeits-
marktlage keine Garantie fir einen Arbeitsplatz ist, waren vor allem die Einstellungen
zur Weiterbildung, besonders die Einschatzung ihres Nutzens interessant. Hier waren
erhebliche Vorbehalte gegentber der Weiterbildung zu vermuten.

In einer Erhebung, die sich Gber den Zeitraum 1996 - 1998 erstreckte, wurden insgesamt
etwa 350 Personen zum Verlauf ihrer Berufsbiographie, ihrer Weiterbildungserfahrung,
ihren Einstellungen zur Weiterbildung befragt sowie um eine persénliche Bewertung
ihrer SchlUsselqualifikationen gebeten. Wahrend des Erhebungszeitraums haben sich
Verschiebungen in der Klientel der befragten Teilnehmer ergeben. So waren zu Beginn
der Befragung auch Beschaftigte im Sample vertreten.

Im weiteren Verlauf waren die befragten Personen dann hauptsachlich Teilnehmer an
diversen BildungsmaBnahmen bei ProTeGe, also arbeitslos, zum groBen Teil langer als
zwei Jahre. Viele von ihnen nahmen an MaBnahmen teil, die das Ziel hatten, ein Fahig-
keitsprofil der Teilnehmer zu erstellen, welches Basis fur die Einleitung weiterer Aktivi-
taten zu ihrer Integration durch das Arbeitsamt war. Der Anteil der Frauen in den Kursen
war sehr hoch, weil die sogenannten ,Textilfrauen”, arbeitslos nach dem Zusammen-
bruch ehemaliger TextilgroBfabriken, nach wie vor eine Problemgruppe des regionalen
Arbeitsmarkts darstellen.

Nachdem die Kurse alterstibergreifend zusammengestellt waren, wurden auch die Jun-
geren in die Fragebogenaktion einbezogen, wodurch einige interessante Ergebnisse im
Vergleich der Einschatzungen der alteren gegentber der Einschatzungen der jingeren
Arbeitslosen zu verschiedenen Themen zu erwarten waren, vor allem hinsichtlich der
Zukunftserwartung und Motivation. Hier die Ergebnisse im Uberblick:



18 MAX CHRIST, PETRA ZEMLIN

Alter und Schulbildung

Die in die Erhebung einbezogenen Teilnehmer verteilen sich auf folgende Altersklassen:
45 Jahre und alter sind 145 Personen (44 %), davon jeweils die Halfte mannlich und weib-
lich. Von der Altersklasse 35 bis 44 Jahre sind insgesamt 102 Personen vertreten, davon
ein Drittel Manner und zwei Drittel Frauen. Unter 35 Jahre alt sind 77 Personen, davon
wiederum ein Drittel mannlich und zwei Drittel weiblich.

Die Altersklasse Uber 45 Jahre weist folgende Qualifikationsmerkmale auf: Unter den
alteren Mannern haben jeweils 25% einen Schulabschluss bis zur 10. Klasse sowie da-
ruber. Deutlich schlechtere Abschlisse weisen die Frauen auf: 36 % haben einen Ab-
schluss unter der 10. Klasse, und nur 13 % verfiigen Uber den Abschluss 10. Klasse und
daruber.

Abb. 5: Qualifikationsmerkmale

[0 Schulabschluss 10. Klasse und mehr B Schulabschluss unter 10. Klasse
40% -

35% +
30% -
25% +
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Méanner Frauen

Das schulische Qualifikationsniveau steigt bei den Jingeren. So kénnen etwa 20 % der
Manner und 36 % der Frauen der Altersklasse 35 bis 44 einen héherwertigen Schulab-
schluss vorweisen, bei den Jingeren bis 35 Jahre haben sogar 23 % der Manner und 50 %
der Frauen der Altersgruppe einen Abschluss der 10. Klasse.

Die Méglichkeit der polytechnischen Ausbildung hatten insgesamt 41% der Alteren,
aber schon 63 % der Personen in der Altersklasse 35 bis 44 und 70 % der Jingeren bis 35
Jahre. Hier zeigt sich deutlich der Erfolg der Bildungsreform, die in der DDR Ende der
60er bis Anfang der 70er Jahre realisiert wurde.

Berufsabschluss

Bis auf drei Personen verfligen alle Teilnehmer Uber einen Berufsabschluss. Einen zwei-
ten Berufsabschluss haben 36 % der Befragten absolviert, davon etwa 40 % als Weiter-
qualifizierung im erlernten Beruf und 60 % in einem anderen Beruf.
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Berufstatigkeit

Der Arbeitsplatzabbau in der Textilindustrie hat mehr und friher Frauen freigesetzt
als Manner, die deutlich zu héheren Anteilen ldngere Beschaftigungszeiten aufweisen.
Manner in der Region Greiz verfligen somit Uber langerfristige Berufserfahrung und
waren zudem mehr in Industriezweigen beschaftigt, die nicht so massiv von der Krise
betroffen waren wie die Textilindustrie.

Die Berufstatigkeit war von groBer Kontinuitat gepragt. Jeweils 26 % hatten im Laufe
ihres Berufslebens einen bzw. zwei Arbeitsverhaltnisse, 21% hatten drei Arbeitsverhalt-
nisse. Der weitaus groBte Teil der Befragten war entsprechend seiner Berufsausbildung
beschaftigt (82 %).

Der gréBte Beschaftigungssektor war das verarbeitende Gewerbe mit 63 % in der ersten
und 41% in der zweiten Nennung. Die Beschaftigung in der Produktion sank bis zur
sechsten Nennung der Berufstatigkeit auf 22 %, wohingegen in dahnlichem MaBe eine
Verschiebung der Beschaftigung in den Sektor Handel und Dienstleistungen stattfand.
Nun muss in diesem Zusammenhang gesehen werden, dass die Kombinate naturlich eine
groBBe Binnendurchlassigkeit aufwiesen. Das bedeutet, dass im Laufe der Beschaftigung
bei einem Unternehmen auch verschiedene Positionen eingenommen wurden. Dafur
spricht die Tatsache, dass knapp ein Drittel der alteren Teilnehmer im Verlaufe ihrer
Berufsbiographie auch Positionen mit Verantwortung austbten.

Berufsbiographie

Insgesamt geben 43 % der Befragten an, ihren Wunschberuf ergriffen zu haben. Be-
trachtet man aber die geschlechts- und altersspezifische Verteilung, so ergibt sich eine
eindeutige Polarisierung zugunsten der Manner in allen Altersklassen.

16 % der alteren Manner, aber 30 % der Frauen konnten ihren Wunschberuf nicht reali-
sieren. In der nachsten Altersklasse sind es bereits 40 % der Frauen gegentber 12% der
Manner und bei den Jingeren sogar 40 % gegenlber 13 % der Méanner, die nicht ihren
Wunschberuf ergreifen konnten.

Dieser Effekt lasst sich durch die in der Region stark vertretene Textilindustrie erklaren,
die hauptsachlich Frauen beschaftigte. Die Berufswahl war zumindest fir die Frauen ein-
deutig abhangig von den eingeschrankten Maoglichkeiten, die vor Ort gegeben waren.

Weiterbildungserfahrung

Berufliche Weiterbildung war in der ehemaligen DDR zumindest flr die Produktions-
arbeiter keine Selbstverstandlichkeit. Nur 22 % der Befragten haben vor der sogenann-
ten Wende an Weiterbildungen teilgenommen, davon 7 % in Schlusseltechnologien. Der
Grof3teil der Befragten hat seine Weiterbildungserfahrungen nach der Wende gesam-
melt. 63 % haben seit diesem Zeitpunkt eine QualifizierungsmaBnahme durchlaufen,
davon 27 % in neuen Technologien. An einer Weiterbildung, die fir die Ausibung einer
neuen beruflichen Tatigkeit qualifizierte, haben 31 % der Befragten teilgenommen, teil-
weise auch mehrmals.
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Die Wirkung von WeiterbildungsmaBnahmen auf die Berufstatigkeit wird allerdings
Uber alle Altersklassen, alle Hierarchiestufen und Uber die Dauer der Arbeitslosigkeit als
gering eingeschatzt, insbesondere durch Altere. Geringe Auswirkungen sehen 42 %, kei-
nen Effekt 54 % der dlteren Befragten. In der Gruppe der 35- bis 44-Jahrigen messen der
Weiterbildung 16 % geringe und 44 % keine Auswirkungen bei. Die haufigsten Ein-
wande gegen WeiterbildungsmaBnahmen waren bei den édlteren Arbeitnehmern die
folgenden:

e ,Weiterbildung kann mir bei der jetzigen Arbeitsmarktlage auch nicht helfen.” (65 %)
e ,lch bin zu alt fur Fortbildung.” (53 %)
e ,Weiterbildung belastet die Familie zu stark.” (41%)

Abb. 6: Einwéinde Alterer gegen Weiterbildung

41%

@ Weiterbildung kann mir bei der
65% jetzigen Arbeitsmarktlage auch
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M Ich bin zu alt fir Fortbildung

0 Weiterbildung belastet die
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Die Einstellung zur Weiterbildung ist generell gepragt durch die Erfolgserwartung. Gilt
der Erfolg als zweifelhaft, wird auch der Sinn von Weiterbildung in Frage gestellt. Hierin
durfte eines der wichtigsten Motivationshemmnisse begriindet sein. Ferner zeigen die
Befragungsergebnisse zur Weiterbildung, dass die Teilnehmer Alter sehr grundsatzlich
mit Chancenlosigkeit assoziieren. Dahinter verbirgt sich eine kritische Einschatzung der
eigenen Leistungs- und Lernfahigkeit, die mit dem Alter im Urteil der Befragten konti-
nuierlich abnimmt.

Die empirischen Ergebnisse sowie ausfihrliche Gesprache mit den Teilnehmern zeigen,
dass die Zielgruppe alterer Arbeitnehmer in Bezug auf WeiterbildungsmaBnahmen in
ihrer Selbsteinschdatzung massive Vorbehalte geltend macht, die als Motivationshinder-
nisse wirken. Sie lassen sich wie folgt zusammenfassen:

e Das Alter begriindet in der Selbsteinschatzung der Teilnehmer ihre Chancenlosigkeit
auf dem Arbeitsmarkt.

e Altere Arbeitnehmer assoziieren mit dem Alter eine Leistungs- und Lernunféhigkeit,
die eine Qualifizierung erschwert, wenn nicht gar verhindert.
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e Menschen in der zweiten Halfte ihres Erwerbslebens halten Weiterbildung und fami-
liare Pflichten fir unvereinbar.

e Viele Arbeitnehmer in den neuen Bundesldandern sehen sich als ,Blrger zweiter
Klasse” und glauben daher nicht an eine berufliche Zukunftsperspektive.

6. Ziele des Modellversuchs

Die im Modellversuch erzielten Ergebnisse der Betriebs- und Teilnehmerbefragungen
untermauern die Notwendigkeit einer Doppelstrategie. Zum einen muss die Zielgruppe
alterer Arbeitnehmer nicht nur bei der Uberwindung ihrer Motivationsbarrieren unter-
stitzt werden, sondern es sind auch teilnehmerspezifische Qualifizierungsbausteine zu
entwickeln. Zum anderen bedarf es einer Sensibilisierung der Betriebe fir die Notwen-
digkeit von Weiterbildung insbesondere auch im Hinblick auf die Férderung qualifizier-
ter alterer Mitarbeiter. Denn angesichts der in den néachsten Jahren zu erwartenden
strukturellen Veranderungen, bedingt durch die demographische Entwicklung, werden
Unternehmen ihre heute sehr jugendspezifische Personalpolitik zugunsten einer altersun-
abhangigen Personalpolitik verandern mussen. Da der Anteil jingerer Menschen an der
Bevolkerung rickgangig ist, werden altere Arbeitnehmer zwangslaufig verstarkt zum
Qualifikations- und Innovationspotenzial der Unternehmen. Bisher verhalten sich die Of-
fentlichkeit und die Unternehmen blind gegeniiber diesem Trend. Altere werden nach
wie vor als leistungsgeminderte Problemgruppen des Arbeitsmarkts gehandelt, sie tra-
gen ein hohes Beschaftigungsrisiko und sind von Arbeitslosigkeit Uberproportional
betroffen.

In den neuen Landern wird die Situation verstarkt durch den nach wie vor bestehenden
Abwanderungstrend der jungen, gut qualifizierten Bevélkerung sowie, bedingt durch
den Strukturwandel, durch massiven Arbeitsplatzabbau, der bisher nicht durch entspre-
chenden Aufbau von Arbeitsplatzen kompensiert werden konnte.

Vor diesem Hintergrund ist das Qualifikationspotenzial Alterer neu zu bewerten. Vorur-
teile, wie sie mit einer Defizittheorie des Alterns verbunden sind, missen aufgebrochen
werden, weil diese als Motivationshindernis aufseiten &alterer Arbeitnehmer wirksam
sind, die ihre eigene Weiterbildung fur aussichtslos halten. Daraus ergeben sich sechs
konkrete Ziele des Modellversuchs:

» Erhebung von Motivationsbarrieren

Die Wirksamkeit von Weiterbildungskonzepten hangt primar von der Bereitschaft
der Teilnehmer ab, sich mit neuen inhaltlichen Fragen auseinander zu setzen, alte
Verhaltensweisen und Sichtweisen Uber Bord zu werfen, wo sie falsch oder anpas-
sungsbedurftig sind. Um diese Bereitschaft zu wecken, sind Vorurteile und Hemm-
nisse zu ermitteln, um sie zu entkraften.

» Entwicklung von Motivationsstrategien

Die Einwande der Teilnehmer sind ernst zu nehmen. Motivation resultiert nicht aus Er-
folg, den auch éltere Arbeitnehmer mit WeiterbildungsmaBBnahmen erzielen kénnen.
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7.

Entwurf eines erwachsenenspezifischen Weiterbildungskonzepts

Die Vermittlung innovativer Fachkenntnisse und Kompetenzen ist auf die biographi-
schen Voraussetzungen alterer Arbeitnehmer zu beziehen, die aufgrund ihrer
Lernentwdhnung einen besonderen Zugang zu theoretischen Kenntnissen, abstrak-
ten Begriffen und modernen, multimedialen Lernformen benétigen. Ebenso sind
didaktische Handreichungen fur Ausbilder zu entwickeln, die angesichts der
Zielgruppe den verschulten ,Frontalunterricht” durch partizipative Unterrichtsme-
thoden ersetzen.

Konzeption von Lernmodulen: CNC, SPS, Pneumatik

Der Aufbau innovativer Kompetenzen fir die Bewaltigung des technischen Wandels
erfolgt durch Qualifizierungsbausteine, die den Lernenden in mehreren Dimen-
sionen fordern. Selbststandige Bearbeitung von einzelnen Fragestellungen, Team-
arbeit und Prasentation von Ergebnissen in der Plenardiskussion férdern den Aufbau
von Fachkompetenz und Schlusselqualifikationen.

Weiterbildungscontrolling

Eine effiziente Weiterbildung strebt nicht nur hohe QualitatsmaBstdbe in Bezug auf
das Bildungsergebnis, sondern auch hinsichtlich des Bildungsprozesses an. Die Ent-
wicklung eines Weiterbildungscontrollings soll nicht nur die Verbesserung der
Teilnehmerqualifikation, sondern auch die Optimierung der Bildungsinhalte und
-methoden bewirken.

Sensibilisierung der Betriebe fiir WeiterbildungsmaBnahmen

Innovative Weiterbildungsstrategien fordern Intervention. Sie greifen praktisch ein,
um die Qualifikation und die Beschaftigungsperspektiven fir altere Arbeitnehmer
zu verbessern. Dazu ist allerdings die Sensibilisierung von Unternehmen und Ent-
scheidungstragern der betrieblichen Personalentwicklung fur das Leistungs- und
Innovationspotenzial notwendig, das adlteren Arbeitnehmern entgegen weit verbrei-
teten Vorurteilen durchaus zukommt.

Ergebnisse

Die dargelegten Ziele hat der Modellversuch in mehreren Etappen verfolgt. Die Arbeit
schlagt sich in den folgenden Resultaten nieder:

>

Empirische Erhebungen bei Teilnehmern und Betrieben

Sie bilden das Fundament fir die Entwicklung der Modellversuchskonzepte und
geben einen auch statistischen Uberlick Gber das Teilnehmerprofil sowie Gber die be-
trieblichen Einstellungen zu WeiterbildungsmaBBnahmen, alteren Arbeitnehmern
und Qualifizierungsbedarf.
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P Resultate der wissenschaftlichen Begleitung

Die Entwicklung erwachsenenspezifischer Weiterbildungskonzepte, die auf den
Qualifizierungsbedarf und die betriebliche Situation in den neuen Bundesldndern
Bezug nehmen, hat sich in folgenden Veréffentlichungen niedergeschlagen:

¢ Motivationsbarrieren und Motivationskonzepte. Band 1: Motivation, Motiva-
tionsdefizite und ihre empirische Erhebung

¢ Motivationsbarrieren und Motivationskonzepte. Band 2: Bausteine zur Motiva-
tion

¢ Didaktik der Berufsbildung alterer Arbeitnehmer

e Weiterbildungscontrolling

e Altere Arbeitnehmer als betriebliches Leistungs- und Innovationspotenzial:
Ein Argumentationsleitfaden fir Unternehmen, Entscheidungstrager der betrieb-
lichen Personalentwicklung und Multiplikatoren der beruflichen Weiterbildung.

P Lern- und Qualifizierungsmodule

Die erwachsenenspezifische Weiterbildungskonzeption wurde in drei fachlichen
Ausbildungsmodulen umgesetzt. Diese betreffen die Bereiche

e CNC
e SPS

e Pneumatik

P  Erprobung der Modellversuchsprodukte

Der Modellversuch hat sich zur Aufgabe gesetzt, die entwickelten Konzepte in der
praktischen Projektarbeit umzusetzen und zu testen. Die sich daraus ergebenden
Ruckschlusse auf Starken und Schwachen der eingesetzten Produkte dienen dazu, an
der Optimierung der Module weiterzuarbeiten und ihre Transfertauglichkeit zu ver-
bessern.

So erfolgte insbesondere die Erprobung der Motivationsbausteine in drei Seminaren
von jeweils zwei Tagen Dauer. Da diese Bausteine eine zentrale Bedeutung im Mo-
dellversuch haben, wurde dieser Test auch auf solche Teilnehmer ausgedehnt, die
nicht zur unmittelbaren Klientel des Modellversuchs gehéren. Da die ,Projekt-
Transfer-Gesellschaft fur berufliche Weiterbildung und Training (ProTeGe)" ein mo-
dulares Lernzentrum fur Arbeitslose unterhalt, in dem auch kurze MaBBnahmen zur
beruflichen Orientierung und Qualifikationsanpassung durchgefiihrt werden, fand
sich ein breites Teilnehmerspektrum. Unter dem Titel , Check-up Weiterbildung:
individuelle Voraussetzungen auf dem Prifstand” konnte ProTeGe ein fur die Teil-
nehmer kostenloses Seminar anbieten, nicht zuletzt deshalb, weil das Lernzentrum
im Hause durch das Arbeitsamt und den Europaischen Sozialfonds geférdert wurde.
Der Erfahrungsbericht dieses Seminars liegt im Band , Unterrichtseinheit Motiva-
tionsbausteine” vor.
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Die Erprobung der Lernmodule fand in mehreren Durchlaufen statt. Zwei laufende
MaBnahmen von ProTeGe, die die Qualifikation ,Fachkraft Montage- und
Fertigungstechnik” vermittelten und insgesamt ein Jahr dauerten, boten ein geeig-
netes Erprobungsfeld fur die Module, zumal ein betriebliches Praktikum von drei
Monaten den Teilnehmern Gelegenheit bot, ihre neu erworbenen theoretischen
Kenntnisse mit der betrieblichen Praxis zu konfrontieren.

Aufgrund der spezifischen Arbeitsmarktsituation im Raum Greiz waren die Teilneh-
mer hauptsachlich Frauen aus verschiedenen Facharbeiterberufen, vornehmlich aus
dem Textilbereich, die aber im Rahmen dieser einjahrigen MaBnahme fir neue
Tatigkeiten im Bereich Montage-Fertigungstechnik qualifiziert wurden.

Von insgesamt 33 Teilnehmern kamen sechs aus Metallberufen. EIf Teilnehmer
waren Uber 45 Jahre alt. Die Dauer ihrer Arbeitslosigkeit betrug durchschnittlich
2,8 Jahre. Hingegen waren die 24 jungeren Teilnehmer durchschnittlich 3,4 Jahre
arbeitslos.

In der Fachgruppe CNC waren ausschlieBlich Facharbeiter aus Metall- und Montage-
berufen. Von den insgesamt 19 Teilnehmern waren 17 Uber 45 Jahre, davon neun
Teilnehmer Uber 50 Jahre. Die duchschnittliche Dauer der Arbeitslosigkeit in der
Gruppe lag bei 3,5 Jahren. Die MaBBnahme gliederte sich in zwei Schritte. Einer Phase
zum allgemeinen Kompetenzaufbau (zwei Wochen) folgte die Fachqualifizierung
(vier Wochen).

Die Erprobung des Moduls Pneumatik-Elektropneumatik ergab sich im Rahmen des
Lehrgangs , Berufspraktische Fortbildung fur Erwachsene im technisch gewerblichen
Bereich”. Von den 21 langzeitarbeitslosen Teilnehmern waren funf tGber 45 Jahre,
sechs Uber 50 Jahre alt.

Desweiteren wurde eine MaBnahme zu Steuerungstechniken (CNC, Pneumatik-
Elektropneumatik und SPS) beim Einsatz neuer Technologien durchgefihrt. Von den
elf Teilnehmern waren sechs Uber 43 Jahre alt. Auch hier war ein Betriebspraktikum
von drei Monaten integriert.

SchlieBlich erfolgte die Erprobung des Weiterbildungscontrollings. Da es sich hierbei
um ein vergleichsweise neues und wenig erprobtes Instrument handelt, das in der
padagogischen Diskussion steht, wurde der Teilnehmerkreis Gber die unmittelbare
Zielgruppe des Modellversuchs hinaus erweitert. In zwei einjahrigen MaBnahmen
far Arbeitnehmer, die im Bereich Logistik bei ProTeGe qualifiziert wurden, sowie in
einer MaBnahme ,Fachkraft fir Internetanwendungen” konnten wertvolle Erfah-
rungen gesammelt werden.

Es hat sich gezeigt, dass die Teilnehmer in ihrer Gberwiegenden Mehrzahl positiv zu
diesem Instrument stehen. Die Check-Listen bieten namlich eine praktische Hilfestel-
lung far die Intervention der Betroffenen, die den Lern- und Bildungsprozess auf
seine Starken und Schwachen hin beurteilen und begriindete Anderungen einfor-
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dern kénnen. Damit geht die viel zitierte Partizipation Uber den Charakter des
bloBen Appells hinaus: Der Teilnehmer fuhlt sich als Subjekt der Lern- und Lehrver-
anstaltung ernst genommen, statt zum bloBen Objekt einer Lernerfolgskontrolle mit
womdglich noch sanktionierenden Folgen degradiert zu werden.

P Betriebliche Intervention

Um Unternehmen fir die eigene Zukunftsplanung und eine langerfristige Absiche-
rung des betrieblichen Personalbedarfs zu sensibilisieren, wurden Mailingaktionen
und mehrere Workshops durchgefuhrt. Die gangigen Vorurteile und ihre Wider-
legung, wie sie im oben zitierten Argumentationsleitfaden fur Betriebe zusammen-
gestellt sind, wurden dazu in Form einer Kurzreferenz aufgelegt und den Teilneh-
mern zuganglich gemacht.
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B. Wissenschaftliche Beitrage zur Motivierung und Qualifizierung
alterer Arbeitnehmer

Die Qualifizierung alterer Arbeitnehmer ist in mehrfacher Hinsicht eine groBe Heraus-
forderung. Kaum ein anderes Feld der beruflichen Aus- und Weiterbildung ist so sehr
von Fehl- und von Vorurteilen gepragt, die der Qualifizierung als Hindernis entgegen-
stehen. Nicht nur die Stigmatisierung der Zielgruppe durch Dritte ist hier wirksam, wie
das Schlagwort vom ,alten Eisen” belegt. Auch die Betroffenen sind von erheblichen
Selbstzweifeln ergriffen, die den Sinn und die Méglichkeit einer erfolgversprechenden
Quaifizierung in Frage stellen.

Diese Selbstzweifel sind als Motivationsbarrieren wirksam und behindern oder verun-
moglichen sogar eine Weiterbildung, wenn dem nicht mit neuen wissenschaftlichen
Konzepten begegnet wird. Die Ermittlung dieser motivationalen Barrieren gehért des-
halb ebenso zum Lastenheft der wissenschaftlichen Arbeit des Modellversuchs wie die
Konzeption neuer Strategien zur Motivierung, die in Gestalt von Motivationsbausteinen
erarbeitet wurden und sich fir den branchentbergreifenden Transfer eignen.

Zugleich hat die wissenschaftliche Fundierung des Modellversuchs unter didaktisch-
methodischen Gesichtspunkten zu reflektieren, dass mit alteren Arbeitnehmern eine
Zielgruppe der Weiterbildung angesprochen ist, die sich durch ihren Erwachsenenstatus
von Kindern und Jugendlichen als Ausbildungsklientel unterscheidet. Eine erwachse-
nenspezifische Didaktik hat sich darauf einzustellen. Spezielle partizipative Lern- und
Lehrformen sind hier zu entwerfen, die den Auszubildenden an das Ziel personaler
Handlungskompetenz heranfihren, ohne ihn zu bevormunden.

SchlieBlich hat sich dieser Modellversuch zum Ziel gesetzt, die neu konzipierten Motiva-
tions- und Lernstrategien sowie die auf dieser Grundlage vermittelten Ausbildungs-
module einer permanenten Optimierung zu unterziehen. Dem wissenschaftlichen Ent-
wurf folgt die Erprobung in der Ausbildungspraxis, und die Beurteilung der Resultate
anhand wissenschaftlich ausgewiesener Erfolgskriterien bildet die Grundlage fur die
Korrektur und Verbesserung des Bildungsprozesses, bevor er in eine neuerliche Erpro-
bungsphase Ubergeht. Das Weiterbildungscontrolling stellt das methodische Instrumen-
tarium fur dieses Feed-back zwischen Konzeptionierung und praktischer Erprobungs-
phase dar.

1. Motivationsbarrieren als Ausbildungshindernis

Motivation ist nicht alles, aber ohne Motivation ist alles nichts. Nicht zu Unrecht sehen
Psychologen im wirksamen Motiv mehr als den Grund einer Tat, namlich ein , Treibmittel
der Leistung von auBerordentlicher Schubkraft” (Engelmayer 1960, 29).
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1.1 Motivation: Vom Grund zum Beweg-Grund
Demgeman schlieBen wir uns der folgenden Definition an:

~Motivation ist dasjenige in uns und um uns, was uns dazu bringt, treibt, bewegt, uns so
und nicht anders zu verhalten." (Graumann, in: Keller 1981, 22)

In diesem Sinne schreibt Hans Aebli:

«Wir wirden heute sagen, daB3 die Verhaltensschemata, welche bisher besprochen wur-
den (...), der Aktivierung beddrfen, um im geistigen Leben des Menschen wirksam zu
werden. Dies bedeutet, dal3 die sozusagen leblosen Verhaltensschemata, d. h. bloBe
Verhaltensméglichkeiten reprdasentierenden Mechanismen, in Bewegung gesetzt wer-
den mdussen.” (Aebli 1971, 158 f.)

