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AUSWAHL YON ABITURIENTEN FUR DIE BERUFSAUSBILDUNG

ERFAHRUNGEN IN EINEM INDUSTRIEBETRIEB

G.W. Moller, Koln

Ich darf Ihnen vortragen, wie ein In-
dustriebetrieb bei der Nachwuchsaus-
wahl vorgeht. Wenn ich auch nur fiir

diesen einen Bétrieb spreche, so kaunn
daB die

iibrige Automobilindustrie in der

ich Thnen jedoch versichemm,

Bundesrepublik #hnliche Verfahren an-
wendet. Wir, die Ausbildungsleiter,
haben engen Kontakt untereinander und

regen Erfahrungsaustausch.

Ich beschrénke mich hier nun auf die
Auswahl von Abiturienten fiir den
kaufmidnnischen Sektor. Das Verfahren
ist auf dem gewerblich~technischen
Sektor das gleiche, nur als Test wird
der Berufseignungstest von “Schmidtke/
Schmale" angewandt.

Wir, die Ford-Werke, stehen alle Jahre
wieder vor der Aufgabe, aus iiber 2 000
Bewerbungen 10 junge Menschen aussu-
chen zu miissen oder zu kdnnen fiir ein
erweitertes Industriekaufmannsprogramm
Und dariiber méchte ich nun sprechen.
Lassen Sie mich dieses Programm kurz

unreifien, damit Sie die Anforderungen

erkennen konnen, die dieses Programm
an die’ Teilnehmer stelli, die wir ja

aussuchen niissen.

Das erweiterte Industriekaufmanns -

Ausbildunggprogramm existiert seit

12 Jahren und hat wegen seiner Kom-
bination aus praxisorientiertem
Studium an der Verwaltungs- und Wirt-
schaftsakademie und Industrie- und
Handelskammerlehre eine gewisse Pub-
lizitdt als Kolner-Modell erhalten.
Auch andere Firmen haben sich an un-

serem Programm beteiligt.

Es ist insofern ein anspruchsvolles
Prograunm als die 3jihrige Lehre auf
1,5 Jahre komprimiert wird und von

6 Semestern Abend- und Wochenend-
studium an der Verwaltungs- und Wirt-
schaftsakademie begleitet wird. In
K6ln ist die VWA an der Universitidt,
in den Rédumen der Uni. Die Dozenten
sind Professoren der Wirtschafts- und
der Rechtswissenschaftlichen Fakulta-

ten der Universitdt Koln.

Nach der 1. Phase, d.h. nach 1,5 Jah-
ren, wenn die Kaufmannsgehilfenprii-
fung abgelegt ist, kommen die Teil-
nehmer auf einen regulédren Arbeits-—
platz also auf eine Planstelle im
Unternchmen und miissen wnebenher ihr
Studium und zusdtzlich die von Ford

organisierten Seminare besuchen.



Soviel zum Hintergrund! Es gilt
also aus mehr als 2 000 Bewerbun-
gen 10 fiir dieses Programm auszu-

wiahlen.

Wir - das sind 2-3 Ausbildungs-
verantwortliche - haben uns ohne
einen Anspruch auf Wissenschaft-
lichkeit stellen zu wollen und
leider auch ohne jemals mit ei-
gem groBeren Gremium von Fachleu-
ten dariiber diskutiert zu haben,
folgende Kriterienbereiche fiir

die Auswahl zusammengestellt:

Die Intelligenzstruktur des
Bewerbers muB der eines guten
Kaufmannes entsprechen.

b) Der Bereich der Belastbarkeit

Der Bewerber muB such liber ei-

nen lingeren Zeitraum belast-
bar sein. (Die 3 Jahre Pro-
grammdauer sind ein harter
Schlauch)

tens

Der Bewerber muB, um das Pro-
gramm erfolgreich bestehen zu
koonen, teamfZhig und teamwil-

lig sein.
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Ich komme zuriick auf die Berufs-
eignung. Die Berufseigﬁuné testen
wir mit dem Intelligenz-Struktur-
Test von Rudolf Amthauer. Ich unter-
stelle, daB Ihnen der Test und der
Ungang damit bekannt ist. Einige
Items sollen erwdhnt werden, die

im Bereich der Berufseignung uns
schwergewichtig erscheinen fiir An-

-gestellte im kaufménnisch-admini~

strativen Bereich:

1. Praktische Urteilsbildung, Com-
mon seuse, Selbsténdigkeit im
Denken

2. Sprachgefiihl, Einfiihlungsféhig-
keit G

3, Klarheit und Folgerichtigkeit im
Denken
Beweglichkeit und Umstellungsfé-
higkeit = Voraussetzung fiir wis-
senschaftliches Studium

4. Sprachliche Abstraktionsfédhigkeit,
Begriffsbildung, sprachlogisches
Denken - '

Nicht ganz so gut ausgepriégt, aber
noch iiberdurchschnittlich sollten
entwickelt sein:

« die Merkfdhigkeit und

. das praktisch, rechnmerische, schIu8-

folgernde Denken.
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Weniger wichtig sind:

o das theoretisch-rechnerische Denken

« die Vorstellungsfzhigkeit, anschau-
liches, ganzheitliches, bildhaftes

Denken

» das rdumliche Vorstellungsvermigen.

