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Manfred Kleinschmitt

Ausbilden am Arbeitsplatz

Der vorliegende Beitrag informiert iiber einige Ergebnisse aus
einer breiter angelegten Untersuchung [1] im Rahmen des For-
schungsprojekts ,EinfluR typischer Merkmale der Ausbildung
am Arbeitsplatz auf das berufliche Lernen”. Es wird eine
Bestandsaufnahme piadagogischer MaBnahmen bei der arbeits-
platzgebundenen Ausbildung vorgenommen; damit sollen zu-
gleich Ansatzpunkte und Perspektiven fiir eine Intensivierung
des Lernens am Arbeitsplatz aufgezeigt werden. Weitere, das
arbeitsplatzgebundene Lernen bestimmende Faktoren und
deren Zusammenhiédnge werden in dem Beitrag von Franke, G.
in diesem Heft unter dem Aspekt des ,Erfahrungslernens’
beschrieben.

Im Rahmen produktionsgebundener Ausbildungsabschnitte lernt
der Auszubildende in der Auseinandersetzung mit der Arbeits-
aufgabe. Er lernt und er erweitert seine beruflichen Erfahrungen,
indem er zuhort, beobachtet, Anweisungen liest, Fragen stellt,
probiert, mitarbeitet . . . — er lernt beim Vollzug der Arbeit.
Der Vorgang des Lernens kann geférdert, das Lernen kann unter-
stiitzt werden. Unterstiitzung des Lernens heiRt: Durch geeignete
MaRnahmen (padagogische MaRnahmen) wird erreicht, daR der
Auszubildende am Arbeitsplatz -besser, schneller, leichter,
sicherer lernt.
Solche padagogischen Mafinahmen konnen wirksam werden bei
— der Vorbereitung des Auszubildenden auf die Arbeit im Be-
trieb;
— der Anleitung und Betreuung des Auszubildenden wahrend
der Arbeit;
— der nachbereitenden Auswertung von Arbeitserfahrungen des
Auszubildenden nach der Arbeit.
In der vorliegenden Untersuchung ging es darum, diese MaRnah-
men zu erfassen und zu beschreiben. Betriebsinhaber, Ausbil-
dungsleiter beziehungsweise hauptberufliche Ausbilder, Abtei-
lungsleiter in den Betriebsabteilungen und Ausbildungsfach-
krafte an den Arbeitspldtzen ,vor Ort” wurden im Rahmen
strukturierter Interviews miindlich befragt [2], in welcher Weise
das Lernen am Arbeitsplatz geférdert wird.
Auf der Grundlage der Befragungsergebnisse werden im &rsten
Teil dieses Beitrages betriebliche Mafnahmen zur Unterstiitzung
des Lernens am Arbeitsplatz beschrieben.

Der zweite Teil des Beitrags informiert (iber die Beurteilung der
Ausbildung am Arbeitsplatz durch die Auszubildenden, wie sie
in der miindlichen Befragung zur Unterstiitzung des Lernens am
Arbeitsplatz zum Ausdruck kommt.

1 Betriebliche MaRnahmen zur Unterstiitzung des Lernens am
Arbeitsplatz
11 MaRnahmen zur Vorbereitung auf die
Arbeit
MaRnahmen zur Einfiihrung in den Betrieb und zur Vorberei-
tung auf die Arbeit sollen in der Regel dazu beitragen, daR der
Ubergang des Jugendlichen aus der Welt der Schule in die Arbeits-
welt méglichst reibungsios erfolgt und der Einstieg in die pro-
duktionsgebundene Ausbildung erleichtert wird.
In den in die Untersuchung einbezogenen Betrieben ist es die
Regel, daR zu Beginn der Ausbildung eine generelle Einfiihrung
der Auszubildenden auf Betriebsebene und — bei gréReren
Betrieben — zusatzlich auf Abteilungsebene erfolgt. Neben
betriebsbezogenen Themen gehdren zur Einfiihrungsinformation
haufig auch Themen wie ,Weiterbildungsmoglichkeiten®,
,.Gesetzliche Bestimmungen fiir die Berufsausbildung*, , Jugend-
vertretung/Betriebsrat”” und ,Soziale Einrichtungen/Sozialver-
sicherung’’, die in der Befragung haufiger bei den groReren
Betrieben, seltener bei kieineren Betrieben genannt wurden.

Die Informationsiibermittiung geschieht in unterschiedlicher
Form, z.B. durch Einzelgespriach, Informationsveranstaltung,
Betriebsbesichtigung, Film- oder Dia-Vortrag, schriftliche Unter-
lagen. Bei groReren Betrieben finden haufiger Informationsver-
anstaltungen von halbtégiger bis mehrtigiger Dauer (z. B. als
~Einfihrungsseminar’’ oder ,Informationswoche’’) statt; bei
kleineren Betrieben herrscht eher die Form des ,,Einzelgesprachs*
vor.

Eine lehrgangsméRige Grundausbildung in der Lehrwerkstatt
war in der Halfte der untersuchten Betriebe anzutreffen. Die
Gesamtdauer der Lehrwerkstattausbildung ist von Betrieb zu
Betrieb sehr unterschiedlich, sie umfal3t Zeitspannen von weni-
gen Wochen bis zu zwei Jahren, in Einzelféllen auch noch mehr,
Arbeitsbereichsbezogene Vorbereitungslehrgénge als eine spe-
zielle, auf bestimmte Arbeitsbereiche oder Abteilungen aus-
gerichtete Form der Vorbereitung des Auszubildenden gibt es in
etwa einem Viertel der Betriebe.