Der Grund des Tuns wird zum Beweggrund, sobald dem Willen Motivation bescheinigt
werden darf: Sie entscheidet Gber das MafB, in dem das Subjekt sich mit seinem Ziel iden-
tifiziert, und damit Uber die Energie, mit der es seinen Erfolg sucht. Dementsprechend
zeichnet sich der Unmotivierte durch eine hochgradige Motiv- und daher Antriebs-
schwache aus, die den Misserfolg fast sicher vorprogrammiert.

Deswegen kommt es bei jedem Handeln, also auch beim Lernen, auf die Motivation so
entscheidend an, denn sie ist der Grundstein des Erfolgs. Weil darin ein Mittel des
Weiterbildungserfolgs liegt, ist die Motivation zugleich immer auch Ziel der Bildungs-
anstrengungen. Denn nur in dem MaBe, wie der Bildungsprozess die motivationale
Voraussetzung bei allen Beteiligten herstellt, ist sie als Instrument erfolgreicher
Bildungsarbeit einsetzbar.

1.2 Dimensionen der Motivation

Nicht nur die Abwagung des Nutzens, auch der soziale Gehalt oder der ethische Wert,
den ein Individuum mit dem Wissenserwerb verbindet, macht seine Lernbemihung
mehr oder weniger sinnvoll. Motivation hebt sich damit von dem Begriff des Grundes
einer Handlung auch dadurch ab, dass sie die Identifizierung der gesamten Person mit
einem Ziel zum Inhalt hat, durch die erst die far den Erfolg unabdingbare Handlungs-
energie freigesetzt werden kann. Folglich ist die Motivation in ihren Begriindungsebe-
nen auch so vielschichtig wie die Persénlichkeit selbst in ihren Neigungen, Interessen
und WertmafBstaben.

Die unterschiedlichen Dimensionen der Motivation gilt es fir eine Weiterbildungsstrate-
gie zu berlcksichtigen und zu nutzen, die auf eine wirkliche Identifizierung der Teilneh-
mer mit ,ihrer Sache” abstellt. Die Motivebenen lassen sich durch folgende Kategorien
beschreiben:

e O6konomische Ebene (materieller Ertrag)

e soziale Ebene (Gemeinwohlvertraglichkeit)

e biographische Ebene (Kontinuitat mit Herkunft)

e kognitive Ebene (geistige Ansprache, Spannung, Neugier)
e emotionale Ebene (Wohlbehagen)

Jeder Motivationsebene entspricht eine Motivationsbarriere.
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1.3 Motivationsbarrieren

Wahrend ausgepragte Motive die so wichtige leistungsférdende Energie spenden und
Menschen ,,in ihrem Leistungsmotiv erfolgszuversichtlich” (Heckhausen 1980, 29) ma-
chen, fuhrt Motivarmut oder gar eine demotivierte Antihaltung zu Lern- und Leistungs-
blockaden. Diese zu ermitteln, markiert den Ausgangspunkt jeder Motivationsstrategie.
Im Folgenden werden die qualitativen Hindernisse exemplarisch dargelegt.

Okonomische Motivationsbarrieren

.Mit Vierzig gehért man doch schon zum alten Eisen!" So lautet ein Stereotyp, mit dem
insbesondere altere Arbeitnehmer ihre Demotivation bezlglich einer Weiterqualifizie-
rung auBern. Sie vermissen einen erwartbaren wirtschaftlichen Nutzen, dessentwegen
sie die Anstrengung der Weiterbildung auf sich nehmen sollten. Zur Begriindung wird
die angespannte Lage auf dem Arbeitsmarkt zitiert, die angesichts von rund vier
Millionen Arbeitslosen und verscharften Leistungsanforderungen am Arbeitsplatz die
Chancen alterer Arbeitsnehmer in den Augen der Betroffenen so drastisch verschlech-
tert, dass der Misserfolg vorprogrammiert scheint.

Soziale Motivationsbarrieren

.Das kann ich meiner Familie nicht zumuten!" Hier wird nicht der 6konomische Nutzen
qualifikatorischer Bemihungen vermisst, sondern eine mangelnde Vertraglichkeit der
Weiterbildung mit sozialen WertmaBstaben beklagt. Insbesondere Arbeitnehmer in fort-
geschrittenem Alter haben in der Regel eine Familie gegriindet, so dass die Doppelbe-
lastung von Arbeit und Qualifizierung als Bedrohung des familiaren Miteinanders
aufgefasst wird. Nicht nur Erziehungspflichten gegentber Kindern, sondern auch Ver-
sorgungsaufgaben gegeniber pflegebedlrftigen Eltern kommen als Weiterbildungs-
und Motivationshindernis in Betracht. SchlieBlich ist der Freizeitfaktor in Rechnung zu
stellen, der Gber gemeinsame MuBestunden im Kreis der Familie und tGber das Wohlbe-
finden aller Familienmitglieder mitentscheidet.

Biographische Motivationsbarrieren

«Ich bin einfacher Arbeiter. CNC ist nicht meine Welt!" Diese Aussage ist zugleich eine
Selbstreflexion. Hier besteht die Blockade gar nicht in einem inhaltlichen Vorbehalt
gegen die zeitgemaBe Technik und die Qualifizierung dafur. Dass sie als Bruch mit dem
Althergebrachten und der eigenen Biographie erscheint und jede AnknlUpfung an vor-
handenes Kénnen und Geschick vermissen lasst, gerat zum Einwand. Aus einer solchen
Stellungnahme spricht das Bedurfnis, das Neue an das Vertraute anzuschlieBen, um sich
darin heimisch zu wissen.

Kognitive Motivationsbarrieren

.Das begreife ich nie!” Auf diese Formel reduzieren Betroffene haufig ihre Angste
gegenlber den Anforderungen der beruflichen Weiterbildung, die fir eine zeitgemaBe
Technik qualifizieren will. Das Alter kommt als Begriindung ebenso in Betracht wie die
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niedere Schulbildung oder die soziale Herkunft. Dass diese Momente allerdings in den
Rang einer unUberwindbaren geistigen Schranke erhoben werden, macht sie unge-
rechtfertigterweise zu einem Motivationshindernis. Der resignative Seufzer ergibt sich
namlich in der Regel daraus, dass der erst noch anzueignende Lernstoff mit dem bereits
vorhandenen Wissen nicht identisch ist und als vollig fremd, als jenseits des eigenen
Horizonts liegend erscheint. BloB: Dies ist keine Besonderheit der vermeintlich minder-
wertigen geistigen Verfassung des Weiterbildungsaspiranten, sondern eine Selbstver-
standlichkeit jedes Lernprozesses, der natlrlich Unbekanntes vermitteln will, weil man
bereits Bekanntes nicht mehr zu lernen braucht.

Emotionale Motivationsbarrieren

.In dieser fremden Welt fahle ich mich nicht wohl!" Diese bekannte Abwehrhaltung
benennt keinen spezifischen Grund, aus dem heraus das Individuum die Qualifizierung
fir neu gestaltete Arbeitsplatze ablehnt. Was sich als unangenehmes Gefuhl aufBert,
dokumentiert die Unfahigkeit des Subjekts, sich mit den prasentierten Umstanden zu
identifizieren. Die materielle oder soziale Erwartungshaltung des Subjekts gegentber
dem Arbeitsplatz kann als Soll-Ist-Vergleich gedeutet werden, in dem Ubereinstimmung
oder Abweichung der objektiven Lage von subjektiven Winschen und Forderungen fest-
gestellt wird. Das Gefuhl verhalt sich demgegentber wie der Summenstrich unter alle
Soll-Ist-Vergleiche. Es zielt nicht darauf, worin eine inkriminierte Abweichung besteht,
sondern hat zu seinem Inhalt, dass eine solche vorliegt und die Identifizierung des
Subjekts mit seiner Objektivitdat unmdglich macht.

Die ermittelten Motivationsdefizite decken sich wesentlich mit den vorgestellten Moti-
vationsbarrieren. Folgende sechs Hindernisse haben sich bei den Teilnehmern heraus-
kristallisiert:

e ,Altere Arbeitnehmer sind am Arbeitsmarkt chancenlos!"

o ,Altere Arbeitnehmer verfiigen gar nicht Gber die erforderliche Qualifikation fir eine
moderne Berufswelt:"

e ,Altere Arbeitnehmer sind den gesundheitlichen Anforderungen des Arbeitsplatzes
immer weniger gewachsen!"

e ,In meinem Alter ist man gar nicht mehr fahig, etwas Neues zu lernen.”

e ,Die Belastung durch die berufliche Weiterbildung kann ich mir und meiner Familie
nicht zumuten.”

e ,Alle unsere Bemihungen sind vergeblich. Als Birger 2. Klasse sind wir ohne Chance.”

Wahrend die ersten finf Vorbehalte fur alle Bundeslander als mehr oder weniger aus-
gepragt eingestuft werden koénnen, zeigt sich am letzten Punkt ein regionales
Spezifikum der neuen Bundeslander. Viele Burger fuhlen sich als ,2. Klasse” diskrimi-
niert, rechtlich wie wirtschaftlich.
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2. Motivationsbausteine: Vor dem Know-how steht das Know-why

Das Schlagwort Motivation ist hinlanglich bekannt. Weniger bekannt ist dagegen, wie
eine zielorientierte Motivation aufgebaut wird. Oftmals gilt Motivation als Synonym fir
die Kunst der Uberredung oder Uberlistung. Gesellt sich dann noch ein Leittext samt
Brainstorming hinzu, gilt die Teilnehmerorientierung ausweislich moderner Lehr- und
Lernformen als perfekt. Dabei erfullt diese Strategie bestenfalls die Funktion eines leicht
durchschaubaren Motivationsersatzes. Dies kann sogar demotivieren.

2.1 Interesse, Nutzen, Erfolg: der Kern der Motivation

lhre antreibende Kraft beziehen Motive weniger aus dem Was und Wie des
Lernprozesses als vielmehr aus dem Warum: Warum ist das Lernziel fir den Lernenden
erstrebenswert? An der Antwort auf diese Frage entscheidet sich alles. Denn der Weg zu
einem Ziel kann gestaltet sein, wie er will; wenn das Individuum nicht vom Sinn des Ziels
Uberzeugt ist, bleibt jedes Engagement aus. Diese Uberzeugung speist sich aus drei
Quellen: Interesse, Nutzen, Erfolg1.

Jeder Mensch ist mit Interessen ausgeruUstet, die er durch eine Weiterbildung bedient
sehen mdchte. Manche lassen sich bei einem Berufswunsch nicht oder jedenfalls nicht
ausschlieBlich von der Gehaltsgruppe leiten, sondern verfolgen soziale Ideen, die sie
etwa im Gesundheitssektor realisieren méchten. Andere sind Technikfans und fuhlen
sich erst auf der Datenautobahn im Internet wohl.

Damit aus der Ankindigung an das personliche Interesse eine wirksame Motivation
wird, muss das Individuum vom Nutzen des Bildungsergebnisses Gberzeugt sein. Denn
nicht um seiner selbst willen unterzieht sich der Mensch der Mihe des Lernens. Leistung
zielt wesentlich auf den damit zu erzielenden Ertrag. Und der liegt bei der Weiterbil-
dung Erwachsener im Berufserfolg, der sich damit erreichen lasst.

Ein Drittes kommt hinzu: Das lernende Subjekt muss von der Erreichbarkeit des fur nitz-
lich erachteten Ziels Uberzeugt sein. Ohne begrindete Aussicht auf Erfolg ist ein
Leistungsansporn undenkbar.

2.2 Uberzeugung statt Uberredung: Abgrenzung von zweifelhaften Motivations-
strategien

Uberlistung, falsche Versprechungen, Uberredung und andere Kunstgriffe gelten leider
oftmals als gelungene Formen der Motivation, obwohl sie im Regelfall das Gegenteil
erreichen. Abschreckende Beispiele, auch aus der eigenen Schulzeit, sind hinlanglich
bekannt. Wie oft musste der possierliche Goldhamster im Biologieunterricht seine Rolle
als Spielgefahrte erftllen, weil der Lehrer die Schulklasse auf den Stoff ,Blutkreislauf
von Nagern” verpflichten wollte. Die padagogische Kriegslist gaukelt dem Publikum vor,
seine Tierliebe oder der Spieltrieb wirden durch einen Unterricht bedient, der in Wahr-

Vergleiche auch Straka, G. A. u. a.: Komplexe Lehrarrangements zur Férderung selbstgesteuerten Lernens alterer
Erwerbspersonen. In: Abel, J.: Berufliche Weiterbildung und neue Technologien. Munster, New York 1994.
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heit die Biologie im Sinn hat?. Die Unredlichkeit dieser List fallt in der Regel auf den
Padagogen zurtick, weil die Eleven sich ihrem angestachelten Spieleifer hingeben, statt
dem Unterricht zu folgen. Schreitet der Lehrer dagegen mit einem Machtwort ein, ist die
Motivation am Ende. Der ganze Kunstgriff wird dann als das durchschaut, was er ist: ein
Tauschungsmandver. In der Erwachsenenbildung spielen nicht selten Maschinen und
praktische Modelle die Rolle des kleinen Nagers. Weil keine Uberzeugungsarbeit fir das
Erlernen einer Theorie etwa Uber CNC-Technik und ihre Bedienung geleistet wurde,
muss der vermeintlich spannende Ausflug in die unbegriffene Praxis immer &fter als
Ersatz daflr herhalten.

Eine andere verbreitete Technik besteht darin, Motivation mit falschen Versprechungen
zu verwechseln: ,Sie haben eine groBBe Zukunft vor sich!” Kommen Zweifel beim Adres-
saten auf, kleidet sich der grundlose Erfolgsoptimismus auch gern in die Floskel: ,Das
schaffen Sie schon!" So lasst sich das Blaue vom Himmel herunter versprechen, weil die
ganze Motivation in einer Behauptung besteht, der jede Begriindung fehlt. Das hat
einen Vorteil: Weil der Satz ohne Argument auskommt, ist er nicht zu widerlegen. Ein
Nachteil ist aber auch unubersehbar: Ein einleuchtendes Argument enthdlt dieser
Motivationsversuch nicht, weil er gleich gar keines prasentiert.

Fruchtlose Versuche dieser Art minden daher in aller Regel in der Kunst der Uberre-
dung: ,Geben Sie sich doch einen Ruck!" Auch so kann man sagen, dass man nichts zu
sagen hat, was den Adressaten vom Sinn und Nutzen seiner Qualifizierung Uberzeugen
kénnte. Zumindest die Schuldfrage ist fur diese Art der Padagogik komfortabel geklart:
Fehlendes Engagement fallt auf den Teilnehmer selbst zurtick, der es am nétigen ,Ruck”
hat fehlen lassen.

Uberzeugen, nicht Giberreden, beweisen, nicht behaupten - so lieBe sich im Kern eine
gediegene Strategie der Motivation umreiBBen. Vor jeder Qualifizierung steht die
Bereitschaft dazu. Vorbehalte gibt es viele, die sich zudem zu einer Gewohnheit ver-
festigt haben kénnen. Oft bieten Informationsveranstaltungen oder Seminare nur weni-
ge Minuten oder Stunden, um Denkmuster aufzubrechen, die sich in vielen Jahren aus-
gebildet und behauptet haben. Diese Motivationsbarrieren gilt es zunachst zu ermitteln,
bevor man sich an ihre Beseitigung machen kann. Was halt ganz speziell dieses
Individuum davon ab, sich einer WeiterbildungsmaBnahme anzuschlieBen? Erst die
Kenntnis der adressatenspezifischen Einwande und Vorurteile macht den Weg fur eine
erfolgversprechende Motivationsarbeit frei.

Nicht Uberredung, sondern Uberzeugung ist gefragt, wenn es darum geht, dass ein ver-
standiges Gegenuber die guten Grinde fir eine Weiterbildung nicht nur be-, sondern
auch ergreift, sie sich also zu Eigen macht.

2 Wenn ich Schiiler durch Verpackung des Themas und andere Motivierungstricks zum Lernen verfiihre, nehme ich sie

nicht als Menschen ernst, die denken kénnen ...” (Grell, J. und M.: Unterrichtsrezepte. Miinchen 1979, S. 143).
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2.3 Zur Konzeption der Motivationsbausteine

Im Modellversuch wurden sechs zentrale Motivationsbarrieren bei den Teilnehmern
erhoben, mit denen sechs Motivationsbausteine korrespondieren. Sie richten sich an
altere Arbeitnehmer wie auch an arbeitslose Teilnehmer des Modellversuchs und sind
mit dem wissenschaftlichen Anspruch der Transferfahigkeit konzipiert.

Jeder Baustein gliedert sich in vier Schritte:

e Prasentation des Themas: Definition des Motivationsdefizits, argumentative Gegen-
strategie.

e Ziel der Motivationsstrategie: Welche Ebene der Motivation wird angesprochen, wel-
che Uberzeugung soll vermittelt werden?

¢ methodisch-didaktische Durchfihrung: In welchen Schritten soll das Ziel erreicht
werden?

e eingesetzte Medien und Hilfsmittel.

Die Bausteine verstehen sich als praktische Handreichungen fir Ausbilder und Mode-
ratoren der Weiterbildung, die mit Hilfe dieses Motivationskonzepts unterrichten und
die Motivationsstrategie zugleich erproben. Jede Unterrichtseinheit ist in etwa viermal
45 Minuten zu absolvieren. Bei der thematischen Akzentuierung und zeitlichen Fein-
gliederung herrscht padagogische Freiheit, damit die Unterrichtsgestaltung den Verlauf
des Lernprozesses berucksichtigen kann.

Zur Verdeutlichung moége ein kleines Beispiel® dienen, das sich an die Motivationsbau-
steine anlehnt.

Motivationsbaustein zum Thema ,Alter”:

«In meinem Alter ist man doch gar nicht mehr fdhig, etwas Neues zu lernen!”

So oder so ahnlich klingen die resignativen Hinweise alterer Teilnehmer. Dagegen lasst
sich vieles sagen:

e Die ,Defizittheorie” des Alterns ist wissenschaftlich widerlegt.

e Jeder kennt aus eigener Erfahrung Gegenbeispiele: Mancher ,alte Fuchs” schlagt das
junge ,,Greenhorn” geistig um Langen.

e Die Wissenschaft hat gezeigt: Manche Fahigkeiten nehmen mit dem Alter ab (Sinnes-
leistungen wie Sehen, Horen, Tasten); manche bleiben gleich (z.B. Intelligenz, Lern-
fahigkeit); einige nehmen sogar zu (z. B. Urteilsfahigkeit, Selbststandigkeit).

Argumente dieser Art sind notwendig, aber nicht hinreichend. Ihre durchschlagende
Beweiskraft entfalten sie dann, wenn der Adressat ihren Wahrheitsgehalt an sich an-
hand praktischer Experimente erféhrt.

®  Ausfihrliche Darlegungen zu weiteren individuellen Motivationsbarrieren &lterer Arbeitnehmer finden sich in:

Réhrig, R. und Zemlin, P.: Motivationsbarrieren und Motivationskonzepte. Band 2: Bausteine zur Motivation, Greiz
1996.
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Lernexperiment A

Der Moderator prasentiert eine Zeitungsbeilage mit den Inseraten und Sonderangebo-
ten eines Kaufhauses. Die Aufgabe: Alle Teilnehmer studieren funf Minuten lang das
Inseratheft und merken sich méglichst viele Angebote, die sie flr attraktiv halten. An-
schlieBend notiert jeder auf einem Blatt die Angebote, an die er sich erinnert, und zwar
Artikel wie Preis. Die Teilnehmer lesen ihre Listen laut vor. Vermutlich greift allgemeines
Staunen um sich, dass man sich soviel merken konnte, obwohl man doch seinem
Gedachtnis altersbedingt nichts mehr zutraut.

Das gemeinsame Gesprach entwickelt die Botschaft dieses Lernexperiments: Wo die
geistige Betatigung ein Interesse des Menschen und einen vorstellbaren Nutzen
anspricht, wie dies bei Sonderangeboten eines Kaufhauses sicher der Fall ist, da bewei-
sen selbst dltere Teilnehmer, dass ihre kognitiven Fahigkeiten enorm ausgepragt sind.
Das gilt, wie in diesem Beispiel gezeigt, selbst fir das Gedachtnis, das eher zu den mit
dem Alter abnehmenden Potenzen gerechnet wird.

Dieses Experiment bewegt sich im Umfeld der Alltagsroutine, also abseits der beruf-
lichen Hight-Tech-Welt. Um deutlich zu machen, dass sich auch auf diesem Feld ein ver-
gleichbarer Nachweis zu A fuhren lasst, ergeht die Einladung zu:

Lernexperiment B

Es richtet sich bevorzugt an solche, die mit einem PC noch nie Berihrung hatten. Der
Ausbilder bereitet einen Raum mit mehreren PC vor. Die Aufgabe: Die Teilnehmer erler-
nen in einem Steilkurs, der nicht langer als 15 Minuten dauern sollte,

e wie man auf dem PC einen kleinen Text erstellt und bearbeitet,

e einen fertigen Text speichert und ausdruckt,

e aus dem Ausdruck eine Folie zur Prasentation auf dem Tageslichtprojektor herstellt.

Im nachsten Schritt legt der Moderator den Teilnehmern einen Text vor, den sie mittels
des PC abschreiben. Der fertige Text wird gespeichert und ausgedruckt. Die Teilnehmer
fertigen am Kopiergerat eine Folie mit ihrem Text an. Die Folie wird auf dem Overhead-
Projektor prasentiert:

Mit diesem Lernexperiment macht der Moderator seinen Partnern sicher gro3en Ein-
druck. Es ist nun namlich keine bloBe Behauptung mehr, sondern praktisch erwiesen,
dass gerade sie als altere Arbeitnehmer Uber Fahigkeiten verfligen, an die sie selber
nicht geglaubt haben:

e in kurzer Zeit haben sie ein vollig neues technisches Instrument zu handhaben
gelernt,

e geistige Aufnahmefahigkeit bewiesen,
e Flexibilitat gezeigt,
e eine Schlusselqualifikation unter Beweis gestellt,

e Theorie in Praxis umgesetzt.
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3. Erwachsenenspezifische Didaktik: durch Partizipation zur Handlungskompetenz

Die Dichotomie von Bildung und Wissen pragt seit jeher die berufspadagogische Diskus-
sion. Allerdings ist hier nicht selten eine Vereinseitigung der beiden Aspekte anzutref-
fen, die erst in modernen Ansatzen zur Berufspadagogik Gberwunden wird.

3.1 Wissen und Bildung

Die Vertreter der sogenannten fachdidaktischen Ansatze betonen stets die Relevanz des
Wissens im Sinne einer fachlichen Qualifikation und kritisieren die bildungstheoretische
Variante mit dem Argument, sie verfehle durch die Akzentuierung ethischer Wertorien-
tierungen jegliche berufspraktische Relevanz. Und umgekehrt halten die Berufs-
praktiker den Fachdidaktikern vor, sie wirden mit der Dominanz des fachlichen Stoffs
das Erziehungsziel des mindigen und ethisch gefestigten Blrgers, seine Bildung, ver-
fehlen. Das Verhaltnis von Wissen und Bildung erscheint in diesem Streit als eine sich
wechselseitig ausschlieBende Rivalitat — eine Auffassung, die an der Wechselwirkung
beider Seiten vorbeigeht und von immer weniger Autoren in dieser Einseitigkeit vertre-
ten wird.

Stattdessen gewinnt eine Position zunehmend an Boden, derzufolge sich eine verant-
wortungsbewusste Didaktik um die , Verschrankung von Qualifizierung und Bildung"
(Rauner 1995, 332) zu bemuUhen hat. In diesem Sinne ist die Relation von Wissen und Bil-
dung nicht als wechselseitiger Ausschluss, sondern als Erganzungsverhaltnis aufzufassen:

.Berufliche Qualifizierung resultiert aus dem 6konomischen Interesse an Investitionen in
Humankapital. Bildung markiert —im Gegensatz dazu — die pddagogischen Bemtihungen
um SelbstbewuBtsein, Autonomie und Emanzipation der zu bildenden Persénlichkeit"”
(Rauner 1995, 332).

Vor diesem Hintergrund bekommt die Frage ihr Gewicht, ob es Gberhaupt eine erwach-
senenspezifische Didaktik geben kann. Den genannten Bildungszielen, die im Ideal des
muindigen Burgers kulminieren, wei3 sich schlieBlich jede Didaktik verpflichtet. Das
schlieBt auch jene fachdidaktischen Ansatze ein, die sich um die Vermittlungsmethodik
in der Schule bemuUhen, also in Kindern und Jugendlichen ihren bevorzugten Adres-
satenkreis haben.

3.2 Die Rolle des Erwachsenenstatus in der Weiterbildung

Der Erwachsene zeichnet sich gegeniber Kindern oder Jugendlichen nicht bloB durch
biologische Differenzen aus, wie sie in Alter und korperlicher Konstitution zum Vor-
schein kommen. Die im Regelfall vorliegende weiterreichende geistige Entwicklung, der
gréBere Umfang an Wissen und Kenntnissen markiert nur einen quantitativen Vorrang.
Daneben gibt es aber gleichzeitig qualitative Unterschiede:

.~Erwachsener soll heilBen, wer aus den generellen Firsorge- und SchonungsmalBBnahmen
fur die Jugend entlassen ist und fir sich und seinen Anteil an den gemeinschaftlichen
Lasten selbst aufkommt oder aufkommen soll." (Schulenberg 1964, 92)
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Die spezifische Differenz liegt demnach in der Selbststdndigkeit, die der Erwachsene ju-
ristisch wie 6konomisch tatsachlich wahrnimmt. Die Abhangigkeit des Kindes von mate-
rieller Frsorge, rechtlicher Vertretung und geistiger Autoritat ist Gberwunden. Das hat
Konsequenzen fiur das Bildungsgeschehen.

Mutndigkeit und personale Kompetenz zeichnen den Erwachsenen aus. Er verfigt nicht
nur Uber ein ausgebildetes Urteilsvermdgen, sondern er nimmt auch bereits soziale
Verantwortung wahr, in der Familie ebenso wie am Arbeitsplatz. Die beim schulischen
Lernen oft zu beobachtenden Strategien, die selbst beim Lernort Schule zu hinterfragen
waren, sind daher fehl am Platze:

e Lernen durch Anweisung,
e Auswendiglernen statt Begreifen,

e Sanktionsandrohung statt Kritik.

Solche deplazierten didaktischen Techniken fuhren in der Regel bei Erwachsenen zu
Lernblockaden und -widerstanden, weil sie sich in das autoritare Bildungsmuster ihrer
Schulzeit zurlckversetzt sehen. Der Erwachsene

~modchte beteiligt, ernstgenommen werden. Es hat selbst Fragen, eigene Ansichten und
Erfahrungen. Er méchte mehr als das erziehungsbedlrftige Kind gelten, welches bevor-
mundet wird und dem ein Lehrender gegentibersteht, der auf allen Gebietet alles bes-
ser wei3. Erwachsene wollen als gleichberechtigte Bildungspartner behandelt werden
und nicht die Uberlegenheit des Lehrenden — besonders aufgrund seiner Lehrerrolle —
stdndig erfahren."(Decker 1984, 43)

Im Unterschied zum schulischen Unterricht verfigen erwachsene Lernende Uber ein
erhebliches MaB3 an Vorwissen und Erfahrungen sozialer wie beruflicher Art. Dies mar-
kiert nicht nur einen quantitativen Unterschied zum Kind. Der Erwachsene erwartet zu
Recht, dass Lernziele sich den Problemen widmen, die sich fir ihn aufgrund seines
Vorwissens und aus seiner Erfahrung heraus tatsachlich fur ihn stellen: Praxisrelevanz ist
ein unabdingbares Muss fur die Erwachsenenbildung. Das hat Implikationen fur die
Lernzielbestimmung, die sich einer Partizipation aller am Lernprozess Beteiligten 6ffnen
muss.

