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»Mehr als ein Vorwort*“

Die Situation von Ausbildern und ihre Weiterbildung sind Schwer-
punkte dieses Heftes. Bedarf es dazu einer besonderen Legitima-
tion und Einfihrung, wenn sich Wissenschaftler und Praktiker
mit origindren Beitragen gleichzeitig zu Wort melden?

MuB eigentlich zum wiederholten Male die Bedeutung der be-
trieblichen Ausbilder im System der dualen Berufsausbildung
betont werden und einmal mehr an ihre Schiiisselfunktion bei
der Verbesserung der Qualitat beruflicher Bildung erinnert wer-
den und daran, daR auch die technologische, gesellschaftiiche
und strukturelle Entwicklung am Ausbildungspersonal nicht halt

machen wird? Spricht nicht allein die groRe Zah!l der 700 000

Ausbilder Bénde und die Tatsache, daR jahrlich ca. 60000 Prii-

fungen mit berufspadagogischer Ausbilder-Berechtigung statt-

finden, teils im Rahmen der Ausbilder-Eignungsverordnungen

(AEVO) teils im Rahmen von Meister-Priifungen? Ebenso rheto-

risch wie diese Fragen erscheint auch der Hinweis auf die Viel-

schichtigkeit der Aufgaben des Ausbildungspersonals, auf die
haupt- und nebenberufliche Funktions- und Arbeitsteilung bzw.

-hdufung, auf die unterschiedlichen Berufe, Neuordnungen, Lern-

orte, Zielgruppen und Probleme. [1] In steter RegeimaRigkeit

werden sodann Forderungen laut nach verbesserter Statussiche-
rung, mehr Weiterbildung, Informationen und Hilfen fiir die Aus-
bilder ,,vor Ort’"; was zuerst hei3t: Konzepte miissen her.

Spétestens an dieser Stelle schalten sich Berufsbildungsforscher

ein und benennen die ,,zentralen’’ Forschungsdefizite, wenn sie

dabei auch nicht selten in kaum beachtete Nischen scheinbarer

Unordnung hineinleuchten. Es gibt reichlich Unwissenheit iiber

die Wirklichkeit des Ausbildungspersonals und demzufoige An-

ldsse genug, sich intensiv mit der Ausbilder-Thematik zu be-
schiftigen. Die Beitrige dieses Heftes unterstreichen, daR dieses

Thema fiir Praxis und Theorie hochaktuell bleibt.

Forschung mit dem Schwerpunkt._ ,Ausbildungspersonal’’ &Rt

sich zundchst drei Ebenen zuweisen: Zum einen ist es die Ebene

der Beschreibung.von Wirklichkeit mit aufkiarerischem Impetus
und zum anderen ist es die Ebene der Beeinflussung und Veran-
derung von Wirklichkeit — zumeist aus padagogischem Antrieb.

Nimmt man die bildungspolitische Ebene hinzu, stellt sich zu-

satzlich die Frage, welche rechtlichen und sonstigen MaRBnahmen

bildungs- und ordnungspolitischer Art erforderlich sind. Inhalt-

-lich und konkreter gefa8t handelt es sich um die Problembereiche

Ausbildung der Ausbilder (z. B. gemaR AEVOQ), Weiterbildung
der Ausbilder sowie um Fragen der Berufs- und Arbeitssituation
von Ausbildern.
Die Augbilder-Eignungsverordnungen und die darauf beruhen-
den Lehrgange sind eine Wirklichkeit mit sehr verschiedenen
Auspragungen und noch mehr subjektiven Wahrnehmungen und
Wirkungen. Von Anfang an stand der qualifikatorische Aspekt in
einem Spannungsfeld — wenn nicht gar Widerspruch — zur nor-
mierenden Regelung, denn, zugespitzt gesagt: Es bleibt letztlich
offen, was eine vorwiegend durch Muitiple:choice-Verfahren be-
stimmte Priifung und darauf ausgerichtete Kenntnisvermittlung
bewirken kann:

— Was wurde und wird durch die AEVQ-Kurse tatsdchlich an
BewuBtseins- und padagogischen \Handlungsstrukturen ver-
andert?

— Was hat sich auf der berufssoziologischen Seite durch die
formale Qualifizierung von Ausbildern getan?

— Und was hat sich unter politologischen Gesichtspunkten an
EinfluBsicherung bzw. Machtzuwachs in Betrieben, Organisa-
tionen und staatlichen Instanzen — bezogen auf die Zielgruppe
,JAusbilder”” — entwickelt? [2]

In Ermangelung von Wirkungsanalysen iber AEVO-Qualifizie-

rungsmaRnahmen bleibén die Annahmen hieriiber reichlich spe-

kulativ. Spekulativ erscheinen demzufolge auch Uberlegungen,
die bisherige Ausbildung der Ausbilder (AEVO, Rahmenstoffplan,

Priifungen, Zuerkennungen usw.) in curricularer, rechtlicher und

struktureller Hinsicht zu dndern. Hinweise zu diesem Themen-
komplex finden sich in den Beitrigen von KUTT/
WONNEBERGER und PASSE-TIETJEN sowie von FISCHER,
der von einem AEVO-Kurzlehrgang fiir nebenberufliche Aus-
bilder berichtet. Eine umfassende Beantwortung der Fragen zur
Ausbildung der Ausbilder steht allerdings aus.

Unklarheiten in curricularer und organisatorischer Hinsicht be-
stehen auch im Bereich der Weiterbildung der Ausbilder iiber die
AEVO hinaus. Allerdings kénnen hier Themen, berufliche Fach-
inhalte und Probleme stirker adressatengerecht aufbereitet wer-
den. Demzufolge kann der gezielte Besuch von Veranstaltungen
wesentlich enger mit dem Aufgabengebiet gekoppelt werden.
Wie hoch und welcher Art der Weiterbildungsbedarf. ist, welche
Angebote vorhanden sind oder entwickelt werden missen, dar-
iber gibt es keine verlaBlichen Daten. Weiterbildung von der
Stange ist die eine Seite, malRgeschneiderte Weiterbildung, die
situations- und problemorientiert auch ausbildungsorganisatori-
sche und -methodische Verianderungen einschlieRt, die andere
Seite der Weiterbildungs-Medaille. Die Beitrdage von KLEIN,
FISCHER, LEMKE, CONRAD/SELKA, KUTT lassen sich im
weitesten Sinne der , Weiterbildung der Ausbilder’’ zuordnen.

Das Berufs- und Tatigkeitsfeld des Ausbildungspersonals ist als
Gegenstand von Forschung Ausgangspunkt und Ziel von Aus-
und Weiterbildung. Hier ist z. B. zu klédren, in welchen Bedin-
gungsrahmen die Ausbilder-Tatigkeiten der Planung, der Vermitt-
lung, der Erziehung, Beratung und Innovation eingebunden sind,
wie sie sich biindeln oder teilen, welche Fahigkeiten zu ihrer Be-
wiltigung erforderlich sind.

Die ersten drei Beitrige beinhalten Ergebnisse aus Forschungs-
projekten zur Berufs- und Arbeitssituatigh und Qualifikation
von Ausbildern. PATZOLD/DREES/LIETZ stellen Ergebnisse
des Forschungsprojekts , Tatigkeitsstrukturen, Arbeitssituation
und BerufsbewuBtsein von Ausbildern* dar, das in Kooperation
zwischen der Universitat Dortmund, dem Soziologischen For-
schungsinstitut Géttingen (SOFt) und der |G Metall durchgefiihrt
wurde. KUTT/WONNEBERGER gehen auf die Situation von
Ausbildern/Ausbildenden in Klein- und Mittelbetrieben des Ein-
zelhandels ein als Ergebnis einer Untersuchung des Bundesinsti-
tuts fir Berufsbildung. PASSE-TIETJEN berichtet aus einem
Forschungsprojekt der Technischen Universitat Berlin, in dem
hauptberufliche Ausbilder &ffentlicher Betriebe befragt wurden.
Die Gegeniiberstellung dieser Studien macht die strukturellen
Unterschiede sowohl innerhalb bestimmter Branchen als auch
brancheniibergreifend deutlich. Man denke nur an die Spannweite
zwischen hauptberuflicher Ausbilder-Tatigkeit mit ihrer tenden-

‘ziellen Arbeitsteilung in GroRbetrieben der Metallindustrie und

in 6ffentlichen Betrieben einerseits und an die nebenberufliche
Ausbildertatigkeit im Handwerk oder die Inhaber-Ausbilder-
Rolle im Einzelhandel auf der anderen Seite.

BULOW/GRIEGER gehen — ebenfalls im Rahmen einer empiri-
schen Untersuchung — der Frage nach, wie fachiibergreifende
Qualifikationen erworben werden, welchen EinfluR das Ausbil-
derverhalten und das Lernmilieu haben, jedenfalls aus der Sicht
der Auszubildenden. Dabei werden intentionale Bildungsprozesse
starker wahrgenommen in Lehrwerkstatten, gewerblich-techni-
schen Berufen und in GroRbetrieben, wahrend funktionale Bil-
dungsprozesse eher in Kleinbetrieben, in kaufmannischen Beru-
fen und am Arbeitsplatz eine Rolle spielen, insbesondere auch
bei der Herausbildung eines beruflichen Selbstverstdndnisses und
der beruflichen Zukunftsorientierung.

Fach- bzw. berufsiibergreifende Fahigkeiten werden-auch von
KLEIN thematisiert. Ausgehend von einer Klassifizierung und
Systematisierung dieser Féhigkeiten wird in dem Beitrag ein
Modellvorhaben der Firma SIEMENS dargesteilt, in dem Ausbil-
der geschult werden, um eine projekt- und transferorientierte
Ausbildung situationsgerecht realisieren zu kdnnen.
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FISCHER beschreibt, wie siph nach einer Epoche der Qualifika-
tionsvermittlung iber die' Projektausbildung bei DAIMLER-

BENZ nunmehr das Interesse auf die bisher vernachléssigte”

Weiterbildung nebenberuflicher (Fach-)Ausbilder in der Pro-
duktion verlagert hat. Im Vordergrund stehen die Optimierung
von Fachbereichseinsdtzen und die Frage, wie Stammausbiider
und Fachausbilder zusammenwirken kénnen.

Die Ausbildung in auBerbetrieblichen Einrichtungen fiir be-
nachteiligte Jugendliche und die dort tatigen Ausbilder, Sozial-
padagogen ‘uhd Lehrer sind das Thema von LEMKE. Die Quali-
fizierung dieser Ausbildungspersonen wird als besonders
vordringlich angesehen. Dargestellt werden zwei konzeptionell
unterschiedliche Ansitze der Weiterbildung, namlich einmal das
teamorientierte Konzept, in dem das ganze Arbeitsteam einer
Ausbildungseinrichtung an einer Fortbildurigsveranstaltung teil-
nimmt, und zum anderen eine Langzeit-Konzeptionnur fiir Aus-
bilder, (aus verschiedenen Einrichtungen) mit einem geschlosse-
nen Weiterbildungs-Curriculum. .
Der im Bundesinstitut fiir Berufsbildung nach Auflosung des
Ausbilder-Farderungs-Zéntrums neu entstandene Arbeitsbereich
,,Augbilder-Férderung" hat das Ziel, Innovationen in der beruf-
lichen Bildung gufzigreifen und zu Seminarkonzepten fiir die

Weiterbildung der Ausbilder aufzubereiten. CONRAD/SELKA.

zeigen in ihrem Beitrag generelle Richtungen auf, die die Arbeit
dieses Bereichs konzeptionell bestimmen.

Als Ausblick auf einen moglichen Schwerpunkt zukiinftiger Ak-
tivitditen im Bereich der Ausbilder-Qualifizierung stellt KUTT
da$ Thema Umwelterziehting als eine Herausforderung an das
betriebliche Ausbildungspersonal zur Diskussion und pladiert fiir
die Entwicklung von Mal3nahmen zum Zwecke einer berufspég-
agogisch orientierten Umwelterziehung.

Gunter Patzold / Gerhard Drees / Margret Lietz

Die in diesem Heft vorgestellten Ergebnisse und Konzeptipnen
kénnen nur als ein Ausschnitt verstanden werden. ,,Ausbilder-
forschung’’ und ,,Ausbilderférderung’” gehen — Hand in Hand —
allein innerhalb des Bundesinstituts weit dariiber hinaus. Nahezu
unmerklich findet eine zunehmende Anbindung der Weiterbil-
dung der Ausbilder an innovatorische Projekte und Modellver-
suche statt, so z. B. bei der Erprobung neuer Technologien in der
Berufsaushildung oder der Entwicklung neuer Ausbildungs-
methoden. Man kdnnte von einer Integration der Ausbilderquali-
fizierung und damit wirklichkeitsverdndernder Forschung in dig
Erforschung und Verbesserung beruflicher Lernprozesse, der Im-
plemenitation von Curricula sowie der Verbreitung von Innovatio-
nen sprechen. In statu nascendi befindliche Modeliversuche, die
diesen Trend verstarken, muBten ausgeklammert bleiben.
Ausgeklammert bleiben muBte auch die Diskussion kiinftiger
zentraler Forschungsfragen in diesem‘Themenbereich und magli-
cher bildungspolitischer Konsequenzen. Gleichwohl méchte die-
ses Heft zu deren sachgerechter Aufarbeitung beitragen.

Konrad Kutt

Anmerkungen

[1] Mit ,Ausbilder’ ist i. d. R. derjenige gemeint, der im Betrieb Ausbil-
dungsinhalte direkt, im wesentlichen Umfang und verantwortlich
vermittelt, Der Begriff Ausbildungspersonal schiieBt alle mit der
Durchfiihrung der betrieblichen Berufsausbildung befaBten Personen
ein, ist also erheblich weiter gefaBt.