Bei mehr als einem Drittel der untersuchten Betriebsabteilungen
groBerer Betriebe werden die Auszubildenden vom Abteilungs-
leiter in der Regel (d.h. haufig’, ,sehr haufig’ oder ,immer’)
dazu angehalten, sich nach der Selbstlernmethode anhand betrieb-
licher Arbeitsunterlagen einfiilhrend zunichst selbst iiber den
neuen Arbeitsbereich zu informieren.

in vielen Betriebsabteilungen werden gemeinsam fiir Mitarbeiter
und Auszubildende des Arbeitsbereichs regelmaRig Arbeitsbe-
sprechungen zur Auftragsabwicklung durchgefiihrt.

Bei den von knapp der Hilfte der Betriebe genannten ,anderen
VorbereitungsmaBnahmen’’ kommt in Angaben wie ,persdn-
liches Gesprach®, ,miindliche Einweisung”, ,Einzelgesprich”
u. a. klar zum Ausdruck, daB es sich hierbei iiberwiegend um
MaBnahmen mit geringem Formalisierungsgrad handelt.

1.2 MaBnahmen wahrend der Arbeit

Das Schwergewicht padagogischer MaRBnahmen im Verauf der
arbeitsplatzgebundenen Ausbildung liegt zweifellos bei der An-
leitung und Betreuung des Auszubildenden wahrend der Arbeit
durch den ,Ausbilder vor Ort* {oft auch ,nebenberuflicher
Ausbilder'’ oder ,,Ausbildungsfachkraft’’ genannt).

Der ,,Ausbilder vor Ort’’ hat in der Regel die Aufgabe (vgl.
SELKA/TILCH 1982), den Auszubildenden in das Arbeitsgebiet
einzufilhren, ihn anzuleiten und zu kontrollieren sowie bei der
Beurteilung des Auszubildenden mitzuwirken.

Durch Befragung der mit Ausbildungsaufgaben betrauten Fach-

_kréafte in den betrieblichen Arbeitsbereichen war herauszufinden:

Wie werden diese Aufgaben — Einfiihren in die Arbeit, Anleiten
und Betreuen wahrend der Arbeit, Kontrollieren der Lern- und
Arbeitsergebnisse, Beurteilen der Leistungen — im betrieblichen
ArbeitsprozeR bei der Ausbildung am Arbeitsplatz im einzelnen
wahrgenommen?

1.2.1 Information iiber Ausbildungsziele

Die Information des Lernenden iiber das angestrebte Lernziel
(als dem durch Lernen zu erreichenden Ergebnis) gilt allgemein
als wichtiges Mittel zur Steigerung von Lern- und Leistungsmoti-
vation. Nicht zuletzt auch kann der Lernende den Grad des
Erfolges eigener Lernanstrengungen nur dann richtig einschétzen,
wenn er die Ziele kennt.

Zur Frage nach der Information des Auszubildenden {iber die
Ausbildungsziele am Arbeitsplatz lautet beim allergréRten Teil
der befragten Ausbilder vor Ort die Antwort wie folgt: Vor
Beginn der Arbeit werden dem Auszubildenden Aufgabenstel-
lung und auszufiihrende Arbeiten mitgeteilt, die Ausbildungsziele
und -inhalte ergeben sich damit von selbst.

Die ,ausdriickliche’’ Information iber Ausbildungsziele gibt es
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am Arbeitsplatz eher noch in miindlicher, sehr selten jedoch in
schriftlicher Form.

1.2.2 Auftragserteilung

In der Voruntersuchung zeigte sich, daR bei der arbeitsplatz-
gebundenen Ausbildung die Auftragserteilung je nach Betriebs-
gréRe, Betriebsstruktur, Arbeitsbereich, Art der Arbeit und je
nach Ausbildungsstand des Auszubildenden von den Ausbildern
sehr unterschiedlich gehandhabt wird. Die Variationen bei der
Erteilung von Arbeitsauftragen sind in ihrer Vielfalt empirisch
nur schwer erfabar und beschreibbar. Es lag daher nahe, sich —
losgelést vom Stand der Diskussion iiber Ausbildungsmethoden —
fiir einen pragmatischen Ansatz zu entscheiden und sich auf
einige wenige, zwangslaufig grébere Aussagen zu beschrénken.
Aus der Befragung der Ausbilder nach ihrer Vorgehensweise bei
der Auftragserteilung ergibt sich danach folgendes Bild:

Der grofte Teil der Ausbilder vor Ort (etwa drei Viertel der
Befragten) verfahrt bei der Erteilung von Arbeitsauftrdgen an
den Auszubildenden in der Regel wie folgt: Der Gesamtauftrag
wird dem Auszubildenden genannt, der von ihm zu iiberneh-
mende Teilauftrag (Arbeitsaufgabe) wird beschrieben und erklart,
gegebenenfalls werden schwierige Sachen vorgemacht; der Aus-
zubildende fithrt den Teilauftrag aus.