Die Schulzeit hat ein an der beruflichen Aus- und Weiterbildung Interessierter in der
Regel hinter sich gelassen. Sein Motiv ist das eigene Interesse am beruflichen Fortkom-
men, der Nutzen des Gelernten flr den eigenen Arbeitsplatz und die Aussicht auf Erfolg
der Bildungsbemihung. Keine dieser drei Kategorien ist mit einer auBerlichen
Verpflichtung auf Bildung vertraglich, alle bezeichnen sie dem Willen des Lernenden
entspringende Motive. Es gilt, diese im Bildungsgang zu berlcksichtigen und fruchtbar
zu machen.
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3.3 Altersabhangige kognitive Fahigkeiten und Probleme

Es gehort zu den verbreiteten Vorurteilen, mit dem Alter nehme das geistige Potenzial
ab. Dabei ist die ,Defizittheorie” des Alterns wissenschaftlich 1angst widerlegt®. Es gibt
wissenschaftlichen Untersuchungen zufolge keinen fest umgrenzten Vorrat an Lebens-
energie, der mit zunehmendem Alter aufgebraucht wrde.

Selbstverstandlich vermindern sich altersbedingt manche Sinnesleistungen wie das
Sehen, Horen, Tasten, auch die Muskelkraft. Fir das Gros der kognitiven Fahigkeiten
aber gilt, dass sie entweder gleich bleiben oder sich sogar verbessern. Zu den gleich blei-
benden Faktoren zahlen wissenschaftliche Untersuchungen®

e Wissensumfang,
e Aufmerksamkeit,
¢ allgemeine Intelligenz,

e Problemlésungskompetenz.

Intelligente Leistungen aber nehmen darlber hinaus noch ganz andere Faktoren in An-
spruch, die das Lernergebnis und den Lernerfolg stark beeinflussen. Zu diesen perso-
nalen Faktoren der Intelligenz sind zu rechnen:

e Erfahrung,

e Verantwortungsbewusstsein,
e Bestandigkeit,

e Selbststandigkeit.

Die Bestandigkeit etwa, der Ernst und die Ausdauer, mit denen sich der Lernende seiner
Sache annimmt, entscheidet in groBem MaBe Uber den Erfolg der Lernbemihungen.
Ahnliche Wirkungen gehen von einem groBen Fundus an Erfahrungen aus, der es er-
laubt, Neues auf Bekanntes zuriickzufihren und daraus zu entwickeln. Die Selbststan-
digkeit schlieBlich macht ebenso wie ein ausgepragtes Verantwortungsbewusstsein den
Lernenden ein gutes Stlck unabhangig von padagogischer Intervention und Lernanwei-
sung. Diese personalen Aspekte haben nicht nur ihr Gewicht beim Lernen, sie gehéren
ausweislich wissenschaftlicher Untersuchungen auch zu jenen Faktoren, die mit dem
Alter zu- statt abnehmen.

Uberdies ist zu beachten, dass ,biologisches” und ,historisches” Alter keineswegs
deckungsgleich sind. Neue wissenschaftliche Untersuchungen haben belegt, dass die
Lernfahigkeit alterer Arbeitnehmer in weitaus gréBerem MalBe von personalen und
umweltbedingten Faktoren abhangt als vom biologischen Alter. Geistige Beweglichkeit
und Empfanglichkeit fir Neues werden stark durch das berufliche und soziale Umfeld

Vergleiche hierzu Lehr 1994, 170.
> Vergleiche hierzu Decker 1984, 170.
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gepragt, in dem sich der Lernende bewegt. Wer haufig mit geistigen Herausforderungen
konfrontiert wird, sei es durch andere Personen oder durch wechselnde berufliche
Anforderungen, entwickelt und konserviert dadurch eine geistige Spannkraft, die bei
Jungeren unter weniger foérderlichen Umwelt- und Arbeitsbedingungen wesentlich
geringer ausgepragt sein kann. ,Biologisches” und ,historisches” Alter fallen also nicht
zusammen. Der Beweis lasst sich im Gegenzug auch an Jingeren ablesen, die bereits in
frihen Jahren antriebsarm und geistig abgestumpft wirken, weil sie in ihrem sozialen
Umfeld keine Impulse erfahren, die zu geistiger Aktivitat herausfordern kénnten.

Dennoch bringt das Alter auch gewisse kognitive Probleme mit sich. Bei Erwachsenen ist
haufig trotz vorhandenen Interesses eine deutliche Reserviertheit gegeniber Lern- und
Weiterbildungsprozessen zu beobachten. Insbesondere sind hier die Lernentwéhnung
und mitunter auftretende Lernwiderstdnde zu erwahnen.

Der Begriff Lernentwéhnung bezeichnet zunachst nichts weiter als den Umstand, dass
der Erwachsene seine Ausbildung bereits genossen hat und eine Weiterbildung bisher
nicht angezeigt war oder stattfand. Lernentwdhnung ist also streng zu scheiden von
Lernunfahigkeit. Die Formen, in denen sich eine solche Lernentwdhnung geltend
machen kann, beziehen sich deswegen haufig auch mehr auf das Procedere des didak-
tisch angeleiteten Lernprozesses als auf die geistige Aktivitat selbst. Lernentwdéhnte Er-
wachsene sind beispielsweise nicht (mehr) damit vertraut, ihre geistige Aufmerksamkeit
far mehrere Stunden auf einen theoretischen Unterricht zu lenken und haben
Konzentrationsschwierigkeiten. Anderen ist es fremd geworden, mit Bichern zu arbei-
ten und daraus Erkenntnisgewinn zu ziehen. Dritten schlieBlich fehlt es an Ubung, eige-
ne gedankliche Resultate vor einem Publikum zu formulieren oder schriftlich zu fixieren.

Ungewohnt sind solchen Erwachsenen recht besehen die mit der Ausbildung gegebenen
Formen des Lernens, nicht dieses Lernen selbst. Denn streng genommen hat ein durch
Institutionen organisiertes Lernen nicht stattgefunden. Aber gelernt hat auch dieser
Erwachsene, und zwar in aller Regel als Autodidakt: als Do-it-yourself-Handwerker im
Haushalt, als KFZ-Reparateur, als Hobby-Géartner und in vielen anderen Funktionen. Dies
ist den Beteiligten bewusst zu machen, um Hemmschwellen abzubauen.

Auch Lernwiderstéande lassen sich haufig in der beruflichen Weiterbildung beobachten.
Man hate sich aber vor einer vorschnellen Verwechslung solcher Widerstande mit einem
expliziten Lernunwillen. So kénnen Lernwiderstande etwa daraus resultieren, dass der
Erwachsene aufgrund seines Berufs von technischen Innovationen abgekoppelt war und
sich nun durch AusmaB und Fremdheit der Stofffille Uberfordert fuhlt. Das kann zu
Lernblockaden fuhren, die aber nicht von Unwilligkeit zeugen, sondern von einer
Selbsteinschatzung, die die Person fur unfahig erachtet, das vorgestellte Pensum zu
schaffen, daher das Selbstbewusstsein und damit die Motivation angreift. Hier gilt: Eine
didaktische Einfuhlsamkeit der ,kleinen Schritte”, die in Gberschaubaren Etappen ein
komplexes Lerngeschehen prasentiert, kann zumeist das Problem aus der Welt schaffen.

Eine andere Quelle von Lernwiderstanden ist das Menschenbild und Rollenverstandnis,
das der Lernende internalisiert hat. Ein immer noch vorherrschendes Rollenbild des
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Erwachsenen zeichnet diesen als voll entwickelte Persdonlichkeit, ein Status, der mit der
eher bei Kindern anzutreffenden Rolle des Lernenden unvertraglich sein soll. Lernen
kann vor diesem Hintergrund als Beeintrachtigung des Selbstbewusstseins empfunden
werden, ja sogar als Demutigung oder Krankung, wenn die didaktische Konzeption
nicht gegensteuert und den erwachsenen Lernenden ernst nimmt.

3.4 Subjektorientierung und Objektbezug: ganzheitliche Handlungskompetenz

Die bisher erorterten Besonderheiten einer erwachsenenspezifischen Didaktik sind um
den Erwachsenenstatus in der Bildung zentriert. Gleichwohl sind die dargelegten Ziele,
die im ldeal der selbstbestimmten Persdnlichkeit kumulieren, nicht ausschlieBlich in die-
sem Bezug auf das Subjekt des Bildungsgeschehens begriindet. Es ist gerade die Moder-
nisierung in der Berufs- und Arbeitswelt, die den gesellschaftlichen Wertewandel, der
sich in emazipatorischen Bildungszielen niederschldagt, zum unabdingbaren Erfordernis
gemacht hat. Personales und sachliches Lernziel decken sich weitgehend.

~Die Auseinandersetzung mit arbeits- und berufsbezogenen Modernisierungen sowie
dem gesellschaftlichen Wertewandel der letzten Jahre ist Ausgangspunkt einer zeitge-
méBen Didaktik beruflicher Bildung.” (Dehnbostel/Walter-Lezius 1995, 9)

Der Wettbewerb auf globalisierten Markten fuhrt zu standigen technischen Innova-
tionen, denen sich die Berufsbildungsdidaktik zu stellen hat. Der Veranderungsprozess
erstreckt sich nicht nur auf Produkte, Materialien, Werkzeuge und Fertigungsablaufe,
sondern auch auf die gesamte Arbeitsorganisation und die Stellung des Mitarbeiters in
ihr. Gerade die Metall- und Elektroindustrie erlebte in den letzten Jahren einen
Siegeszug der CNC- und Steuerungstechnik, begleitet von Qualitatssicherungsstrategien,
welche das Prinzip der Endkontrolle zugunsten einer praventiven Sicherstellung von
Qualitat im Verlauf des Gesamtproduktionsprozesses ersetzt. Damit ergeben sich véllig
neue Anforderungen an die Mitarbeiter und ihre Aus- und Weiterbildung, die sich in
drei zentralen Kategorien zusammenfassen lassen: innovatives Fachwissen, Systemwis-
sen, Handlungskompetenz.

Das innovative Fachwissen knUpft eng an die orthodoxe Ausbildung an: Hydraulik, Pneu-
matik, CNC- und Steuerungstechnik, CAD/CAM und CIM definieren neue Wissensgebiete
und Fertigkeiten, die nicht zum Umfang gewohnter Berufsbildung gehéren und von den
Mitarbeitern auf dem Wege der Weiterbildung erworben werden mussen. Als Gegen-
tendenz zur tayloristischen Vereinseitigung ist hier eine zunehmende , Requalifizierung
und Reprofessionalisierung” (Dehnbostel/Walter-Lezius 1995, 10) zu verzeichnen.

Die Natur innovativer Produktionsverfahren bringt es mit sich, dass sich der einzelne
Mitarbeiter nicht auf die Kenntnisse und Fertigkeiten beschranken darf, die seinem
Arbeitsplatz im engeren Sinn entspringen. Aus der Delegation von Verantwortung
erwachst die Notwendigkeit, Gber vor- und nachgelagerte Produktionsetappen Bescheid
zu wissen: Systemwissen ist gefragt. Eine qualitatsgerechte Produktion an CNC-Maschi-
nen setzt nicht nur das Wissen um Materialeigenschaften, MaBe und Toleranzen voraus.
Die Konstruktionszeichnung, ihre Vorgaben wie etwaige Fehler sollten dem Mitarbeiter



40 SILKE AXHAUSEN, ROLF ROHRIG

zuganglich sein, um Produktmangeln bereits in der Phase der ,Blaupause” vorbeugen
zu kénnen, bevor sie eine kosten- und zeitaufwendige Nacharbeit erforderlich machen.
Unbemerkte Fehler kénnen sich zu teuren Regressanspriichen des Kunden auswachsen -
eine Einsicht, die dem Mitarbeiter durch Kenntnisse in Bezug auf die neu eingefiihrte
Produkthaftung nahegebracht werden muss. Kurzum: Es ist ein Erfordernis des moder-
nen Produktionsablaufs, dass der Einzelne Uber den ,Tellerrand” seines Arbeitsplatzes
hinauszublicken vermag, die Interdependenz betriebsinterner Ablaufe ebenso durch-
schaut wie die Bedeutung betriebsexterner Faktoren. Dieses Systemwissen rickt die
Ganzheitlichkeit des Produktionsgeschehens in den Mittelpunkt:

.In arbeitsorganisatorischer Hinsicht nehmen ganzheitliche und erweiterte Arbeits-
prozesse zu. Produktionsarbeiten, Qualitdatskontrolle, Instandhaltungsarbeiten sowie
ProzeBkontrollfunktionen sind in der sich abzeichnenden hochentwickelten Arbeits-
organisation zumindest partiell integriert. (...) Dies geht mit elementar verdnderten
Qualifikationsanforderungen einher." (Dehnbostel 1995 a, 178)

Das Systemwissen ist nicht Selbstzweck, sondern ein Mittel, das den Mitarbeiter zu einer
im heutigen Produktionsgeschehen unverzichtbaren Handlungskompetenz befahigen
soll. Quasiautonome Fertigungsabteilungen und FlieBinseln, die nicht nur bei groBen
Automobilfirmen auf dem Vormarsch sind, neue Qualitatssicherungsverfahren, wie sie
mit der Zertifizierung nach DIN ISO 9000 ff. auch und gerade in Klein- und Mittelunter-
nehmen (KMU) Ublich werden, delegieren Funktionen ,nach unten”, die bislang von
Vorgesetzen wie Meistern, Ingenieuren oder Managern wahrgenommen wurden. Auch
der sogenannte ,einfache Mitarbeiter” soll dazu befdhigt werden, in einem umfassen-
den Sinne eigenverantwortlich zu agieren. Diese Handlungskompetenz lasst sich in drei
Spharen gliedern:

e FErkennen: Zunachst geht es darum, Mangel an Produkt, Material, Werkzeug oder Ver-
fahren rechtzeitig zu erkennen. Die dazu erforderlichen tbergreifenden Kenntnisse
mussen integraler Bestandteil der Weiterbildung sein.

e Analysieren: Im Sinne eines zeitoptimalen Produktionsflusses soll der Mitarbeiter in
einem zweiten Schritt den Fehler analysieren und auf seine Ursachen zurlckfihren
kénnen. Funktionen, die traditionellerweise von Meistern oder Ingenieuren wahrge-
nommen werden, gehen zumindest in Teilen damit auf die Mitarbeiter in der unmit-
telbaren Produktion Uber.

e Ldsungen entwerfen: In einem dritten Schritt schlieBlich gilt es, Lésungen zu finden.
Dadurch tberfuhrt er sein theoretisches Wissen in Handlungskompetenz, die nicht
nur dem Produktionsergebnis zugute kommt, sondern dem Mitarbeiter auch Gestal-
tungsfreiheit und Arbeitszufriedenheit gewahrt.

Die qualifikatorische Dimension folgt der Einsicht, dass enttaylorisierte Produktionsver-
fahren den selbststandig agierenden Mitarbeiter erfordern, der durch Fachkenntnisse,
Systemwissen und Handlungskompetenz zum selbstbestimmten Arbeitshandeln befa-
higt ist. So stehen das emanzipatorische Ziel des mindigen Mitarbeiters und die Anfor-
derungen einer modernen Berufswelt im Einklang:
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~Lernen und Leistung ist zu einem quantitativen, fragmentarischen, mechanistischen
Informationsverarbeitungsprozess im Unterricht geworden. Die Vorstellungen tiber den
Zweck des Lernens sind dabei hdufig verloren gegangen. Lernen und Leistung war nicht
mehr Mittel zur menschliche Reife, zur Festigung des Selbstwertgefiihls, sondern
Selbstzweck. Die Frage nach dem ,Warum’, dem ,Know-why’, wurde kaum gestellt. Das
Wohl! des Lernenden, seine ganze Person, wurde nur von aulBengesteuerten Interessen
her gesehen (...).” (Decker 1984, 20 f)

3.5 Methoden und Instrumente

Der Rekurs auf den Erwachsenenstatus der Weiterzubildenden beginnt mit der interak-
tiven Lernzielformulierung:

»Im Erwachsenen-Unterricht sollten die Teilnehmer Gelegenheit haben, im Rahmen der
Beschaftigung mit Zielen und Inhalten ihre Interessen und Erfahrungen zu artikulieren,
sie unter dem Anspruch vorgegebener Ziele und Inhalte neu zu interpretieren und an
der Organisation ihrer eigenen Lernprozesse mitzuwirken." (Decker 1984, 67)

Deswegen sollte der Ausbilder die Bedurfnisse und Fragen der Teilnehmer eingangs
ermitteln, bevor er sein Bildungsangebot unterbreitet. Es ist eine Aufgabe der partner-
schaftlichen Diskussion, Lehrkanon und Teilnehmerinteresse aufeinander abzustimmen,
ohne die Bildungsziele dem Diskurs zu opfern.

Die Durchfihrung des Bildungsprozesses hat sich um partizipative Lernformen zu bemu-
hen. Antiquierte didaktische Konzepte vornehmlich des Schulunterrichts sind in der
Erwachsenenbildung deplatziert:

~Die Methoden des Lehrens und Lernens waren geprdgt vom ,schulischen’ Frontalunter-
richt (...) sowie von der Unterweisung nach der 4-Stufen-Methode: erkldren, vormachen,
nachmachen, Gben fir die praktischen Tatigkeiten.” (Blchele 1995, 49)

Zur Vermeidung des Frontalunterrichts eignet sich etwa die Leittextmethode, die mit
pragnanten Fragen oder provokativen Aussagen selbststdndige Lernprozesse initiieren
will, die der Ausbilder als Moderator und Berater begleitet:

,Die Grundintention der Leittextmethode besteht darin, Auszubildende so anzuleiten,
daB sie méglichst viel selbstdndig lernen.” (Pampus 1987, 47)

Das Rollenspiel ist eine weitere didaktische Technik, mit der die Teilnehmer lernen, nicht
nur ihren Standpunkt 6ffentlich darzulegen, sondern auch im Pro und Contra die Starke
ihrer eigenen Argumente zu erproben. In jedem Fall ist dem Bedurfnis nach Selbststan-
digkeit bei allen Lernaktivitaten breiter Raum zu gewahren.

Das Konzept des Teamworks orientiert sich an der Idee des kooperativen Lernens in
Kleingruppen. In didaktischer Hinsicht wird durch diese Lernform nicht nur die
Selbststandigkeit der Teilnehmer gefdrdert. Sie bringt auch deutliche Leistungsvorteile
beim Lernen mit sich, die den Lernenden auf diese Weise erfahrbar werden. Die Syner-
gieeffekte des Teamworks sind beachtlich:
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e Die Gruppe weiB3 mehr: Sie ist namlich mehr als die Summe ihrer Teile. Jedes Gruppen-
mitglied verfugt Uber unterschiedliche Kenntnisse, hat aber auch Wissensliicken. Die
Gruppe bietet hier gleich zwei Vorteile: Das Wissen der Einzelnen addiert sich nicht
nur zu einem erweiterten Kenntnisstand der Gruppe. Zugleich werden mangelhafte
Kenntnisse einzelner Mitglieder durch das Wissen der anderen beseitigt.

e Die Gruppe gleicht Fehler aus: Ein Irrtum, der dem Einzelnen unterlauft, wird von
anderen bemerkt. Was einer vergisst, hat sich der Nachbar gemerkt. Informations-
defizite verlieren an Gewicht, die Informationsspeicherung wird optimiert.

e Die Gruppe spornt zu kreativem Denken an: Neue Gedanken, die sich ein Mitarbeiter,
auf sich gestellt, noch nie gemacht hat, wecken Interesse und Neugier. Eigene
Erfahrungen werden zur Entfaltung solcher neuen Ideen beigesteuert, bis sich ,etwas
ganz Neues” entwickelt hat: eine zeitsparende Arbeitstechnik, ein kostensparendes
Werkzeug oder gar eine neue Produktidee.

e Die Gruppe starkt das ,,Wir-Gefuhl”: Der Mitarbeiter kann seine Erfahrungen, Kennt-
nisse, aber auch Zweifel einbringen und wird von Gleichgesinnten darin ernst ge-
nommen.

Damit erweist sich dieses Konzept nicht nur in didaktischer, sondern auch in sozialer und
funktioneller Hinsicht als auBerst fruchtbar. Denn darin ist zugleich die in der realen
Berufswelt verlangte kooperative Form des Arbeitens antizipiert:

~Und so, wie man im Team zu kooperieren gelernt hat, so sollte man zukinftig
Arbeitsauftrdge I6sen, d. h. auch kooperativ zu arbeiten lernen.” (Weissker 1991, 91)

Im Mittelpunkt der Weiterbildung steht nicht nur der jeweilige fachspezifische Inhalt.
Unter dem Aspekt der SchlUsselqualifikation ist die Vermittlung innovativer Fertigkeiten
und Kenntnisse zugleich so auszugestalten, dass der Lernende das Lernen lernt. Nur so
erwirbt er die Fahigkeit, sich auch selbststandig auf den permanenten und sich immer
rascher vollziehenden technischen Wandel am Arbeitsplatz und in der Berufswelt einzu-
stellen. Die Strukturgleichheit von Lernprozessen, die sich auf unterschiedliche Gegen-
stande beziehen, muss fur den Lernenden sichtbar und damit handhabbar werden.
Darauf grindet der hohe Stellenwert des exemplarischen Lernens. Findet dieser Ge-
sichtspunkt in der didaktischen Konzeption seine hinreichende Wiirdigung, ergibt sich
als Konsequenz die Transferfdhigkeit des erworbenen Wissens.

Von besonderer Bedeutung ist eine fir den Auszubildenden erkennbare Praxisrelevanz
der Qualifizierung. Daraus folgt fur die Aufgabenstellung, dass sie sich vornehmlich an
realen Problemstellungen der betrieblichen Praxis zu orientieren hat und von einer spur-
baren , Ernsthaftigkeit” gepragt ist. Die Ausbildung ist namlich in dem MaBe lernférder-
lich, wie sie

~Ernstcharakter besitzt, d. h. Aufgaben bearbeitet werden, die sich in der betrieblichen
Realitdt finden und deren Bearbeitung fir den Betrieb nitzlich ist." (Benteler 1995, 30)
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Aus dem Anspruch der Transferfahigkeit lassen sich schlieBlich didaktische Schlussfolge-
rungen bezuglich der Organisation des Lernprozesses und des Lernorts ziehen. Der klas-
sische Lernort befindet sich auBerhalb der betrieblichen Realitat. In der Berufsschule
oder in Weiterbildungsseminaren bewegt sich der Lernende in einer eigenen, gegen die
Arbeitssphare abgeschotteten Welt. Lernen und Arbeiten sind getrennte Bereiche. Die-
ses Prinzip steht dem Anspruch auf Praxisrelevanz und Transferfahigkeit entgegen, denn
die Separierung von Lernen und Arbeiten ist doppelt kontraproduktiv: Es gehen prakti-
sche Probleme des Arbeitsplatzes in den Lernprozess nicht ein, und die arbeitsplatzfor-
derliche Bedeutung des Gelernten kann sich, wenn Uberhaupt, erst nach Abschluss des
Lernprozesses erweisen, wenn es fir modifizierende Interventionen zu spat ist.

Die Konzeption dezentralisierter Lernorte will mit einer rdumlichen Auffacherung des
Lernvorgangs der Wechselwirkung von Lernen und Arbeiten gerecht werden. Gelernt
wird in kurzen, alternierenden Phasen in Uberbetrieblichen Bildungseinrichtungen und
Seminaren, Lehrwerkstatten und im Betrieb vor Ort. Damit wird sichergestellt, dass die
relevanten Fragen der betrieblichen Praxis den Lernprozess erreichen, und umge-
kehrt, dass das Gelernte sich als praktisch relevant und nuatzlich am konkreten Arbeits-
platz erweist. In einem permanenten Feed-back sind die dezentralisierten Lernorte mit-
einander verkoppelt.

Damit wird die Berufsbildungsdidaktik zugleich einer betrieblichen und sozialen Realitat
gerecht, die langst nach dem Muster der Dezentralisierung gestaltet ist:

~Generell ist Dezentralisierung von Unternehmen, &ffentlichen Einrichtungen und
Strukturen als Prozess der Verlagerung und Delegation von Aufgaben und Kompeten-
zen aus Leitungs-, Planungs- und Verwaltungsebenen in unmittelbar wertschépfende
Bereiche bzw. operative Bereiche zu verstehen. Erweiterung von Aufgabenzuschnitten,
von Entscheidungsbefugnissen und Verantwortlichkeiten in diesen Bereichen ist das Ziel,
um Qualitédts- und Leistungsstandards sowie zugleich Identifikationsmdéglichkeiten mit
der Arbeit zu verbessern. (...) Mit der Dezentralisierung geht eine Zunahme von Selbst-
organisation und Autonomie einher”. (Dehnbostel 1995 b, 70)

Im didaktischen Konzept dezentralen Lernens an verkoppelten Lernorten gehen also die
6konomische, soziale und ethische Dimension eine Symbiose ein: Der wirtschaftliche
Nutzeffekt aus einer Dezentralisierung von Arbeitsprozessen setzt die Autonomie eines
selbstverantwortlich handelnden Mitarbeiters voraus.

4. Weiterbildungscontrolling: prozessbegleitende Optimierung der Qualifizierung

Weiterbildung zielt auf die Herstellung, Verbesserung und Erweiterung von Qualifika-
tionen, die sich aus dem Bedarf einer hochtechnisierten und innovativen Berufswelt
ergeben. Die Transfertauglichkeit und die Praxisrelevanz aller Qualifizierungsanstren-
gungen entscheiden sich maBgeblich daran, ob und inwieweit die qualifikatorischen
Qualitatsstandards durch den Prozess der Weiterbildung realisiert werden. Um dieses
Ziel zu erreichen, hat eine verantwortungsbewusste und effiziente Weiterbildungs-
strategie eben jene hohen QualitatsmaBstdabe auch auf sich selbst zu beziehen, die fur
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das Bildungsergebnis angestrebt werden. Diese Aufgabe ist nicht mit dem Prinzip von
Lernerfolgskontrollen zu verwechseln, wie sie in der beruflichen Aus- und Weiterbildung
Ublich sind.

4.1 Von der Notwendigkeit des Weiterbildungscontrolling

Nicht die Sanktionierung von Leistungsdefiziten und Wissensmangeln, wie sie mit Lern-
erfolgskontrollen oft verknipft ist, sondern die Optimierung des Bildungsgeschehens ist
das Ziel dieses Konzepts, das fur die spezifischen Anforderungen des Modellversuchs
entworfen wurde.