[2] Vgl. z.B.: Elmar KOENEN: Die staatiich verordnete Ausbilder-
eignung. In: Zeitschrift fir Pidagogik {26. Jg.}, 1980, Nr. 6, S. 863
bis 876.

Haupt- und nebenberufliche Ausbildertatigkeit

im Metallbereich

Aus den Ergebnissen des Forschungsprojekts ,Ausbilder®

In den beruflichen Tétigkeitsstrukturen und im BerufsbewuRt-
sein von Ausbildungspersonal itn Metallbereich — vom hauptbe-
ruflichen Ausbilder in der Lehrwerkstatt grofler Industrieunter-
nehmungen bis zum Lehrgesellen im kleinen Installationshand-
werksbetrieb — sind viele Aspekte bis heute auRerhalb wissen-
schaftlicher Forschung geblieben, obwohi dem Ausbildungs-
personal bei der Wahrnehmung seiner verantwortungsvollen
Qualifizierungsaufgaben eine wichtige Vermittlerrolle zukommt.
Um einen Beitrag zur Schliefung dieser Forschungsliicke zu lei-
sten, wurde in den Jahren 1982 bis 1985 das vom Bundesmini-

sterium fiir Bildung und Wissenschaft finanzierte Kooperations-

projekt , Tatigkeitsstrukturen, Arbeitssituationen und Berufs-

bewuRBtsein von Ausbildungspersonal im Metallbereich® durch-

gefitjhrt. Im folgenden Beitrag werden Ergebnisse des Projekts
vorgestellt.

Zentrale Themenstellungen des Projekts waren:

— Kilarung der unterschiedlichen Formen der Institutionalisie-
rung von Ausbildertatigkeiten und ihrer Begriindung durch
unterschiedliche Betriebsstrukturen, in die Ausbildung einge-
bettet ist,

— Analyse der Arbeitssituationen, der Berufswege und des Be-
rufsbewufltseins von Ausbildern,

— Analyse des Ausbilderproblems im Rahien der dewerkschaft-
lichen Interessenorganisation,

Aus der Komplexitat des Untersuchungsgegenstandes ergab sich
die Notwendigkeit der Beteiligung von drei Forschungsgruppen
mit ihren spezifischen Arbeitsschwerpunkten: Die Arbeitsgruppe
der: Universitat Dortmund untersuchte — handlungsorientiert —
berufspadagogische, das Soziologische Forschungsinstitut Gottin-

.gen (SOFI!) berufs- und arbeitssoziologische und die IG Metall

bildungs- und gewerkschaftspolitische Fragestellungen im Rah-
ten der Ausbilderprobiematik.

Ziel des berufspidagogischen Projektteils war die Herausarbei-
tung des gesellschaftlichen Positionstyps ,betrieblicher Aus-
bilder”, einschliefflich seiner unterschiedlichen Ausprégungen,
der darin angelegten Moglichkeit zur Ausweitung von Handiungs-
fahigkeiten in individuell-gesellschaftlichen Beziigen und eine
darauf aufbauende Weiterbildungskonzeption. Damit wurde eine
Perspektive akzentuiert, die so prignant bisher in der Ausbilder-
forschung nur in Ansatzen zu *finden war. Zur sachgerechten
Bearbeitung der komplexen Forschungsfragen galt es, angemes-
sene Forschungsmethoden zu finden.

Der Ansatz zur Erforschung des

berufspddagogischen Handelns von Ausbildern

Fiir die zentrale Zielsetzung des berufspadagogischen Teils des
Forschungsprojekts, ndmlich Problemstellungen und LG&sungs-
moglichkeiten des betrieblichen Ausbilderhandelns zu erfahren,
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zu kldren, perspektivisch zu 6ffnen und das Ergebnis dieser Be-
mithungen an die Ausbilder in der Absicht zuriickzugeben, ihre
Handlungsrdume 2zu erweitern, wurden Interviews, Experten-
gesprache, Betriebserkundungen und vor allem Arbeitstagungen
bzw. Gesprachskreise mit Ausbildern als die Methoden ausge-
wihlt, die der Situation und dem Forschungszweck angemessene
Beziehungen zwischen den Forschern und der zu erforschenden
Praxis erméglichen. Durch die Kombination dieser Methoden,
und das heilt durch systematische Einbeziehung von Ausbildern
in den ForschungsprozeR, sollte friihzeitig sichergestellt werden,
daR Erforschte und Forschende eine &hnliche Vorstellung von

der ,Praxis’ entwickeln. Zudem solite der Zusammenhang von
gesammelten Erfahrungen und wissenschaftlichen Aussagen ge-

klart werden. Konsequenz dieser Uberlegungen war die ,,Sub-
jektstellung der Untersuchten’” in einem kooperativen Fory
schungsprozeR als Vofaussetzung dafiir, die spezifischen Bedin-
gungen und Mdglichkeiten der handlungsorientierten Erkennt-
nisbildung sowie Bildungsbediirfnisse voranschreitend intersub-
jektiv zuganglich zu machen.

Was die Arbeitstagungen als die wesentliche Kooperationsebene
von Forschern und Ausbildern angeht, so ist bedeutsam, daR sie
in ihrer Abfolge drei Reflexionsstufen reprisentierten, also auf
eine Durchschreitung aufeinander aufbauender Stufen des Be!
wufltseins angelegt waren:

1. Stufe: [nitiierung und Aktivierung von ErfahrungsiuRerun-
gen;

2. Stufe: Problematisierung — Erfahrungen in die Krise fiihren;

3. Stufe: Erdffnung von interessenorientierten Handlungsper-
spektiven,

Ergdnzend zu den Arbeitstagungen wurden mehrstiindige Inten-

sivinterviews mit Ausbildern durchgefiihrt, die an den Arbeits-

tagungen bzw. Gesprachskreisen teilgenommen hatten. Mit

diesen Interviews sollten die bei Ausbildern vorfindlichen Verar-

beitungsweisen betrieblicher und sozialer Realitdt weiter an

positionstypischer Tiefenscharfe gewinnen.

Im folgenden werden einige strukturelle Orientierungslinien

haupt- und nebenberuflicher Ausbildertétigkeit dargestellt.

Formen hauptberuflicher Ausbildertitigkeit

Typisch fiir die Organisationsformen beruflicher Ausbildung in
industriellen GroRbetrieben ist die funktionale Differenzierung
von Ausbildung und Arbeit. Der Erwerb der beruflichen Kennt-
nisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten vollzieht sich zu groRen Tei-
len systematisch, in Lehrgangsform und didaktisch strukturiert
von eigens fiir diese Aufgabe beschéaftigtem Ausbildungspersonal
in Lehrwerkstdtten und Werksschulen, also abseits vom eigent-
lichen Produktionsbereich.

Kern der Ausbildung ist das Arbeiten und Lernen in Lehrwerk-
statt und Werksschule; das anschlieRende Durghlaufen ausge-
wahlter Betriebsabteilungen dient der Veranschaulichung und
Vertiéfung der vorangegangenen Lernprozesse sewie der allméh-
lichen Eingewohnung in die Ernstsituation des Produktionspro-

zesses und dem Erreichen der vom Facharbeiter erwarteten hierar-,

chiebezogenen Verhaltensformen. Wahrend des Betriebsumlaufs
kehren die Auszubildenden in regelmdRigen Zeitabstanden in
Lehrwerkstatt und Werksschule zuriick, um die erfahrene Be-
triebspraxis aufzuarbeiten, den Aufenthalt in weiteren Betriebs-
abteilungen oder Prifurigen vorzubereiten.

Mit der Differenzierung in der Ausbildungsorganisation kor-
respondiert die Arbeitsteiligkeit der Ausbildertatigkeit. Haupt-
berufliche Ausbilder sind, freilich bei hiufiger gleichzeitiger
Beschéftigung in mehreren dieser Felder, an der Planung der
Ausbildung beteiligt, oder sie unterweisen die Auszubildenden
in Lehrwerkstatt und/oder Werksschule, oder sie betreuen die
Jugendlichen wihrend des Umlaufs durch die Produktionsabtei-
lungen.

Am Beispiel eines der am Projekt beteiligten Ausbilder, der in
einem GroRbetrieb der Stahlindustrie fiir die Ausbildung von
technischen Zeichnern zustandig ist, wird im folgenden exem-

plarisch dargestellt, wie sich diese institutionell-organisatori-
schen Rahmenbedingungen der Ausbilding im Arbeitsalltag
auspragen und welche Handlungsrdume und -restriktionen sie
dem Ausbilder concreto bieten kénnen. Dabei ist zu beach-
ten, daR die geschilderten konkreten Auspragungsformen der

Ausbilderposition nicht ohne weiteres auf die Situation in an-

deren Unternehmen (ibertragen werden konnen, sondern als
eine spezifische Erscheinungsform anzusehen sind, die — bei zwar
bestdndiger Grundtendenz — von Unternehmen zu Unternehmen
modifiziert ausgebildet ist.

_ Erfahrungen mit der

institutionellen Schwiche der Ausbilderposition

Die hauptberuflichen Ausbilder’ in diesem Unternehmen, so
auch A, sind dem Ausbildungsleiter direkt verantwortlich, der
ihm und seinen Kollegen fiir die organisatorische sowie didak tisch-
methodische Gestaltung der Ausbildung weitgehend freie Hand
1aRt, ihre Tatigkeit allerdings beaufsichtigt und seine Einschéat-
zungen regelmiRig in der Form einer Leistungsbeurteilung zu-
rickmeldet.

Praxis in Unternehmen dieser GréRenklasse ist es, da Ausbilder-
stellen, wie sie A innehat, nicht mehr.immer auf dem Wege des
innerbetrieblichen Aufstiegs besetzt werden, sondern nach 6f-
fentlicher Ausschreibung, ausfiihrlichen Einstellungsgesprachen
und evtl. einem Probeunterricht, wobei auf eine héhere, teilweise
sogar akademische Ausbildung (Fachhochschule} des Bewerbers
und Erfahrungen in der Berufsausbildung besonderer Wert gelegt
wird, Entspréchend sind diese Positionen im Betriebsgefiige mit
einem erhthten Status verbunden, der sich auch in der Honorie-
rung widerspiegelt. A ist im Rahmen seiner Tatigkeit mit Kon-
fliktsituationen konfrontiert, wie sie von hauptberuflichen Aus-
bildern gleich welcher Branche und unabhéngig von der GroRe
des Betriebes, in dem sie tatig sind, dhnlich geschildert werden
und daher als fiir die Position typisch aufgefallit werden miissen.
Hauptsichlich treten zwei Aspekte deutlich heraus: Klagen iber
mangelhafte oder gar fehlende Abstimmung zwischen den be-
trieblichen Instanzen und Probleme aufgrund von Verhaltens-
weisen der Auszubildenden, die als Disziplinlosigkeit wahrge-
nommen werden,

Wie der Ausbilder in einem GroBbetrieb bei dem Versuch, die
Ausbildungsziele zu erreichen, zwischen die Interessen der Be-
triebsgruppen geraten kann, schildert A am Beispiel der Pausen-
regelung fiir Auszubildende in seinem Betrieb. Per Betriebsverein-
barung ist es den Jugendlichen freigestellt, den Zeitpunkt fiir
ihre Mittagspause im Zeitraum von 2 Stunden frei zu wahlen.
Beiseinen Versuchen, mit den Jugendlichen eine Absprache iper
einen festen Termin fiir die Pause zu treffen, die er fiir notwendig
hélt, um seinen theoretischen Unterricht ordnungsgemaR durch-
fiilhren zu koénnen, trifft er auf Widerstand, der ihm auch iiber
Betriebsrat und Jugendvertretung zugetragen wird. Von der Aus-
bildungsleitung, die sein Ansinnen zunachst unterstiitzt hatte,
fiihlt er sich im Stich gelassen, weil sie ihre Zustimmung nach
Betriebsratsprotesten zuriickgenommen hat.

Uber diesen Einzelfall hinaus gilt auch ganz allgemein:

Bei unterschiedlichen Gelegenheiten treten Ausbildern die be-
trieblichen und {iberbetrieblichen Instanzen, die in die Ausbil-
dung involviert sind, in einer Weise gegeniiber, die auf dem Weg
zum Ausbildungsziel als hinderlich erscheint: der nebenberuf-
liche Kollege, der wegen seiner Arbeitsbelastung die Ausbildungs-
aufgaben zuriickstellen muB, der Betriebsrat, der auf die Einhal-
tung von Gesetzesvorschriften und Betriebsvereinbarungen
dringt, gesetzliche Regelungen, zum Beispiel des Jugendarbeits-
schutzes, die die Ausbildungsorganisation erschweren und des-
halb als ,,iibertrieben’’ bezeichnet werden und letztlich der Ju-
gendliche selbst, meist dann, wenn er Verhaltensweisen zeigt, die
nicht betriebskonfarm sind und deshalb als Disziplinlosigkeiten
gelten, wobei letzteres die Ausbilder besonders stark in den Fil-
len belastet, in denen Ausbildungs- und Unternehmensleitung
die als notwendig empfundenen Befugnisse vorenthalten.
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GemiR dem Auftrag, den das Unternehmen erteilt, soll der Aus-
bilder neue Mitarbeiter heranbilden, die den Anspriichen, die die
Produktion zukiinftig an sie stellen wird, sowohl hinsichtlich
ihrer fachlichen Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse als
auch hinsichtlich ihrer psycho-sozialen Grunddisposition, mdg-
lichst weitgehend entsprechen. Die Erfiillung dieser Aufgaben
wird dem Ausbilder durch die institutionelle Schwéche seiner
Position und ihre problematische Plazierung im Focus verschie-
dener, oft gegensatzlicher Interessen erschwert. Berichten Aus-
bilder von den Problemen, die sich bei der Erfiillung der zweiten
Aufgabe ergeben, der Ausbildung ,,im Sinne des Betriebes”, der
Herausbildung einer den Betriebszweck bejahenden und die
eigene Funktion ihm unterordnenden Grundhaitung des kinfti-
gen Mitarbeiters, werden immer wieder erhebliche Disziplin- und
Ordnungsprobleme als wesentliches Hindernis angefiihrt.