Bei ilteren Auszubildenden (3./4. Ausbildungsjahr) wird von
mehr als der Halfte der befragten Ausbilder die Auftragsertei-
lung haufiger auch in der Weise gehandhabt, da der Gesamtauf-
trag dem Auszubildenden mitgeteilt und kurz erldutert wird;
dieser iibernimmt dann selbstandig Arbeitsplanung und -ausfiih-
rung des Gesamtauftrages. Ein kleinerer Teil der Ausbilder
(weniger als ein Fiinftel der Befragten) gibt an, auch bei jiinge-
ren Auszubildenden (2. Ausbildungsjahr) haufiger so zu verfah-
ren.

1.2.3 Setzung der Anforderungsniveaus

Die Arbeitsaufgaben der Auszubildenden sind unterschiedlich
im Anforderungsniveau, das hei8t, sie unterscheiden sich in der
Komplexitit der Aufgabenstellung, im Schwierigkeitsgrad der
auszufilhrenden Arbeiten sowie im MaR der Selbstindigkeit, das
dem Auszubildenden bei der Arbeitserledigung zugebilligt bzw.
das von ihm erwartet wird. Mit seiner Vorgehensweise bei der
Auftragserteilung bestimmt letztlich der Ausbilder vor Ort das
Anforderungsniveau fiir den einzelnen Auszubildenden.

Die in der Untersuchung ermittelten durchschnittlichen H&ufig-
keitswerte fiir die Setzung der Anforderungsniveaus durch die
Ausbilder vor Ort bei den jiingeren und den aiteren Auszubitden-
den (2. vs. 3./4. Ausbildungsjahr) sind aus der Abbildung 1
ersichtlich. Wie die Profilkurven zeigen, gibt es in der Hiufigkeit
der Nennung von Niveau 1 (,,Gesamtauftrag™) einen deutlichen
Unterschied zwischen dem jiingeren und dem &lteren Auszubil-
denden, wahrend bei den Niveaus 2 bis 5 (, Teilauftrag”, ,,Ein-
zeltdtigkeit”, ,.einfache Handgriffe’” und ,,zuschauen”) die
Unterschiede zwischen Jiingeren und Alteren weniger ausgeprigt
sind. Dieses 1a8t, wenn man vom Anforderungsniveau ,,Gesamt-
auftrag’’ absieht, bei der Auftragserteilung auf ein relativ geringes
MaR an Differenzierung nach Ausbildungsjahr schlieBen.

1.24 Férderung des Planungsverhaltens

In der Ausbildung soll der Auszubildende lernen, bei der Bewal -
tigung beruflicher Aufgaben planvoll vorzugehen. Planvolles
Arbeitsverhalten im weitesten Sinne, das sich in Operationen der
Vorbereitung, der Ausfilhrung und der Nachbereitung eéiner
Arbeitstitigkeit verdeutlicht, ist zweifellos ein wichtiges Kenn-
zeichen qualifizierter beruflicher Tatigkeit.

In der Ausbildungspraxis diirfte es in der Regel beim ,,Planen
lernen’’ zundchst um Planungsverhalten ,,im engeren Sinne’’
gehen, namlich um die Fahigkeit und die Bereitschaft des Aus-
zubildenden zu einer der Arbeitsausfiihrung vorangehenden
gedanklichen Durchdringung der Arbeitsaufgabe mit dem Ziel
der selbstindigen Festlegung des Arbeitsablaufs und der selb-
stindigen Durchfiihrung der Arbeit.

Dabei bedeutet Ausbilden im Sinne von ,Unterstiitzen des Ler-

nens’, daR das Planungsverhalten des Auszubildenden durch
geeignete MaRnahmen gefdrdert und der ProzeR des Planens von
Arbeitstdtigkeit in einer mehr oder weniger systematisierten
Form zum Gegenstand der Ausbildung gemacht wird.

In unserer Untersuchung ging es um die Frage, inwieweit bei der
arbeitsplatzgebundenen Ausbildung das Planungsverhalten des
Auszubildenden gezielt geférdert wird. Die Ausbilder vor Ort
wurden gefragt, welche diesbeziiglichen MaBnahmen sie am
Arbeitsplatz anwenden,

Eine Ubersicht iiber die von den befragten Ausbildern am Arbeits-
platz angewandten Mafnahmen und die Haufigkeit ihrer Anwen-
dung vermittelt die Abbildung 2. [3]

Abbildung 1: Setzung der Anforderungsniveaus durch die Aus-
bilder vor Ort (durchschnittliche Haufigkeitswerte;
46 < n < 51)

niemals | seten | haufig | sehr haufig] immer
Anforderungsniveaus |1 2 3 a4 [s

D521
Niveau 1 ~
(Gesamtauftrag) N \
D522 B
Niveau 2 \L‘
(Teilauftrag) /
D523 1/
Niveau 3
(Einzettatigkeit) P
D524 11 x
Niveau 4 i

(einfache Handgriffe) '

D525

Niveau 5
(zuschauen) ‘ ‘

WR-N

Legende: ==== Auszubildender des 2. Ausbildungsjahres
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Niveau 1: Der Gesamtauftrag wird dem Auszubildenden mitgeteitt und kurz erlautert;
er ibernimmt dann selbstandig Arbeitsplanung und -ausfiihrung des Gesamt-
auftrages