Wie aber lasst sich Bildungsqualitat beurteilen und sicherstellen? Zunachst ist festzuhal-
ten, dass eine Qualitatskontrolle post festum ihr Ziel verfehlen musste. Wird der
Ausbildungserfolg namlich erst nach Beendigung der Weiterbildung erhoben, so setzt
dieses Verfahren zu spat an. Jede Maoglichkeit der optimierenden Intervention ware ver-
spielt:

~Denn hier ist das Produkt Weiterbildung bereits vom Kunden konsumiert, bevor nach
der Qualitidt gefragt wird [...]. Es ergibt sich also die Notwendigkeit, ebenso wie in der
industriellen Fertigung Wege zu finden, die Qualitdt wéhrend der Leistungserstellung zu
sichern.” (Ischebeck 1994, S. 1)

Diese Uberlegungen gelten nicht nur im Hinblick auf den Ausbildungsinhalt, sie sind
gleichermaBen relevant fur die Motivation der am Bildungsprozess Beteiligten. Motiva-
tion ist namlich keine statische GrofBe, die, einmal vorhanden, dem Ausbildungserfolg
den Weg ebnet. Motivation ist ebenso sehr Voraussetzung wie Produkt der Weiterbil-
dung: Sie ist unverzichtbar fir eine interessierte Teilnahme, muss aber durch die Qualitat
des Bildungsprozesses und Erfolgserlebnisse stets von neuem angeregt werden. Insofern
ist auBer dem Erfolg der Wissensvermittlung auch der motivationale Aspekt der
Beteiligten unter Beobachtung zu nehmen.

Aus diesen Uberlegungen folgt: Effektives Bildungscontrolling muss prozessbegleitend
angelegt sein, um die Qualitat des Bildungsergebnisses sicherzustellen, und bezieht sich
auf Bildungserfolg wie Motivation gleichermaBen. Damit erhebt sich naturlich die Frage:
Wodurch zeichnet sich eine qualitativ hochwertige Weiterbildung aus?

4.2 QualitatsmaBstibe der Weiterbildung

Der Qualitatsbegriff findet seine genuinen Anwendungsfelder im Bereich der Produktion
von Gutern fur den Markt. Moderne Qualitatssicherungsstrategien wie etwa das Total
Quality Management sind dabei zu einer Definition der Qualitat gelangt, die mittler-
weile allgemein akzeptiert ist: Qualitat ist die exakte Erftllung von Kundenanforderun-
gen an das Produkt.

Ubertragen auf die Weiterbildung, hieBe das: Die Zufriedenheit der Teilnehmer an einer
WeiterbildungsmaBnahme entscheidet Uber deren Qualitat. In der Tat ist die Teilneh-
merorientierung ein erstes Qualitatsmerkmal gelingender Weiterbildung. Es verburgt,
dass Bildung , nicht Uber die Képfe hinweg” betrieben wird, sondern zu einer praktisch
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wirksamen Erweiterung vorhandener Fahigkeiten fuhrt. In diesem Sinne lasst sich fest-
halten: Der Lernerfolg hangt wesentlich davon ab, dass der Bildungsprozess nicht nur an
den Erwartungen, sondern auch an vorhandene Vorkenntnisse und berufliche Erfahrun-
gen der Teilnehmer anknUpft, um darauf sinnvoll aufzubauen. Damit ist das Qualitéts-
merkmal ,, Teilnehmerorientierung” formuliert.

Nun ist unstrittig, dass die Beurteilung der MaBBnahme durch ihre Teilnehmer wichtig
und aufschlussreich ist. Dennoch verbietet sich eine bloBe Ubertragung der Qualitats-
definition , Kundenzufriedenheit” auf die Weiterbildung, weil sie auch dann, wenn sie
erfolgreich durchgefihrt wird, nicht immer und in jedem Fall hic et nunc positive
Gefuhle bei den Teilnehmern auslésen muss:

~Der Teilnehmer ist zwar souverédn, seine Zufriedenheit wichtig, doch ist sie nicht der
alleinige oder prioritire MaBstab ftir Qualitit: [So] I6st ndmlich gerade eine verhaltens-
dndernde bzw. Deutungsmustertransformierende Erwachsenenbildung oftmals nicht
nur positive Geflihle und Zustimmung bei den Teilnehmern aus, wie bereits die Rede von
der (notwendigen) Widerstandigkeit des Bildungsprozesses zeigt.” (Arnold1994, S. 1)

Neues weicht eben von Gewohntem ab, erscheint daher in erster Instanz oftmals als
fremd. Unbekannte Bildungsgehalte, so wertvoll sie sein mégen, ziehen die Mlhsal des
Lernens nach sich. Beides kann sich zunachst in einer Abwehrhaltung manifestieren, die
durch die Organisation des Lernprozesses aufgebrochen werden muss.

Die Teilnehmerorientierung kann also nur ein Qualitatsmerkmal neben anderen sein.
Welche weiteren MafBstabe hier in Betracht zu ziehen sind, ergibt sich aus dem Ziel der
Bildunganstrengung: Mitarbeiter sollen dem betrieblichen Qualifikationsbedarf ent-
sprechend mit innovativen Qualifikationen ausgestattet werden.

Daraus folgt ein zweites Kriterium fur eine effektive Weiterbildung: , Orientierung am
betrieblichen Qualifikationsbedarf". Das bedeutet: Der angestrebte Nutzen der Weiter-
bildung gebietet es, dass die Ausbildungsinhalte sich auf einen sorgfaltig erhobenen
betrieblichen Bedarf beziehen.

Selbstverstandlich kann es nicht bei der Uberprifung dieses Ausgangspunkts von Bil-
dung bleiben. Die Realisierung der Zielvorgaben hangt entscheidend davon ab, in wel-
chem Mafe der Prozess der Weiterbildung erfolgversprechend verlauft. Kann der Lern-
berater seine Klientel fur die Sache gewinnen? Sind nutzliche und hilfreiche Lernmodule
verfigbar? Stimmen Auswahl und Akzentuierung der stofflichen Schwerpunkte? Funk-
tioniert die reibungslose Abstimmung zwischen Arbeitsplatz und Lernort? Daraus ergibt
sich ein drittes Kriterium: ,Lernprozessqualitidt und Lernfortschritt”. Das heiB3t: Der
erfolgreiche Transport des Bildungsgehalts verlangt, dass Ausbildung und Lehrstil, Stoff
und Didaktik, Medien und Rahmenbedingungen so ausgerichtet werden, dass
Lernfortschritte erkennbar sind.

Nicht nur Ausgangspunkt und Prozess der Weiterbildung, sondern in letzter Instanz auch
ihr Ergebnis entscheiden Uber die Qualitat der Ausbildung: Mindet sie in den Erwerb
neuer Kenntnisse und Fertigkeiten? Konnte sie insbesondere Sozial- und Handlungs-
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kompetenz vermitteln? Lasst sich eine Effektivierung der beruflichen Tatigkeit am
Arbeitsplatz feststellen? Fragen dieser Art umreiB3en ein viertes Kriterium der Weiter-
bildungsqualitat: , Qualifizierungserfolg und Praxisrelevanz". Das Produkt der Weiter-
bildung besteht in einer verbesserten oder neu erworbenen Qualifikation, die ihre
praktische Relevanz jenseits des Lernorts am Arbeitsplatz unter Beweis stellt. Insgesamt
orientiert sich also das Weiterbildungscontrolling an vier QualitatsmaBstaben des
Bildungsprozesses:

e Teilnehmerorientierung,
e Orientierung am betrieblichen Qualifikationsbedarf,
e Lernprozessqualitat und Lernfortschritt,

e Qualifizierungserfolg und Praxisrelevanz.

Damit erhebt sich abschlieBend die Frage, wie sich die Einhaltung dieser Qualitatsmaf-
stabe Uberprifen lasst.

4.3 Instrumente des Weiterbildungscontrolling

Anhand der entwickelten QualitatsmaBstabe ergibt sich bereits die Antwort auf die
Frage nach den Instrumenten fir das Bildungscontrolling. Aus den Kriterien
.Teilnehmerorientierung” und ,Lernprozessqualitat” etwa folgt, dass der Teilnehmer
selbst als prifende und beurteilende Instanz Gber die Weiterbildung fungiert. Die
Taxierung des tatsachlichen Lernfortschritts dagegen wird als Erganzung das Urteil des
Ausbilders zu Rate ziehen mussen. Und die Praxisrelevanz schlieBlich verlangt danach,
das Wort der Betriebe und der Geschaftsleitungen in die Beurteilung der
Weiterbildungsqualitat einzubeziehen.

Als Instrument bieten sich Checklisten an, die nach den genannten Qualitdtsmerkmalen
gestaltet sind und sich jeweils an Teilnehmer, Ausbilder und in der Endphase an die
Betriebe richten. Eine prozessbegleitende Optimierung der Bildung muss etwaige
Schwachstellen rechtzeitig ermitteln, um Abhilfe schaffen zu kénnen. Daher ist es sinn-
voll, die Beurteilung der WeiterbildungsmaBnahme durch Teilnehmer und Ausbilder in
Gestalt von regelmaBigen Check-ups (monatlich z. B.) durchzufthren.

Die zu entwickelnden Checklisten sollten adressatenspezifisch und phasenabhangig kon-
zipiert sein. Das heif3t: Wahrend der WeiterbildungsmaBnahme arbeiten Teilnehmer und
Ausbilder mit einer Checkliste , Teilnehmerorientierung, Lernprozessqualitadt, Lernfort-
schritt”, die auf ihre jeweilige Position im Bildungsprozess zugeschnitten ist. Fir das
Ende der MaBnahme wird eine Checkliste ,Qualifizierungserfolg und Praxisrelevanz"
konzipiert, die nicht nur an Teilnehmer und Ausbilder, sondern in einer adressatenspezi-
fischen Gestaltung auch an die Betriebsleitungen gerichtet ist, um wichtige Konsequen-
zen far kinftige WeiterbildungsmaBBnahmen ziehen zu kénnen.
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C. Lern- und Qualifizierungsmodule

1. CNC
1.1 Die Zielgruppe

Im Unterschied zu den anderen Weiterbildungsbereichen der neuen Technologien ist die
CNC-Ausbildung streng genommen auf Personen beschrankt, die einen industriellen
Metallberuf erlernt haben, da Grundkenntnisse der Zerspanungstechnik als eine Voraus-
setzung vorhanden sein mussen. Geignet sind aber beispielsweise auch Teilnehmer aus
anderen Berufen der industriellen Fertigung, die sich im Rahmen von beruflichen Wei-
terqualifizierungsmaBnahmen ausreichende Basiskenntnisse und eine Fertigkeit in den
Bereichen Drehen und Frasen aneignen konnten.

1.2 Anforderungen an eine CNC-Basisqualifizierung

Die CNC-Fertigung ist in der industriellen Praxis unterschiedlich organisiert und geglie-
dert, je nach dem vorliegenden Fertigungszweck. Im Werkzeug- und Formenbau bei-
spielsweise werden hochqualifizierte Facharbeiter benétigt, die fur die komplette Her-
stellung eines Werkstlcks verantwortlich sind, und zwar von der Programmerstellung
und Austestung Uber die Fertigung bis zur abschlieBenden Qualitatskontrolle. Von ihnen
wird erwartet, dass sie auch bei komplexeren Problemstellungen in der Lage sind, selbst-
standig entsprechende Losungen zu erarbeiten.

In der industriellen Massenproduktion ist die CNC-Produktion je nach Art des Produkts
mehr oder weniger hierarchisiert; dies gilt in der Regel auch fir Fertigungsinseln mit
autonomer Zielsetzung. Die CNC-Programme werden in den meisten Fallen von Spezia-
listen geschrieben und getestet. Die Durchfihrung der Fertigung obliegt dann entweder
den sogenannten ,CNC-Bedienern”, oder, bei weiterer Differenzierung der Hierarchie,
den Maschinenbestickern.

Von der Qualifizierungsanforderung her erfillt der Maschinenbestlcker eine gehobene
Anlerntatigkeit, bei der Grundkenntnisse in der Metallverarbeitung und der Funktions-
weise von CNC-Maschinen in der Regel erwlinscht und auch erforderlich sind. Vom CNC-
Bediener wird hingegen erwartet, dass er auf der Grundlage einer entsprechenden
Qualilfizierung in der Lage ist, ein vorgegebenes Fertigungsprogramm im Aufbau und
der Funktionsweise nachzuvollziehen, die Maschine entsprechend zu risten und einzu-
richten, den Programmablauf vorzubereiten und durchzufihren, mégliche Fehler zu
entdecken und zur Fehlerkorrektur ggf. notwendige Programmkorrekturen selbst vor-
zunehmen. Zu seinem Aufgabenbereich kann auch die abschlieBende Qualitatskontrolle
der Fertigung und auch die Mitbeaufsichtigung von Maschinenbestlickern und die
Einrichtung der jeweiligen Maschinen gehéren.
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Um das vorliegende CNC-Modul in der beruflichen Weiterbildung méglichst universell
und flexibel einsetzen zu kénnen, wurde versucht, der Hierarchisierung der industriellen
Praxis und den Anforderungen an die berufliche Weiterbildung so Rechnung zu tragen,
dass zwei Bedingungen erfillt sind: Einerseits muss Grundlagenwissen so vermittelt wer-
den, dass bei entsprechender Eignung und Neigung eine Férderung im Bereich CNC als
Anschluss- und Weiterqualifizierung problemlos méglich ist, andererseits sollte ein
Absolvent des vorliegenden Basismoduls eine fur sich abgeschlossene und beruflich
unmittelbar verwendbare Qualifikation erworben haben, namlich die des CNC-
Bedieners.

Da von einem CNC-Bediener in der beruflichen Praxis selbststandiges Handeln gefordert
wird, muss die Vermittlung von Theorie und Praxis so erfolgen, dass die theoretischen
Grundlagen nicht einfach als Basis im Sinne von fertigen Rezepten prasentiert und dann
schematisch umgesetzt werden. Eine technologische Handlungskompetenz ist nur dann
in vollem Umfang gegeben, wenn das jeweils erarbeitete Fachwissen auf einem grund-
legenden Verstandnis beruht. Eine weitere Voraussetzung fir das Berufsfeld ist eine
solide Routine. Sie kann nur durch ein systematisches und intensives Maschinentraining
erworben werden, bei dem vor allem die Selbststandigkeit und Eigeninitiative zur
Loésung diverser Problemfalle entwickelt werden sollte. Bei der zeitlichen Gewichtung
des Theorie-Praxis-Anteils ware dies zu berlcksichtigen.

1.3 Qualifizierungsprobleme bei Langzeitarbeitslosen

Da fir die Qualifizierung im Bereich CNC ein entsprechendes Fachwissen in der Metall-
verarbeitung, insbesondere der Zerspanungstechnologie, Voraussetzung ist, kann bei
der Weiterqualifizierung vor allem bei Langzeitarbeitslosen ein Problem auftauchen: Sie
sind durch die Dauer der Arbeitslosigkeit mdéglicherweise schon so weit von der beruf-
lichen Praxis entfernt, dass das einmal Gewusste nur noch schemen- oder bruchsttck-
haft vorhanden und in der vorliegenden Form nicht geeignet ist, als Grundstock fir eine
Weiterbildung zu dienen. Der Grund fir ihre Arbeitslosigkeit liegt moglicherweise in
mangelnden Kenntnissen der neuen Technologien, gleichzeitig fehlt ihnen aber die
Moglichkeit, sich zu qualifizieren. Als Ausweg aus diesem Dilemma bietet sich nur eine
kompakte und effiziente Aufarbeitung der jeweils vorhandenen Defizite an. Hierzu
empfiehlt es sich, in zwei Schritten vorzugehen. Zuerst ermittelt man das noch vorhan-
dene Berufswissen in Theorie und Praxis. Die jeweiligen Aufgaben sollten vom
Schwierigkeitsgrad her so abgestuft sein, dass eine differenzierte Analyse und
Ermittlung des noch vorhandenen Wissens méglich ist. Aus dem Ergebnis ware dann -
bei Feststellung einer prinzipiellen Eignung — ein individueller Férderplan zu erstellen,
mit dem das notwendige Wissen reaktiviert wird. Ein intensives Maschinentraining mit
konventionellen Dreh- und Frasmaschinen empfiehlt sich nicht nur far die
Rekonstruktion des berufspraktischen Wissens und Kénnens. Die Teilnehmer sollten so
lange Uben, bis sich anstelle der erfahrungsgemaf vorhandenen abstrakten Angst, durch
einen Bedienerfehler einen gréBeren Schaden an der Maschinerie anzurichten, eine rou-
tinierte Vertrautheit einstellt.
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1.4 Aufbau des Moduls und Unterrichtsgestaltung

Das Modul beginnt mit einer Einfihrung ins Thema, bei der auch die historische Entwick-
lung gestreift wird. Sinnvoll ist hier der Einsatz von entsprechenden Videos und prakti-
sche Demonstrationen an einer CNC-Maschine, um das Grundprinzip der CNC-Fertigung
an sich und den Unterschied zur konventionellen Fertigung zu verdeutlichen. Im Sinne
einer erwachsenen-spezifischen Didaktik sollte der Unterricht immer so aufgebaut sein,
dass sich die Teilnehmer das Thema nach entsprechenden Vorgaben eigenstandig erar-
beiten. Im vorliegenden Fall gibt der Ausbilder einen Fragenkatalog vor, die Teilnehmer
werten als Gruppe die gezeigten Videos und Maschinendemonstrationen aus und be-
sprechen ihre Resultate mit dem Ausbilder.

Der sich anschlieBende Unterrichtsblock ,,Wegmessung an CNC-Maschinen” gestaltet
sich zunachst ebenfalls eher informativ far die Teilnehmer. Auch hier sind geeignete
Videos und Maschinendemonstrationen eine probate Unterstltzung fur eine griffige
Prasentation des Themas. Hervorzuheben sind hier Darstellungsweisen, bei denen mit
sogenannten ,Trickaufnahmen” z. B. das Prinzip der Wegmessung und der Vorgang des
Ist-Soll-Vergleichs anschaulich und transparent gemacht werden. Wer auf diese Weise ins
Innenleben einer computergesteuerten Maschine blickt, verliert leichter die Scheu vor
der elektronischen Datenverarbeitung. Erreicht ist das Lernziel dann, wenn die Teilneh-
mer begrtinden kénnen, warum beispielsweise CNC-Drehmaschinen indirekte, CNC-Fras-
maschinen dagegen in der Regel direkte Messverfahren anwenden.

Beim dritten Themenbereich, ,Koordinatensysteme an CNC-Maschinen”, erarbeiten sich
die Teilnehmer in entsprechenden Ubungen grundlegende Kenntnisse, die fur die wei-
tere Erarbeitung der CNC-Technologie von entscheidender Bedeutung sind, worauf spa-
ter noch naher einzugehen ist. Ausgehend von allgemeinen Regeln fir ein
Koordinatensystem, werden die Systeme fir die verschiedenen Maschinenarten ent-
wickelt. Darauf aufbauend folgt das Thema ,Bezugspunkte an CNC-Maschinen®.

Beim Themenbereich ,Steuerungsarten von CNC-Maschinen” ware herauszuarbeiten,
worin der prinzipielle Unterschied zu konventionellen Maschinen in praktischer Hinsicht
besteht. Beispielsweise liegen die Vorteile der CNC-Technologie nicht unbedingt darin,
dass sie prinzipiell produktiver als die konventionelle Technik ist. Mit den entsprechen-
den Steuerungsarten sind Realisierungsmdglichkeiten hinsichtlich der Flexibilitat, der
Komplexitat und der Prazision gegeben, die mit konventioneller Technik nur mit sehr
groBem Aufwand oder gar nicht zu erreichen sind.

Beim Abschnitt ,Programmierung” greifen die Teilnehmer auf erarbeitetes Wissen
zurlck. Bei den Begriffen ,, AbsolutbemaBung” und ,KettenbemaBung” und ihrer jewei-
ligen Verwendung ist das Beherrschen des Koordinatensystems Voraussetzung. Es ist von
groBem Vorteil, wenn man zur EinfUhrung in die Programmierung auf einen PC-
Simulator zurlckgreifen kann, da sich hier die Teilnehmer zunachst ohne zusatzliche
Belastungen durch Erlernen der Bedienung der Maschinerie voll auf die Erarbeitung der
Grundlagen und Methoden der Programmierung konzentrieren kénnen. Nach Erarbei-
tung der Grundlagen sollten dann die getesteten Programme unter der Kontrolle des
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Ausbilders auch in die Maschine eingegeben und abgearbeitet werden. Ein ausschlieB-
liches Arbeiten mit einem Simulator ist durchaus sinnvoll, wenn es rein um die
Vermittllung der Theorie geht. In der Praxis zeigt sich aber, dass die Teilnehmer in der
Mehrzahl zur Leichtfertigkeit neigen, weil der Simulator wesentlich fehlertoleranter ist
als die Maschine, beispielsweise bei der Schneidenradiuskompensation oder bei der
Zustelltiefe. Als Vorbereitung fur die berufliche Praxis ist daher nach Vermittlung der
Grundlagen der Schwerpunkt auf die Programmeingabe und die Arbeit an der Maschine
zu legen.

Da ein sicheres und routiniertes Beherrschen der Bedienelemente eine Grundvorausset-
zung fur jede Art von Arbeit an einer CNC-Maschine ist, sollten in diesem dafir vorge-
sehenem Ausbildungsabschnitt entsprechende praktische Ubungen an der Maschine der
Schwerpunkt sein. Die Teilnehmer erarbeiten sich mit Hilfe der Maschinendokumen-
tation zweckmaBigerweise die Bedienerschritte fur die jeweiligen Aufgabenstellungen
selbst und fixieren die entsprechenden Vorgehensweisen schriftlich. Diverse Ubungen
im Handbetrieb, wie z. B. das Achsschlittenverfahren, sind auch hier ein gutes Training
far die notwendige Vertiefung und Verinnerlichung des Koordinatensystems an der
Maschine.

Im letzten Teil der Ausbildung, dem Maschinentraining, werden die beruflichen Auf-
gaben eingelbt, die den wesentlichen Inhalt der Tatigkeit eines CNC-Bedieners bilden.
Der erste Schwerpunkt ist das Einrichten und Rusten der CNC-Maschine. Ausgehend von
der Werkzeugbestiickung und Vermessung, dem Einspannen der Werksticke und der
WerkstlUcknullpunktbestimmung, wird die Programmeingabe und -abarbeitung zu-
nachst an ausgewahlten Ubungsaufgaben geschult. Neben der Vermittlung des weiteren
notwendigen Wissens sollen sich die Teilnehmer auch die notwendige Routine aneignen,
die fur ein Bewaltigen der spateren beruflichen Anforderungen erforderlich ist.

1.5 Spezifische Problemstellungen und Losungsmaglichkeiten

Eine zentrale Voraussetzung fur das Verstandnis und den praktischen Umgang mit der
CNC-Technologie ist der Themenbereich ,Koordinaten an CNC-Maschinen”. Ausgehend
davon, dass der praktische Umgang mit einem Koordinatensystem fir die meisten
Teilnehmer véllig ungewohnt ist, ergibt sich als Hauptproblem die Beschreibung und
Festlegung der Werkzeugbewegung als zwei- bzw. dreidimensionaler Ablauf, der durch
entsprechende Koordinaten zu bestimmen ist. Bei der Drehmaschine ist der
Schwierigkeitsgrad etwas niedriger, da hier das Koordinatensystem nur aus zwei Achsen
besteht und sich das Werkzeug bewegt. Bei der Frasmaschine hingegen sind die
Werkzeugbewegungen dreidimensional. Da sich hier auBerdem nicht das Werkzeug,
sondern auch der Maschinentisch bewegt, kommt so eine weitere Erschwernis hinzu.
Denn theoretisch geht man immer davon aus, dass sich — wie bei der Drehmaschine — das
Werkzeug bewegt. Fir die Programmierung der Frasmaschine ist die scheinbare und
nicht die tatsachliche Werkzeugbewegung maBgebend.
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Abb.7: Scheinbare Werkzeugbewegung

scheinbare
Werkzeugbewegung

Als weitere gedankliche Erschwernis kommt noch hinzu, dass die Werkzeugbewegungen
je nach Richtung vorzeichenbestimmt sind, d. h. die Richtung der Achsbewegung wird
durch das Vorzeichen festgelegt.

Wenn man dieser bei der Mehrzahl der Lehrgangsteilnehmer vorhandenen Problemlage
nicht Rechnung tragt, fuhrt das dazu, dass sie sich schon bei einfacheren Aufgaben
schnell Gberfordert fuhlen. Um die Teilnehmer zu einer rationellen Bewaltigung ihres
Problems zu bringen, ist ihnen zunachst nachzuweisen, dass die Ursache dafir weder ein
Mangel an allgemeinem Grundverstandnis noch ein Defizit bei bestimmten persénlichen
Fahigkeiten ist. Der Grund dafur ist allein die mangelnde Vertrautheit mit der hier erfor-
derlichen Art der raumlichen Vorstellung und der ungewohnten Definition von Werk-
zeugbewegungen.

Der Nachweis kann am zweckmaBigsten dadurch erbracht werden, dass die Teilnehmer
zunachst die Grundlagen des Koordinatensystems erarbeiten, wobei zur Einfihrung und
Voraussetzung der Programmierung der Drehmaschine zunachst die zweidimensionale
Ebene behandelt wird. Ausgehend von Beispielen aus dem Alltag, wie Landkarte oder
Stadtplan, lasst man den Unterrichtsraum durch ein Koordinatensystem aufgliedern.
Analog dazu legen die Teilnehmer verschiedene Bewegungen im Unterrichtsraum fest,
die unter Verwendung der Koordinaten nach DIN 66217 genau zu beschreiben sind.
Wenn so nach einiger Ubung die Bewegungen richtig definiert werden kénnen, kann
zur so genannten , Papier-Bleistift-Methode” Ubergegangen werden. Diese ist zum Trai-
nieren des Vorstellungsvermégens und der mathematischen Beschreibung von Bewe-
gungen im Koordinatensystem gut geeignet, vor allem, wenn die Teilnehmer nicht nur
konsequent die so genannte ,Rechte-Hand-Regel” (Darstellung der zwei bzw. drei
Achsen mit jeweils rechtwinklig abgespreiztem Daumen, Zeige- und Mittelfinger) benut-
zen, sondern auch noch ein Koordinatenmodell (Drahtmodell o. &.) zur gedanklichen
Stutze zur Verfigung haben. Im vorliegenden Fall haben die Teilnehmer ein zweidi-
mensionales Koordinatensystem vor sich und eine zweidimensionale Abbildung eines
fertigen Drehteils (aus Pappe o. a.). Nachdem der Werkstlcknullpunkt gemeinsam fest-
gelegt ist, wird der Arbeitsablauf bestimmt und jeder Schritt festgehalten. AnschlieBend
kénnen die Teilnehmer fur sich die Koordinaten der nacheinander erfolgenden Werk-
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zeugbewegungen gedanklich simulieren und festlegen. Bei einer gemeinsamen Bespre-
chung werden die jeweiligen Fehler analysiert, und zwar so, dass sie jeder nachvoll-
ziehen kann. Als Abschluss empfiehlt es sich, das Teil nach gemeinsamer Eingabe des
Programms auf der Maschine zu fertigen. Die Teilnehmer kénnen so ihre gedankliche
Konstruktion noch einmal visuell nachvollziehen.

Wenn nach einigen Ubungen mit steigendem Schwierigkeitsgrad das Koordinatensys-
tem an Drehmaschinen in der Vorstellung prasent ist, kann der eigentlich schwierige Teil
angegangen werden: das dreidimensionale Koordinatensystem an Frasmaschinen mit
dem zusatzlichen Problem der scheinbaren Werkzeugbewegung.