Die Diskrepanz zwischen dem unabdingbaren Ausbildungsziel

und einem demgegeniiber als renitent etikettierten Verhalten der
Jugendlichen wird nicht selten folgendermaRen Gberbriickt:

Die vom Betrieb vorgegebenen Ausbildungsziele, die zu Pflicht-
maRgaben werden, gelten apriori als die objektiv richtigen
Vorgaben. Der Ausbilder hat zudem die Erfahrung gemacht, dal3
allein die Akzeptation der situativen Bedingungen im Betrieb
und der jeweils an die Beschéaftigten gerichteten Anforderungen
deren Position sichert. So kleidet er das Lernziel ,,Anpassung’’
in eine Begrifflichkeit, die seine Umsetzung als Hilfe bei der
Ausbildung existenzsichernder Qualifikationen erscheinen lait.

Interaktionsmuster zwischen Ausbildern und Auszubildenden
Die bestehenden institutionell-organisatorischen Rahmenbedin-
gungen betrieblicher Ausbildertétigkeit prégen auferdem die
Kommunikationsstrukturen zwischen Ausbildern und Auszubil-
denden. Diese ist dementsprechend durch ein einseitiges Anwei-
sungsverhaltnis definiert. Der betriebliche Berufsausbilder ist als
abhiangig Beschiftigter selbst ,,Untergebener’” gegeniiber der
Ausbildungs- bzw. Unternehmensleitung; gleichzeitig aber ist er
der Vorgesetzte des Auszubildenden, von dem er grundsatzlich
Subordination verlangen kann. Seine Position ist mit unter-
schiedlichen Machtbefugnissen ausgestattet, die sich durch die
formalen Regelungen des Betriebssystems legitimieren,

Diese asymmetrische Kompetenzverteilung, verbunden mit der
sensiblen Wahrnehmung des Verhaltens der Auszubildenden,

pragt die Vorstellungen der hauptberuflichen Ausbilder zu Form”

und Inhalt der Kommunikation. Sie sind im betrieblichen Arbeits-
alltag auf die Durchsetzung ihrer Anweisungen angewiesen und
deshalb bemiiht, das Autoritatsgefélle zwischen sich und den
Jugendlichen zu bewahren, die vorstrukturierte Distanz aufrecht-
zuerhalten, wobei positionstypisch damit argumentiert wird,
daf} bei einem Abweichen von den betrieblich vorgegebenen Inter-
aktions- und Kommunikationsmustern der Ausbildungserfolg
gefahrdet werde.

Der Ausbilder als der Vorgesetzte bestimmt also die Form und
iiberwiegend den Inhalt der Kommunikation mit den Auszubil-
denden, wobei sich die Kommunikations- und Interaktions-
muster durch ihre Orientierung am Betriebszweck legitimieren.
Kollegialitat als Voraussetzung fiir eine gemeinsame Verfiigungs-
erweiterung betrieblicher Arbeits- und Ausbildungsbedingungen
1aBt sich nach gegenwirtiger Uberzeugung der Ausbilder nicht
herstellen. Die institutionell vorgegebene Funktionszuschreibung
fir Ausbilder und Auszubildende wird somit bruchlos in die Aus-
bilderposition ibernommen.

Da sich zur Begriindung hierarchiebezogener Kommunikations:
formen im Verhéltnis zum Auszubildenden die Argumentation
_mit ihrem realen Hintergrund auch mit Riicksicht auf den ange-
strebten Effekt nicht anrat, verlauft der Umgang mijt den Ju-
gendlichen formal zwar schon mal in kollegialer Topik, dies
dann allerdings allein instrumentell, um auf diesem Wege das
angestrebte Ausbildungsziel um so sicherer zu erreichen, eine
Vertrauensbasis zwischen sich und dem Auszubildenden herzu-
stellen, Anlaufstelle bei psychischen Krisen des Jugendlichen zu

sein, ihm dann wie ein ,,vaterlicher Freund’ zur Seite zu stehen.
Jedoch, die Wahrnehmung fiirsorglicher Funktionen dem Auszu-
blldenden gegeniiber orientiert sich in der Regel an der folgenden
Zweck-Mittel-Relation:

Die persénlichen Probleme und psychischen Krisen des Jugend-
lichen kdnnen sich negativ auf seine Leistungen auswirken, Da-
von muB sich der Ausbilder betroffen fihlen, weil ebén die
Qualitit seiner Arbeit an den Leistungen der Auszubildenden
gemessen wird. Es ist deshalb sein positionstypisches Interesse,
die Vertrauensbasis zwischen sich und dem Auszubildenden da-
fiir zu nutzen, auf den Leistungsstand des Jugendlichen EinfluR
zu nehmen und damit, wann immer méglich, den Ausbildungs-
erfolg sicherzustellen. Selbst dann, wenn sein Anspruch dahin
geht, den Auszubildenden als Subjekt der Ausbildungsprozesse
wahrzunehmen, was Versuche impliziert, ein tendenziell dialogi-
sches Verhidltnis zu ihm zu begriinden, setzt sich in seiner indi-
viduellen Erfahrung systembedingt immer wieder ein positions-
typisches Verhalten durch, das durch die Orientierung auf den
Ausbildungserfolg gekennzeichnet ist.

Der Ausbildungsbereich als Subsystem des Betriebes:
funktionsnotwendige Erziehungsziele

Betriebliche Ausbildung in industriellen GroRbetrieben und —
modifiziert — auch in Mittelbetrieben ist einem Verwaltungs-
und Kontrollnetz unterworfen, das Ausbildungsziele in erster
Linie an Verordnungskatalogen orientiert. Die auf die Betriebs-
zwecke abgestellten Regulative stellen den pragmatischen Bezugs-
rahmen fiir die padagogischen Handlungen hauptberuflicher Aus-
bilder dar, und zwar in einer Art und Weise, in der der erzieheri-
sche Eigenanspruch aufgeht in den Erziehungserfordernissen, die
dem Betriebssystem immanent sind. Fiir Ausbilder ist es demge-
mall unumganglich, den Auszubildenden zur Erfiillung von Ar-
beitstugenden und Zuverldssigkeitsstandards, wie Ordnungssinn,
Piinktlichkeit und Disziplin immer wieder anzuhalten, was sich
in ihren Denk- und Handlungsorientierungen bemerkbar macht.
So wird z. B. der LernprozeR im Rahmen betrieblicher Ausbil-
dung in Analogie zum Produktionsprozel betrachtet. So kommt
es sogar vor, dall von Auszubildenden als dem zu formenden Ma-
terial gesprochen wird. Berufliches Lernen wird so reduziert auf
einen kalkulierbaren, antizipierbaren und exakt steuerbaren Pro-
zeRR, aus dem moglichst alle Storvariablen zu entfernen sind.
Dann namlich kommt das gewiinschte Produkt, der Ausbildunags-
erfolg, heraus.

Hauptberufliche Ausbilder fihlen sich vor allem solchen Orien-
tierungen verpflichtet, die dem betriebszweckorientierten Aus-
bildungsinteresse entsprechen, also ausschlieRBlich die Arbeits-
platztiichtigkeit des zukiinftigen Produktionsarbeiters intendie-
ren. Es liegt in der Logik der Konzentration auf die institutio-
nellen Anforderungen an ihre Position, Erziehungsziele wie die-
jenigen Formen von Kritikfahigkeit, sozialem Engagement und
gesellschaftspolitischem BewuRtsein aus ihrem Erziehungsauftrag
auszugrenzen, die den Interessen des Beschédftigungssystems
zuwiderlaufen. Nur in dieser Weise und in konkreten Situationen
ist zu verstehen, da fiir sie die Jugendvertretung und der Be-
triebsrat als innerbetriebliche Instanzen, die-sich angesichts zu-
nehmender Instrumentalisierungs- und Fragmentierungsprozesse
um eine Ausweitung von Handlungsspielraumen der Beschaftig-
ten bemiihen, gegen das betriebliche Kommunikationssystem
und damit auch gegen die institutionellen Handlungsanforderun-
gen an die Ausbilderposition verstolen. Positionstypisch folge-
richtig stehen hauptberufliche Ausbilder dann den innerbetrieb-
lichen Interessenvertretungen kritisch-distanziert bis ablehnend
gegeniiber. Auf die Auszubildenden bezogen erfahrt dieser Sach-
verhalt eine pragmatische Uminterpretation: Die Berechtigung
der Auszubildenden, ihre Interessen durch-ihre Arbeit in der
Jugendvertretung wahrzunehmen, wird mit der Argumentation
in Frage gestellt, dal es schwierig, wenn nicht bis unmoglich sei,
neben dem Erwerb von beruflich-fachlichen Qualifikationen
noch beruflich-sozialen Interessen nachzugehen.
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Als Fazit |48t sich pointiert herausstellen:

Die an den betrieblichen Zwecksetzungen orientierten beruf-
lichen Sozialisationsziele hauptberuflicher Ausbilder sind
hauptséchlich von den Anspriichen des Betriebes und von der
Erfahrung geprégt, die eigene berufliche Position, die als erhdh-
te Karrierestufe innerhalb der betrieblichen Statushierarchie
bewertet wird, nur durch die Akzeptation der institutionell
vorgegebenen beruflichen Handlungsstrukturen erreicht zu ha-
ben. Dabei hat sich eine Fihigkeit als fundamental wichtig er-
wiesen: das Arrangement mit den gesellschaftlichen bzw. be-
trieblichen Bedingungen, das deshalb zur Hauptleitlinie in der
Alltagspraxis wird. '

Formen nebenberuflicher Ausbildertatigkeit

Nebenberufliche Ausbilder sind in der Regel dafiir verantwort-
lich, daR die ihnen zugeordneten Auszubildenden im tiglichen
Arbeitsvollzug Qualifikationen erwerben, die sie allméhlich befa-
higen, betrieblich-berufliche Arbeiten selbstandig auszufiihren.
Ihr Handlungsrahmen wird dabei durch ihre Arbeitsbedingungen
abgesteckt: Die berufliche Hauptaufgabe besfeht darin, unter
der Vorgabe zeitlich definierter Arbeitsauftrage Produktions-
leistungen zu erbringen; neben der Erledigung von Produktions-
auftragen, die primar die Bemessungsgrundlage fiir ihren Arbeits-
erfolg darstellen, sollen Jugendliche ausgebildet werden.

Zur Darstellung der Probleme, die sich aus diesen Voraussetzun-
gen fiir nebenberufliche Ausbilder haufig ergeben, wird das Bei-
spiel des Ausbilders B angefiihrt, der in einer Niederlassung eines
Elektrokonzerns als Monteur beschaftigt und mit der Ausbildung
von Fernmeldeinstailateuren und Fernmeldeelektronikern befaRt
ist. Seine Auszubildenden haben einen einjahrigen Grundlehr-
gang in Lehrwerkstatt und Werksschule absolviert, wenn sie in
den Betrieb kommen,

Wihrend ihrer Tatigkeit in den Abteilungen werden die Auszu-
bildenden nach Bedarf und Auftragslage produktiv eingesetzt
und Facharbeitern zur Seite gestellt oder, wo dies nicht maéglich
ist, wie zum Beispiel in der EDV, schauen sie vornehmlich zu und
besuchen zwischendurch entsprechende Lehrgdnge. Wahrend
also der Ausbildungsablauf in Lehrwerkstatten und im Werks-
unterricht inhaltlich geplant ist, unterliegt der praktische Einsatz
der Auszubildenden wahrend der Montageausbildung lediglich
formalen Richtlinien. Die Ausbildungsleitung gibt als Richtmal
vor, die Jugendlichen seien zu 50 Prozent produktiv einzusetzen,
doch ist den Schilderungen B’s zu entnehmen, daB in der Tages-
praxis anders verfahren wird, die Auszubildenden in erster Linie
. wegen ihrer produktiven Arbeitsleistungbei geringen Lohnkosten
willkommen sind und daher tatsachliche Ausbildungszeit selten
verbleibt,
So werden die Auszubildenden von den Monteuren geméR den
anfallenden Montageauftragen angefordert. Nach der Zuteilung
bleiben Inhalte und Formen der Vermittlung den Monteuren
Uberlassen, von deren persénlichem Anspruch es daher abhéngt,
in welcher Weise und ob {berhaupt Ausbildung stattfindet.
Denn: Bei der Ausfiihrung der Montagearbeiten, die haufig un-
ter Zeitdruck stattfinden, werden die Auszubildenden von eini-
gen Monteuren allein zur Arbeitserleichterung eingesetzt.

Der Berufsalltag: ,,Ausbilder, das ist hochgegriffen*

B schildert Gegebenheiten, die der Ausbildung im Handwerk
ahnlich sind: Wahrend der Montageausbildung dominiert die Pro-
duktionsaufgabe. Wenn Ausbildung in der Form von Erklarun-
gen, Anweisungen und Vormachen stattfindet, so in Produktions-
licken. Das ist unabhangig von der Bereitschaft des Ausbilders,
seine Auszubildenden zu betreuen, denn der Zwang, Termin-
arbeit pinktlich abzuschlieBen, laBt keine andere Méglichkeit,
als alle Krafte auf die Hauptaufgabe zu konzentrieren, auch die
des Auszubildenden, der in die Arbeitsablaufe und Zeitberech-
nungen fest eingeplant ist. Er lernt vor Ort also die Verrichtun-
gen, die ihm der Monteur unter arbeitsékonomischen Gesichts-
punkten, d.h, hier: moglichst kurze Anlernarbeit, méglichst

groBer Zeitgewinn, zuweist. Haufig sind dies zeitaufwendige
Routinearbeiten und Tatigkeiten, zu deren Verrichtung es kei-
ner ausfihrlichen Erkldrungen und haufigen Kontrollen bedarf.