Niveau 2: Der Gesamtauftrag wird dem Auszubildenden genannt, der von ihm zu dber-
nehmende Teilauftrag (Arbeitsaufgabe) wird beschrieben und erklart, ggf. werden
schwierigere Sachen vorgemacht; der Auszubildende filhrt den Teilauftrag aus

Niveau 3: Der Teilauftrag wird dem Auszubildenden genannt, die von ihm zu tibernehmenden
Einzelt&tigkeiten/Verrichtungen werden genau erklért, ggf. vorgemacht; der Auszu-
blidende fihrt die vorgegebenen Arbeiten aus

Niveau 4: Die Einzeltatigkeit/Verrichtung wird dem Auszubildenden genannt bzw. vorgemacht
und er wird aufgefordert, dabei anstehende einfachere Handgriffe zu iibernehmen;
der Auszubildende filhrt die Handgriffe nach Anweisung aus

Niveau §: Der Arbeitsauftrag wird dem Auszubildenden genannt, er wird aufgefordert,
aufmerksam zuzuschauen und (bei Bedarf) Hilfestellung zu geben (z. B. Werkzeug
oder Material zuzureichen 0.4.)

Abbildung 2: Fdérderung des Planungsverhaltens bei der Arbeit
(Angaben in Prozent der befragten Ausbilder vor
Ort; n=52)
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1.2.5 Betreuung wahrend der Arbeit

An den betrieblichen Arbeitsplitzen gibt es unterschiedliche
Formen der Anleitung und Betreuung des Auszubildenden wih-
rend der Arbeit.

In den Aussagen der Befragten rangieren die Hilfen durch den
Ausbilder je nach Bedarf’ an erster Stelle; mit anderen Worten:
In sehr vielen Fallen wird es dem Auszubildenden selbst iber-
lassen, sich je nach Bedarf vom Ausbildungsbeauftragten oder
von Arbeitskollegen Informationen und Ratschldge zu holen.

Eine andere Form der Betreuung am Arbeitsplatz, die von den
Ausbildern ebenfalls sehr oft genannt wird, ist die ,gelegentliche
Kontrolle und Anleitung durch den Ausbilder’; sie kommt
etwas haufiger beim jlingeren als beim &lteren Auszubildenden
vor,

Umgekehrt wird die ,Alleinarbeit des Auszubildenden mit nach-
traglicher Kontrolle durch den Ausbilder’ hdufiger beim alteren
Auszubildenden genannt.

Die ,Uberwachung und Anleitung des Auszubildenden durch
Gruppe/Team’ kommt weder bei den jiingeren, noch bei den
dlteren ‘Auszubildenden besonders oft vor; zwei Drittel der
befragten Ausbilder sagen hier ,selten’ oder ,,niemals*’,

An letzter Stelle rangiert die standige Beobachtung und Anlei-
tung durch den Ausbilder’, die von nur sehr wenigen Befragten
als Form der Betreuung des Auszubildenden am Arbeitsplatz
angefiihrt wird.

Als erginzende AusbildungsmaBnahmen sind noch ,Ubungs-
arbeiten’ und ,Zusatzunterweisungen® zu nennen. Ubungsarbei-
ten am Arbeitsplatz gibt es bei mehr als einem Drittel der
befragten Ausbilder: Am Arbeitsplatz wird der Auszubildende
nicht nurmit betrieblichen Arbeitsaufgaben {produktiver Arbeit)
betraut, sondern er fiihrt auch Ubungsarbeiten aus (Herstellen
von Ubungsstiicken mit dem Zie! der Beherrschung bestimmter
Fertigkeiten).

Die Frage nach zusatzlicher theoretischer Unterweisung am
Arbeitsplatz wird von mehr als der Halfte der Befragten mit ,,ja**
beantwortet: Uber die unmittelbar fertigkeitsgebundenen
Kenntnisse hinaus werden auch solche Kenntnisse vermittelt,
die zu betrieblichen Arbeitsaufgaben den theoretischen Hinter-
grund liefern.

1.2.6 Einsatz von Lernmaterialien

Zur Erleichterung des Lernens werden in der Ausbildung haufig
Lernmaterialien eingesetzt. Je umfangreicher und schwieriger
am Arbeitsplatz des Auszubildenden die Arbeitsaufgaben und
je abstrakter die Lerninhalte, desto wichtiger werden derartige
Lernhilfen als Trager von Informationen fiir den Lernenden.
Soweit es bei arbeitsplatzgebundener Unterweisung darum geht,
— einen Wechsel in der Vermittlungsform zu erreichen,

— abstrakte Inhalte (zum Beispiel aus dem Bereich der Elektro-
nik) zu veranschaulichen,

— die Voraussetzungen fiir das Verstehen komplexer Arbeits-

ablaufe und betrieblicher Zusammenhénge zu schaffen,
kommen als fiir die Ausbildung nutzbare Lernhilfen zwei Arten
von Materialien in Betracht:

1. Betriebliche Arbeitsunterlagen, das heit die im Fertigungs-
prozeR verwendeten oder die den dort ersteliten Produkten
zugeordneten Unterlagen (fertigungssteuernde oder endpro-
duktbezogene Arbeitsunterlagen und Materialien)

2. Ausbildungsmittel, das heilt speziell fiir Ausbildungszwecke
entwickelte Lehr- und Lernmaterialien.

Der allergréBte Teil der befragten Ausbilder vor Ort nutzt in der

. Regel betriebliche Arbeitsunterlagen (z. B. Zeichnungen, Schait-
plane, Priiflisten, Wartungsplane, Auftragsscheine, Betriebsaniei-
tungen) fiir die Ausbildung am Arbeitsplatz.