Auch hier ist es zunachst notwendig, eine Grundvertrautheit mit dreidimensionalen
Koordinatensystemen herzustellen. Ausgehend von bekannten Vorgangen (z. B. Ver-
gleich der Navigation eines Schiffs mit der eines Flugzeugs), kann auch hier der Unter-
richtsraum als Demonstrations- und Ubungsmodell verwendet werden. Die Teilnehmer
definieren zunachst verschiedene Punkte im Raum wie Tischecken etc., bevor sie zur
dreidimensionalen Beschreibung von Bewegungen Ubergehen. Es ist vorteilhaft, wenn
an dieser Stelle auch die ,Rechte-Hand-Regel” mit drei Koordinaten eingetbt wird. Ist
der mathematische Bezug auf den Raum so gefestigt, kann das eigentliche Problem in
Angriff genommen werden. Zum Einstieg ist es auch hier sinnvoll, wenn die Teilnehmer
ein dreidimensionales Koordinatensystem als Modell (Draht etc.) zur Verfiigung haben.
Um zunéchst eine konkrete Orientierungsmdglichkeit vorzugeben, sollte ein fertig
gefrastes einfaches Teil zur Verfigung stehen. Nach der Festlegung des
Werkstlcknullpunkts vollziehen die Teilnehmer retrospektiv die vollzogenen Werk-
zeugbewegungen gedanklich nach, beschreiben sie nach der Normierung und achten
auf die richtige Reihenfolge. Bei der so hergestellten Anschaulichkeit ist es auch relativ
einfach, das Problem der scheinbaren Werkzeugbewegung ganz praktisch und konkret
zu verarbeiten, d. h. der bewegte Korper ist als fixes Bezugssystem festgelegt, und nicht
umgekehrt. Auch hier sollten die vorgegebenen Ubungsteile zur Demonstration und
zum nochmaligen gedanklichen Nachvollzug als Programm in die Maschine eingegeben
und abgearbeitet werden. Wenn so mit verschiedenen Beispielen unterschiedlichen
Schwierigkeitsgrads das Vorstellungsvermégen genitgend geschult ist, steht der ent-
scheidende Schritt in die endgultige Abstraktion an. Statt eines vorgefertigten Teils in
seiner konkreten Anschaulichkeit bilden jetzt ein Rohteil und die Fertigungszeichnung
den Ausgangspunkt der Arbeitsplanung. Von einfachen und ahnlichen Beispielen aus-
gehend, sollte es jetzt gelingen, das jeweilige Teil als bloBe Vorstellung in den
Koordinatenraum zu projizieren. Es sind nicht mehr die Konturen an einem fertigen Teil
nachzuvollziehen; sie mussen jetzt gedanklich erzeugt werden. Wenn dieser Ubergang
gelingt, ist das Problem eigentlich gel6st. Wertlos ist das ganze Unterfangen dann, wenn
keine Moglichkeit zur Vertiefung und Verinnerlichung des Lernprozesses gegeben ist.
Solange das durchaus Begriffene in der praktischen Anwendung mit einer mehr oder
weniger groBen Unsicherheit einhergeht, kann von einer verlasslichen Sachkompetenz
nicht die Rede sein. ErfahrungsgemafB fuhren kleine Pausen bei Behandlung anderer
Themen dazu, dass sich die vorhandene Unsicherheit jedesmal wieder vergréBert. Eine
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probate Lésung besteht darin, wahrend des gesamten Lehrgangs die Teilnehmer téglich
kleine Ubungen absolvieren zu lassen. Diese Ubungen sollten abwechselnd auch bei stei-
gendem Schwierigkeitsgrad immer wieder auch einfachere Beispiele beinhalten, bei
denen man an erarbeitete und bereits verinnerlichte Vorstellungen ankntpfen kann.
Beim Steigern des Schwierigkeitsgrads sollte man in dem MaBe vorgehen,
wie das Selbstbewusstsein und die Fahigkeit, eigene Fehler zu erkennen, bei den
Teilnehmern wachst.

Um weitere, nicht ohne weiteres erkennbare Schwierigkeiten der Teilnehmer zu erfas-
sen, wurden diese in Einzelgesprachen befragt, wie sie kurz und bindig ihre Probleme
beim Erarbeiten der CNC-Technologie charakterisieren wirden bzw. welchen Unter-
schied sie sehen beim Umgang mit konventioneller Technik gegentiber der CNC-Technik.
Die Antworten waren bei den meisten Teilnehmern dhnlich und kénnen sinngemal auf
den folgenden Generalnenner gebracht werden: Bei der konventionellen Technologie
kann man sich jeden einzelnen Schritt nicht nur gut vorstellen, man kann auch alles vor-
her prifen und gegebenenfalls auch korrigierend eingreifen. Bei der CNC-Technologie
muss man ohne praktische Anhaltspunkte den Ablauf rein gedanklich entwickeln und
sich darauf verlassen, dass man z. B. bei der Festlegung der Verfahrwege keinen Fehler
gemacht hat, der u. U. zu einer schweren Beschadigung der Maschine fihren kann.

Was hier zum Ausdruck kommt, ist zum einen durchaus die Bestatigung der festgestell-
ten Schwierigkeiten bei der praktischen Behandlung der Koordinatensysteme. Ebenfalls
richtig ist noch der Rekurs darauf, dass ein Arbeitsplan fir eine konventionelle Fertigung
anders aufgebaut ist als ein Arbeitsplan bzw. ein Programm flr eine CNC-Maschine.
Zwei Vorurteile gilt es auszurdumen: Die Behauptung der Einfachheit der konventio-
nellen Technologie stimmt der Sache nach nur bei der Bearbeitung ebenfalls einfacher
Dreh- und Frasteile, die im Unterschied zu einer CNC-Bearbeitung keiner besonderen
Vorbereitung bedirfen. Bei komplexerer Art der Fertigung kommt man aber auch in der
konventionellen Technik nicht umhin, sich Klarheit zu verschaffen Uber den richtigen
Ablauf und vor allem Uber die Reihenfolge der einzelnen Arbeitsgdnge und die Arbeits-
schritte zweckmaBigerweise auch schriftlich zu fixieren. Auch hier kénnen z. B. bei einer
falschen Reihenfolge der Bearbeitung grébere Fehler unterlaufen, die nicht nur zu einer
Ausschussproduktion, sondern auch zu einem Maschinencrash fihren kénnen. Damit ist
auch das zweite Vorurteil der Mdglichkeit des korrigierenden Eingreifens widerlegt. Die
fatalen Folgen falscher VorlUberlegungen und entsprechender Maschineneinstellungen
sind auch hier nicht zu verhindern.

Ein Abbau der genannten Vorurteile und die Herstellung eines entsprechenden rationa-
len Bezugs zur CNC-Technologie gelingen nur, wenn man den Vergleich zwischen kon-
ventioneller und CNC-Technologie immer wieder praktisch durchfihrt. Die Teilnehmer
sollen ihr Vorurteil selbst an ausgewahlten Beispielen korrigieren, indem sie flr beide
Arten der Bearbeitung einen detaillierten Arbeitsplan aufstellen und die jeweilige
Durchfihrung einem objektiven Vergleich unterziehen. Bei einem entsprechenden
Vorgehen stellt sich zweierlei heraus: Das Erlernen der konventionellen Techniken
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bedurfte auch einer mehrjahrigen Lehrzeit und einiger Berufserfahrung, bis man sich
gewissermafBen in ihr ,zu Hause” flUhlte. Insbesondere beim CNC-Frasen an einem
Bearbeitungszentrum mit verschiedenen Werkzeugen wird deutlich, dass es sich hier
nicht einfach, wie bei der konventionellen Fertigung, um eine Abfolge konkreter
Einzelschritte handelt. Um die verschiedenen Bearbeitungsschritte in der richtigen
Reihenfolge mit den entsprechenden Werkzeugen als Ablauf zu planen, ist es notwen-
dig, den gesamten Arbeitsprozess theoretisch vorwegzunehmen. Ein Denken in kom-
plexeren Zusammenhdangen, wie es hier erforderlich ist, wird nicht durch bloBe Ubung
zur Routine, sondern muss systematisch erlernt werden. Die , Papier-Bleistift-Methode”
ist auch hier ein probates Mittel fur die Durchfiihrung der entsprechenden Ubungen. Als
Reihenfolge bei der Aufstellung eines detaillierten Arbeitsplans empfiehlt sich folgen-
des Vorgehen: Anhand der vorliegenden Fertigungszeichnung wird als wichtigstes
Hilfsmittel zuerst ein so genannter Koordinatenplan erstellt, d. h. sémtliche Werkzeug-
bewegungen werden in eine Tabelle mit den drei Koordinaten eingegeben. Auf diese
Weise erfasst man samtliche Arbeitsgdnge und stellt sie im Uberblick dar. Nach dem
Festsetzen des Werkstlcknullpunkts sollte man sich dann anhand des Koordinatenplans
auf die Erstellung der reinen Konturbeschreibung konzentrieren. Die Werkzeugauswahl
erfolgt erst im nachsten Schritt. Wenn der Arbeitsplan so erstellt wurde, kénnen
abschlieBend noch eventuelle Spezifika wie Radien und anderes Uberdacht und korri-
giert werden. Gerade beim Erarbeiten komplexer technologischer Zusammenhéange
ist es wichtig, die gebotenen Hilfsmittel konsequent zu nutzen und auch bei scheinbar
einfachen Aufgaben systematisch vorzugehen und die einzelnen Schritte genau zu
bedenken.

1.6 Vorbereitung auf die berufliche Praxis des CNC-Bedieners

Um die Teilnehmer auf die beruflichen Anforderungen und Notwendigkeiten adaquat
vorzubereiten, ist es vor allem in der Schlussphase des Moduls notwendig, , betriebliche”
Bedingungen herzustellen. Im letzten Abschnitt ,Maschinentraining” sollte bei den
praktischen Aufgaben eine Trennung vorgenommen werden. Es gibt einerseits Ubungs-
aufgaben und Lernaufgaben zur Erarbeitung der entsprechenden Unterrichtsthemen.
Das Lerntempo und die Lernhilfen der Gruppe und des Ausbilders sollten sich hier nach
den individuellen Voraussetzungen richten. Andererseits gibt es requlare Arbeitsauf-
trage, die komplett als Werkstattauftrage vergeben werden und nach betrieblichen
Gepflogenheiten festlegen, was mit welchen Arbeitsmitteln bei entsprechender Zeit-
vorgabe zu erledigen ist. Auch ein entsprechender formeller Rahmen sollte dafir vor-
handen sein (Auftragsblatt, Fertigungszeichnung etc.).

Die Durchfuhrung erfolgt zweckmaBig in der Gruppe als Einzelarbeit. Einer arbeitet zu-
nachst ohne Hilfestellung, und die anderen kontrollieren und bewerten die Durchfih-
rung des Arbeitsauftrags. Die anschlieBende Diskussion sollte so gefiihrt werden, dass
noch vorhandene Mangel zum Bestehen des beruflichen ,Ernstfalls” benannt und Vor-
schlage zur Beseitigung gemacht werden.



LERN- UND QUALIFIZIERUNGSMODULE 55

2. SPS: Speicherprogrammierbare Steuerungen

2.1 Die Zielgruppe

Die eigentliche Zielgruppe fir die Qualifizierung im Bereich der speicherprogrammier-
baren Steuerungen SPS sind Auszubildende und Facharbeiter aus dem Bereich der
Elektroberufe. Da sich jedoch durch die technologische Entwicklung im letzten
Jahrzehnt in der industriellen Fertigung - insbesondere im Bereich automatisierter
Fertigungssysteme — das Qualifikationsprofil und die Anforderungen an das Wartungs-
und Instandhaltungspersonal dahingehend geandert haben, dass sich die Berufsfelder
Metall und Elektro immer mehr Uberschneiden, sind SPS-Basiskenntnisse nicht nur fur
den Betriebselektriker, sondern auch fir den Instandhaltungsmechaniker inzwischen
unabdingbar. So gesehen sind Facharbeiter aus den Metallberufen, die sich fir eine
Tatigkeit im Bereich automatisierter Fertigungssysteme qualifizieren wollen, ebenfalls
der Zielgruppe zugehorig.

2.2 Anforderungen an eine SPS-Basisqualifizierung

Der Einsatz von speicherprogrammierbaren Steuerungen SPS erstreckt sich Uber eine
sehr groBBe Bandbreite. In der einfachsten Form werden im Elektrohandwerk so genann-
te Kleinsteuerungen eingesetzt, gewissermaf3en als Ersatz fur die klassischen Schitz- und
Relaissteuerungen. Am oberen Ende sind die Hochleistungssteuerungen anzusiedeln, die
auch als Leitrechnersysteme in vollautomatisierten Produktionsprozessen eingesetzt
werden. Korrespondierend zum jeweiligen Einsatzzweck, steigen auch die Anforderun-
gen nicht nur an den SPS-Programmierer, sondern auch an das Instandhaltungs- und
Servicepersonal.

Um das vorliegende SPS-Modul in der beruflichen Weiterbildung méglichst universell
und flexibel einsetzen zu kénnen, wurde versucht, der Hierarchisierung der industriellen
Praxis und den Anforderungen an die berufliche Weiterbildung so Rechnung zu tragen,
dass folgende Bedingungen erfullt sind. Das zu vermittelnde Grundlagenwissen sollte
die fachlichen Inhalte abdecken, die fir eine fortschreitende Vertiefung im Bereich SPS
als Anschluss- und Weiterqualifizierung vorhanden sein muissen. Andererseits sollten
nach Abschluss des vorliegenden Basismoduls folgende beruflich unmittelbar verwend-
bare Qualifikationen gegeben sein:

Ein Elektrohandwerker sollte die fur diesen Bereich Ublichen Kleinsteuerungen vom
Hardwareaufbau kennen und in der Lage sein, sie zu programmieren, zu testen und in
Betrieb zu nehmen. Eingeschlossen sind hier auch die entsprechenden Wartungs- und
Serviceleistungen.

Facharbeiter aus dem Metall- und Elektrobereich, die sich flr die industriellen Einsatz-
felder Wartung, Instandhaltung und Service qualifizieren wollen, sollten in der Lage
sein, komplexere Programme in ihrem Aufbau nachzuvollziehen, die Funktionen der
einzelnen Programmteile zu kennen und einfachere Programmanderungen selbststan-
dig durchfihren zu kénnen. Ebenso sollten sie entsprechende Instrumentarien zur
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Ermittlung und Behebung von Anlagenstérungen, Hardware-Defekten im System-
bereich und der Peripherie selbststandig mit der entsprechenden Handlungskompetenz
einsetzen kénnen.

Dies setzt fur den Unterricht eine entsprechende Gewichtung anwendungsspezifischer
Ubungen voraus. Fir das relativ breite Anwendungsspektrum sollten nicht nur die ent-
sprechenden Hardwarekomponenten und Diagnoseinstrumente, sondern auch eine
Testumgebung vorhanden sein, die die Simulation prakischer Anwendungsfalle ermég-
licht.

Ein weiteres Kriterium fur die Qualitat einer SPS-Weiterbildung ist die Beachtung der
Normierung der Programmiersprache. Da es vor allem im Bereich der Kleinsteuerungen
eine Reihe verschiedener Hersteller gibt, die mehr oder weniger von der Normierung
abweichen, sollte man darauf achten, dass man wenigstens zu demonstrativen Zwecken
eine SPS mit der entsprechenden Programmiersoftware zur Hand hat, mit der es méglich
ist, nach DIN 19 226 eine Programmierung in den drei Darstellungsarten Kontaktplan,
Funktionsplan und Anweisungsliste durchzufihren.

2.3 Qualifizierungsprobleme bei Alteren und Langzeitarbeitslosen

Far die Grundqualifizierung im Bereich SPS sind keine speziellen Kenntnisse der Elektro-
technik als Voraussetzung notwendig. Inhaltlich ausreichend sind Vorkenntnisse, die in
allen Ausbildungsplanen fir Facharbeiter enthalten sind. Ein Novum fir die meisten
Teilnehmer sind jedoch elementare Bereiche aus der Mathematik wie Zahlensysteme
und logische Grundverkniupfungen. Bei Alteren und (&lteren) Langzeitarbeitslosen
ergibt sich dabei das Problem, dass das schulische Wissen schon weit zurickliegt.
Besonders manifest ist hier die Lernentwoéhnung, die insofern zum besonderen Hemmnis
wird, weil die gesamte Grundlagenphase des Themenbereichs SPS zunéachst rein
theoretischer Natur ist. Da auch noch parallel zur Erarbeitung der erwahnten theoreti-
schen Grundlagen eine Einarbeitung in den Umgang mit der Hard- und Software eines
PC’s und der Steuerung erfolgt, ist der eine oder andere Teilnehmer mdglicherweise
trotz vorhandenem Interesse Uberfordert. Es ware in diesem Fall durchaus sinnvoll,
sowohl aus der jeweiligen Berufsbiographie als auch mit entsprechenden Tests das vor-
handene Wissen und den Grad der Lernentwdéhnung zu ermitteln. Im Rahmen eines
kleineren Moduls, das dem Lehrgang bei Bedarf vorgeschaltet werden kann, ware
Gelegenheit, nicht nur die individuellen Defizite im Wissensbereich abzubauen, sondern
dabei auch das Lernen wieder zu erlernen.

2.4 Aufbau des Moduls und Unterrichtsgestaltung
Das Modul besteht aus den folgenden 13 Themenblécken

Einfihrung

Zahlensysteme

Logische GrundverknUpfungen
Installation des Programmierpakets Step 5

PwhN -~
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Ubungsaufgaben zu den logischen Grundverknipfungen
Verkntpfungen mit Speicherverhalten

VerknUpfungen mit Zeitverhalten

Zahler- und Vergleichsfunktionen

9. Bausteinarten

10. Digitale Funktionen

11. Bausteinfunktionen

12. Ablaufsteuerungen

13. Inbetriebnahme und Stérungshandling der Anlage , TaktstraB3e”.

i L

Das Modul beginnt mit einer Einfihrung ins Thema Steuerungstechnik, wobei zunachst
alle Arten von Steuerungen ihrem Prinzip nach vorgestellt, besprochen und hinsichtlich
ihres praktischen Verwendungszwecks in ihren jeweils spezifischen technologischen
Eigenschaften verglichen und gegeneinander abgewogen werden. Im Weiteren wird ein
detaillierter Uberblick Uber speicherprogrammierbare Steuerungen gegeben: Kompo-
nenten, Signalarten, Programmiersprache und Programmaufbau. Sinnvoll ist hier der
Einsatz von entsprechenden Videos, in denen mit Hilfe von Trickaufnahmen das Innen-
leben und die prinzipielle Funktionsweise einer SPS dargestellt werden.

Dem sich anschlieBenden Thema Zahlensysteme, insbesondere Dualzahlen, Hexadezi-
malzahlen und binar codierte Dezimalzahlen, sollte zeitlich soweit Raum gegeben wer-
den, dass ein grundsatzliches Verstandnis sichergestellt ist.

Die logischen Grundverknipfungen beginnen mit der Darstellung der Grundelemente,
den darauf aufbauenden zusammengesetzten Verknipfungen bis hin zu komplexeren
VerknUpfungen mit der Verwendung von Merkern. Auch hier ist das Verstandnis sicher-
zustellen, da der weitere Lehrgang darauf aufbaut.

Nach der Vermittlung der theoretischen Grundlagen erfolgt die Einarbeitung in die
Benutzung und Bedienung des Programmpakets Step 5, das als Programmier- und
Bedieneroberflache im Online-Betrieb zwischen einem PC und der verwendeten SPS
dient. Die Teilnehmer lernen hier, Gber die Schnittstellenanwahl eine Online-Verbindung
mit der Steuerung herzustellen, und Uben sich ein in der Editierung der Programme, der
Ubertragung in die Steuerung und deren Verwaltung im Speicher der SPS. Je nach den
Vorkenntnissen der Teilnehmer ist an dieser Stelle noch entsprechend ausfihrlich auf die
Grundlagen der Bedienung eines PC einzugehen.

Nachdem die Teilnehmer in der Lage sind, mit der Steuerung und den Hardwaresimula-
toren fir die Ein- und Ausgdnge umzugehen, werden diverse Ubungsaufgaben zu den
GrundverknUpfungen praktisch erprobt. Es werden hier nur Beispiele aus dem techno-
logischen Alltag simuliert. Nach einem vorgegebenen Technologieschema kénnen die
Teilnehmer ihre erstellten Programme selbst auf die Richtigkeit bzw. korrekte Funktion
hin Gberprufen.

Das anschlieBende Thema sind dann VerknUpfungen mit Speicherverhalten. Auch hier
kénnen die Teilnehmer die R-S-Glieder in ihren jeweiligen Funktionen und Eigenschaf-
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ten direkt in der Steuerung testen. Ein zentraler Punkt fur das Verstandnis der Arbeits-
weise einer SPS — insbesondere fur Teilnehmer, die sich zum Programmierer weiterquali-
fizieren wollen, — ist hier die programmierte Flankenauswertung.

Beim Themenkomplex VerknlUpfungssteuerungen mit Zeitverhalten sollten sich die Teil-
nehmer im Online-Betrieb an vorgegebenen Beispielen die Charakteristika der
jeweiligen Zeitglieder (Impuls, verlangerter Impuls, Einschaltverzégerung, Ausschaltver-
zdgerung) selbst erarbeiten, am besten in Form von Impulsdiagrammen, deren
Verwendung an dieser Stelle gelernt und eingelibt werden kann. Auch die sich anschlie-
Benden Zahler- und Vergleichsfunktionen und ihre Charakteristika sollten anhand vor-
gegebener Aufgaben selbst erarbeitet werden.

Wenn so die Grundfunktionen einer SPS als elementare Bestandteile in ihrer Einzelheit
erklart und praktisch angewendet wurden, kann dazu Ubergegangen werden, sich mit
der prinzipiellen Struktur und mit den besonderen Mdéglichkeiten der Gestaltung eines
SPS-Programms naher zu beschaftigen. Wichtig sind hier die verschiedenen Baustein-
arten und ihre spezifische Funktion wie Datenbausteine und ihr Zugriff, Funktionsbau-
steine mit und ohne Parametertbergabe und vor allem die verschiedenen Organisations-
bausteine fur Alarmbearbeitung und Wiederanlaufverhalten.

Zur Erweiterung der Grundfunktionen und als Ausblick auf Methoden der Assembler-
programmierung erfolgt die Darstellung einiger wichtiger digitaler Funktionen wie
Lade- und Transferfunktionen, Vergleichsfunktionen, Rechenfunktionen und sonstige
gebrauchliche Digitalfunktionen nebst entsprechenden Anwendungsbeispielen.

Ebenfalls wichtig fur die Realisierung einer strukturierten Programmierung sind die
Bausteinfunktionen, die mit entsprechenden Beispielen zur Programmgestaltung darzu-
stellen sind.

Als Abschluss des theoretischen Teils der Ausbildung werden die Grundlagen einer
Ablaufsteuerung vorgestellt. Ausgehend von dem Funktionsschema einer Ablaufsteue-
rung, sollte die Makrodarstellung und die symbolische Darstellung eines Einzelschritts
nach DIN 19237 erfolgen. Ebenso ist die programmtechnische Umsetzung einer Schritt-
kette an einigen einfachen Beispielen einzulben.

Da komplexere Steuerungsaufgaben in der Regel als Ablaufsteuerung programmiert
sind, sollte diesem Thema noch ein ausfuhrlicherer praktischer Ubungsteil folgen. Auch
als Abschluss der Grundlagenausbildung sind hierzu besonders Modelle mit einem reali-
tatsnahen Technologieschema geeignet, winschenswerterweise mit verschiedenen
Betriebsarten und Sicherheitseinrichtungen wie Notaus und Abschrankung, um den
Teilnehmern einen méglichst realitdtsnahen Funktionsumfang als Lern- und abschlieBen-
de Wissenstestumgebung prasentieren zu kénnen.

2.5 Spezifische Problemstellungen und Lésungsmoglichkeiten

Bei vielen Facharbeitern, jingeren wie alteren, sind Themenbereiche wie Mathematik
u. a. nicht sonderlich beliebt, vor allem, wenn es sich um so ,exotische” Themen wie
Zahlensysteme handelt. Man trifft hier nicht nur auf Lernbarrieren wie die bereits
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erwdhnte Lernentwdhnung, sondern auch auf massive Vorurteile. ,Das ist zu hoch fur
mich”, mutmaBen viele, die bereits in der Schule ihre Schwierigkeiten auf diesem Gebiet
hatten. Das fuhrt zu dem unrealistischen Wunsch, die berufliche Praxis ohne derlei
Spezialwissen zu meistern. Doch wer das theoretische Instrumentarium nicht wirklich
begriffen hat, verfiigt auch nicht tGber ein zutreffendes Urteil, was wann wo zum Einsatz
kommt oder Probleme aufwirft. Ohne die Mihe des Lernens geht es also nicht. Aber
gerade bei diesem Thema bietet sich die Gelegenheit, den Teilnehmern zu beweisen,
dass man sich theoretisches Wissen nicht nur erarbeiten kann, sondern dass die Sache
auBer dem Erkenntnisgewinn sogar Freude bringen kann, wenn man zwei Vorausset-
zungen mitbringt: Interesse am Gegenstand und eine mit Ausdauer gepaarte
Systematik. Erreicht ist das Lernziel hier, wenn die Teilnehmer das Prinzip der Zahlen-
systeme so verstanden haben, dass sie in der Lage sind, mit jedem Zahlensystem souve-
ran umzugehen. Um dieses Ziel zu erreichen, eignet sich als Methode der historische
Rekurs. Zum Beispiel lasst sich an den rémischen Zahlen demonstrieren, dass es sich hier
nur um eine systematische Methode handelt, mit der man jede in der Praxis des Alltags
und des Handels vorkommende Menge als Zahl darstellen kann. Ein praktisches
Rechnen, wie wir es kennen und betreiben, ist mit diesem Zahlensystem auch nicht auf
Umwegen moglich. Mit der Analyse des Mangels der romischen Zahlen kann so das
Prinzip des Ubertrags und der Stellenwertschreibweise entwickelt werden, wobei sich
herausstellt, dass die Zahl 0, die gar nichts zahlt, in ihrer Platzhalterfunktion zu einer
unverzichtbaren Zahl wird. Wenn so die allgemeinen Grundlagen eines Zahlensystems
erarbeitet und systematisch festgehalten sind — Ruckblicke auf die Anfange der eigenen
Schulzeit sind hier durchaus sinnvoll —, kann der nachste Schritt getan werden mit der
Frage: ,,Wie wirden wir vermutlich rechnen, wenn wir statt zehn Fingern nur acht hat-
ten?” Wenn es den Teilnehmern gelingt, dieses Zahlensystem durch praktische Ubungen
(einfaches Zahlen mit Ubertrag, wie in alten Tagen) zu entwickeln, ist die wesentliche
Hirde genommen. Das neu erworbene Wissen sollte an dieser Stelle durch ausgiebige
Ubungen gefestigt werden, bevor man im letzten Schritt den Beweis dafir antritt, dass
man zum Aufbau eines Zahlensystems nur zwei Ziffern benétigt, namlich die 1 und
die 0. Das unglaubige Staunen weicht auch hier sehr schnell einem spontanen Verstand-
nis, wenn durch dieselbe anschauliche Ubung des einfachen Zihlens mit der Ubertrags-
bildung die praktische Tauglichkeit bewiesen wird. Wenn das Prinzip so verstanden ist,
durfte die routinierte praktische Umsetzung nur noch eine Frage ausgiebiger Ubungen
sein.

Eine weitere Hlrde beim Erarbeiten der Grundlagen der Steuerungstechnik ist die
Synthese von Grundfunktionen, d. h. die Programmierung einer mehrschichtigen Ver-
knapfung fur die Steuerung eines vorgegebenen Technologieschemas. Der Grundfehler,
der hier sehr haufig im Denken gemacht wird, lasst sich am besten an einem etwas ein-
facheren Beispiel darstellen.