Als eine Besonderheit der Montageausbildung bezeichnet es B,
daB er @nders als bei den noch knapper disponierten Kurzauftré-
gen bei GroBprojekten gelegentlich Zeit findet fiir theoretische
Erklarungen, die Beantwortung von Fragen und die Demonstra-
tion von Arbeitsgéngen. Ob ein Ausbilder diesen ‘entstehenden
Handlungsraum fiir die Ausbildung nutzt, hangt allerdings von
seinem Interesse und seinem Engagement fiir die Auszubilden-
den ab.

Die alltagliche Ausbildungspraxis lauft ansonsten bei B ebenso
ab, wie bei den meisten seiner Kollegen. Er nimmt Auszubildende
dann mit auf eine Baustelle, wenn er sie wegen des Arbeits-
auftrages oder aus Terminnot braucht. Zwar wiirde auch er lieber
mit einem fertig ausgebildeten Monteurkoilegen arbeiten, aber,
wie er berichtet, habe es in den letzten Jahren so viele Entlassun-
gen gegeben, daR ihm gar keine andere Mdglichkeit bleibe, als
Auszubildende mit auf die Baustelle zu nehmen.

Mit diesen und dhnlichen Formen der intensivierung des Arbeits-
krafteeinsatzes korrespondieren betriebliche Regelungen in bezug
auf die ,,Abrechnung’ des Auszubildenden, die die Chancen ne-
benberuflicher Ausbilder, die Ausbildungsverantwortung wahr-
zunehmen, in erheblichem Male einschranken. Dem Ausbilder
werden nicht etwa, wie es im Sinne einer padagogisch orientier-
ten Ausbildung am Arbeitsplatz zu erwarten ware, Zeitvergiitun-
gen fiir die Betreuung des Jugendlichen zugestanden: Im Gegen-
teil steht trotz der zusitzlichen Ausbildungstatigkeit zur Erbrin-
gung derselben Arbeitsleistung weniger Zeit zur Verfligung, was
von der Unternehmensleitung mit dem Hinweis auf die ,,Entla-
stung” begriindet wird, die der Auszubildende darstelle. So ist es
zum Beispiel in Handwerksbetrieben der Kfz-Branche die Regel,
die Arbeitszeitvorgaben fiir eine Reparatur dann zu verkiirzen,
wenn ein Auszubildender zugeteilt ist. Solche Betriebsregelun-
gen haben Konsequenzen fiir das berufliche Handeln nebenberuf-
licher Ausbilder: Eine angemessene, situationsbezogene Hinwen-
dung zu den Anspriichen des Auszubildenden, der hdufig im kon-
kreten Arbeitsvollzug nach theoretischen Erklarungen und De-
monstrationen verlangt, ist unter diesen Bedingungen so gut wie
unméglich.

Solange nebenberufliche Ausbilder die Anspriiche der Jugend-
lichen auf Ausbildung als etwas erfahren miissen, das ,,ihre Zeit
kostet” — Zeit, die sie fiir die ordnungsgemaRe, ungestorte Durch-
fihrung der Produktionsarbeiten dringend benétigen — solange
kénnen sie dieser Anforderung kaum gerecht werden. Im Ge-
genteil: Die damit korrespondierende Ausbildung ,,en passant’
bringt es mit sich, dall Ausbilder die ihnen zugeordneten Jugend-
lichen in erster Linie unter dem Aspekt wahrnehmen missen,
wie sie ihre Arbeitskraft am besten fiir die Produktionsauftrige
so verwerten kénnen, daf3 der Auszubildende kein ,,Handicap*,
sondern vielmehr eine Arbeitserleichterung fiir sie ist.

Als besonders prekar erweist sich fiir nebenberufliche Ausbilder
im Handvyerk ihre Tatigkeit unter den Bedingungen des Kunden-
dienstes. Die Verbindung von Arbeit und Ausbildung vor den

kritischen Augen des Kunden stellt die Nerven des Ausbilders

auf eine zusatzliche Probe: Die durch die ohnehin knapp bemes-
senen Arbeitszeitvorgaben streRgeladenen. Arbeitssituationen
verschérfen sich noch, wenn beispielsweise der Bauherr die Bau-
stelle betritt oder der Autobesitzer in der Kfz-Werkstatt ungedul-
dig darauf wartet, dal sein Wagen wieder voll funktionsfahig ist.
Dann muB alles getan werden, um beim Kunden den Eindruck
zu vermeiden, dall der Auszubildende zu wenig Vorkenntnisse
hat, kein Interesse zeigt, ,,zwei linke Hinde" hat, zu viele, unter
Umstanden ,dumme Fragen’’ stellt, kurz: mehr oder weniger
deutlich sein Ausbildungsbedirfnis anmeldet. Dementsprechend
setzt der Ausbilder speziell unter Kundendienstbedingungen den
Jugendlichen einseitig fir Arbeitsausschnitte ein, bei denen er si-
cher sein kann, daf3 sie bereits beherrscht werden, und bei denen
er wenig Neues lernt,
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Bereitet es unter diesen Bedingungen ohnehin groRe Schwierig-
keiten, die 'Auszubildenden fiir die betrieblich-beruflichen Arbei-
ten zu qualifizieren, so wird es als zusédtzlich ,,ausbildungshem-
mend” empfunden, wenn der Auszubildende zwischenzeitlich
dem Bétrieb nicht zur Verfiigung steht, weil er die Berufsschule
oder die iiberbetriebliche Ausbildungsstatte besuchen muRk. Dem-
entsprechend erhebt sich Kritik gegendie betriebsexternen Quali-
fizierungsmaRnahmen, die als Stérvariablen fiir die betriebsinter-
nen Ausbildungsnotwendigkeiten erfahren werden.

Erziehungspraktiken hei der Koordination von™
Arbeit und Aushildung

Die Arbeitsbedingungen nebenberuflicher Ausbilder — und das
gilt bereichsiibergreifend fir Handwerk und Industrie — zwingen
das nebenberufliche Ausbildungspersonal in eine spezifische
Wahrnehmungsweise des Auszubildenden. Er ist in erster Linie
ein ihm unterstellter Mitarbeiter, was die Form der Kommunika-
tion bedingt, die dariiber hinaus auch von den eigenen berufli-
chen Sozialisationserfahrungen gepragt ist.

Erinnern sich nebenberufliche Ausbilder namlich an ihre'eigene
Ausbildungszeit, so wird vor allem hervorgehoben, daR sich die
im betrieblichen Sozialgeflige vorherrschende Statushierarchie in
einem entsprechenden Kommunikations- und interaktionsverhal-
ten niederschlug: Als Lehrling hatte man den angemessenen Ab-
stand zum Meister zu wahren; der war eine Autoritat, die es zu
akzeptieren galt. Die spezifische Art und Weise, in der die Aus-
bilder selbst zur Arbeitsplatztiichtigkeit gefiihrt worden sind, er-
forderte von ihnen Zuriickhaltung in bezug auf Kritik und Wider-
spruch gegeniiber ihren Vorgesetzten. Im Vergleich zu den heuti-
gen Auszubildenden attestieren sie sich riickblickend eine gréRere
Bereitschaft zur Einpassung in das Betriebsgeschehen. Ihre Aus-
zubildenden seien demgegeniiber ,frech’” und ,,schnoddrig®,
Eigenschaften, die ihrer Jugend und Unerfahrenheit zugute ge-
halten. werden, die es aber zu:korrigieren gilt, Diese Bemiihun-
gen zur Verhaltensinderung der Jugendlichen, deren ,,Charakter-
formung”, sehen Ausbilder in der Regel von Erfolgen gekront,
sie erleben im Laufe der Zeit eine Metamorphose ihrer Auszubil-
denden, aus der sie nicht zuletzt auch ihre Arbeitszufriedenheit
beziehen.

Gegeniber dieser von nebenberuflichen Ausbildern allgemein zu
leistenden Integrationsaufgabe der Auszubildenden wird das
Reservoir an Erziehungsmitteln, d. h. hier vor allen Dingen Dis-
ziplinierungskompetenzen und -rezepte, als beschridnkt angese-
hen, insbesondere im Vergleich zur Situation wahrend der eige-
nen Ausbildung. Dafiir werden auch gesetzliche Regelungen wie
das Jugéndarbeitsschutzgesetz verantwortlich gemacht, das den
Interessen der Auszubildenden stirkere Geltung verschafft. Sol-
che Gesetzesvorschriften werden, da sie im BewuRtsein der Aus-
bilder den Spielraum mogticher ErziehungsmaRnahmen eingren-
‘zen, mit Bedauern kommentiert. Nicht zuletzt wiirden damit
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relativ harmlose korperliche Bestrafungen, wie z. B. gelegentliche
Ohrfeigen, die sich ihrer Meinung nach in der eigenen Lehrzeit
durchaus bBewahrt haben, unméglich gemacht. Unter den heuti-
gen Bedingungen sehen sie sich eher dazu gezwungen, auf andere,
eher ,,psychologische’’ Erziehungsmittel zuriickzugreifen, die be-
stehende Gesetzesvorschriften moglichst nicht verletzen, aber
dennoch geeignet sind, gewiinschte Verhaltenskorrekturen bei
den Jugendlichen zu bewirken. Abweichendes Verhalten gilt vor
allem dann als korrekturbediirftig, wenn es sich um relativ lei-
stungsschwache Jugendliche handelt. In solchen Fillen ndmlich
wird dem Ausbilder besonders deutlich vor Augen gefiihrt, daR
der Ausbildungserfolg gefahrdet ist und seine Erziehungsbemii-
hungen noch unzureichend sind. Leistet ein Auszubildender
demgegeniiber gute Arbeit, so wird diesem gréRere Toleranz ent-
gegengebracht. Das aus padagogischer Sicht sinnvolle Verhalten,
sich auch und gerade den leistungsschwicheren Jugengdlichén
verstandnisvoll zuzuwenden, ist innerhalb. der engen Grenzen,
die die Arbeitsbedingungen den nebenberuflichen Ausbildern
vorgeben, praktisch nicht realisierbar. Sie stellen die Betroffénen
im Arbeitsalltag vor Probleme, die nur dann zu l6sen wiéren,
wenn sich der Anspruch auf eine hohe Qualitat betrieblicher
Ausbildung gegenilber Produktivitats- und Rentabilitdtserforder-
nissen behaupten kénnte.
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Zur Situation von Ausbildern in Klein- und
Mittelbetrieben des Einzelhandels

Die Weiterbildung von Ausbildern in Klein- und Mittelbetrieben
des Einzelhandels ist Gegenstand eines Forschungsprojektes und
Modellversuchs des Bundesinstituts fiir Berufsbildung, der in Zu-
sammenarbeit mit der Zentralstelle fiir Berufsbildung im Einzel-
handel durchgefiihrt wird. [1] Angestrebt wird damit eine Pad-
agogisierung betrieblicher Lern- und Arbeitsprozesse, ein Ziel,
das auf Wirklichkeitsveranderung und -verbesserung der Ausbil-
dung hinauslauft. Ergdnzend wurde eine empirische Untersu-
chung zur Situation der Ausbilder in Einzelhandelsbetrieben
durchgefiihrt, die in den am Modellversuch beteiligten drei Fach-

verbanden organisiert sind. [2] Eine schriftliche Befragung sollte
helfen, Ausbilder und Ausbildende sowie das betriebliche Um-
feld als Bedingungsrahmen fiir die Entwicklung ausbildungsrele-
vanter Weiterbildungsangebote nédher zu beschreiben. Ergebnisse
der Untersuchung werden in diesem Beitrag dargesteilt. [3]

Anlage und Ziel der Untersuchung

Die.Ausgangslage 1Rt sich wie folgt skizzieren: Die Ausbildung
in Klein- und Mittelbetrieben des Einzelhandels weist Merkmale
auf, die auch in vergleichbaren Betrieben anderer Branchen anzu-
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treffen sind. Der verantwortliche Ausbilder ist in den meisten
Féllen der Inhaber selbst, die tatsachliche Ausbildung wird lber-
wiegend von Fachkraften nebenberuflich getragen; sie ist wegen
auftragsgebundener, saisonaler und konjunktureller Schwankun-
gen nur schwer langfristig planbar. Die Ernstsituation ist durch
hiufigen Kundenkontakt gepragt..Die Auszubildenden haben —
von Personalfluktuation abgesehen — stets die selben Bezugsper-
sonen. Anders als im Handwerk miissen Ausbildende im Einzel-
handel vorab keine berufspadagogische Priifung ablegen, wie sie
im Teil IV der Meisterpriifung vorgesehen ist. Fir sie gilt die
Ausbilder-Eignungsverordnung. .
Vor diesem Hintergrund zielte die Untersuchung darauf ab, Mog-
lichkeiten, Bedingungen, Themen und ggf. auch Schwierigkeiten
einer Weiterbildung zu erkunden, die eine Verbesserung der Aus-
bildung bezweckt. Zu dieser ‘empirischen Fundierung eines Wei-
terbildungs-Ansatzes war eine Situations- und Problembeschrei-
bung erforderlich, die zumindest die Oberflachenstruktur erfassen
Konnte. Zugleich bestimmte sich daraus die Wah! des Instrumen-
tariums und der Befragungsmethode, wenngleich auch forschungs-
6konomische Griinde mit ausschlaggebend waren, eine postali-
sche Befragung durchzufiihren.

Einbezogen wurden in die Untersuchung die in der Ubersicht 1
genannten Branchen bzw. Betriebe mit 5 bis 50 Beschéftigten.
Die Adressen wurden von den Fachverbénden aus den Mitglieds-
bestanden zur Verfiigung gestellt. Insgesamt wurden 1400 Frage-
bdgen verschickt, 507 Betriebe (= 36%) haben den Fragebogen
ausgefiillt zuriickgeschickt. Davon konnten 423 (= 84 %) als Aus-
bildungsbetriebe identifiziert werden und den folgenden Unter-
suchungsergebnissen zugrunde gelegt werden.