Dagegen sind auf den Arbeitsplatz bezogene Ausbildungsmittel

nicht besonders haufig anzutreffen: Bei nur etwas mehr als

einem Drittel der Ausbilder stehen am Arbeitsplatz speziell fiir

Ausbildungszwecke entwickelte Lehr- und Lernmaterialien (wie

z. B. methodische Anleitungen fiir Ausbilder, Lehrbriefe, Bild-
tafeln, Dia-Reihen, Vorfiihrmaschinen oder -gerite, Arbeits-
muster o, d.) zur Verfiigung.

Anders verhalt es sich bei Verwendung von fachlichen Unter-
lagen allgemeiner Art. Solche Materialien werden bei weit mehr
als der Halfte der Ausbilder vor Ort fiir Ausbildungszwecke
bereitgehalten; das hei8t: Wahrend der Arbeitszeit steht dem
Auszubildenden Fachliteratur {z. B. Fachbiicher, Arbeitsmappen
0. 4) zum Selbststudium (Selbstlernmethode) zur Verfiigung,
die er bei der Erledigung von Arbeitsauftrigen benutzen kann,
z. B. zum Vertiefen von Kenntnissen oder zum Erwerb von
Spezialwissen.

1.2.7 Kontrollieren der Lern- und Arbeitsergebnisse

Am Arbeitsplatz kontrolliert der Auszubildende seine Arbeits-
ergebnisse selbst (Eigenkontrolle), oder es findet eine Kontrolle
durch andere Personen statt (Fremdkontrolle), hdufig auch bei-
des; es kann sich dabei um formelle oder informelle Formen der
Kontrolle handeln; die Kontrolloperationen kénnen originarer
Bestandteil des betrieblichen Arbeitsprozesses sein (z. B. betrieb-
liche Qualitétskontrolle}, es kann sich aber auch um zusatzliche,
eigens fiir Ausbildungszwecke geschaffene MaBnahmen handeln
(z. B. Beurteilungsgespréiche und schriftliche Beurteilungen im
Rahmen eines betrieblichen Beurteilungssystems).

Welcher Art die Kontrolien auch sein mégen, sie liefern dem
Auszubildenden Hinweise auf die Wirksamkeit oder Angemes-
senheit seines Handelns. Eine solche Riickkopplung (Feedback)
ist fir die Ausbildung am Arbeitsplatz unabdingbar, damit der
Auszubildende seine Leistung und eventuelle Leistungsdefizite
richtig einschdtzen kann. Bewahrung in der beruflichen Ernst-
situation wird fiir ihn in dem MaRe erfahrbar, wie er zu der von
ihm erbrachten Leistung eine Riickmeldung erhait.

Die Ergebnisse der Befragung nach der Art der Riickmeldung fiir
den Auszubildenden sind — geordnet nach Haufigkeit der Nen-
nungen — in der Abbildung 3 dargestelit.

Abbildung 3: Art der Riickmeldung zur Arbeitsleistung
{Angaben in Prozent der befragten Ausbilder vor
Ort;47 <n £52)
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D 5.7.3 Beurteilungsgesprach

D 5.7.4 schriftliche Beurteilung

D 5.7.6 reguléire betriebliche
Qualitétskontrolle
(2.B. Rucklauf von ,Ausschu8®)

D 5.7.7 Reaktion des Auftraggebers
(z.B. Dank oder Beschwerde
des Kunden)

D 5.7.5 gesonderte Lernerfolgs-
kontrolle losgeldst vom ArbeitsprozeB

D 5.7.8 anderes

Legende: & ,haufig, ,sehr haufig* oder immer*
O ,selten”
O .niemals*

Neben ,,Selbstkontrolle der Arbeitsergebnisse’’, ,,Reaktion der
Arbeitskollegen’’ und ,Beurteilungsgesprach*’, die jeweils von
mehr als 90% der Befragten angegeben_werden, treten andere
Arten des Feedback fiir den Auszubildenden, wie ,schriftliche
Beurteilung’’, ,,reguldre betriebliche Qualitatskontrolle®, ,,Reak-
tion des Auftraggebers’’ oder , gesonderte Lernerfolgskontrolle”,
deutlich in den Hintergrund.
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Die Frage, ob wiahrend der arbeitsplatzgebundenen Ausbildung -

ein betriebliches Beurteilungssystem (Beurteilungsgespriache,
schriftliche Beurteilungen o. 4.} eingesetzt werde, beantworten
etwa ein Drittel der befragten Ausbilder vor Ort mit ja’.

In den Aussagen der Ausbilder zum Zweck des Beurteilungs-
systems wird die Tendenz erkennbar, bei Anwendung eines
Beurteilungssystems am Arbeitsplatz der Riickmeldung an den
Auszubildenden (,,Bestitigung guter Leistungen fiir den Auszu-
bildenden’ und ,,Riickmeldung iiber Leistungsdefizite fiir den
Auszubildenden’’) einen hoheren Stellenwert einzurdumen als
der Information des Ausbilders oder der Information des
Betriebes iiber den Leistungsstand des Auszubildenden.