Gegeben sei folgende Aufgabe: Zu erstellen ist das Programm fir eine so genannte
Pressensteuerung. Das Technologieschema sieht folgende Funktion vor: Ein Teil wird von
Hand in eine hydraulische Presse eingelegt, der Vorgang des Pressens durch den Bedie-
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ner ausgeldst, das Teil wieder entnommen. Um eine Gefahrdung des Bedieners auszu-
schlieBen, ist ein Schutzgitter vorhanden, das Uber einen Schaltkontakt kontrolliert wird
(Signal 1 = Gitter geschlossen). Fir das Ausldsen des Pressvorgangs gibt es zwei Hand-
und einen FuBtaster. Folgende Méglichkeiten der Bedienung sind gegeben: Nur wenn
beide Handtaster zum Ausldsen der Presse betatigt werden, kann das Schutzgitter ge6ff-
net sein, da in diesem Fall ausgeschlossen ist, dass sich noch eine Hand im
Gefahrdungsbereich befindet. In den anderen Fallen — nur einer der beiden Handtaster
oder der FuBtaster wird betatigt — muss das Schutzgitter vor dem Pressvorgang per Hand
geschlossen werden.

Die Presse kann somit alternativ bedient werden durch:

e gleichzeitiges Dricken der beiden Handtaster (das Schutzgitter kann dabei offen
sein).

e Betatigen eines der beiden Handtaster oder des FuBtasters, wenn gleichzeitig das
Schutzgitter geschlossen ist.

e Der Notaus darf nicht aktiv sein (Signalzustand aktiv = 0), da sonst die Presse
blockiert ist.

Entsprechend dem Technologieschema sind folgende Variablen gegeben:

Eingangsvariable: H1 Handtaster 1 Sg Schutzgitter
H2 Handtaster 2 Naus Notaus
Ft FuBtaster

Ausgangsvariable: Zyl Zylinder der Presse

Ein ungelbter Teilnehmer wird in der Regel die Lésung des Problems immer von der
Eingangsseite her angehen. Daher lautet die Frage in der Regel: ,,Was passiert, wenn ich
diesen und jenen Schalter betatige, dieser oder jener Sensor belegt wird?” Dieses
Verfahren ist aus dem Alltag geladufig, weil man es bei den dort Ublichen Problemen
anwendet. Z. B. muss der neue Videorecorder programmiert werden, oder die neue
Waschmaschine mit modernster Technologie ist in Betrieb zu nehmen. Hier ist die
Verfahrensweise des Ausprobierens der verschiedenen Funktionsmdglichkeiten durch
das Betatigen der vorhandenen Schalter und sonstiger Eingabemaoglichkeiten in den ver-
schiedensten Kombinationen die addquate Methode, sich einen Uberblick Uber die
Betriebsweisen des jeweiligen Gerats zu verschaffen, weil man hier eine vorliegende
Schaltlogik nachvollzieht. Beim Erstellen eines Schaltplans scheitert man mit dieser
Methode ab einem gewissen Grad der Komplexitdt notwendigerweise, da man den
Uberblick verliert.
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Erfolgreich erstellt werden kénnen komplexere Schaltnetze nur dann, wenn man von
der Ausgangsseite her denkt — und dies mit System. Fir die Systematisierung dieser Art
der Betrachtung gibt es verschiedene Werkzeuge (schaltalgebraische Darstellungen, KV-
Tafeln), die hier nicht naher erértert werden, weil ihre Anwendungen fir Facharbeiter
mit entsprechender Vorbildung nur sehr schwer und umsténdlich handhabbar sind.
Gefordert ist eine einfache, sichere und nicht zu aufwendige Methode.

Als Grundlage bietet sich die bekannte Wahrheits- oder Funktionstabelle an. Eine voll-
standige Funktionstabelle enthélt alle kombinatorischen Méglichkeiten der Schaltzu-
stande der Eingangsvariablen. Im vorliegenden Fall sind finf Eingangssignale und ein
Ausgangssignal zu kombinieren. Mathematisch betrachtet, ergeben sich aus fanf Ein-
gangsvariablen 25 = 32 Mdéglichkeiten.

Man kann sich die Mihe machen, alle 32 méglichen Kombinationen zu erstellen. Elegan-
ter und hilfreicher ist es jedoch, eine systematisierte Funktionstabelle zu erstellen. In ihr
werden nur die bendétigten Kombinationen ermittelt, d. h. nur diejenigen, die beim
Zylinder das Ausgangssignal 1 bewirken. AuBerdem ist der logische Zusammenhang klar
ersichtlich, wenn man die Reihenfolge der Darstellung der Kombinationen systemati-
siert. Dazu muss man sich nur an die gegebene Funktionsbeschreibung halten, um das
folgende Resultat zu erzielen:

e Modglichkeit 1: Zwei Handtaster werden bei offenem Schutzgitter betatigt.

e Moglichkeit 2: Der eine der beiden Handtaster wird betatigt, das Schutzgitter ist
geschlossen.

e Modglichkeit 3: Der andere der beiden Handtaster wird betatigt, das Schutzgitter ist
geschlossen.

e Moglichkeit 4: Der FuBtaster wird betatigt, das Schutzgitter ist geschlossen.

In allen Fallen ist der Notaus nicht aktiv (Signalzustand 1). Daraus ergibt sich die folgen-
de Funktionstabelle:

Eingangsvariable: Ausgangsvariable:
H1 H2 Ft Sg Naus Zyl
Moglichkeit 1: 1 1 0 0 1 1
Moglichkeit 2: 1 0 0 1 1 1
Moglichkeit 3: 0 1 0 1 1 1
Méglichkeit 4: 0 0 1 1 1 1

Aus den so dargestellten Kombinationsmdéglichkeiten lasst sich jetzt der Funktionsplan
entwickeln. Man geht dabei von rechts nach links vor, d. h. vom Ausgang her.
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1. Schritt: In allen 4 Méglichkeiten ist der Notaus als zwingende Bedingung gegeben.
Deswegen beginnen wir mit einem UND-Block, der zwei Eingédnge hat: den Notaus,
und — da es mehrere Moéglichkeiten der Betatigung gibt — einen groBen ODER-Block.

2. Schritt: Die Eingange des ODER-Blocks. Wie aus der Funktionstabelle ersichtlich,
unterscheiden sich die 4 Méglichkeiten der Bedienung in zwei Varianten: mit und
ohne Schutzgitter. Der ODER-Block hat deswegen zwei Eingange.

3. Schritt: Erster Eingang des ODER-Blocks: die Variante ohne Schutzgitter. Hierbei han-
delt es sich um die beiden Handtaster, die zusammen betatigt werden mussen. Sie
gehen als UND-Block in den ODER-Block.

4. Schritt: Zweiter Eingang des ODER-Blocks: die Variante mit Schutzgitter. Da die
Mdglichkeiten 2 bis 4 auf jeden Fall — wie aus der systematischen Darstellung ersicht-
lich — das Signal des Schutzgitters bendtigen, geht ein UND-Block in den ODER-Block,
der zwei Eingdange hat: das Schutzgitter und einen groBen ODER-Block mit den
Bedienermoglichkeiten 2 bis 4 (Handtaster1 oder Handtaster2 oder FuB3taster) als
Eingangen.

Die Aufgabe ist damit geldst. Zum Nachvollzug der einzelnen Schritte sei noch der ferti-
ge Funktionsplan gegeben:

Hi —

nz — &

=1

H1—
H2— >=1
FT — &
G .
NAUS — Zyl

= Symbol fur logisches UND = Symbol fur logisches ODER

2.6. Vorbereitung auf die berufliche Praxis eines SPS-Anwenders

Beim Thema Speicherprogrammierbare Steuerungen hangt es sehr von der Ausstattung
ab, ob es méglich ist, im Unterricht auch reale betriebliche Situationen zu reproduzie-
ren. Ublicherweise werden Simulatoren verwendet, die entweder als Schaltpult mit
Schalter, Taster und Funktionslampen oder als integrierte Funktionsmodelle (Ampelan-
lage, Aufzug) komplett mit Signal- und/oder Antriebsteilen an die Steuerung gekoppelt
werden. Seit geraumer Zeit gibt es diverse Modelle auch als Simulationssoftware, mit der
auf dem Bildschirm ohne Einsatz einer Steuerung entsprechende Funktionsmodelle vir-
tuell konfiguriert werden kénnen. Derartige Hilfsmittel sind bestens geeignet, reale
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Steuerungsvorgange so anschaulich zu machen, dass das Verstandnis der jeweiligen
Technologie und der Nachvollzug der Steuerlogik erheblich geférdert werden. Fur die
Schaffung einer , betrieblichen” Atmosphare sind sie allerdings nur bedingt geeignet, da
derartigen Modellen, so technisch ausgefeilt und realitatsnah sie auch sein mdgen,
immer der Charakter einer technischen Spielerei anhaftet.

Winschenswert ware hier das zusatzliche Vorhandensein einer der betrieblichen Reali-
tat enstsprechenden SPS-gesteuerten Produktionseinheit. Bei ProTeGe ist hierzu die Pro-
duktionseinheit ,TaktstraBe” mit einem Schaltschrank und entsprechender Anlagen-
dokumentation, Bedienpult, PC-Anbindung und Sicherheitseinrichtungen (Notaus,
Abschrankung) nach Industriestandard vorhanden. Es ist hier méglich, z. B. eine Inbe-
triebnahme mit Hardwareaufbau, Programmerstellung, Probebetrieb und Fehlerbesei-
tigung durchzufihren. Ebenso kénnen je nach Zielgruppenorientierung entsprechende
Instandhaltungsarbeiten und Stérungshandlling bei laufender Produktion betriebsnah
inszeniert werden. Im letzten Teil des Lehrgangs kann der Teilnehmer so anhand ent-
sprechender Aufgabenstellungen unter Beweis stellen, ob er das erworbene Wissen auch
im sogenannten Ernstfall mit betriebstblichen Zeitvorgaben praxisgerecht umsetzen kann.

3. Pneumatik - Elektropneumatik
3.1 Die Zielgruppe

Die Zielgruppe fur die Qualifizierung im Bereich Pneumatik — Elektropneumatik sind
Auszubildende und Facharbeiter aus dem Bereich der Metall- und Elektroberufe, vor-
nehmlich in den Berufsfeldern Anlagenbau und Instandhaltung. Da sich durch die rasan-
te technologische Entwicklung in der industriellen Fertigung — insbesondere im Bereich
automatisierter Fertigungssysteme — das Qualifikationsprofil und die Anforderungen an
das Wartungs- und Instandhaltungspersonal dahingehend gedndert haben, dass sich die
Berufsfelder Metall und Elektro immer mehr Uberschneiden, sind Basiskenntnisse auch
im Bereich der Elektropneumatik nicht mehr nur fiur den Betriebselektriker, sondern
auch far den Instandhaltungsmechaniker als Voraussetzung fur die Austibung des Berufs
inzwischen unabdingbar. Daher sind Facharbeiter aus den entsprechenden Metallbe-
rufen, die sich fur eine Tatigkeit im Bereich automatisierter Fertigungssysteme qualifi-
zieren wollen, ebenfalls der Zielgruppe zugehorig.

3.2 Anforderungen an eine Pneumatik-, Elektropneumatik-Basisqualifizierung

Pneumatische und elektropneumatische Komponenten werden zur Automatisierung im
Sondermaschinenbau, in der Montagetechnik, in der Handhabungstechnik, in der Ver-
packungstechnik und in vielen anderen technischen Bereichen eingesetzt. In einfachen
Anwendungsfallen werden z. B. Werkstlcke mit Hilfe eines Pneumatikzylinders in die
Bohrposition geschoben und gespannt. Der Bohrer wird pneumatisch abgesenkt und
angehoben, und schlieBlich wird das Werkstlck mit einem weiteren Pneumatikzylinder
ausgeworfen. Bei einer Montagezelle fur Telefone hingegen sind z. B. 48 Pneumatik-
zylinder unterschiedlicher GréBe, 96 Drosselriickschlagventile, 50 Magnet-Impulsventile
und 80 Uberwachungs- und Kontrollsensoren eingesetzt.
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Wie aus diesen Beispielen ersichtlich, sind mit steigender Komplexitat der Anwendungen
auch die Anforderungen an den Facharbeiter, der fur die Inbetriebnahme oder Wartung
pneumatischer Funktionskomponenten verantwortlich ist, sehr unterschiedlich.

Um das vorliegende Unterrichts-Modul in der beruflichen Weiterbildung méglichst uni-
versell und flexibel einsetzen zu kénnen, wurde versucht, der Hierarchisierung der in-
dustriellen Praxis und den Anforderungen an die berufliche Weiterbildung so
Rechnung zu tragen, dass folgende Bedingungen erfillt sind: Das zu vermittelnde
Grundlagenwissen sollte die fachlichen Inhalte abdecken, die fir eine fachliche Vertie-
fung im Bereich Pneumatik-Elektropneumatik als Anschluss- und Weiterqualifizierung
vorhanden sein mussen. Andererseits sollten nach Abschluss des vorliegenden Basis-
moduls folgende beruflich unmittelbar verwendbare Qualifikationen gegeben sein:

Ein Facharbeiter aus dem Elektrobereich sollte in der Lage sein, eine einfachere elektro-
pneumatische Steuerung nach Schaltplan aufzubauen und in Betrieb zu nehmen. Einge-
schlossen sind auch entsprechende Wartungs- und Serviceleistungen.

Facharbeiter aus dem Metall- und Elektrobereich, die sich fir die industriellen Einsatz-
felder Wartung, Instandhaltung und Service qualifizieren wollen, sollten in der Lage
sein, komplexere Schaltungen in ihrem Aufbau nachzuvollziehen, die Funktionen der
einzelnen Module und Komponenten kennen und in der Lage sein, einfachere Ablauf-
anderungen und Erganzungen selbststandig durchzufihren. Ebenso sollten sie Anlagen-
storungen und technische Defekte einfacherer Art selbststandig diagnostizieren und mit
der entsprechenden Handlungskompetenz auch beheben kénnen.

Dies setzt fur den Unterricht eine entsprechende Gewichtung anwendungsspezifischer
praktischer Ubungen voraus. Dafir sollte nicht nur die Ubliche Ausstattung fur den
Pneumatikunterricht, sondern auch eine Testumgebung vorhanden sein, die eine Simu-
lation praktischer Anwendungsfalle ermoéglicht.

Das verwendete Unterrichtsmaterial sollte aktuell sein, d. h. verwendete Begriffe und
Darstellungen sollten sich an DIN ISO 1219 und DIN ISO 5599 orientieren.

3.3 Qualifizierungsprobleme bei Alteren und Langzeitarbeitslosen

Far die Grundqualifizierung im Bereich Pneumatik-Elektropneumatik sind keine spe-
ziellen Kenntnisse der Physik und der Elektrotechnik als Voraussetzung notwendig.
Inhaltlich ausreichend sind Kenntnisse, die in allen Ausbildungsplanen fur Facharbeiter
enthalten sind. Ein Novum fur die meisten Teilnehmer sind jedoch Grundlagen der
Digitaltechnik und logische Grundverknipfungen. Fir Altere und (altere) Langzeit-
arbeitslose kann Lernentwdéhnung zum Hemmnis werden, da die Grundlagenphase des
Themenbereichs Pneumatik - Elektropneumatik in weiten Teilen rein technischer Natur
ist. Es ware auch fur diesen Themenbereich der Steuerungstechnik durchaus sinnvoll,
sowohl aus der jeweiligen Berufsbiographie als auch mit geeigneten Testverfahren das
noch vorhandene Wissen und den Grad der Lernentwdhnung zu ermitteln und im
Rahmen eines kleineren vorgeschalteten Moduls zu beheben.
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3.4 Aufbau des Moduls und Unterrichtsgestaltung

Die Grundlagen der Pneumatik - Elektropneumatik bestehen in folgenden Schwerpunkten:

¢ Inhalte Pneumatik

7.

8.

9.
10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.

o vk WwWwN =

Allgemeine Grundlagen

Aufbereitungseinheit

Schalldampfer

Einfachwirkender Zylinder

3/2 Wegeventil

Normung der Schaltzeichen und Schaltplanerstellung (wird wahrend des gesam-
ten Lehrganges fortgefuhrt und vertieft)

Indirekte Steuerung

Vorgesteuerte 3/2 Wegeventile

Doppeltwirkender Zylinder

4/2 \Wegeventil

5/2 Wegeventil

Drosselriuckschlagventil

Beidseitig druckbeaufschlagte Wegeventile (Impulsventil)
SchnellentlGftungsventil

Wechselventil

Zweidruckventil

Niederdruckpneumatik

Verzégerungsventil

Druckabhangige Umschaltung

Funktionsdiagramm

Wegabhangige Ablaufsteuerung

Taktkette

Projektarbeit

Fehlersuche (erfolgt kontinuierlich wahrend des gesamten Lehrgangs).

¢ Inhalte Elektro-Pneumatik

© No v ks WwWwN =

Elektrotechnische Grundlagen

Grundlagen der Steuerungstechnik

Elektrische Grundelemente

Zusammensetzung von Bauelementen

Logische VerknUpfungen

Umsetzung Funktion — Schaltplan

Ablaufsteuerungen

Ausblick auf: Speicherprogrammierbare Steuerungen.
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Das Konzept wurde fur 240 Unterrichtseinheiten ausgelegt (160 Stunden Pneumatik,
80 Stunden Elektropneumatik). Die Erfahrung zeigt, dass es im Unterrichtsablauf, abhan-
gig von der jeweiligen Zielgruppe, eine gro3e Bandbreite in der inhaltlichen Gestaltung
des Ablaufs gibt. Es obliegt dem Ausbilder, bei gegebenen Voraussetzungen hinsichtlich
der Teilnehmer und des Ausbildungszwecks ergdnzende Ubungsaufgaben und/oder ver-
tiefende Unterrichtsinhalte einzubeziehen.

Das Modul beginnt Ublicherweise — neben der Einfihrung ins Thema Uber einen ge-
schichtlichen Ruckblick bis zur Gegenwart — mit den physikalischen Grundlagen, zu-
nachst mit den physikalischen BasisgréBen und Einheiten und den SI-Einheiten. Nach der
Behandlung der Themen ,,Druck” und , physikalische Eigenschaften der Luft” folgt die
technologische Umsetzung in den verschiedenen Drucklufterzeugern, der Druckluft-
trocknung, den entsprechenden Leitungen bis hin zur Aufbereitungseinheit mit ihren
Bauteilen und Funktionen.

Bei der anschlieBenden Behandlung einfachwirkender Zylinder erfahren die Teilnehmer
die notwendigen Funktionen des 3/2 Wegeventils. Wenn diese Grundkenntnisse gefes-
tigt sind, kénnen die Normung der Schaltzeichen und die Schaltplanerstellung als
Gegenstand des Unterrichts in Angriff genommen werden. Wahrend des gesamten
Lehrgangs ist der Aufbau des Schaltplans anhand der jeweiligen Themen fortzufihren
und zu vertiefen. Die folgende Darstellung (Themen 7 bis 18) und praktische Umsetzung
des doppeltwirkenden Zylinders und der einzelnen Ventilarten mit ihren diversen
Ansteuerungen ist bei einfacheren Anwendungen nicht weiter schwierig. Ein besonde-
res Augenmerk sollte auf die Vermittlung der Funktion und Anwendung von
Wechselventil und Zweidruckventil gelegt werden, da sie den didaktischen Grundstock
fur die Vermittlung der logischen Grundfunktionen bilden, die spater vor allem in der
Elektropneumatik eine wesentliche Rolle spielen (Analogien der Pneumatik und Elektro-
technik).

ErfahrungsgemanB bildet der richtige Einbau des Verzégerungsventils und der druckab-
hangigen Umschaltung in einem Schaltplan eine Hiirde, die durch einfache und griind-
liche Ubungen genommen werden kann. Als Abschluss steht das Thema , Ablaufsteue-
rungen” in Verbindung mit einer Projektarbeit an. Einfachere Beispiele werden von den
Teilnehmern in der Regel ohne groéBere Schwierigkeiten nachvollzogen. Probleme gibt
es nur bei Signaliberschneidungen, die Uber ein Umschaltventil gelést werden, da die
Schaltplandarstellung dadurch notwendigerweise sehr komplex wird. Insgesamt sollte
der systematischen Fehlersuche nicht nur am Ende, sondern wahrend des gesamten
Lehrgangs Raum gegeben werden.

Im anschlieBenden Block ,Elektropneumatik” werden als Einstieg zunéachst die elektro-
technischen Grundlagen, die Grundlagen der Steuerungstechnik und die elektrischen
Grundelemente behandelt. Im Anschluss an den Themenbereich ,Zusammensetzung von
Bauelementen®”, der die elektrischen und pneumatischen Grundschaltungen sowie deren
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Darstellungsformen im Blick hat, sind die logischen Verknipfungen ein zentrales Thema.
Inhaltlich sind sie mit den logischen Grundverknipfungen beim Themenbereich SPS
nahezu identisch. Die praktische Umsetzung erfolgt anschlieBend. Zuerst wird der funk-
tionale Ablauf getrennt in einer rein elektrischen und rein pneumatischen Schaltung
dargestellt, bevor elektrische und pneumatische Komponenten zu einer Gesamtfunktion
kombiniert werden. AbschlieBend kann das Thema , Ablaufsteuerungen” nochmals auf
elektrotechnischer Basis prasentiert werden. Als Ausblick bietet sich das Thema
.Speicherprogrammierbare Steuerungen SPS” an. Nachdem gezeigt wurde, wie sich
durch Hinzunahme elektrotechnischer Funktionskomponenten eine Ablaufsteuerung
wesentlich einfacher realisieren lasst, kann demonstriert werden, wie eine Relaissteue-
rung bequem durch den Einsatz einer SPS ersetzt werden kann.

3.5 Spezifische Problemstellungen und Losungsmoglichkeiten

Den Kursteilnehmern, die in der Ausbildung oder im Berufsleben mit Schaltpléanen noch
keine Erfahrung gemacht haben, féllt es in der Regel schwer, nur anhand eines Pneu-
matikschaltplans den genauen Ablauf einer komplexeren Schaltung zu ermitteln. Auch
ist zu beobachten, dass sie Probleme haben, im umgekehrten Fall eine aufgebaute
Schaltung zu analysieren und diese in einem Schaltplan zu Papier zu bringen. Dass es sich
hier um zwei Seiten derselben Medaille handelt, liegt auf der Hand: Gerade in der
Pneumatik gibt es das Problem, Logik in Technik umzusetzen und umgekehrt in einem
vorliegenden technischen Aufbau die Schaltungslogik wiederzuerkennen.

Das zu I6sende Problem besteht letztendlich darin, den Teilnehmern eine Hilfestellung
zu bieten, mit der sie die fir sie subjektiv vorhandene Kluft zwischen funktioneller Logik
und ihrer konkreten Erscheinung als Technologie Uberbriicken kénnen. Als erster wich-
tiger Schritt bietet sich hierzu die Verwendung einer Magnettafel an. Der Ausbilder hat
hier die Méglichkeit, durch die Verschiebung der Haftbildzeichen den Teilnehmern den
Zustand der Schaltung vor und nach dem Betatigen eines Wegeventils zu verdeutlichen.
Auch entsprechende Overheadfolien mit anschaulichen und farbigen Schnittdarstellun-
gen der verschiedenen Ventilarten in den jeweiligen Stellungen kénnen diesen Lern-
prozess, der bei sehr vereinfachten Beispielen beginnen sollte, sinnvoll unterstitzen.

In der Uberleitung zum praktischen Aufbau sollte die Verbindung von der Theorie zur
praktischen Anwendung durch Demonstration eines fir den Aufbau vorgesehenen
Wegeventils vollzogen werden. Bei entsprechender Druckminderung kann der Ausbilder
mit der gebotenen Umsicht die relative Ungefahrlichkeit des Mediums Luft nutzen und
ein Wegeventil zunachst auch ohne angeschlossene Arbeitsleitung betatigen. Die Teil-
nehmer kédnnen so bei den entsprechenden Schaltstellungen die jeweilige Funktion tber
den sich ergebenden Luftstrom sinnfallig nachvollziehen.

Wenn so das Erstellen und Aufbauen einfacherer Schaltungen eingetbt ist, kann das
Problem auch von seiner zweiten Seite her angegangen werden. Der Ausbilder sollte
hierzu den Teilnehmern eine aufgebaute Schaltung vorgeben und die Teilnehmer den
dazugehoérigen Schaltplan erstellen lassen. Beginnend bei einfacheren Beispielen, muss
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hier zunachst der Schaltungsablauf erfasst werden (welcher Zylinder fahrt wann aus?
etc). Nach erkanntem Technologieschema wird die Funktion der verschiedenen Ventile
in der Schaltung eruiert und in die zugrunde liegende Schaltungslogik umgesetzt.

Wenn so die Grundlagen fir ein Verstandnis der Darstellung und der prakischen Umset-
zung rein pneumatischer Funktionseinheiten erarbeitet wurden, ist vor allem fur Nicht-
elektriker der Einstieg in die Elektropneumatik die nachste groBe Hirde, die es zu neh-
men gilt. Die Hauptschwierigkeit liegt hier in der VerknUpfung der beiden Technologien
Pneumatik und Elektrotechnik. Wahrend in der Pneumatik die Ventile — auch praktisch
vorfUhrbar und gut nachzuvollziehen - direkt mit Luft angesteuert werden, muss in der
Elektropneumatik nicht nur der Stromlaufplan von seiner Logik her im Ablauf verstanden,
sondern auch die Verbindung zu den pneumatischen Arbeitseinheiten nachvollzogen
werden.

Diese Verflechtung der Techniken bereitet den Teilnehmern vor allem bei Relaisschal-
tungen Probleme. Deswegen empfiehlt es sich, zur EinfiUhrung die Pneumatik zunachst
auBer Acht zu lassen und die Schaltungslogik auf elektrotechnischer Basis fir sich einzu-
Uben. Bei den jeweiligen Arbeits- und Versuchsaufbauten werden keine Pneumatikven-
tile, sondern Schalter angesteuert, die, statt Zylinder hin- und herzubewegen, z. B. Glih-
lampen ein- und ausschalten. Zur Erarbeitung der Logik von Schaltungen empfiehlt sich
hier das gleiche Vorgehen wie beim Thema Speicherprogrammierbare Steuerungen SPS.
Ist diese Barriere Uberbrickt, kann der Bezug zur Pneumatik ohne weiteres hergestellt
werden, denn viele schaltungstechnische Einzelheiten lassen sich dann sehr gut tUber die
Analogien zwischen Pneumatik und Elektrotechnik erklaren.