Ubersicht 1: Beteiligte Branchen und Anzahl der Betriebe

Branche Anzahl der Betriebe
Eisenwaren/Hausrat 170
Parflimerie 107
Schuhe 146
Insgesamt 423

Die vergleichsweise hohe Riicklaufquote kénnte darauf zuriick-
gefithrt werden, da die Untersuchung durch die Verbénde deut-
{ich unterstiitzt wurde und die Mitgliedsfirmen zu den engagierten
Betrieben zu zahlen sind. Wenn auch eine Positiv-Auswahl nicht
ganz auszuschlieflen ist, ist doch davon auszugehen, daR die Er-
gebnisse zumindest fiir die drei Branchen typisch und veralige-
meinerbar sind und in etwa die Situation von Ausbildern in den
genannten BetriebsgréRRen zutreffend widerspiegeln.

In diesem Beitrag werden die Ergebnisse als aggregierte Rand-
auszdhlungen der drei Branchen dargestellt, also nicht branchen-
spezifisch wiedergegeben. Bei der Analyse der BetriebsgréRen
zeigt sich, daR 79 Prozent das Auswahlkriterium {Anzahl der Be-
schaftigten 5 bis unter 50} erfiillen. 17 Prozent der Befragten
hatten 50 und mehr Beschéftigte, vorwiegend im Bereich Eisen-
waren und Hausrat. Das Hauptaugenmerk galt den Betrieben mit
B bis unter 20 Beschaftigten, bei denen in aller Regel die Funk-
tionen Inhaber und Ausbilder in einer Person liegen. Diese Be-
triebe sind mit 53 Prozent in der Untersuchung vertreten.

Aufgrund der Struktur der Betriebe und der Adressierung der
Fragebogen kann davon alsgegangen werden, daR jeweils die
Betriebsinhaber bzw. Juniorchefs, nur in Einzelfalien auch Ge-
schaftsfiihrer oder Filialleiter die Fragen beantwortet haben. in
dieser Position waren .die Manner in der Uberzah!, 12 Prozent
der Befragten waren Frauen. Bei der Altersverteilung liberwiegt
der Anteil der iiber 50jéhrigen mit 41 Prozent (36 Prozent hatten
ein- Alter von 40 bis 49 Jahren und 23 -Prozent ein Alter bis
39 Jahre).

Berufsausbildung und Ausbilder-Eignung

Zwei Drittel der Befragten hatten eine Ausbildung zum (zur)
Einzelhandelskaufmann{-frau) absolviert, ein Viertel eine'(Fach-)-
Hochschulausbildung. Handwerksmeister sind vor allem in Klein-
betrieben des Schuhhandeis noch vertreten. Mit zunehmender
BetriebsgroRe ist eine formal hohere Qualifikation festzustellen,
dies trifft auch fiir die nachwachsende Inhaber-Generatioﬁ zZu:
43 Prozent der bis 39jahrigen haben eine Fachhochschul- bzw.
Hochschulausbildung.

Die formale Eignung zum Ausbilden regelt sich nach der Ausbil-
der-Eignungsverordnung fiir die gewerbliche Wirtschaft aus dem

Jahre 1972. Lediglich 3 Prozent aller Befragten haben den Eig-

nungsnachweis noch nicht erbracht. Dagegen haben 42 Prozent
die Ausbilder-Eignungsprifung vor einer {ndustrie- und Handels-
kammer abgelegt. Die Hélfte der Ausbilder ist allerdings von der
Priifung befreit worden. Die rechtlichen Kriterien der Befreiung
von der Priifung bzw. fiir die Zuerkennung wurden in der Befra-
gung nicht ndher aufgeschliisselt. Prinzipiell kann es sich um eine
Zuerkennung aufgrund anderweitiger Priifungen oder um eine
mehrjéhrige unbeanstandete Tétigkeit als Ausbilder handeln.
Insgesamt ergibt die Verteilung der Ausbilder-Eignung auf Jahr-
gangsgruppen ein uneinheitliiches Bild. Maglicherweise 1aRt sich
aber darin ein Trend zu mehr Priifungsbereitschaft erkennen, da
immerhin zwei Drittel der bis 39jahrigen die Ausbilder-Eignung
durch einé Priifung erlangt haben.

Ausbildungsbereitschaft und Aushildungsmotive

Bezieht man andieser Stelle zunachst einmal die nicht-ausbilden-
den Betriebe in die Betrachtung ein, dann ist festzustellen, daf
87 Prozent von ihnen im Hinblick auf den AEVO-Nachweis
ebenfalls geeignet waren auszubilden. An der fehlenden personel-
len Eignung kann es also kaum liegen, wenn diese Betriebe nicht
oder nicht mehr ausbilden.

Ein Indiz fiir die Ausbildungsbereitschaft bzw. das tatsachliche
Ausbildungsvermégen kann in der Anzahl der beschéftigten Aus-
zubildenden in verschiedenen BetriebsgroBenklassen gesehen
werden {vgl, Ubersicht 2):

Ubersicht 2: Anzahi der Auszubildenden in Abhangigkeit von
der Betriebsgrofle

Auszubildende
einen zwei bis vier bis zehn und

Beschiftigte drei neun mehr
in % in% in % in %
1bis4 (N =16) 75 25 - -
5bis9 (N=81) 55 36 9 —
10 bis 19 (N = 143) 21 56 20 3
20 und mehr (N = 183) 6 12 52 30

Die zukiinftige Ausbildungsbereitschaft der zum Zeitpunkt der
Befragung ausbildenden Betriebe scheint ungebrochen: Zwei Drit-
tel werden , mit Sicherheit” und 21 Prozent ,wahrscheinlich*
ausbilden, nur 4 Prozent duBern sich ablehnend. Die gegenwartig
nicht ausbildenden Betriebe bleiben zwar zu 59 Prozent bei ihrer
Einstellung, immerhin werden aber 25 Prozent wahrscheinlich
oder mit Sicherheit in Zukunft ausbilden.

Das wichtigste Ausbildungsmotiv ist der Bedarf an Fachkraften
fir das eigene Geschaft, diesem Argument stimmen 96 Prozent
der befragten Ausbilder zu. Hinter dieser- personalwirtschaftli-
chen Uberlegung der Einzelbetriebe fallt der Gesichtspunkt, da
die Branche insgesamt mit Fachkraften versorgt werden miisse,
mit 37 Prozent der Nennungen deutlich zuriick. Ein mehr
emotionales Ausbildungs-Selbstverstdndnis haben etwa zwei Drit-
tel der Befragten, indem sie Ausbildung als ,,natiirlichste Aufgabe
des Einzelhandels”” ansehen bzw. schlicht ,,Freude.an der Aus-
bildung” bekunden. Die Auswahlméglichkeit bei der Ubernahme
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spielt fir 38 Prozent eine Rolle, knapp die Halfte wiirde allein
schon deshalb ausbilden, damit die Jugendlichen iiberhaupt eine
Ausbildung bekommen. 2Zu einer gewissen gesellschaftlichen Er-
wartung am Ort ,,man misse doch ausbilden” bekennen sich
33 Prozent. ’

Information und Weiterbildung .

Die Frage, wie sich Ausbilder bzw. Ausbildende iiber Verande-
rungen allgemein informieren, zeigt eine Vielfalt von Informa-
tionsquellen, derer sich die Befragten bedienen. Um in ihrem Ar-
beitsbereich und in betrieblichen Fragen der Organisation, iiber
neue Produkte usw. informiert zu sein, werden zu 90 Prozent
Fachzeitschriften, Fachbiicher, Fachmessen/Ausstellungen usw.
frequentiert. Bei dem schriftlichen Informationsmaterial liegen
die Einkaufsgenossenschaften, Fachverbande und Hersteller a
der Spitze der ,,Lieferanten’’. '

Als weniger gut muR die Informiertheit iiber ausbildungsrelevan-
te Tatbestande bewertet werden. So geben 57 Prozent an, dal
sie liber das Angebot an Ausbildungshilfen beispielsweise nicht
ausreichend informiert sind, hinsichtlich des Lehrplans der Be-

rufsschule halten sich 72 Prozent fiir nicht ausreichend infor--

miert, und fast die Halfte gibt an, Gber Anforderungen bei der
AbschluBpriifung nicht ausreichend informiert zu sein.
Innerhalb der letzten drei Jahre haben 81 Prozent der Ausbilder/
Inhaber berufliche Weiterbildungsveranstaltungen besucht: in
nur 9 Prozent aller befragten Betriebe haben weder der Inhaber
noch die Mitarbeiter an einer Weiterbildungsveranstaltung teilge-
nommen (vgl. Obersicht 3).

Ubersicht 3: Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen

genannt von (in %)

Nur
Inhaber

Inhaber und
Mitarbeiter

Nur
Mitarbeiter

NN\

Im Vordergrund der behandelten Themen standen allgemeine
Unternehmensfiihrung, Marketing, Warenkunde sowie Rati.onalil
sierungsseminare zu den Themen Sortiment, EDV. Eine Gegen-
iberstellung der in den letzten drei Jahren verwirklichten und
der geplanten Teilnahme verweist auf eine zunehmende Bedeu-
tung von Seminaren liber EDV und Marketing. Das Thema Un-
ternehmensfilhrung und Personalfiihrung bleibt.in der Bedeutung
etwa gleich.

Ausbildungsfragen als Gegenstand von Weiterbildung haben in
den letzten drei Jahren nur eine untergeordnete Rolle gespielt.
Entsprechende Veranstaltungen haben 29 Prozent der Befragten
besucht, 22 Prozent haben diesin Zukunft vor. Die Einschatzung
der Notwendigkeit einer Weiterbildung der Ausbilder ist aller-
dings bedeutend hoher, als es sich in der geplanten und tatsich-
lichen Weiterbildung widerspiegelt. 70 Prozent der Befragten
halten die Weiterbildung der Ausbilder fir wichtig oder sehr
wichtig. Dabei wird die Qualifizierung der Ausbilder nicht nur
als wesentliches Mittel zur Anhebung der Qualitat der Ausbildung
im Unternehmen angesehen, sondern wird auch als berufliche
und persénliche Bereicherung verstanden. Dieser hohe Stellen-
wert driickt sich auch darin aus, daR 60 Prozent derjenigen, fir

die eine Verbesserung der Ausbildung als nicht notwendig ange-
sehen wird, dennoch die Weiterbildung der Ausbilder fiir wichtig
oder sehr wichtig halten. Die Untersuchung zeigt auch, daR die
Teilnahme an Weiterbildung Motivation fiir eine weitere Nach-
frage schafft.

Verbesserung der betrieblichen Ausbildung,
Ausbildungshilfen und Kooperation

Zwei Dritte! der Befragten sind der Meinung, eine Verbesserung
der Ausbildung in ihrem Betrieb sei nicht oder weniger notwen-
dig, was aber im umgekehrten Verhdltnis zur Einschatzung der
Notwendigkeit einer Weiterbildung der Ausbilder steht. Worin
eine Verbesserung der betrieblichen Ausbildung bestehen konn-
te, sollte am Beispiel Ausbildungshilfen und Kooperation deut-
lich werden. Ubersicht 4 gibt eine Antwort darauf, welche Hilfen
fiir die Organisation und Durchfiihrung der Ausbildung bereits
benutzt werden und welche zusdtzlich bendtigt werden. Deut-
lich lassen sich zwei Gruppen von Ausbildungshilfen erkennen;
Praktisches Anschauungsmaterial, schriftliche Materialien z. B.
fir die Prifungsvorbereitung und Fachliteratur werden von der
Mehrheit bereits genutzt. Der zusdtzliche Bedarf ist allerdings
weit niedriger, bei Fachliteratur extrem niedrig. Auf der ande-
ren Seite sind vor allem technische Hilfen und modernere Ein-
satzmoglichkeiten mit entsprechender Teach-ware gefragt, jeden-
falls weit mehr als bisher genutzt wird. Die Ursachen fiir diesen
Mangel kdnnen darin bestehen, daR aufbereitete Hilfen und An-
gebote fiir die jeweiligen Branchen nicht vorhanden sind oder
einen zu groRen Aufwand erfordern oder schlicht daran, daf es
keine hinreichende Information iber vorhandene Angebote gibt.

Ubersicht 4: Nutzung und Bedarf von Ausbildungshilfen

genanntvon (in %)

Praktisches An-
schauungsmaterial

Unterfagen fiir 54 .

Priifungsvorbjereitung |

Hilfen fiir
Lernschwache

Schriftliches
Lehrmaterial

Fachliteratur

Musterausbildungs-
pline

Tonbildschauen

{Video-Filme)

Arbeits-
transparente

Bedarf
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Nur knapp ein Drittel der Befragten (29%) hat Erfahrung mit
der gegenseitigen Hilfe in Fragen der Ausbildung; aber zwei Drit-
tel der Befragten sind der Meinung, daR eine solche Zusammen-
arbeit bei der Ausbildung sinnvoll sei {64%), bei Betrieben mit.
1 bis 4 Beschaftigten sind sogar 87 Prozent an einer solchen Zu-
sammenarbeit interessiert. Genannt wurden vor allem der Erfah-
rungsaustausch, Gespréache iber Ausbildungsprobleme, gemein-
same Aktionen (z. B. Seminare, Priifungsvorbereitungen}, in ge-
ringem MaRe noch der Ausbildungsverbund (8%) und der Aus-
tausch von Auszubildenden (7%). Gefragt nach den Problemen,
die in der Zusammenarbeit in Fragen der Ausbildung vermutet
werden, gibt die Halfte dén Mangel an geeigneten Partnern in
der Nahe an, befiirchten 43 Prozent einen zu groflen Aufwand
an Zeit und Kosten, vermuten 40 Prozent unterschiedliche Vor-
stellungen der Beteiligten iiber Inhalt und AusmaR der Zusam-
menarbeit.