13 MaBnahmen zur Verarbeitung der von
den Auszubildenden bei der Arbeit
gemachten Erfahrungen

Bei der arbeitsplatzgebundenen Ausbildung lernt der Auszubil-
dende, indem er am Arbeitsplatz, im Umgang mit Kollegen und
Vorgesetzten, bei Beobachtung betrieblicher Ablaufe Erfahrun-
gen sammelt. Der Erfahrungserwerb erfolgt teils bewuRBt, teils
unbewuRt. Fiir die Ausbildung kommt es darauf an, dal} der
Anteil bewuRter Aneignung erhéht wird und da die Erfahrun-
gen gezielt verarbeitet werden. Die bewuBte, gezielte Verarbei-
tung und Verallgemeinerung der bei der Arbeit gesammelten
Erfahrungen kann dem Auszubildenden helfen, das Wesen, die
Grundiagen und GesetzméaRigkeiten zu erfassen und in die Zu-
sammenhinge einzudringen, um so neue anwendbare Kenntnisse
und Einsichten zu gewinnen (vgl. HARKE 1974, S. 12 f).

Die Frage nach Lernhilfe, nach Hitfestellung fiir den Auszubil-
denden bei der Verarbeitung der bei der Arbeit gemachten
Erfahrungen fiihrt zur Frage nach Notwendigkeit und Mdglich-
keit der Nachbereitung von betrieblichen Einsatzen im Rahmen
arbeitsplatzgebundener Ausbildung.
Die ,Nachbereitung’ — in der Padagogik urspriinglich fiir den
. Lehrer als die Phase der Nachbesinnung, des nachtraglichen
Uberdenkens des Unterrichtsablaufs definiert (vgl. GRUNER/
KAHL/GEORG 1971, S. 122) — wird heute oftmals als ein Akt
gemeinsamen Reflektierens von Lehrenden und Lernenden be-
griffen. So schlagt SCHOCH (1983, S. 217 f} einige didaktische
MaBnahmen der ,,Nachbereitung von Lernprozessen’’ vor, zum
Beispiel: ,,. .. Wir werden auch immer wieder am SchluR eines
Themas, prospektiv orientiert, einige offen gebliebene beziehungs-
weise. wefterfiihrende Fragen formulieren und unerledigte Pro-
bleme und Desiderata nennen, die wir bei einer allfélligen Fort-
setzung des Lernens am betreffenden Thema in Angriff nehmen
kénnten. ( .. .) Allgemeiner gesagt: Wir miiBten immer wieder
versuchen, Lernprozesse so ,abzuschlieBen’’, dal} die Bereit-
schaft zu einer erneuten Auseinandersetzung maglichst bestehen
bleibt. { . . .) Eine Bereitschaft zur Wiederbegegnung ist dann
hoch, wenn das Thema ,,in guter Erinnerung” ist, wenn Gefiihle
des Erfolgs, der Funktionslust und der Freude in die Erinnerung
an den Umgang mit einer Sache gemischt sind und diese dadurch
" eine positive ,.Valenz’* (LEWIN 1969, S. 226) erhalten hat . . .

Den vier Hauptabschnitten (Formalstufen) des Lehrens/Ler-
nens ,Anniherung—Aufbau—Festigung—Anwendung’ ordnet
SCHOCH (1983, S.205) Aussagen der ,Berner Didaktik”
(AEBLI und Mitarbeiter) zu; danach gehoren zur Stufe ,Festigung’
... die Begriffe ,Durcharbeiten’ und ,eperatorisches Uben’. {.. )
Im Unterschied zum klassischen Uben durch Wiederholen, geht es
beim ,Durcharbeiten’ um ein mehrperspektivisches gedankliches
Durchdringen einer Sache (aus verschiedenen Blickwinkeln,
durch Beschreiten unterschiedlicher Erklarungs- und Ldsungs-
wege usw.), das der Vertiefung des Verstandnisses dient.”

In unserer Untersuchung wurder die Ausbilder vor Ort nach
der Auswertung von Arbeitserfahrungen der Auszubildenden
gefragt; sie sollten angeben, ob und in welcher Weise die bewuRte
Verarbeitung der vom Auszubildenden im Arbeitsproze gesam-
melten Erfahrungen und Beobachtungen geférdert beziehungs-
weise ermdglicht werde.

Als eine MaRnahme zur Forderung der bewuRten Verarbeitung
von Arbeitserfahrungen nennt eine grole Mehrheit der Ausbil-
der die ,Fehleranalyse’’: Bei fehlerhafter Arbeit hat der Auszu-
bildende die Ursachen zu nennen und sein Handeln zu erkléaren,

Viele der befragten Ausbilder sehen auch darin eine Mdglichkeit
fir die bewuBte Erfahrungsverarbeitung, da sie den Auszubil-
denden dazu anhalten, Verbesserungsvorschidage zum Arbeits-
ablauf oder zur Arbeitssicherheit zu unterbreiten.

Der organisierte Erfahrungsaustausch fiir Auszubildende kommt
in den Betrieben bei arbeitsplatzgebundener Ausbildung nicht
besonders oft vor: Die Frage, ob fiir die Auszubildenden ein
gelenkter systematischer Erfahrungsaustausch zum Betriebsein-
satz stattfinde, z. B. im Rahmen von Gesprachen, gemeinsamen
Treffen oder betrieblichem Unterricht, beantworten mehr als
die Halfte der Ausbilder mit ,,niemals”.