3.6 Vorbereitung auf die berufliche Praxis

Beim Thema Pneumatik-Elektropneumatik hangt es sehr von der vorhandenen Ausstat-
tung ab, ob es méglich ist, im Unterricht auch annahernd reale betriebliche Situationen
zu reproduzieren. Ublicherweise werden Baukastensysteme verwendet, die zu einem
Ubersichtlichen und gut nachvollziehbaren Aufbau pneumatischer Funktionseinheiten
verhelfen, und das mit der Méglichkeit der modularen Erweiterung. Seit geraumer Zeit
wird von verschiedenen Herstellern die Simulation pneumatischer Funktionsmodelle auf
dem PC angeboten. Derartige Hilfsmittel sind bestens geeignet, reale Steuerungsvor-
gange so anschaulich zu machen, dass das Verstandnis der jeweiligen Technologie und
der Nachvollzug der Steuerlogik erheblich geférdert werden. Flr die Vorbereitung auf
den betrieblichen ,Ernstfall” ware es allerdings von Vorteil, wenn zusatzlich auch
Ubungsmodelle zur Verfigung stiinden, die nicht schablonenhaft zu erstellen und belie-
big zu kombinieren sind, sondern einigen Aufwand auch an mechanischer Montage und
Justage erfordern. Fur die Vorbereitung auf die beruflichen Anforderungen sollte auch
die Fehlersuche am Ende der Ausbildung noch ein zentrales Thema sein. Eine aufge-
baute Schaltung oder eine Funktionseinheit, die es erméglicht, Fehler einzubauen, die
einerseits nicht ohne weiteres erkennbar sind und andererseits reale betriebliche Vor-
gange widerspiegeln, leistet hier wertvolle Dienste. Den Teilnehmern kann so auf-
gezeigt werden, wo ihre Grenzen und Schwachen liegen, die nach Méglichkeit im
Rahmen des Unterrichts zu beseitigen sind.
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D. Aus der Praxis des Modellversuchs:
Drei Probleme - drei Losungsansatze

Der Modellversuch vermittelt die in Abschnitt C exemplarisch vorgestellten Qualifizie-
rungsmodule nach den didaktisch-methodischen Prinzipien, wie sie in Abschnitt B erér-
tert wurden. Selbstverstandlich macht auch die grindlichste Konzeption den Weiterbil-
dungsprozess nicht von Problemen frei. Es sind die erwartbaren Friktionen und
Probleme, zu deren Uberwindung die wissenschaftlich angeleitete Strategie dienen soll.
Zum besseren Verstandnis stellen wir daher im Folgenden drei Probleme aus der Praxis
des Modellversuchs vor, um zu zeigen, welche Lésungsansatze sich aus der Anwendung
der wissenschaftlichen Konzeption des Weiterbildungsprozesses ergeben haben.

1. ,Das ist mir zu theoretisch!”

So lautet die Klage von Teilnehmern, mit der sich Ausbilder und Moderatoren zu Beginn
des Modellversuchs oftmals auseinanderzusetzen haben.

Was sich wie eine Beschwerde Uber ein UbermaB an Theorie ausnimmt, zeugt in der
Regel eher davon, dass theoretische Lerninhalte auf Unverstdndnis bei Teilnehmern sto-
Ben. Daraus kann eine Abwehrhaltung erwachsen, die jeden weiteren Lernfortschritt
blockiert. Der Modellversuch hat dazu den folgenden Lésungsansatz angeboten.

Die theoretische Ausbildung ist Mittel der beruflichen Praxis. Dieser scheinbar triviale
Satz ist angesichts der vorgetragenen Probleme dennoch von einigem Gewicht. Denn
mag dem Teilnehmer auch der Unterricht ,,zu theoretisch” vorkommen, das Verlangen
nach einer Alternative zur Theorie ist schlechterdings unerfiillbar. Die theoretische
Erfassung von Sachverhalten ist und bleibt die Grundlage fur die praktische
Beherrschung beruflicher Tatigkeitsfelder. Der viel gehérte Ruf nach Praxis sollte also
nicht dartber hinwegtauschen, dass Theorie nicht durch Praxis ersetzbar ist, so wichtig
diese auch ist. Das Ohmsche Gesetz beispielsweise lasst sich nicht begreifen, indem der
Lernende verschiedene Stromleiter mit unterschiedlichem Widerstand anfasst.

Eine adaquate Losungsstrategie darf daher nicht gleich das Feld der Theorie verlassen,
sondern hat zunachst zu ermitteln, was der Teilnehmer warum nicht versteht. Denn erst
mit diesem Befund setzt sich der Lernberater in den Stand, wirksame Férderung zu
betreiben.

Hier ist das Unterscheidungsvermégen bereits bei der Ermittlung der Problemlage
gefragt. In vielen Fallen zeigt die Projektpraxis namlich, dass die Urheber der oben zitier-
ten Klage ihre Schwierigkeit nicht mit dem Inhalt der Theorie, sondern mit den Formen
theoretischen Lernens haben. Insbesondere altere Arbeitnehmer gehéren zum Kreis der
sogenannten Lernentwdéhnten. Diese Klientel hat ihre letzte Ausbildung bereits viele
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Jahre hinter sich, eine berufliche Weiterbildung hat meist nicht stattgefunden, schon gar
nicht kontinuierlich. Damit sind diese Menschen nicht nur von der Entwicklung moder-
ner Lerntechnologien im Multimediazeitalter abgeschnitten, die Lernentwdhnung bringt
es auch mit sich, dass die Fdhigkeit zur Konzentration auf ein Lehrbuch, aber auch die
Kompetenz zur schriftlichen Formulierung wie zum muandlichen Vortrag eigener Gedan-
ken gemindert ist.

Diese Lernentwdhnung ist nicht zu verwechseln mit einer Lernunfdhigkeit. Dass
Letzteres durchaus nicht vorliegt, sollte der Ausbilder dem Klienten schon aus Grinden
der Motivation eindringlich vor Augen flihren. Auch wer an einem durch Institutionen
organisierten Lernen in seinem zurilckliegenden Lebensabschnitt nicht teilgenommen
hat, hat gleichwohl gelernt und seine kognitive Fahigkeit unter Beweis gestellt.
Ob als Do-it-your-self-Handwerker, Hobby-Gartner, Kfz-Reparateur oder PC-Ein-
steiger, stets haben die Beteiligten mehr oder weniger autodidaktisch hinzugelernt.

Mit dem Lernen sind solche Menschen also durchaus in ihrem Lebensalltag vertraut,
nicht aber mit den in Institutionen vertretenen Formen und Mitteln. Insofern kann es fur
das Ausrdumen von Lernblockaden schon hinreichend sein, den Zugang zu diversen
Lernmethoden und -instrumenten voribergehend zum Gegenstand des Lernens zu
machen. Hierzu gehort selbstverstandlich die Einfihrung in die PC-Technik, wo diese ge-
nutzt, aber von den Teilnehmern nicht beherrscht wird. Wo sich die pure Dauer der
Veranstaltung als Lernhindernis erweist, ist die Verklrzung der Lernetappen bei ver-
mehrten kleinen Pausen oft schon zutraglich. Aber auch die Lektlre eines Textes und
dessen mundiche Wiedergabe vor Publikum, die schriftliche Zusammenfassung einer
kontroversen Diskussion und ihrer Positionen sind eine gute Ubung. So stirkt der
Teilnehmer eine alte, aber nach wie vor unentbehrliche Kompetenz: die geistige
Erfassung einer Sache und die Reproduktion des Begriffenen in Wort und Schrift.

Selbstverstandlich lasst sich nicht jedes theoretische Unverstandnis auf ein problemati-
sches Verhaltnis zu Mitteln und Formen des Lernprozesses reduzieren. Oftmals bleibt der
theoretische Gehalt selbst unbegriffen. Hier ist zu erfragen, was ein Teilnehmer nicht
verstanden hat und warum ihm ein Sachverhalt verschlossen bleibt. Die Projektpraxis
zeigt: Unverstandnis hei3t nicht immer, dass der Lernende nichts begriffen, sondern dass
er das zu Begreifende falsch oder verzerrt aufgefasst hat und sich damit in einem
unvermittelten Widerspruch zu anderen Aussagen des Lerngebaudes befindet. Beispiel-
haft hierfar ist der praktische Umgang mit Zahlensystemen (Dual- und Hexadezimal-
system) in der Steuerungstechnik. Eine fehlerhafte schriftliche Addition im dualen
System etwa geht nicht auf bloBe Flichtigkeit zurick, sondern verdankt sich oft der
Tatsache, dass der Teilnehmer stillschweigend den Algorithmus des Dezimalsystems zur
Anwendung bringt und so zu falschen Ergebnissen kommt. In solchen Fallen ist die bloBe
Wiederholung der theoretischen Ausfihrungen keine Erfolg versprechende Strategie,
weil sie das vorhandene, leider falsche Verstandnis der Sache auf Seiten des Teilnehmers
nicht ausrdaumt, das die Addition flr einen vom jeweiligen Zahlensystem unabhéngigen
Rechenvorgang auffasst.
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Um solchen Schwierigkeiten mit dem Erwerb theoretischer Kenntnisse vorzubeugen,
empfiehlt sich eine didaktische Lehr- und Lernform, die vom Einfachen zum Komplexen,
vom Konkreten zum Abstrakten und vom Teil zum Ganzen fortschreitet. In der digitalen
Steuerungstechnik z. B. bereitet es dem Einsteiger immer Schwierigkeiten, logische
Schaltnetze komplexerer Art selbst zu erstellen. Um das Grundverstandnis zu erarbeiten,
beginnt man zunachst mit der Funktionsanalyse (Zergliederung) einfacher Schaltungen.
Der Schwierigkeitsgrad wird allmahlich gesteigert, wobei den Teilnehmern klar werden
muss, dass sich dabei das prinzipielle Vorgehen beim Zerlegen nicht andert. Egal, welche
praktische Funktionsanforderung gestellt ist, jede Schaltung besteht aus den drei logi-
schen Grundelementen in unterschiedlicher Kombination mit Bildung von jeweiligen
Zwischenergebnissen. Bei entsprechendem Fertigkeitsgrad kann dann der umgekehrte
Weg des Erstellens eines Schaltnetzes angegangen werden. Beginnend mit einfachen
Schaltbeispielen, wird der Schwierigkeitsgrad so gesteigert, dass die im Prinzip immer
gleiche Vorgehensweise als roter Faden deutlich sichtbar bleibt und sich so mit der Zeit
als routiniertes Umsetzen auf Basis eines gesicherten Wissens manifestiert. Bei entspre-
chenden Erfolgserlebnissen wird den Teilnehmern klar, dass die Sackgasse der , Koch-
rezeptebene” nur unbegriffene Nachahmungen vorgegebener Schemata erlaubt, eine
souverdane Problemlésung hingegen erst dann mdglich ist, wenn man sich das
Grundverstandnis des Themas erarbeitet hat.

2. ,Ich bin immer noch auf fremde Hilfe angewiesen!”

Damit ist gesagt, dass man nicht in der Lage ist, das neu erworbene Wissen methodisch
korrekt in die Praxis umzusetzen. Die Ursache des Scheiterns liegt in der Regel in einer
mangelhaften Selbstprifkompetenz. Deswegen bietet sich der folgende Lésungsansatz
an.

Die unvollkommen ausgebildete Handlungskompetenz prasentiert sich als eine pessi-
mistische Grundhaltung, die sich aus unterschiedlichen Grinden einstellt; z. B. einem
beruflichen Werdegang, der in monotonen und inhaltsleeren Tatigkeiten bestand, einer
langeren Periode der Arbeitslosigkeit mit den entsprechenden Auswirkungen auf das
Selbstwertgefuhl oder einfach nur der Unsicherheit, die beim Einarbeiten in ein neues
Berufsfeld oder in neue berufliche Inhalte anfanglich immer vorhanden ist, aber nicht
abgelegt werden kann. Zur Analyse derartiger persénlicher Hemmnisse eignen sich
Checklisten zur Erfassung des beruflichen Werdegangs und Tests zur Ermittlung von
noch vorhandenem beruflichen Wissen in Kombination mit persénlichen Gesprachen.

So wichtig eine genaue Kenntnis personlicher Voraussetzungen fiur eine individuelle
Betreuung ist, abgebaut werden kann das vorliegende Urteil des Menschen Gber sich nur
durch einen praktischen und konkreten Dreischritt:

e Probleme prazise benennen,

e Ursachen erkennen,

e Lbsungen ermitteln.
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Hierzu eignet sich eine ,,Schwachstellenanalyse”, die der Weiterzubildende unter Anlei-
tung des Ausbilders an sich selbst durchfihrt, beginnend bei der Wissensaneignung bis
hin zur praktischen Umsetzung. Ublicherweise ist der Unterricht so gestaltet, dass nach
der Behandlung der Grundlagen des jeweiligen Themas diverse Anwendungsbeispiele
durchgesprochen werden und die praktische Umsetzung ggf. exemplarisch vorgefuhrt
wird. Gleichzeitig erarbeiten sich die Teilnehmer durch Mitschrift und Einordnen der
vom Ausbilder herausgegebenen Unterlagen eine Arbeitsdokumentation zum Thema,
auf die sie bei Bedarf jederzeit zurickgreifen kénnen und sollen. Bei der Analyse des
Scheiterns ist genau hier anzusetzen. Im Rahmen eines Fachgesprachs beurteilt der
Ausbilder die vorliegende Arbeitsdokumentation in Bezug auf das Verstandnis und auch
die Vollstandigkeit des Vorgetragenen und klart dabei ab, inwieweit schon bei der
Erarbeitung der Grundlagen Fehler gemacht wurden. Im Dialog kénnen so vorhandene
Theoriedefizite und ihre Ursachen erfasst werden. Bei der Besprechung der
Schwierigkeiten der praktischen Umsetzung sollte dann der Bezug zu eventuellen
Mangeln beim Grundverstandnis hergestellt werden.

Verfehlt ware eine Schwachstellenanalyse, die dem Klienten nur aufzeigt, wie er seine
Aufgabe idealerweise hatte l6sen sollen. Zu vermitteln ist bei diesem Verfahren vor
allem der Leitgedanke, dass man ein Problem wirklich nur dann I6sen kann, wenn man
in der Lage ist, es exakt zu benennen. Deswegen ist es wichtig, dass der Ausbilder vorab
Zweck und Ziel der Analyse klar benennt und somit die Initiative des Gesprachs an den
Teilnehmer delegiert. Dieser sollte bei jedem Schwachpunkt klar und konkret selbst for-
mulieren, was jeweils sein Problem ist, das er selbstandig nicht I6sen kann. Im nachsten
Schritt hat er zu Uberlegen, worin die Verstandnisschwierigkeiten und die daraus resul-
tierende eigene Unsicherheit bestehen. Bei so einem hergestellten Problembewusstsein
sollte der Teilnehmer in der Lage sein, im weiteren Fortgang den eigenen Lernerfolg
nicht emotional, sondern sachlich zu beurteilen: Was habe ich bis jetzt begriffen und
was noch nicht? Was ist genau mein Problem, und wie gehe ich die L6sung an?

3. ,Jetzt kann ich alles!”

So wunschenswert ein Erfolgserlebnis auch ist, es birgt mitunter eine Gefahr, die sich
zum Ausbildungshindernis auswachsen kann. Oft liegen Selbstsicherheit und Selbst-
Uberschatzung dicht beieinander. Das ruft Fehler hervor. Anfangliche Erfolgserlebnisse
verleiten dazu, dass sorgfaltiges Vorgehen als nicht mehr notwendig erscheint. Es wird
durch ,,Schnellschisse” ersetzt. Doch der euphorische Beginn fihrt in vielen Fallen zu
dem Resultat: Ohne fremde Hilfe geht es nicht weiter. Dagegen lasst sich folgender
Lésungsansatz anbieten.

Der Teilnehmer, der ,jetzt alles kann”, geht davon aus, dass er das Prinzip des Unter-
richtsgegenstands begriffen habe. Dies mag in vielen Fallen zutreffen, doch bei solch
euphorischer Grundhaltung ist ein Misstrauen des Ausbilders nicht unangebracht. Ein
solches Selbstbewusstsein liegt namlich auf der Grenze zur Selbstiberschatzung und
provoziert Fehler. Mangelnde Aufmerksamkeit bildet den Auftakt: Eine Aufgabenstel-
lung oder Problemlage wird schon im Ansatz nicht korrekt aufgefasst. Falsche Selbst-
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sicherheit verleitet dazu, einmal internalisierte Methoden und Verfahren unabhéngig
vom vorliegenden speziellen Fall zur Anwendung zu bringen, weil sie so routiniert
beherrscht werden. Fehler sind dadurch vorprogrammiert. Auch hier gilt die Strategie,
Schnellschisse durch einen gezielten Dreisatz zu ersetzen:

e Welches Problem liegt genau vor?
e Welche Methode ist daflir die angemessene ?

e Wie wird sie in diesem speziellen Fall optimal angewendet?

Erst auf Grundlage dieser Uberlegung wird aus Wissen und Routine eine Kompetenz, das
Problem eigenstandig zu l6sen.

E. Zur Uberwindung betrieblicher Vorbehalte gegeniiber der Weiter-
bildung alterer Arbeitnehmer

Nicht nur Unternehmen stehen in einem Wettbewerb auf zunehmend kundenorientier-
ten Markten. Auch die Weiterbildung ist ein Dienstleistungssektor, der sich nach Qualitat
und Quantitat vor dem prifenden Urteil des Kunden ausweisen muss. Die Kundschaft
besteht nicht nur aus Arbeitnehmern, sondern direkt oder indirekt aus Unternehmen,
die das Weiterbildungsangebot unter dem Gesichtspunkt einer Erweiterung ihres be-
triebsspezifischen Nutzens prifen.

Die Ambiguitdt der Weiterbildung liegt darin, dass sie mit ihrem Bildungsgehalt dem
Kunden und seinem BedUrfnis nicht nur entsprechen, sondern ihn in seinem Verhalten
zugleich verdandern will. Qualifizierung orientiert sich nicht ausschlieBlich an vorhande-
nen Anforderungen der Betriebe, sondern ist auch bestrebt, neue Kenntnisse und
Standards auf betriebsnttzliche Weise in die Unternehmen zu implementieren. Das gilt
nicht nur bezitglich der Inhalte der Weiterbildung, sondern schlieBt auch den Stand-
punkt ihr gegentber ein. Gerade die Unternehmen, denen das Weiterbildungsangebot
nutzen soll, haben oftmals eine negative Einstellung zum Nutzen der Weiterbildung.
Solche Vorbehalte sind zu priufen und zu korrigieren. Wie, dartber geben die folgenden
Argumentationsstrategien Auskunft, die im Modellversuch fir die betriebsorientierte
Offentlichkeitsarbeit konzipiert und publiziert wurden.

1. ,Wir stellen bevorzugt junge Leute ein!”

Das ist die Lage: Altere Arbeitnehmer werden nicht nur vermehrt arbeitslos, sie haben
auch bei der Wiedereinstellung die schlechteren Chancen. Vorurteile bezlglich der
Qualifikation und Leistungsfahigkeit Alterer spielen dabei ebenso eine Rolle wie Infor-
mationsdefizite im Hinblick auf die demographische Entwicklung.

Gesprache der Projektmitarbeiter mit Unternehmensleitungen haben immer wieder
gezeigt, dass wesentlich drei Momente fir die jugendzentrierte Personalpolitik den
Ausschlag geben: Die Qualifikation und Qualifizierungsféhigkeit Alterer gilt als mehr
oder weniger ruckstandig; ihre Leistungsféhigkeit wird als gering eingestuft; die Risiken



74 SILKE AXHAUSEN, ROLF ROHRIG

der demographischen Entwicklung sind noch nicht ins Bewusstsein der 6konomischen
Verantwortungstrager vorgedrungen.

Deshalb gilt es zunachst, eine Uberzeugende Argumentationsstrategie zu entwickeln,
um die Betriebe im Hinblick auf die Bedeutung alterer Arbeitnehmer fur die Wirtschaft
zu sensibilisieren.

Bezlglich des unterstellten Qualifikationsdefizits ist erstens zu sagen, dass zwar der
Ausbildungsstand Alterer hinter dem aktuellen Niveau zurickbleiben mag. Die berufli-
che Erfahrung dieser Klientel aber, die erworbene Routine im Verrichten beruflicher Ta-
tigkeiten ist demgegenuber ein Vorteil, den Jingere nicht oder nur in geringerem Mafe
vorweisen kénnen. Zum Zweiten hat die Halbwertszeit des beruflichen Wissens ange-
sichts des raschen technologischen Wandels so rapide abgenommen, dass selbst Jingere
immer schneller von der Entwertung einer einmal erworbenen Fahigkeit betroffen wer-
den, so dass der vermutete altersspezifische Vorteil stark relativiert ist. Drittens schlieB3-
lich zeichnen sich angesichts dieser Lage Altere dadurch aus, dass sie den qualifikato-
rischen Wandel bereits mehrmals in ihrer beruflichen Biographie durchlebt haben. Und
darlUber wachst ihnen Flexibilitat, also eine eminent wichtige Schlusselqualifikation, zu.

Bezuglich des Urteils, Altere seien in ihrer Leistungsféhigkeit gegeniber Jingeren stark
im Nachteil, ist eine Differenzierung angebracht, die auch die moderne technische Ent-
wicklung in den Betrieben in Rechnung stellt. Ob und in welchem MaBe das biologische
Alter die korperliche und geistige Konstitution beeintrachtigt, hangt auch von anderen
Faktoren wie etwa einer gesunden und stressfreien privaten Lebensfihrung ab, die
berufliche Beanspruchung kompensieren kann. Private Lebensstile und ihre positiven
wie negativen Folgen Uberlagern so die Wirkungen unterschiedlicher Berufsfelder auf
Jung und Alt. SchlieBlich ist zu bedenken, dass die moderne Technikentwicklung nicht
nur manche Belastungen, sondern auch zahlreiche Entlastungen mit sich fihrt. Dadurch
hat sich das Anforderungsprofil des Arbeitsplatzes signifikant gewandelt. Muskelkraft
etwa, eingestandenermafBen stark altersabhangig, ist weitgehend durch innovative
Werkzeug- und Transportmaschinen Uberflissig gemacht worden. Beziglich der
geistigen Seite der Leistungsfahigkeit schlieBlich ist die so genannte ,Lebenskraft-
Aufbrauchs-Theorie” (U. Lehr) langst widerlegt.

Aus diesen beiden Vor- oder Fehlurteilen speist sich offenbar die Hartnackigkeit, mit der
Unternehmensleitungen an einer jugendzentrierten Personalpolitik festhalten und so
systematisch Ubersehen, was langst zu einem dominanten Thema der 6ffentlichen und
politischen Diskussion geworden ist: die demographische Entwicklung.

Die Bevolkerungsentwicklung in den nachsten 50 Jahren fihrt zu einem zunehmend
altenlastigen Bevélkerungsaufbau. Der Anteil der Gber 60-Jahrigen steigt auf etwa ein
Drittel im Jahre 2030, wahrend er 1992 noch bei rund einem Flunftel lag. Diese alters-
lastige Bevolkerungsstruktur erhalt ihre Brisanz im Hinblick auf das Erwerbspotenzial
und die gangige jugendzentrierte Personalpolitik. Denn die demographische Entwick-
lung wird sich kinftig als definitive Schranke der bisher praktizierten Qualifizierungs-
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und Einstellungsstrategie erweisen. Die Beschaffung von qualifiziertem Nachwuchs wird
angesichts eines gealterten Erwerbspotenzials zunehmend problematisch, altere, aber
durch Freisetzung von beruflicher Qualifizierung ausgeschlossene Arbeitnehmer mussen
sich als Trager der technologischen Innovation bewahren.

Dabei ist der Trend versiegender Nachwuchsbeschaffung bis zum Jahre 2030 nicht nur im
Hinblick auf die absolut verflgbare Zahl qualifizierter Arbeitnehmer von Belang. Bevor
ein definitiver Facharbeitermangel die Wachstumsimpulse zum Erliegen bringt, werden
die Betriebe mit einem immens steigenden Kostendruck zu kdmpfen haben. Denn die
verscharfte Konkurrenz um knapper werdendes qualifiziertes Humankapital fahrt un-
weigerlich zu héheren Léhnen, mit denen die Unternehmen qualifizierte Arbeitnehmer
an sich binden mussen, und damit zu einem Wettbewerbs- und Standortnachteil.

Die Tucke dieser Entwicklung besteht in ihrem Time-lag. Der Alterungsprozess zeitigt
seine dargelegten Folgen fir die Unternehmen erst in etwa 20 bis 30 Jahren. Nicht nur
unter volkswirtschaftlichen, sondern auch unter betriebswirtschaftlichen Aspekten ist
also dringend eine Um- und Neuorientierung geboten. Angesichts der Altersstruktur der
Erwerbsbevélkerung und ihrer demographischen Verschiebungen muss hier und heute
die Qualifizierung des Humankapitals nicht mehr unter generationenspezifischen
Vorzeichen, sondern altersibergreifend organisiert werden und die alteren Arbeit-
nehmer auf die Rolle vorbereiten, die ihnen Arbeitsmarkt und Demographie kinftig
zuweisen werden: Sie sind eine tragende Saule der technologischen Innovation.

Um die Unternehmen mit einer solchen Argumentationsstrategie fur die Problemlage zu
sensibilisieren, sind alle Instrumente eines modernen Informationsmarketings einzuset-
zen. Nicht nur persoénliche Gesprache und Vortrage, sondern auch Workshops und
gezielte Kommunikationsangebote etwa im Internet kommen hierfir in Betracht.
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Pro & Contra

+Altere Arbeitnehmer
sind nicht ausreichend qualifiziert!”

® Die unzureichende Qualifikation Alterer ist oft Ergebnis verfehlter
Personalpolitik.

® Die Halbwertzeit beruflichen Wissens ist rapide gesunken. Ein spe-
zieller Mangel Alterer liegt immer seltener vor, weil die Qualifikation
aller Altersgruppen erweiterungs- und erneuerungsbedurftig ist.

e Moéglichen Schwichen Alterer (Selbstiiberschatzung, Selbstzweifel)
stehen auch Starken gegeniber:

Erfahrung

Sorgfalt

Verantwortungsbewusstsein
Sozialkompetenz (Belegschaft, Kunden)

Einsatzbereitschaft

@Q ® ©6 ® © ©Q

Betriebstreue
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Pro & Contra

. Altere Arbeitnehmer
sind lernunfahig !

Minderleistungen des Gedachtnisses sind kein Generalurteil Gber Intelli-
genz und Lernfahigkeit.

Die geistige Kompetenz Alterer ist differenziert zu betrachten:

[ einige Funktionen der Intelligenz nehmen mit dem Alter ab
(Sinnesleistungen z.B.)

O manche Funktionen bleiben gleich (Wissensumfang z.B.)

@ andere Funktionen nehmen zu (Urteilsfahigkeit, Konfliktlésungs-
verhalten z.B.)

Die Lebenspraxis spricht ohnehin fur sich: Der altere Arbeitnehmer ist
ein nebenberuflicher Autodidakt und Multifunktionar.

Er erledigt

Gartenarbeiten - ist aber kein Gartner
Malerarbeiten - ist aber kein Maler
Autoreparaturen - ist aber kein Mechaniker
Steuererklarungen - ist aber kein Steuerberater
PC-Installationen - ist aber kein Informatiker

(W N W Wy iy W

Erziehungsaufgaben - ist aber kein Pddagoge
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Pro & Contra

~ES gibt doch genligend Junge
am Arbeitsmarkt!”

Die Alterspyramide kehrt sich um: Immer weniger Junge stehen einer
wachsenden Zahl Alterer gegeniiber.

In den neuen Landern verstarkt der ,Westtrend” diese Tendenz noch:
25% der 20-Jdhrigen streben die Ubersiedlung in ein westliches Bun-
desland an.

Die absehbare Konkurrenz um die knapper werdende , Ressource Ju-
gend” treibt die Lohnkosten hoch und fihrt zu einem betrieblichen
Mangel an Qualifizierten.

Nur eine vorausschauende Personalpolitik, die alle Altersgruppen als
Personalressource nutzt und qualifiziert, wahrt die Wettbewerbs-
chancen des Betriebs.
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2. ,.In unserem Unternehmen gibt es keine altengerechten Arbeitsplatze!”

Nicht der Wille, sondern die betriebliche Einsatzmdglichkeit wird in solchen Vorbehalten
als Hindernis prasentiert, dltere Arbeitnehmer einzustellen.