Was einer erheblich starkeren Ausdehnung der Kooperation ent-
gegensteht, ist, daR etwa 40 Prozent Interessengegensitze auf-
grund der Konkurrenz zwischen den Beteiligten angeben; dies
kann auch bei der Angabe des Mangels an geeigneten Partnern
in der Ndhe mitbedacht worden sein. Es sind also durchaus er-
hebliche Bedenken zu beachten, wenn man an Vorschlage hin-
sichtlich der Intensivierung der Kooperation in Ausbildungsfra-
gen denkt.

Probleme und Schwierigkeiten in der Ausbildung

aus der Sicht der Ausbilder

Ein zentrales Erkenntnisinteresse der Untersuchung war auf die
Erfassung und Analyse von Problemen und Schwierigkeiten ge-
richtet, die sich in der betrieblichen Ausbildung als strukturelle
oder personelle Phanomene bemerkbar machen. Die Auswirkun-
gen ungeldster Probleme reichen von einer latenten oder offenen
Konfliktlastigkeit der Ausbildung bis hin zum Abbruch. Beide
Losungen sowie dazwischen liegende Problembewaltigungen
sind haufig mit Niederlagen der einen oder anderen Seite verbun-
den.

Probleme und Schwierigkeiten in der kleinbetrieblich organisier-
ten Ausbildung des Einzelhandels kénnen in folgende Ursachen-
Komplexe gegliedert werden:

O betriebsorganisatorische Probleme,
O Probleme/Schwierigkeiten der Auszubildenden,
O Probleme/Schwierigkeiten der Ausbilder,

O Probleme auRerhalb des betrieblichen und personellen Ein-
fluBbereichs.

Die Probleminventur nach diesem Verursacherprinzip sollte die
Grundlage bilden fiir situationsangemessene Losungsstrategien,
wobei solche im Vordergrund stehen, die sich mit Weiterbildung
im weitesten Sinne verkniipfen lassen. Allerdings darf daraus
nicht der Eindruck erwachsen, es handle sich um einen eindeuti-
gen Ursache-Wirkungs-Zusammenhang, dessen Interpretation
sich allein aus den Antworten einer strukturierten schriftlichen
Befragung von Ausbildenden bewerkstelligen lieBe. Auf die me-
thodologischen Probleme dieses Ansatzes kann hier nicht naher
eingegangen werden. Zur Relativierung der Aussagen sei aller-
dings erwahnt: Komplexitat, Hintergriinde, Differenziertheit so-
wie Interdependenz gleichzeitig auftretender Probleme bleiben
unerforscht.

Die Zustimmung oder Ablehnung von insgesamt 16 Statements
auf einer vierstufigen Skala kann die Probleme und Schwierig-
keiten nur auf der Oberfliche deutlich werden lassen. Einen
Uberblick fiir die Einschatzung der einzelnen Statements vermit-
telt die,,sortierte’’ Randauszihlung. An oberster Stelle der Uber-
sicht 5 stehen die Probleme und Schwierigkeiten, die die hoch-
ste Zustimmung gefunden haben, an unterster Stelle diejenigen
mit der geringsten Zustimmung.

Die am haufigsten genannte Schwierigkeit ist die Beeintrachti-

gung der Konzentration und Leistungsfahigkeit durch auBerbe-
triebliche Interessen, z. B. in der Freizeit. Mit der Anerkennung

_ Einschrénkungen

Ubersicht 5: Probleme und Schwierigkeiten in der Ausbildung
in Prozent

Angaben in'%

aa— 17 |

andere Interessen
junger Leute

Gerechte Py

Beurteilung ; 4% 15J
Auswahl der

Bewerber %6% 19 ]
Starke

%] 2 |

Reglementierung

PlanméRige
Ausbildung

Kosten der
Ausbildung

Zeitbudget
d. Ausbilder

Auslagerung
v. Aufgaben

Eingewdhnung
8-Std.-Tag
Mangelndes
Interesse fiir
eintdnige Arbeiten
Kritik-Emp-
findlichkeit

Verhalten gegeniiber
den Kunden

Wissensvermittiung
(Methode)

Wissensvermittlung
{tnhalte)

Sortiments-

Anerkennung
der Autoritét des
Ausbilders

Trifft Trifft Gber- Trifft
kaum zu wiegend 2u voll zu

Trifft gar
nicht zu

der fachlichen Autoritdt des Ausbilders gibt es dagegen die we-
nigsten Probleme.

Betriebsorganisatorische Probleme

Das geringe Zeitbudget fiir die Ausbildung ist fiir 45 Prozent der
Befragten ein Problem. lhnen bleibt neben den anderen Aufga-
ben zu wenig Zeit fiir die Ausbildung. Die zeitliche Belastung
muB vor dem Hintergrund gesehen werden, dall Ausbilder und
Geschaftsinhaber personenidentisch sind. Bei den mittleren Be-
triebsgréRen (10 bis 19 Beschéftigte) tritt das Zeitproblem am
h3ufigsten auf, denn hier wird der Betriebsinhaber am starksten
von seiner betrieblichen Funktion in Anspruch genommen. In
groReren Betrieben ist dagegen schon eher eine Delegation der
Ausbildungsaufgaben mdglich.

Eine planmaBige Ausbildung entsprechend dem Ausbildungs-
vertrag jst fiir 53 Prozent der Betriebe nur schwer mit den taglich
anfallenden Arbeiten vereinbar. Diskontinuierlicher Arbeitsanfall,
tageszeitlich schwankende Kundenfrequenzen und das Einsprin-
gen in Personalllicken konnen das Einhalten von Ausbildungs-
planen erschweren oder gar verhindern. Fiir 47 Prozent der Be-
triebe ist es ein Problem, dalR wegen der Auslagerung von Auf-
gaben (z. B. Buchfiihrung) nicht mehr alle Tatigkeiten im Betrieb
erlernt werden kdnnen.
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Probleme/Schwierigkeiten der Auszubildenden

Probleme/Schwierigkeiten der Auszubildenden (aus der Sicht

der Ausbilder) wurden mit folgenden Statements abgefragt:,

O die Auszubildenden sind in ihrer Konzentration und Lei-
stungsfahigkeit durch auBerbetriebliche Interessen und
Probleme beeintréachtigt,

O die Eingewdhnung in den 8-Stunden-Tag fallt schwer,

O zu wenig Interesse fiir die eintdnigen, aber trotzdem notwen-
digen Arbeiten,
O empfindliche Reaktion auf berechtigte Kritik.

Besonders hoch eingeschdtzt wird die Belastung der Konzentra-
tion und Leistungsfdhigkeit der Auszubildenden durch externe
Einfliisse oder Interessen (ausdriicklich werden genannt: Frei-
zeit, Elternhaus und Partnersuche). 61 Prozent der Befragten sa-
gen, daR diese Beeintrichtigung voll oder iiberwiegend zutreffe.
Treten Probleme dieser Art im Betrieb auf, die beim Ausbilder
zu Belastungen fithren oder gar den Betriebsablauf beeintrachti-
gen kdnnen, wird der Ausbilder sich menschlich wie padagogisch
darauf einstellen miissen. Bei der Interpretation dieser Frage ist
zu beriicksichtigen, daR fiir einen Teil der Jugendiichen bei einer
Prioritdtensetzung in diesem Lebensabschnitt der Beruf nicht
mehr den hohen Stellenwert hat, wie es moglicherweise noch
zur Ausbildungszeit der befragten Ausbilder der Fall gewesen
sein mag. Der von anderen Untersuchungen Konstatierte gesamt-
gesellschaftliche Wertewandel und die Einstellungsinderungen
in der Jugend kdnnten sich hier niederschlagen. [4] Fir die Ju-
gendlichen ist zwar die Berufsausbildung durchaus ein zentraler
Punkt in ihrem Leben, aber Ziele, wie ,,sich selbst verwirklichen”,
Partnerschaft, Freundschaften, finanziell unabhangig sein, eine
eigene Wohnung haben, L&sen vom Elternhaus haben auch einen
hohen Stellenwert.

Es sagten 39 Prozent der Befragten, die Auszubiidenden zeigten
zu wenig Interesse fiir die eintonigen, aber doch notwendigen
Arbeiten: nur 13 Prozent gaben an, daR dies nicht zutreffe. Ein
méglicher SchluB ist, daB es im Einzelhandel im nennenswerten

Umfang repetitive Tatigkeiten gibt, die u. a. von Auszubildenden.

zu bewiltigen sind. Das Konfliktpotential derartiger Aufgaben
‘ist offenkundig, wenn unterstellt wird, dal ihr Lernwert als ge-
ring einzustufen ist und die Auszubildenden lieber abwechs-
lungsreichere und anspruchsvollere Titigkeiten iibernehmen
wiirden. Dahinter steht freilich nicht allein das Problem einer
.padagogischen’ Motivierung, sondern auch das der Wahi ad-
dquater Lern- und Aufgabenbereiche.

Probleme/Schwierigkeiten des Ausbilders

Als Probleme, "die vorrangig in der Person des Ausbilders be-

griindet liegen, wurden in die Untersuchung folgende fiinf State-

ments einbezogen:

O es ist schwierig, die Auszubildenden schon wiéhrend der Pro-
bezeit gerecht zu beurteilen,

O es ist schwierig, aus der Vielzahl der Bewerber die geeigneten
auszuwdahlen,

O @s ist schwer, den Auszubildenden einsichtig zu machen, wie
sie’'sich den Kunden gegeniiber zu verhalten haben,

O-der Ausbilder hat Schwierigkeiten, sein umfangreiches Wissen
dem Auszubildenden beizubringen,

O die fachliche Autoritdt des Ausbilders wird von den Auszu-
bildenden nicht voll.anerkannt.

Bei der ‘Anerkennung der fachlichen Autoritdt scheint es nahezu

keine Probleme zu geben. 95 Prozent der Befragten meinen, daR

dieses Statement gar nicht oder kaum zutreffe; demnach wird

die fachliche Autoritdt von den Auszubildenden nicht in Frage

gestellt. Bei dieser Selbstwahrnehmung ist mitzubedenken, dal

die fachliche Autoritit nicht von der Gesamtpersdnlichkeit des

Ausbilders/Inhabers getrennt werden kann, der’dls Inhaber oder

Geschaftsfihrer das Bild des erfolgreichen Geschaftsmannes bzw.

der erfolgreichen Geschaftsfrau verkorpert.

Die Anerkennung der fachlichen Autoritit bezieht sich somit
auf zweierlei: einerseits auf das fachliche Wissen und die Fahig-
keit zur Wissensvermittiung, andererseits mu der Ausbilder kraft
seiner Stellung im Betrieb als Autoritat gesehen werden. Auffal-
lend ist, daRR die didaktischen Fragen im engeren Sinne kaum
Schwierigkeiten bereiten. Nur 13 bzw. 18 Prozent der Befragten
haben {iberwiegend methodische oder inhaltliche Schwierigkei-
ten der Wisserisvermittiung. Etwas groRere Schwierigkeiten gibt
es bei der Vermittlung von Féhigkeiten und Einsichten im Ver-
haltensbereich (z. B. den Kunden gegeniiber).

Probleme aulBerhalb des betrieblichen und personellen
EinfluRbereichs

Folgende Probleme wurden diesem Bereich zugeordnet:

O starke Reglementierung der Ausbildung durch Vorschriften
und Gesetze,

O steigende betriebliche Kosten der Ausbildung,

O Rekrutierungsschwierigkeiten infolge der demografischen Ent-
wicklung,

O Probleme der, Berufsschule bzw. Schwierigkeiten in der Bezie-
hung zwischen Betrieb und Berufsschule.

Jeder zweite klagt Giber eine zu starke Reglementierung. Vorschrif-

ten und Gesetze wirken auf Klein- und Mittelbetriebe {(des Ein-

zelhandels) objektiv einschneidender und belastender, weil sie

aufgrund ihrer Betriebs- und Personalstruktur weniger Kompen-

sations- und Reaktionsmaoglichkeiten haben.

Ubersicht 5 zeigt, daR 45 Prozent der Betriebe die Ausbildungs-

kosten als belastend einstufen, ein Ergebnis, das mit der Betriebs-

groRe korreliert. In Betrieben mit bis zu 4 Beschéaftigten duBern

80 Prozent dieses Argument, in Betrieben mit 20 und mehr Be-

schéftigten nur noch 36 Prozent.

Die Probleme mit der Berufsschule sind vielschichtig. Sie finden
ihren Ausdruck in der geringen Informiertheit iiber den Lehrplan
der Berufsschule. Auch aufgrund des geringen Zutrauens der Be-
antwortung fachlicher Fragen durch die Berufsschule 138t sich
eher auf ein gestdrtes Verhdltnis zwischen Ausbildern und Leh-
rern schlieBen. 23 Prozent der Befragten nennen bei offener Be-
antwortung Kritikpunkte zur Berufsschule, wie hoher Zeitanteil,
fachliche Inkompetenz, Desorganisation, mangelnde Quantitét
und Qualitat des Fachunterrichts.