Noch seltener geschieht es, da der Auszubildende die im
ArbeitsprozeB gesammelten Erfahrungen und Beobachtungen
schriftlich festzuhalten hat, etwa durch Bearbeiten von Fragen-
listen oder Schreiben von Arbeitsberichten o. a.; vier Fiinftel
der Ausbilder antworten bei der entsprechenden Frage mit
,niemals’’ oder ,selten’’,

Die Befragungsbefunde legen die SchluRfolgerung nahe, daB die
zielgerichtete, systematische Erfahrungsauswertung nach Beendi-
gung von Betriebseinsdtzen durch gesonderte Manahmen, wie
etwa organisierten Erfahrungsaustausch oder schriftliche Erfah-
rungsverarbeitung, in der arbeitsplatzgebundenen Ausbildung
nicht die Regel ist. Eher noch wird anzunehmen sein, da eine
Unterstiitzung des Auszubildenden beim Verarbeiten von Erfah-
rungen in mehr oder weniger ausgepragter Form stattfindet bei
der Anleitung und Betreuung des Auszubildenden wahrend der
Arbeit, zum Beispiel im Verlauf von Beurteilungsgesprachen.

2 Die Beurteilung der Ausbildung am Arbeitsplatz durch die
Auszubildenden

Die Angaben der Auszubildenden zur Frage nach der Unterstiit-

zung des Lernens am Arbeitsplatz betreffen die Vorbereitung

auf die Arbeit, die Auftragserteilung, die Betreuung wahrend

der Arbeit sowie die Nachbereitung.

21 Vorbereitung auf die Arbeit

In den Aussagen'der Auszubildenden wird deutlich, dall es in
den meisten Betrieben eine spezielle, gezielte Vorbereitung auf
den Einsatz an einer Baustelle, in einer neuen Betriebsabteilung
oder einem bestimmten Arbeitsbereich nicht gibt. Abgesehen
von den EinfilhrungsmaBnahmen zu Beginn der Ausbildung, die
in allen Betrieben stattfinden, erfolgt nach Auskunft der Auszu-
bildenden die Vorbereitung auf die Arbeit zumeist in der Weise,
daR der Ausbilder vor Ort bei der Auftragserteilung dem Auszu-
bildenden je nach verfiigbarer Zeit mehr oder weniger ausfilhr-
liche Erklarungen zu dem betreffenden Arbeitsauftrag gibt.

Bei der Frage nach der Wiinschbarkeit einer gesonderten Vorbe-
reitung auf die Arbeit zeigt sich oftmals Ablehnung. Viele der
Auszubildenden, und zwar besonders bei den Elektroinstalla-
teuren und den Energieanlagenelektronikern, halten derartige
VorbereitungsmaBnahmen fiir gar nicht unbedingt erforderlich,
manche sogar fiir nutzlos. Sie bevorzugen eher die unmittelbare
Konfrontation mit der Arbeitsaufgabe, durch die sie sich starker
zum Mitdenken und Lernen motiviert fiihlen,

..Aber det is’ so, der gibt mir ‘nen Arbeitsauftrag und er weell
im gewissen Sinne, wenn ick wat nicht weeB, da komme ick
zu dem und frag’ den aus; und insofern: kiart er mich nicht
groR uff und héit mir ‘nen groRen Vortrag, der sagt zwar ‘n
paar Stichpunkte — wenn ick, auf deutsch gesagt, an 'ne
neue Arbeit rangehe, und der weef, daB die fiir mich neu ist,
dann weeR er ooch, daR er spatestens, wenn ick z. B. morgens
damit anfange, daR er spatestens am Friihstick mit mir mit
‘nem Katalog von Fragen rechnen kann, und die beantwortet
er mir dann und dann geht die Arbeit weiter.”
{Elektroinstallateur)
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22 Auftragserteilung und Betreuung bei
der Arbeit

Die Auftragserteilung und die Betreuung wahrend der Arbeit

wird an den betrieblichen Arbeitsplatzen offensichtlich recht

unterschiedlich gehandhabt. In den Interviews mit den Auszu-

bildenden gibt es eigentlich drei Aussagen, die sich in ihrer Ten-

denz haufiger wiederholen:

O Bei Arbeitsbeginn gibt der zustindige Betreuer (Monteur,
Techniker, Meister) dem Auszubildenden kurze Erklarungen
und beantwortet dann — soweit notwendig — die Fragen des
Auszubildenden.

,Meister erklirt Auftrag, gibt kurzen Uberblick, Nachfragen
sind méglich.’’ (Energieanlagenelektroniker)

O Qualitdt und Ausfiihriichkeit der Erkldarungen zur Arbeit
hangen vom jeweitigen Betreuer ab, mit dem man zusammen-
arbeitet.

.. -0b und wie die Ausbilder eingreifen, hdngt nicht nur
vom Schwierigkeitsgrad der jeweiligen Technik ab, sondern

auch von der Personlichkeit des Ausbilders.*
(Radio- und Fernsehtechniker)

O Wer als Auszubildender Interesse hat, wer viel fragt, kriegt
Erklarungen, wird in seiner Ausbildung geférdert und lernt
viel.