Im 6ffentlichen Bewusstsein ist man sich einig, dass vor dem Hintergrund des stattfin-
denden Altersstrukturwandels der Integration der Alteren ins Berufsleben eine ent-
scheidende Bedeutung zukommt. Auch die Betriebe sehen volkswirtschaftlich die Not-
wendigkeit einer Gegensteuerung, verhalten sich aber in ihrer Personalpolitik geradezu
kontrar, indem sie sich auf unabanderliche betriebliche Notwendigkeiten berufen. Die
Bereitschaft zur Entwicklung von altersgerechten Arbeitsplatzen kann nur geférdert
werden, wenn es gelingt, den Verantwortlichen nachzuweisen, dass sie objektive M6g-
lichkeiten dazu haben, die sich zudem an betrieblichen Notwendigkeiten orientieren.

Die Entwicklung einer Arbeitsplatz- und Qualifikationsbedarfsanalyse, die den betrieb-
lichen Erfodernissen und Besonderheiten Rechnung tragt, bietet sich an mit folgenden
Schwerpunkten:

Leistungsfdhigkeit und betriebliche Arbeitsanforderungen: Es macht wenig Sinn, von
der Leistungsfahigkeit an sich zu sprechen, ohne sie ins Verhéltnis zu den jeweiligen
Anforderungen des Arbeitsplatzes zu setzen. ZweckmaBig ist es vielmehr, die fir not-
wendig erachteten Fahigkeiten zu differenzieren nach ihren qualifikatorischen und
physisch-psychischen Momenten. Denn nur so kann eine falsche Optik, die zudem von
Vorurteilen gegeniiber Alteren eingefarbt ist, korrigiert werden. Wichtig dabei ist auch,
dass nicht nur objektive Hindernisse fur die Beschaftigung Alterer erfasst werden, son-
dern auch gestalterische Moglichkeiten zur Beseitigung derselben in die Betrachtung
eingehen. Reine Koérperkraft ist zwar wegen des Einsatzes entsprechender Technologien
nicht mehr sonderlich gefragt, trotzdem ist nicht zu leugnen, dass vor allem Altere in
betrachtlichem Umfang gesundheitliche Probleme in Form von diversen VerschleiB3-
erscheinungen des Stitz- und Bewegungsapparats aufweisen. Durch eine Verbesserung
der Ergonomie derartiger Arbeitsplatze werden solche Schadigungen nicht nur vermie-
den, sondern es wird auch eine vorab fir unmdglich gehaltene Weiterbeschaftigung
ermdglicht.

Doch der Blick sollte sich nicht nur auf angebliche oder tatsachliche Nachteile, sondern
auch auf die Vorzige richten, die ein alterer Arbeitnehmer einem jlingeren gegeniber
aufweisen kann. Wichtige Schlusselqualifikationen wie Erfahrung und Routine,
Urteilsfahigkeit und EinfUhlungsvermégen, Verantwortungsbewusstsein und Loyalitat
sind ein Potenzial, das auszuschépfen sich lohnt. Ein beruflich erfahrener und routinier-
ter Mitarbeiter mit dem entsprechenden Verantwortungsbewusstsein ist ein geeigneter
Kandidat far Tatigkeiten wie Instandhaltungs-, Reparatur- und Montagearbeiten an
innerbetrieblichen Maschinen, Anlagen und Einrichtungen, deren stdérungsfreies
Funktionieren von elementarer Wichtigkeit ist. Bei solchen Arbeiten sind keine
.Schnellschisse” gefragt, die einen kurzfristigen Erfolg zeitigen, gefordert ist vielmehr
ein umsichtiges Vorgehen mit genauer Ursachenforschung zur Vermeidung gréBerer
Schaden, die mdglicherweise zum Produktionsstillstand fihren kénnen. Auch die
Qualitatssicherung und Qualitatskontrolle als Tatigkeitsfeld, dem immer mehr Bedeu-
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tung zukommt, ist der geeignete Arbeitsplatz fir jemanden, der ein Leben lang genau
und sorgfaltig gearbeitet hat. Einfihlungsvermégen und Urteilsfahigkeit sind besonders
gefragt an Arbeitsplatzen mit Kundennahe, vornehmlich in den Bereichen Service und
Beratung. Doch an dieser Stelle kommt dann meistens der Einwand: ,Von den
SchlUsselqualifikationen her bestens geeignet, aber was ist mit der nicht mehr ausrei-
chenden fachlichen Qualifikation?” Sollte bei der Beurteilung einer weiteren beruf-
lichen Verwendung mangelnde fachliche Qualifizierung als Hinderungsgrund auftau-
chen, so ware in jedem Fall eine Frage vorurteilslos zu beantworten: Wurde der
Kandidat es mit einer entsprechenden Weiterbildung schaffen?

Arbeitsorganisation: Neue betriebliche Organisationskonzepte sind eine Méglichkeit,
den Arbeitsprozess so zu gestalten, dass er sowohl den physiologischen als auch den
psychologischen Fahigkeiten der einzelnen Altersstufen gerecht wird. DarUber hinaus
ermodglichen es entsprechende Formen der Team- und Gruppenarbeit, in der Alt und
Jung ihre Starken vereinen und Schwachen kompensieren, das Erfahrungswissen und das
Verantwortungsbewusstsein der Alteren effektiver einzusetzen und so auch wirtschaft-
lich zu nutzen.

Arbeitszeit: Gesundheitliche VerschleiBerscheinungen mannigfaltiger Art sind in der
Endphase des Erwerbslebens bei einem groBen Teil der Uber 50-Jahrigen weder zu leug-
nen noch durch ergonomische Umgestaltungen rickgangig zu machen. Der gleitende
Ruhestand in Form der Altersteilzeitarbeit bietet sich an, leistungsgeminderten Arbeit-
nehmern den Verbleib im Beruf zu erméglichen. Dazu mussten die bisherigen Arbeits-
zeitmodelle, die Uberwiegend an der optimalen Betriebszeit von Maschinen und An-
lagen orientiert sind, umgestaltet werden, damit das zeitlich variierende Arbeitsangebot
des Einzelnen berucksichtigt werden kann bei gleichzeitiger Sicherung des wirtschaft-
lichen Erfolgs. Zu fragen ware hier, ob die bisher tblichen Schichtmodelle nicht einfach
nur deswegen als mit diesem Ziel unvertraglich betrachtet werden, weil man bisher nur
jugendzentriert gedacht hat.

Personalentwicklung und Qualifizierung: Die betriebliche Praxis zeigt, dass altere Mitar-
beiter von QualifizierungsmaBnahmen in aller Regel ausgeschlossen sind. Die Ursache
hierfar ist nicht allein das Resultat bestimmter Managementstrategien, sondern ver-
dankt sich zumindest teilweise auch dem Umstand, dass die Betroffenen die negativen
Urteile Uber ihre Fahigkeiten akzeptieren und mit einer daraus resultierenden Resigna-
tion diese auch noch bestatigen. Ihre mangelhafte Lernbereitschaft wird gleichgesetzt
mit Lernunfihigkeit. Das Interesse der Alteren an einer Weiterbildung steigt mit Sicher-
heit dann deutlich, wenn reale berufliche Perspektiven geboten werden, die eine Wei-
terbildung notwendig einschlieBen. Wenn sich Bildungsanstrengungen als nutzlich er-
weisen fur das berufliche Weiterkommen, stellt sich eine Lernbereitschaft von selbst ein.

Bereitstellung von addaquaten Weiterbildungangeboten: Wenn Betriebe Probleme ha-
ben, Weiterbildungsbedarf und betriebliche Belange unter einen Hut zu bringen, muss
die berufliche Aus- und Weiterbildung in der Lage sein, individuelle Bildungskonzepte
anzubieten, die sich nicht nur inhaltlich, sondern auch in der zeitlichen, organisatori-
schen und terminlichen Gestaltung an betrieblichen Notwendigkeiten orientieren.
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Pro & Contra

+Altere Arbeitnehmer
sind weniger leistungsfahig und nur
bedingt belastbar!”

® Moderne Technologien vermindern physische Anforderungen

® Ergonomische Arbeitsplatzgestaltung wirkt nicht nur dem Verschleil3
entgegen, sondern bietet auch Kompensation

® Altersspezifische Unterschiede bei Konstitution und Gesundheit wer-
den durch individuelle Lebensstile Gberlagert: Es gibt ,rastige
Rentner” und , kaputte Junge”
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Qualifikationsvorteile alterer Arbeitnehmer

Bei qualifizierten Tatigkeiten:

Leistungsmaximum mit 40 - 50 Jahren!

»In Funktionen, die auf Wissen, Erfahrung und rationeller Um-
setzung beruhen, erreichen Mitarbeiter ihr Leistungsmaximum
erst im flinften Lebensjahrzehnt. Kreativitat, Agilitdt und Inno-
vationsfahigkeit unterliegen keinem Verfall. Sie bleiben bis ins
hohe Alter erhalten.”

VDI-Nachrichten 6. 3. 1998
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3. .Weiterbildung verursacht doch nur Kosten!”

Mit Verweis auf das Betriebsergebnis wird eine Qualifizierung zurltckgewiesen, deren
Durchfuhrbarkeit und praktische Natzlichkeit oftmals durchaus gesehen werden.

Selbst bei Personalverantwortlichen, die Einwande und Vorurteile gegentber alteren
Arbeitnehmern nicht oder nicht mehr hegen, stoen die fur alle Altersstufen notwendi-
gen Qualifizierungs- und WeiterbildungsmaBnahmen auf Vorbehalte. Mit Verweis auf
die Kosten sowie den Zeitaufwand und befirchtete Stérungen des Produktionsablaufs
unterbleiben Weiterbildungsanstrengungen.

Dagegen ist Folgendes einzuwenden:

Die Kosten fur WeiterbildungsmaBnahmen sind im Hinblick auf die betriebliche Renta-
bilitat nicht das ausschlaggebende Kriterium. Ihnen gegentber stehen positive Effekte,
die sich als Ertragssteigerung auswirken kénnen. Erst an dieser Differenz von aufge-
wendeten Kosten und dem Ertrag — der im Folgenden noch naher zu bestimmen ist —
entscheidet sich, wie sehr sich Weiterbildung lohnt.

Und sie lohnt sich: Produktivitdt, Qualitdt und die Einbeziehung innovativer Technolo-
gien durch geschultes Personal wirken sich bei immer starker kundenorientierten Mark-
ten erstens positiv auf den Gewinn aus. Zweitens: Auch der Umsatz von Unternehmen,
die auf qualifizierte Mitarbeiter und qualitativ hochwertige Produkte setzen, steigt. Wa-
ren in der Vergangenheit die Konzerne und GroBbetriebe die Vorreiter der Durchset-
zung nicht nur einer standardisierten Produktqualitat, sondern auch einer dazuge-
horigen Prozessqualitat, wird mittlerweile auch far Klein- und Mittelbetriebe eine
Zertifizierung hinsichtlich der Durchfihrung eines Qualitdtsmanagements nach DIN I1SO
9000 immer mehr zur Notwendigkeit, vor allem wenn man sich als Zulieferbetrieb in der
industriellen Arbeitsteilung nicht nur behaupten, sondern auch empfehlen méchte.
Neben dem Nachweis der Qualitatssicherung, die nur durch ein geschultes Personal her-
gestellt werden kann, ist nach der Philosophie des ,,Lean Management” und der ,Lean
Production” eine Kundenorientierung im klassischen Sinne obsolet. Vor allem die Be-
treuung findet nicht mehr Uber den Umweg einer gesonderten Abteilung in der
Firmenhierarchie statt, sondern wird zunehmend Aufgabe auch der produktiven Ebene.
Hier werden die Probleme und Wiinsche des Kunden in direktem Kontakt analysiert und
realisiert. Eine betriebliche Qualifikationsstruktur, die hierarchisch mehr oder weniger
geteilt ist in einen kleinen Kreis von Spezialisten, die Gber das notwendige Know-how
verfigen, und eine breite Masse von Mitarbeitern, die nach strikten Vorgaben ihre
Arbeit erledigen, ist diesen Anforderungen in Zukunft nicht mehr gewachsen. Denn
diese neuen Organisationsstrukturen sind nicht getrennt zu sehen von der technologi-
schen Entwicklung. Beispielsweise liegen die Vorteile der CNC-Technologie nicht darin,
dass sie im Unterschied zur konventionellen Technik prinzipiell produktiver ist. Die
wesentliche Differenz zeigt sich in den technischen Realisierungsméglichkeiten, die hin-
sichtlich der Flexibilitat, Komplexitat und Prazision mit konventioneller Technik nur
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schwer oder gar nicht zu haben sind. Nur eine geschulte Mannschaft kann die
Moglichkeiten, die sich hier bieten, voll nutzen. Eine entsprechende Qualifizierung ga-
rantiert dabei nicht nur Produktqualitdat und Termintreue, sondern erméglicht es auch,
auf der Basis der gegebenen technischen Mdéglichkeiten flexibel auf Kundenwiinsche zu
reagieren.

Mitarbeiter, die voll verantwortlich in die Auftragsabwicklung mit eingebunden sind,
erwerben sich auch die Kompetenz fir eine individuelle Kundenbetreuung im Rahmen
von Serviceleistungen und technischen Kldarungen, da ihnen die jeweilige Problemlage
genau bekannt ist. Genau hier liegen die Chancen fir eine Firma, eine optimale Kunden-
bindung und damit eine Sicherstellung von Marktanteilen zu realisieren.

SchlieBlich erzeugt das Unternehmen noch einen dritten positiven Effekt: Kleinere, aber
kontinuierliche Investitionen in die Qualifkation der Mitarbeiter sorgen nicht nur far
zufriedene Kunden und somit fur einen florierenden Geschaftsgang, sondern haben
auch Ruckwirkungen auf die Mitarbeiter hinsichtlich ihrer Stellung zur Firma. Investi-
tionen in ihre Weiterqualifizierung werden als persénliche Wertschatzung empfunden
und erhéhen nicht nur die Loyalitat. In Verbindung mit Aufstiegsperspektiven erhéht
sich so auch die Betriebsbindung. Einer Mitarbeiterfluktuation, die auch in Zeiten hoher
Arbeitslosigkeit bei technisch qualifiziertem Personal vorhanden ist, wird so vorgebeugt,
was wiederum zu einer Senkung der Fluktuationskosten (Einarbeitung neuer Mit-
arbeiter) fuhrt.

Produktion und Weiterbildung sind prinzipiell vertraglich, der Zeitaufwand ist nicht not-
wendig eine Behinderung der betrieblichen Ablaufe, wenn er mit den Notwendigkeiten
der Produktion abgestimmt ist. Die Qualifizierung zielt namlich nicht darauf, die Produk-
tion fur einen einmaligen gewaltigen Ausbildungsschub zu unterbrechen. Parallel zum
Produktionsablauf kénnen Mitarbeiter in kurzen Weiterbildungsphasen auf den neu-
esten Stand gebracht werden.

Diese Weiterbildungsstategie, die Qualifizierung und Produktion nicht in Gegensatz zu-
einander bringt, sondern sie fireinander fruchtbar macht, ist bei innovativen Unterneh-
men langst Praxis: Das Ideal der ,lerndenden Organisation” entstammt nicht dem
Elfenbeinturm der Arbeitswissenschaft, sondern kennzeichnet die Qualifizierungsstra-
tegie von Marktfihrern mit Weltruf.

Die Erfolge kénnen sich sehen lassen: Der Kontinuierliche Verbesserungsprozess (KVP)
tragt dem Volkswagenkonzern eine Produktivitatssteigerung von 20 % ein. Das Erfolgs-
modell Japan betreibt eine Weiterbildungskultur, die nach seriésen Hochrechnungen
einen Jahreseffekt von 0,5 Millionen DM pro 100 Beschaftigten erbringt.

Es kommt darauf an, die Betriebe zu bewegen, die Kosten-Nutzen-Relation der Weiter-
bildung unter den aufgefihrten Gesichtspunkten neu zu Gberdenken. Wenn erfolgrei-
ches Qualitatsmanagement und eine schlanke und flexible Produktion die Garanten fur
kinftigen 6konomischen Erfolg sind, ist die kontinuierliche und adaquate Weiterbil-
dung ihrer Mitarbeiter eine lohnende Investition.
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Pro & Contra

~Weiterbildung
verursacht nur Kosten!”
® Den Kosten stehen positive Effekte gegeniber: Erst die Differenz
entscheidet Uber die Rentabilitat!
® Produktivitat und Qualitat steigen: messbare Ertragssteigerungen!

® Kompetente Mitarbeiter im Service: Kundenorientierung schafft
Kundenbindung, also Umsatz!

® Die ,GroBen” machen es vor: Der Kontinuierliche Verbesserungs-
prozess (KVP) der Volkswagen AG schafft 20 % Produktivitats-
steigerung!
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F. Transferleistungen

1. Optimierung der beruflichen Weiterbildung bei ProTeGe

1.1 Integration der ,Motivationsbausteine” in die Ausbildung bei ProTeGe

Die Erfahrungen der Ausbilder bei ProTeGe mit den Lehrgangsteilnehmern und die Er-
gebnisse des Modellversuchs zeigen, dass die Motivation in Bezug auf die angebotenen
WeiterbildungsmaBnahmen seit einigen Jahren zu Beginn der Lehrgange auBerst man-
gelhaft ist. Einer der Hauptgrinde dafur ist die anhaltend schlechte regionale
Arbeitsmarktlage, die sich auch auf absehbare Zeit nicht wesentlich verbessern wird.
Eine signifikante Ausnahme bildet der neu eingerichtete Lehrgang ,Fachmann fur
Internet-Anwendungen”, dessen Absolventen zur Zeit auf dem Arbeitsmarkt reelle
Chancen haben. Es hat sich deswegen nicht nur als sinnvoll, sondern auch als sehr hilf-
reich erwiesen, das auf Basis der Motivationsbausteine entwickelte und erprobte zwei-
tagige Motivationseminar ,,Check-Up-Weiterbildung” in die EinfiUhrungsphase der Lehr-
gange zu integrieren.

FUr den Ausbilder ist es jedenfalls hilfreich, wenn er die Motivationsdefizite und die
dazugehérige Motivationsstrategie nebst ihrer methodisch-didaktischen Umsetzung
kennt. Die bisherigen Erfahrungen in Diskussionen mit den Teilnehmern zeigten, dass
der Sinn und Zweck beruflicher Weiterbildung im Bereich der neuen Technologien eben-
so wie in anderen Lehrgangen nicht prinzipiell in Zweifel gezogen wird, aber wegen der
schlechten Rahmenbedingungen in der Region ein absehbarer konkreter Nutzen fur das
individuelle berufliche Weiterkommen nicht ohne weiteres ersichtlich ist. Die
Beseitigung der evidenten Motivationsbarrieren ist deshalb kein Unterfangen, das als
einmalig durchzuflihrender Akt zu erledigen ist, sondern ein permanenter Prozess, des-
sen Beobachtung und Steuerung eine standige Aufgabe und Herausforderung fur den
Ausbilder ist.

Die , Motivationsbausteine” wurden auf der Basis der durchgefiihrten Erprobungen zum
fertigen didaktischen Konzept erweitert und sind mit einem ausfuhrlichen Erfahrungs-
bericht als Anhang auch fur einen firmentbergreifenden Transfer geeignet.

1.2 Orientierung der Ausbildung an den Grundprinzipien der Didaktik der Berufs-
bildung élterer Arbeitnehmer

Die in Zusammenarbeit mit der wissenschaftlichen Begleitung erarbeiteten Grundprin-
zipien der Erwachsenenbildung wurden nach den Erprobungen im Rahmen des Modell-
projekts zunachst in den Lern- und Qualifizierungsmodulen umgesetzt und erprobt. Sie
sind in diesem Bereich der Weiterbildung der neue Standard und kénnen als Anregung
in der beruflichen Weiterbildung ebenfalls fur einen firmenubergreifenden Transfer
genutzt werden.
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Ihre Anwendung wurde auf die anderen Ausbildungsbereiche des Bildungstragers zur
verbindlichen didaktischen Grundorientierung erweitert. Im Rahmen der regelméaBigen
Workshops, die bei ProTeGe zur qualitativen Verbesserung der Weiterbildung abgehal-
ten werden, konnten die Erfahrungen der Ausbilder intern weitervermittelt werden,
wobei sich die Diskussion auf folgende Schwerpunktthemen konzentrierte:

e Lernentwdhnung - praktische Moéglichkeiten zur Behebung in den jeweiligen Ausbil-
dungsbereichen.

e Lernschwierigkeiten im Bereich EDV/neue Technologien — Methoden und Lernmittel
zu ihrer Behebung.

e Schlusselqualifikationen — Lernformen zur Unterstitzung der Herstellung; Darstel-
lung an praktischen Beispielen.

1.3 Integration des Weiterbildungscontrollings

Die in Zusammenarbeit mit der wissenschaftlichen Begleitung erarbeiteten Grundlagen
des Weiterbildungscontrollings wurden nicht nur an den Zielgruppen des Modellver-
suchs, sondern auch an allen daftr in Frage kommenden Lehrgadngen erprobt. Die
Prototypen der Checklisten wurden im Rahmen der regelmaBigen Workshops in mehre-
ren Arbeitsschritten modifiziert und erprobt. Sie sind in der vorlaufigen Endfassung inte-
graler Bestandteil der Weiterbildung bei ProTeGe.

2. Forderung der Einstellungs- und Weiterbildungsbereitschaft gegeniiber
alteren Arbeitnehmern in den Unternehmen der Region

Mit vorbereitenden Mailingaktionen wurden bisher insgesamt drei Workshops mit den
interessierten Unternehmen der Region durchgefihrt: Ziel dieser Veranstaltungen war
es, zusammen mit den Firmeninhabern und Personalverantwortlichen eine Diskussion in
Gang zu setzen, und zwar zu folgenden Schwerpunkten:

e Die Risiken der aktuellen demographischen Entwicklung, die in wenigen Jahren zu
einer Umkehr der Alterspyramide fluhren und auf die alteren Mitarbeiter als
Leistungstrager und Innovationspotenzial verweisen wird, weil die jingeren zu einer
angesichts des 6konomischen Bedarfs fast marginalen GréBe geschrumpft sind.

e Uberprifung der gédngigen Vorurteile gegentber Alteren hinsichtlich ihrer Leistungs-
und Weiterbildungsfahigkeit.

e Faktische Méglichkeiten der Betriebe, die Problemlage der Alteren in der Personal-
politik zu berlcksichtigen.

e Eruierung von moéglichen Rahmenbedingungen, die fir die Betriebe bei der Einrich-
tung und Gestaltung altersgerechter Arbeitsplatze unterstitzend und férdernd
wirken.
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Grundlage fur die Diskussion war der dazu entwickelte Argumentationsleitfaden
~Altere Arbeitnehmer als betriebliches Leistungs- und Innovationspotenzial — Ein Argu-
mentationsleitfaden fur Unternehmen, Entscheidungstrager der betrieblichen Personal-
entwicklung und Multiplikatoren der beruflichen Weiterbildung”, dessen Argumenta-
tionsstrategie damit zugleich erprobt wurde.

Mit den Ergebnissen der ersten Firmenbefragung und den Erfahrungen aus den Work-
shops wurde eine zweite Firmenbefragung konzipiert und durchgefihrt. Der Schwer-
punkt lag hier auf der Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs, der Einstellung zur Weiter-
bildung, der Erhebung der Inhalte sowie der Analyse von Weiterbildungshindernissen im
Urteil der Betriebe. Es stellte sich heraus, dass gerade in Kleinbetrieben kaum
Verstandnis fur den Stellenwert von innovativen Qualifikationen sowie deren
Bedeutung fur die Zielgruppe der Alteren vorhanden ist.

Da die Klein- und Kleinstunternehmen in der Region das gréBte Beschaftigungspoten-
zial haben, bendtigen gerade sie ein adaquates Qualifikationsprofil gut ausgebildeter
Arbeitskrafte, wenn sie ihre Marktposition angesichts der Konkurrenz behaupten und
ausbauen wollen, um letztendlich als Arbeitsplatzbeschaffer in Frage zu kommen.

Um die Innovationsfahigkeit und Flexibilitdt der Unternehmen zu erhéhen, ist es
notwendig, zum einen die adaquaten Weiterbildungsinhalte fir die Unternehmen zu
ermitteln, zum anderen auch die Rahmenbedingungen zu eruieren, unter denen Wei-
terbildung im jeweiligen Unternehmen praktisch stattfinden kann.

Ziel von ProTeGe ist es deshalb, den begonnenen Dialog mit interessierten Unternehmen
der Region zu erweitern und auszubauen. Um den Unternehmen die individuelle Hilfe-
stellung geben zu kénnen, die sie fur ihre betriebliche Situation bendtigen, ist bereits
fest geplant, in naher Zukunft ein ,Modulares Lernzentrum fir Unternehmen der
Region” zu installieren, das den Betrieben die notwendige Weiterbildung betriebsnah
und just in time ermdglicht.
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G. Verbesserte Integration alterer Arbeitnehmer -
Stand und Ausblick

Die Ausbildung im Bereich neue Technologien findet bei ProTeGe seit 1993 statt. Die
Arbeitsmarktbedingungen waren in den Jahren 1994 und 1995 relativ gut, so dass in den
beiden ersten Lehrgangen nahezu alle Teilnehmer vermittelt werden konnten, wobei ca.
50% im angestrebten Berufsfeld CNC ihre Arbeit aufnahmen. Nach diesen anfangs
guten Vermittlungsergebnissen kam es in der Region zu einem weiteren wirtschaftlichen
Einbruch. Eine der Folgen war, dass die Nachfrage nach Qualifikationen im Bereich der
neuen Technologien so nachlieB3, dass eine langere Zeit von den Bildungstragern der
Region keine nennenswerte Weiterbildung mehr angeboten wurde. Vor allem altere
Arbeitnehmer und Frauen waren in diesem Zeitraum im Metallbereich faktisch nicht ver-
mittelbar.

In den letzten Jahren ist im Bereich der neuen Technologien eine rapide Verbesserung
der Nachfrage nach qualifizierten Fachkraften, insbesondere im Bereich CNC, zu ver-
zeichnen. Ebenfalls bemerkenswert ist, dass wegen der gestiegenen Nachfrage die
Chancen alterer Facharbeiter auf eine Vermittlung deutlich gestiegen sind. Deswegen
konnten beim Lehrgang ,Steuerungstechnik” mit den Inhalten CNC, Pneumatik-
Elektropneumatik und Speicherprogrammierbare Steuerungen-SPS von den elf Teil-
nehmern vier im Bereich CNC und ein Teilnehmer im Berufsfeld Pneumatik-SPS
vermittelt werden.

Eine weiter anhaltende Verbesserung der wirtschaftlichen Lage im Raum Ostthiringen
ist die Voraussetzung fir ein Ansteigen der Beschaftigungsmoéglichkeiten alterer
Arbeitnehmer. Sie wird aber nur dann ihre Friichte tragen, wenn die fur die berufliche
Weiterbildung Verantwortlichen zwei Schwerpunkte in ihre Aktivitaten aufnehmen:

e eine weiterfUihrende Sensibilisierung der Unternehmen fir die Problemlage der
Alteren,

e eine Orientierung des Weiterbildungsangebots an den aktuellen Erfordernissen der
Unternehmen nicht nur inhaltlich, sondern auch hinsichtlich der jeweiligen organisa-
torischen Durchfuhrbarkeit.
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96 ABSTRACT

In future, enterprises need to attach more importance to employing older workers than
they did in the past. This is the only possibility of meeting their staff needs in the long
term. Therefore, the question is how the expertise and experience of older workers can
more adequately be combined with state-of-the-art knowledge. This publication shows
how this aim could be achieved.