Zusammenfassung

Inhaber in ihrer Rolle als Ausbilder sind bisher bei Forschung
und der Entwicklung von Weiterbildungsangeboten wenig beach-
tet worden, Die in diesem Beitrag vorgesteliten Daten und Analy-
sen_basieren auf 423 Antworten einer postalischen Befragung in
Betrieben des Einzelhandels mit schwerpunktmiRig 5 bis 50 Be-
schiftigten. Lediglich 3 Prozént aller Betriebe haben die formale
Eignung gem. AEVO noch nicht erbracht, die AEVO-Prifung
wurde von 42 Prozent abgelegt mit steigender Tendenz. Die Aus-
bildungsbereitschaft ist ungebrochen, wenngleich die Motive
recht unterschiedlich sind und auch’die Probleme, die insbeson-
dere die kleineren BetrieBie haben, nicht zu iibersehen sind. Fach-
kréfte fiir den eigenen Betrieb gewinnen und Freude an der Aus-
bildung sind die entscheidenden Antriebskrafte fiir den beratungs-
intensiven Facheinzelhandel. Die Informiertheit itber betrieblich
relevante Neuigkeiten ist seHr gut, was auf die bestehende Infra-
struktur durch Einkaufsgenossenschaften und Fachverbénde so-
wie Messen zuriickgefiihrt werden kann. Die Informiertheit iiber
ausbildungsrelevante Sachverhalte ist weniger gut. Es §ibt eine
hohe Beteiligung an Weiterbildungsveranstaltungen, die sich auf
betriebliche Belange konzentriefen. Die Weiterbildung als Ausbil-
der ist als vernachlassigt zu bezeichnen. Von dem iiberwiegenden
Teil wird allerdings die Weiterbildung der Ausbilder fir notwen-
dig erachtet. Die Verbesserung der betrieblichen Ausbildung
wird iiberwiegend fiir nicht so wichtig gehalten, der Bedarf zu-
sitzlicher, moderner Ausbildungshilfen wird reklamiert. Proble-
me und Schwierigkeiten konnten nur in ihrer Oberflachenstruk-
tur erfaBt werden, dennoch k&nnen sie als Fundus fir die Ent-
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wicklung von Weiterbildungsangeboten hilfreich sein. In dem o. a.
Modellversuch des Bundesinstituts wurden Aspekte dieser Be-
fragung bereits einbezogen.

Anmerkungen

[1] WVgl.: BACKS, U./KUTT, K./WONNEBERGER, B.: Weiterbildung
von Ausbildern in Kl€in- und Mittelbetrieben des Einzelhandels. Zwi-
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Berufsfeld und Qualifizierung von Ausbildern

Offentlicher Betriebe Berlins

An der Technischen Universitiit Berlin-wurde Mitte 1984 ein
Forschungsprojekt zur Analyse der Berufssituation von betrieb-
lichen Ausbildern eingerichtet. Im Rahmen dieses Projektes sind
iiber 200 hauptberufliche Ausbilder befragt und Arbeitsplatz-
beobachtungen im Umfang von 17 Wochen durchgefiihrt worden.
Dariiber hinaus wurden in Gruppendiskussionen mit Ausbildern
die Ergebnisse diskutiert und gewertet.

1 Was ist das Ziel des Projekts?

Das Forschungsprojekt soll Situation, FunKtion und Qualifika-
tiorien der betrieblichen Ausbilder in &ffentlichen Betrieben
Berlins erforschen und die Ergebnisse in ein Weiterbildungskon-
zept umsetzen. Die Eingrenzung auf den Bereich der &ffent-
lichen. Betriebe ist dabei nicht von der Sache her begriindet,
vielmehr spielten die Fragen der Durchfiihrbarkeit und zeit-
lichen Machbarkeit die wesentliche Rolle. Nicht untersucht
wurden die kaufmannisch-verwaltende Ausbildung und kauf-
mannische Ausbilder. Fiir die kaufménnische' Ausbildung muR
eine grundsitzlich andere Ausgangsposition hinsichtlich Profes-
sionalisierung und Arbeitsbedingungen angenommen werden.
Im einzelnen sollen erstens ein Berufsbild fiir Ausbilder empi-
risch fundiert, zweitens ein Weiterbildungskonzept fiir Ausbil-
der, das diesem Berufsbild entspricht, entwickelt und drittens
die gegenwartige Praxis der Ausbildung der Ausbilder gemaR
‘Ausbilder-Eignungsverordnung (AEV Q) iberpriift werden.
Ein Berufsbild, das empirisch fundiert ist, belegt Aufgaben und
Tatigkeitsbereiche unabhingig von Wunschvorstellungen und
Forderungen, wie sie beispielsweise von Berufsfachverbinden
vorgetragen werden. Ein einigermalien gesichertes Berufsbild ist
aber unabdingbare Voraussetzung fiir die Planung und/oder
Bewertung von BildungsmalRnahmen.
Im IFP (interdisziplindres Forschungs-Projekt) ,Situation der
Ausbilder’ wurden daher folgende Untersuchungen durchgefiihrt:
1. Ermittlung der Arbeitssituation von Ausbildern in 6ffent-
lichen Betrieben Berlins;
2. Ermittlung der gegenwartig vorhandenen und zukiinftig erfor-
derlichen Qualifikationen von Ausbildern.

2 Theoretische Grundlagen und Annahmen

Die Forschungen im Rahmen des Projekts basieren im wesent-
‘lichen auf einem Berufsrollenmodell, Anhahmen aus der Orga-
nisatiansentwicklung und eirem Konstrukt der Arbeitsaufgaben.
Diese theoretischen Grundannahmen sollen nun kurz dargestellt
werden,

21 Berufsrollenmodell

Ausbilder miissen in ihrem Handeln mehreren Rollen entspre-
chen.

Es sind die Rollen
Fachmann
Padagoge
Vorgesetzter
Arbeitnehmer

2.1.1 Fachmann .

Die Rolle des Fachmanns beinhaltet die berufliche Qualifikation
als Facharbeiter oder-Meister. Sie umfaRt die Kenntnisse und
Fertigkeiten, die an die Auszubildenden weitergegeben werden
sollen.

In der Rolle des Fachmanns hat.man seine Berufserfahrung
erworben. ‘Die Rolle des Fachmanns ist auch sehr wichtig fiir die
generelle gesellschaftliche Anerkennung.

2.1.2 Pédagoge

Die Rolle des Pddagogen beinhaltet Qualifikationsanforderungen,
die einerseits als padagogisch funktional (Unterrichtsfertigkeiten
etc.) und andererseits und iiberwiegend als piddagogische Orien-
tierungen {Verstandnis, Nachsicht, Geduld) zu bezeichnen sind.
Die Padagogenrolle gerade als Berufspadagoge ist weiter dadurch
gekennzeichnet, daR sie ohne die Kenntnisse und Erfahrungen
der Rolle als Fachmann so gut wie wertlos ist, da die Vermitt-
lung der Rolle des Fachmanns an die Adressaten Hauptbestand-
teil des Rollenhandelns als Ausbilder ist.

Die Vorbereitung auf diese Rolle erfolgt in der Regel durch
einen lebensgeschichtlich kurzen Lehrgang (AEVO) und hiufig
als ,Beipack’ zu einer Vertiefung und Vervollstindigung der
Fachmannrolle {Meisterlehrgénge).

2.1.3 Vorgesetzter

Die Rolle des Vorgesetzten ist als Sonderrolle des Fachmanns zu
sehen. Vorgesetzte haben die Aufgabe, andere Rollentriger zu
beraten, zu fiilhren und zu kontrollieren. Dies setzt einerseits
hohe fachliche Kompetenz voraus (meist nachgewiesen durch
Berufserfahrung und fachliche Weiterbildung), andererseits wer-
den aber Managementtechniken verlangt, die nicht auf das fach-
liche Rollenprofil passen.

Die Managementqualititen zeigen sich nicht nur in funktionalen
Dimensionen {Wissen um die organisatorischen Zusammenhinge
etc.), sondern speziell im extrafunktionalen Bereich (Fihrungs-
qualitat),
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2.1.4 Arbeitnehmer
Die Rolle des Arbeitnehmers beinhaltet die Fahigkeit, sich im

Verbund mit den anderen Arbeitnehmern Tendenzen der Uber:
forderung und Ausnutzung zu widersetzen und in gesellschaftlich
vertraglicher Weise zum Ausgleich der Interessen zu kommen.
Die Rolle des Arbeitnehmers beinhaltet auch Teile der Rolle als
Staatsbiirger, der sich fiir den Erhalt und den Fortschritt der Ge-
sellschaft auch im Sinne der nachwachsenden Generation ein-
setzt.

Wesentlich fir die Art und Weise, wie der Ausbilder diese Rolle
ausfiillt, ist das Selbstverstandnis dafiir, daR auch der Ausbilder
nach wie vor noch Arbeitnehmer ist.

2.1.5 Grenzen des Rollenmodells

Das Rollenmodell allein reicht nicht aus, um empirische Befunde
im Rahmen der Curriculumtheorie zu interpretieren und kon-
struktiv zu nutzen. Rollenhandeln spielt sich immer in konkreten
Organisationen und deren Kontext ab, deshalb miissen Umge-
bungseinflisse erkannt und eingearbeitet werden.

22 Einflisse der Organisation [1]

Ausbildung und Ausbilderrolle sind nicht unabhdngig von der
jeweiligen Organisationsstruktur und damit auch der jeweiligen
,Philosophie’ der Ausbildungsinstitution zu sehen. Es ist damit
zunichst unzuléssig von der {einer einzigen) Ausbilderrolle zu
sprechen. Die Frage, welche Organisationsform(en) dann unter
padagogischen Gesichtspunkten als besonders optimal anzuse-
hen sind, muR spater geklart werden, Sie ist zundchst nicht Ge-
genstand dieser Untersuchung.

Ein wesentlicher Faktor ist in der Produktionsform zu sehen.
Handelt es sich um einen Betrieb, der seine Produkte oder
Dienstleistungen am Markt absetzen muR, oder handelt es sich
um eine Ausbildungsinstitution, deren Auftrag (Betriebsziel) es
ist, ausschlieBlich auszubilden? Welche konkreten Bedingungen
liegen im einzelnen vor {Konkurrenz, Gewinnsituation'etc.)?
Ausbildungsorganisationen sind einerseits abhéngig von der all-
gemeinen Betriebsorganisation {z. B. handwerklich — industriell),
andererseits sind sie abhangig vom jeweiligen ,padagogischen’
Konzept (Projektausbildung bzw. traditionelle Lehrwerkstatt-
ausbildung mit Betriebsdurchlauf). Zu erheben und zu werten
sind also einerseits GroRen wie ,Leitungsspanne’, ,Hierarchie-
ebenen’ und ,Arbeitsablaufplanung’. Auch die Fragen der Zusam-
mensetzung der Gruppe der Auszubildenden und deren Rekru-
tierung sind wichtig.

Auf der anderen Seite miissen Indikatoren wie ,Dauer des Be-
triebsdurchlaufs’, ,Inhalte der Ausbildung in der Lehrwerkstatt’
und ,Differenzierung der Ausbildertatigkeit’ behandelt werden.
Diese Daten werden jeweils von der Ausbildungsleitung (bzw.
Personalchef) erhoben.

23 Arbeitssituation

Fir die Erhebung der Arbeitsbelastung und konkreten Arbeits-
aufgaben der Ausbilder wurden zundthst idealtypische Tatig-
keiten formuliert, die einerseits im Laufe eines Ausbiidungs-
jahres anfallen kénnen und andererseits zum taglichen Arbeits-
alltag gehoren.

,.Die taglich wiederkehrenden Arbeitsaufgaben eines Ausbilders
lassen sich mit folgenden Tatigkeiten beschreiben’, lautet eine
weitere Hypothese:

Unterricht

Unterweisung

Persdnliche Gesprache

Vor- und Nachbereitung

Kontrolle der Berichtshefte

Verwaltung und Organisation

Wartung/Produktion

24 Taylorisierung

Eine weitere Argumentationskette, die das Forschungsprojekt
leitet, ist die der ,Taylorisierung der Ausbilderarbeit’. Sie faRtdie
Aussagen aus ,Rollenmodell’, ,Organisationsentwickliung’ und
JArbeitssituation’ in einer Entwicklungslinie zusammen, einer
Entwicklungslinie, die in vielen gesellschaftlichen Bereichen vor-
findbar ist. BewuBt provokativ wird der Begriff Taylorisierung
angewendet, um mdgliche Tendenzen der Veranderung der Aus-
bildertatigkeit zu kennzeichnen, Taylorisierung bezeichnet den
ProzeR der Spezialisierung einer Tatigkeit, verbunden mit einer
hohen repetitiven Konsequenz: man macht nur noch wenig,
aber um so haufiger. Bestimmte Kompetenzen der Planung und
Entscheidung werden aus der Téatigkeit heraus in das System ver-
legt. (Der Ausbilder entscheidet nicht, was nachste Woche geiibt
wird, es steht im Plan,) Taylorisierung beinhaltet immer auch
den Aspekt der eindeutigen Anweisung, wie etwas zu tun ist.
{Klare Arbeitsanweisungen mit der Bereitstellung von optimalen
Hilfsmitteln.)

3 Ergebnisse

31 Arbeitssituation

3.1.1 Nicht-alltigliche Arbeitsaufgaben

Bei den didak tisch-planerischen Tatigkeiten ist festzustellen, da
der Grad der Beteiligung von Ausbildern abnimmt, je grund-
satzlicher und weitrgichender in der Auswirkung diese didakti-
schen Entscheidungeh werden. So geben 88 Prozent der befragten
Ausbilder an, an der Entwicklung von Ubungsstiicken oder -auf-
gaben beteiligt zu sein. Bei den innerbetrieblichen Lernerfolgs-
kontrollen liegt dieser Wert bei 67 Prozent. An der Entwicklung/
Veranderung von Projekten sind immerhin noch 54 Prozent
beteiligt, wahrend an den Ausbildungsplénen nur 37 Prozent
partizipieren durften.

Ganz gering wird der EinfluR der Ausbilder, wenn man ihre Be-
teiligung am Priifungswesen betrachtet. Ganze 16 Prozent arbei-
te{te)n in Priifungsausschiissen mit. Nur wenig héher wird der
Wert, wenn es um die Auswahl der neu einzustellenden Auszu-
bildenden geht. 22 Prozent der befragten Ausbilder sind in
.irgendeiner Form daran beteiligt.