.« - - - wenn ich hingehe und sage, das interessiert mich jetzt
aber unheimlich und da méchte ich was wissen und frage
den auch was, kann ich auch was lernen.’’
(Energieanlagenelek troniker)

,, Aber von sich aus erklart er nicht, ich mufl ihm alles ein-
zeln aus der Nase ziehen.’’ (Radio- und Fernsehtechniker)

In ihren Wunschaussagen zur Betreuung am Arbeitsplatz sind

sich viele Auszubildende darin einig, dall auch Selbstindigkeit

beim Arbeiten fiir das Lernen vorteilhaft sei.
Arbeiten sollten Selbstindigkeit ermoglichen . . . ich mach
z.B. unheimlich gern, daR ich mich hinsetz’ und krokel da
rum und bastel da was und probier’ das aus und wenn’s geht,
ist es gut und dann versuch’ ich noch was zu verbessern und
ich glaub’, daraus lern’ ich auch was . . ."*
{Informationselektroniker)

23 Nachbereitung

Eine systematische Nachbereitung des Einsatzes am Arbeitsplatz,
eine Auswertung von Arbeitserfahrungen in einer geregelten
Form haben nur wenige der befragten Auszubildenden in ihrer
Ausbildung kennengelernt.

Eher noch findet in den Betrieben gelegentlich ein informeller
Erfahrungsaustausch der Auszubildenden untereinander statt.

Hans-Joachim Walter-Lezius

,.Na, wenn jetzt eener mal z. B. was gemacht hat, wat er noch
nie gemacht hat und wir reden mal so iiber solche Sachen,
dann sagt er eben, also er hat mal dieses und dieses gemacht
und die anderen, wenn die das natirlich ooch nicht gemacht
haben, die fragen dann natiirlich gleich auch nach, wie war
det, erzéhl doch mal oder so.”” (Elektroinstallateur)
Die Frage nach Einschatzung der Niitzlichkeit einer organisier-
ten Nachbereitung wird unterschiedlich beantwortet. Einige
Auszubildende stehen einer solchen MaRRnahme eher skeptisch
gegeniiber. Die Mehrzahl der Befragten bringt klar zum Aus-
druck, daR sie eine geregelte Form der Auswertung von Erfah-
rungen am Arbeitsplatz fiir ihre Ausbildung wiinschen wiirden.
,,Man sollte vielleicht im theoretischen Begleitunterricht
nochmal schwierige Aufgaben aufgreifen und fragen, ob Pro-
bleme aufgetaucht sind, welche und warum.’’
{Energieanlagenelektroniker)
Insgesamt zeigt sich in den Aussagen der Auszubildenden, dal3
sie dem ,,Erfahrungslernen’’ groRe Bedeutung beimessen.

Anmerkungen )

[1}Hinweise zur Antage der Untersuchung finden sich im Beitrag von
Franke, G.: Analyse der Bedingungen des Lernens am Arbeitsplatz,
S. 45 dieses Heftes.

[2] Die im Rahmen der Untersuchung eingesetzten Instrumente werden
im Forschungsbericht publiziert: Franke, G./Kleinschmitt, M., unter
Mitarbeit von Borch, H., und Fischer, M.: Der Lernort Arbeitsplatz.
Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrsg.): Berlin, Beuth Verlag GmbH
1984 (Schriften zur Berufsbildungsforschung}, {Verdffentlichung in
Vorbereitung) .

[3] Bei der Férderung der Planungsfahigkeit eines Auszubildenden han-
deit es sich — ebenso wie beim ProzeR des Planens — um ein sehr kom-
plexes Geschehen, das empirisch nur schwer erfa8bar ist. Die beschrie-
benen MaBnahmen zur Forderung des Planungsverhaltens kdnnen
insoweit nicht sehr viel mehr als grobe Indikatoren sein fiir einen sehr
komplizierten Vorgang, der in weiterfdhrenden Untersuchungen noch
genauer analysiert werden miiite.
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Zwel- oder dreijahrige Verkauferausbildung -

eine Auseinandersetzung mit der These:

sLanger ausbilden, um die Abwanderung

von Fachkraften aus dem Handel zu unterstiitzen?“ *)

Der Argumente fiir und wider einen zweijihrigen Ausbildungs-
gang sind in den vergangenen Jahren viele gewechselt worden.
Die Fragestellung allerdings, die in der , Lebensmittelzeitung”
Nr. 47 vom 25. 11. 1983 aufgeworfen wurde, ist neu und hebt
sich gegeniiber den bisher fiir einen zweijdhrigen Ausbildungs-
gang vorgebrachten Begriindungen deutlich ab: ,Léanger ausbil-

~

*} Erstabdruck in ,,Lebensmittelzeitung’’ Nr. 9 vom 2.3.1984

den, um die Abwanderung von Fachkriften aus dem Handel zu
unterstiitzen?*’

Nach wie vor ist die Frage nach der Beibehaltung des zweijéh-
rigen Ausbildungsberufs ,Verkiuferin/Verkdufer” nicht end-
giiltig beantwortet, obwohl die Neuordnung der Einzelhandels-
berufe seit Jahren lauft. Dessen ungeachtet wird an den Inhalten
eines dreijihrigen Ausbildungsgangs ,,Einzelhandelskaufmann/
Einzelhandelskauffrau® gearbeitet. Die jetzt begonnene Abstim-