Als Auswahlverfahren haben wir iiber
viele Jahre eine Folge von 4 Schrit-

ten praktiziert.

1. Unterlagen von Bewerbern, die im
Schgitt der Hauptficher nicht bes-
ser als befriedigend sind, werden
-guriickgeschickt.(Das sind ca.

1 600 - 1.800)

2. Alle Bewerber mit besseren Zeug-
nissen werden zum Test eingeladen
(200-400). Getestet wird mit
IST-70 von R. Amthauer.’

3. In dieéem Schritt haben wir einen
Sozialverhaliens-Test durchge-
fiilhrt, der vom "Psychologischen~
Dienst" der Lufthansa entwickelt
und von einem Psychologen der
Lufthansa Consulting durchgefiihrt

wurde.

Leider k&unen wir diesen Test nicht
mehr einsetzen, weil der Betriebs=-
rat - die Vertretung der Arbeitneh-
mer -,dem das Betriebsverfassungs-
gcsetz:ein Mitbestimmungsrecht in
Personalauswahlverfahren eingerdumt
hat, "diesen Test ablehnt. Sie be-
griinden das: Die im Test gestellten
Fragen seien Schniiffelei im Privat-
bereich.

4. Der vierte und letzte Schritt. Mit
den dann verbliebenen 30-40 Bewer-
-bern wird von der Auébildungslei—
tung ein oa 1/2stiindiges Einzelge~
sprdch gefiihrt. Dabei ist jetzt
der Psychologe anwesend als Ersatz

fir den weggefallenen Test.

Bei diesem‘cesprion geht es uns um

. den persdnlichen Eindruck

» das Auftreten des Bewerbers

. die spontanen Reaktionen,
aber auch um Motivation zum Beruf,
Vors{ellungen, Erwaftungen, Einstel-
lungen und evtl., hinderliche AuBen-

einfliisse.

Sie sehen (meine Damen und Herren) ein
pragmatisches Verfahren, das sich im
Handel befindlicher Tests bedient. Uns
kommt es dabei nicht so sehr auf die
Reliabilitidt einzelner Items an als
vielmehr auf die Rentabilitdt des Ver-
fahrens. Genauer gesagt, dal wir mit
mdglichst wenig Aufwand an Zeit und
Geld die jungen Leute finden, die wir

brauchen kdnnen.

Ich komme zum SchluB zu der Frage: Wie

hat sich das Auswahlverfahren bewdhrt?

Ich kann nicht mit einer Effizienzana-
iyse aufwarteon, sondeln our aus dex
Erfahrung berichten.

12 Jahre lang 10 Peilnehmer = 120 Teil-
nehmer; davon sind bisher 2 vorzeitig

ausgestiegen.



Nach erfolgreichem AbschluB haben uns
ganz wenige vielleicht 1-3, ich weifd
es nicht genau, verlassen.

Einige sind nach einer Tadtigkeitszeit,
z.B. im Einkauf in fiihrende Positionen
bei Lieferanten gewechselt oder nach
Titigkeit im Verkauf Geschéftsfiihrer
eines Hindlerbetriebes geworden.

Die ersten haben auch schon Manage-

mentpositionen im Hause Ford erklommen.

Noch einige Worte zum Erfolg in der
Ausbildung.

Die IHK - Priifung ist bisher immer
weit iiber Kammerdurchschnitt abgelegt
worden.

Noten ausreichend und schlechter sind
unbekannt. Als 1983 die Kammerbesten
vom Bundespridsidenten geehrt werden
sollten, muBte fiir den Kammerbezirk
K6ln zwischen 3 Personen aus unserem
Programm gelost werden, weil auch in
den Einzelnoten keine Rifferenzierung
zu finden war. Alle Noten waren 1,0

einschlieBlich der Sprachkenntnisse.

Bei der Diplom - Priifung der Verwal-
tungs- und Wirtschaftsakademie sieht
es jedoch anders aus, je nach Inter-
essenschwerpunkt und der betrieblichen
Relevanz der dargebotenen Vorlesungen.
Das Notenspektrum ist weitaus bunter.
Alle haben jedoch die Diplom - Frifung

bisher bestanden.

Soviel zum Erfolg

Vielen Dank fiir Ihre Aufmerksamkeit.
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In der Diskussion beantwortet der
Referent einige Sachfragen. Danach
sind am Gesprdch (vierter Schritt)
ein Ausbildungsleiter und ein Psy-
chologe beteiligt. Der  Zeitaufwand
fiir 10-12 Bewerber betr&dgt einen
Tag. Einen Fragenkatalog fiir die
Gesprichsfiihrung gibt es nicht.
Parallele Kontrollgruppen konnten
nicht gebildet werden.