Diese Zahlen werden zusétzlich noch relativiert, daR in der
Stichprobe auch hauptberufliche Ausbilder in Leitungsfunk-
tionen (Fachbereichsleiter, ,,Oberausbilder’’) vertreten waren.
Auf die Frage nach dem Weisungsrecht gegeniiber anderem Aus-
bildungspersonal antworteten immerhin 20 Prozent mit ,,ja".
Fir den normalen hauptberuflichen Ausbilder muR also ein
jeweils noch geringerer Wert angenommen werden.

Besser wird das Ergebnis, wenn die Frage der AuRenkontakte zu
Berufsschule und Erziehungsberechtigten untersucht wird.
57 Prozent der Ausbilder ,diirfen’ mit der Berufsschule Kontakt
halten und 58 Prozent ebenfalls mit dem Elternhaus.

3.1.2 Arbeitsalltag
Die durchschnittliche Arbeitswoche eines Ausbilders sieht wie
folgt aus:
Anteil der jeweiligen Tatigkeit in Prozent
{umgerechnet in Std.)

Unterweisungen 37 14 h 48 min
Unterricht 14 5 h 36 min
Vor- u. Nachbereitung 12 4 h 48 min
persénliche Gesprache 9 3 h 36 min
Kontrolle der:Berichtshefte 7 2h 48 min
Verwal tung/Organisation 16 .6 h 24 min
Wartung/Produktion 7 2 h 48 min

Es muR deutlich darauf hingewiesen werden, daR es sich hier um
ein arithmetisches Mittel der verschiedensten Berufsgruppen
und Betriebe handelt. Ein deutlichés Indiz bietet beispielsweise
das Ergebnis in bezug auf die Frage, wieviel Ausbilder bestimmte
Tatigkeiten liberhaupt nicht ausiiben (dirfen/missen) :
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Anteil der Ausbilder, die folgende Tatigkeit nicht ausiiben
(in Prozent)

Unterweisung 8,6
Unterricht 25,4
Vor- u. Nachbereitung 13,9
personliche Gesprache 5,2
Kontrolle der Berichtshefte 12,7
Verwaltung/Organisation 5.8
Wartung/Produktion 445

Wesentlich ist einerseits das Ergebnis, daR ein Viertel der Ausbil-
der keinen Unterricht erteilt {meist aus Betrieben, die dies aus
tarifpolitischen Erwdgungen ablehnen) und daR fast jeder sie-
bente Ausbilder keine Vor- und Nachbereitungszeit wahrend der
Normalarbeitszeit findet, dies also privat (i. d. R. zu Hause)
leistet.

Dafiir legen die Ausbilder selbst Wert auf eine Tatigkeitskategorie
+Aufsicht und Kontrolle”, deren Wert dann zwischen einer hal-
ben und sechs Stunden pro Woche angegeben wird. Die Arbeits-
platzbeobachtungen zeigen, daR diese Zeit zumeist dazu genutzt
wird, um andere ,Schreibtischarbeiten’ zu erledigen.

3.1.3 Taylorisierung

Inwieweit die Ausbildung taylorisiert und damit teilweise auch
entpadagogisiert wurde oder wird, kann aus der Untersuchung
zunachst nur als Zustandsbeschreibung festgestelit werden. Wie
unter 3.1.1 erwahnt, ist €ine Nichtbeteiligung der Ausbilder an
den zentralen didaktischen Entscheidungen feststellbar. Schon
17 Prozent der Ausbilder vermitteln ihre Qualifikationen nur in
reiner Lehrgangsform ohne personelie Zuordnung zu den Auszu-
bildenden. Demgegeniiber stehen 70 Prozent der Befragten, die
mit allen drei oder vier Lehrjahren zu tun haben.

Als Fazit kann gesagt werden, daR die Taylorisierung der Aus-
bilderarbeit im untersuchten Wirtschaftsbereich noch nicht weit
vorangeschritten ist, der AuBendruck, solche Verfahren zu iiber-
nehmen, aber zunimmt.

3.1.4 Berufsbild

Will man sich nun einem Berufsbild fiir Ausbilder ndhern, so
sind zunichst diejenigen Tatigkeiten zu identifizieren, die als
genuin pddagogisch zu bezeichnen sind. Genuin padagogisch
meint, daR es sich um Aufgaben handelt, die der Rolle des Padago-
gen zuzuordnen sind und deren Bewaltigung eine entsprechende
eigenstindige Qualifikation voraussetzt. In den Ergebnissen
wurden bisher Zeitintervalle ermittelt, die folgendes Bild zeigen:
Im Durchschnitt {ibt eirn Ausbilder 72 Prozent seiner Wochen-
arbeitszeit (ca. 29 Std./Woche) genuin padagogische Tatigkeiten
{Unterricht, Unterweisung, persénliche Beratungsgespriche, pad-
agogische Vor- und Nachbereitung) aus. Nimmt man noch die
Kontrolle der Berichtshefte hinzu, erhéht sich dieser Wert auf
knapp 80 Prozent = 32 Stunden.

Es ist also davon auszugehen, daR eine Rollenbeschreibung als
Meister den Arbeitsanforderungen eines Ausbilders nicht gerecht
wird. Ausbilder sind Ausbilder — keine andersartigen Meister.

3.2 Qualifizierung

Da es im Forschungsprojekt an der TU Berlin um die Entwick-
lung eines Qualifizierungskonzeptes geht, beziehen sich die
Fragen der Interviews sowohl auf gewiinschte Inhalte als auch
auf bisher durchlaufene BildungsmaRnahmen. Einerseits sollen
Aussagen zur Ausbildereignungspriifung andererseits zu Weiter-
bildungsveranstaltungen abgegeben werden.

3.2.1 Ausbildung der Ausbilder

Auf die Frage, ob jeder Ausbilder einen Lehrgang zur pidago-
gischen Qualifizierung absolvieren solite, antworten-88 Prozent
der befragten Ausbilder mit ,.ja"".

Selber abgelegt haben 73 Prozent der Befragten eine Priifung
nach der AEVO, und zwar zu 51 Prozent im Zustdndigkeitsbe-
reich der Handwerkskammern und zu 40 Prozent als ,Beipack’
im Rahmen des Hahdwerkmeister!ehrgangs.

Die fiir einen (vielleicht modifizierten) AEVO-Lehrgang benann-
ten Themen lassen sich im groBen und ganzen in zwei Blocke
zusammenfassen:

Probleme der Methodik soliten behandelt werden: ,,Vermitt-
lung von Kenntnissen”, ,,Unterricht/Unterweisung’’, ,,Gestaltung
von Lernabschnitten’ usw.

Mehr als doppelt so viele Angaben bilden den zweiten Themen-
block, ndmlich die Vermittlung von pédagogisch-psychoiogi-
schen Kenntnissen und Fertigkeiten. Darunter fallen viele recht
allgemein formulierte Inhalte wie z.B. ,,Menschenfiihrung”,
»~Umgang mit Jugendiichen” oder auch einfach ,,pid.-psych.
Kenntnisse”’.

Dariiber hinaus wird der Wunsch nach mehr Aufklarung iiber die
Lebenssituation von Jugendlichen — besonders auslandischen —
formuliert. AbschlieBend gehdren in diesen Block Angaben, die
im weitesten Sinne die Entwicklung der Ausbilderpersénlichkeit
betreffen — ein Aspekt der Ausbildung der Ausbilder, der im
Rahmen von AEVO-Lehrgangen i. d. R. wohl kaum explizit the-
matisiert wird. Von den Ausbildern werden hierzu Stichworte
wie ,,Fahigkeit zur Selbstkontrolle”, , Einfihlungsvermégen”
und ,,charakterliche Schulung’’ genannt.

Die Frage, ob die AEVO nun ausreichend sei, um auf eine ver-
antwortungsbewuBte Ausbildertatigkeit vorzubereiten, wird ins-
gesamt zwiespéltig behandelt. Einerseits wird befiirchtet, daB
neue Eingangsvoraussetzungen bzw. Anforderungen an die Aus-
bildereignung den Zugang zu dem Beruf versperren kdnnten
bzw. die jetzigen Rolleninhaber von ihrem Platz verdringen
kénnten. Andererseits wird nicht in Abrede gestellt, daR die
AEVO-Lehrgange in der Regel Ausbilder nicht ausreichend
qualifizieren und die AEVO erst recht keine Berufsvorbereitung
fir hauptberufliche Ausbilder gewahrleistet.

Handlungsbedarf hinsichtlich der Verdnderung der Ausbilder-
qualifizierung wird bejaht, die Voraussetzungen fiir eine positive
Verdnderung der AEVO aber eher als nicht gegeben angesehen,
wobei die Frage der Strategien und Ziele bei den Ausbildern als
nicht einheitlich zu kennzeichnen Ist,

3.2.2 Weiterbildung

Der gréRte Block unter der gewiinschten Weiterbildung beinhal-
tet fachbezogene Themen, angefangen von ,,Steuerungspneuma-
tik” bis hin zur , Einfihrung in die Mikroprozessortechnik®.
Viele Ausbilder bringen hier zum Ausdruck, dal sie generell
wieder auf den neuesten Stand in ihrem Fachgebiet gebracht
werden oder bleiben wollen.

Den zweitgroRten Block bilden Angaben, die nach unserem Rol-
lenkonzept den Ausbilder in seiner Rolle als Piddagogen betref-
fen. Hierunter fallen zum. einen recht allgemein formulierte
Wiinsche wie ,,moderne Berufserziehung”, ,,Berufspadagogik"
oder ,,Menschenfiihrung”. )

Davon zu unterscheiden sind Themenwiinsche, die sich deutli-
cher auf den Umgang mit den Jugendlichen beziehen, so z. B.
,,Umgang mit austdndischen Jugendlichen”, ,,Umgang mit
schwachen Auszubildenden’’ oder ,,Frauen in Mannerberufen’’.
Eine weitere Gruppe von Angaben umfalRt Fragen der Methodik.
Als Beispiele seien genannt ,,Unterweisungstechnik”, ,, Einsatz
von Medien” oder ,,Ausbildungsmittel!’,

AbschlieBend kann diesem Block der Weiterbildungswiinsche fiir
die Rolle des Pidagogen das Stichwort , Etfahrungsaustausch”
zugeordnet werden. Wiederholt wird von Ausbildern der Wunsch
nach eginem Erfahrungsaustausch mit anderen ‘Ausbildern und
anderen Ausbildungswerkstatten geduRert.

Dies Ergebnis entspricht auch dem von uns erhobenen Weiter-
bildungsverhalten. Gefragt wurde nach den eigenen Weiterbil-
dungsaktivititen in den Jahren 1982, ’83, ‘84. Immerhin 24 Pro-
zent der befragen Ausbilder haben an keiner mehrtédgigen Wei-
terbildung teilgenommen.

Von den Teilnehmern, die sich (iberhaupt weitergebildet haben,
belegten 31 Prozent keine pddagogische Weiterbildung. Das Ver-
héltnis fachliche : pddagogische Weiterbildung betragt 2 : 1, be-
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zogen auf den Stundenumfang. Ohne die haufig angegebenen
Meisterkurse wird (bezogen auf den o. g. Drei-Jahres-Zeitraum)
eine durchschnittliche Weiterbildungsdauer von 93 Stunden an-
gegeben (bei Beriicksichtigung der Meisterlehrginge 208 Stun-
den).

Generell wird kritisiert, dal erstens die Méglichkeiten zur Teil-
nahme an WeiterbildungsmaRBnahmen als sehr gering und be-
schwerlich angesehen werden missen. Zweitens seien nicht
geniigend auf die besonderen Fragestellungen von Ausbildern
zugeschnittene Veranstaitungen vorhanden. (54 Prozent der
Ausbilder duBern dies.)

Hinzu kommt als drittes Argument die Vermutung, daB von
.~oben” nicht geniigend Unterstiitzung fiir Weiterbildungswillige
zu erwarten ist, es wird eher vom Gegenteil berichtet: Vorent-
haltung von Informationen ber Weiterbildung. Die Griinde, daR
bei geplanter Weiterbildung keine Vertretung vorhanden (35
Prozent) oder keine Freistellung bzw. Bezahlung gewdhrleistet

Christine Bullow / Dorothea Grieger

ist (25 Prozent), spielen so gesehen eine untergeordnete Rolle
fiir die untersuchte Ausbildergruppe.

Es wird die Tendenz sichtbar, Mangel der AEVO durch Weiter-
bildung zu beheben, auch wenn die Frage der regeimiRigen
verbindlichen Weiterbildung fiir Ausbilder bisher.nicht abschlie-
Bend geklédrt werden konnte. [2]

Die zentrale Frage bleibt, wie fiir das gesamte berufliche Bil-
dungssystem ein hoher Qualifizierungsstand aller Ausbilder
gewahrleistet werden kann.

Anmerkungen

[1] Vgl. PASSE-TIETJEN, H.: Betriebliche Ausbilder vor neuen {und
alten) Aufgaben. In: Greinert, W.-D. (Hrsg.): Lernorte der beruflichen
Bildung. Frankfurt/New York 1985.

{2] Vgl.: , Berichtiiber die Gruppendiskussionen’’ und ,,Bericht liber die
Verar)\staltung des IFP mit der OTV-Berlin’’ {Manuskript TU Berlin
1986).

Wie lernen Auszubildende von ihrem Ausbilder?
Der Ausbilder als Identifikationsfigur

1 Fragestellung der Untersuchung

,,Betriebliche Sozialisation von Auszubildenden’
in dem Projekt , Betriebliche Sozialisation von Auszubildenden*’
wird versucht, den Erwerb fachiibergreifender Qualifikationen
von jugendlichen Auszubildenden nachzuzeichnen. [1] Der Er-
werb solcher Qualifikationen ist fiir den spateren Einsatz im Be-
ruf ebenso wichtig wie das Fachwissen selbst und hiufig notwen-
dig, um berufliches Wissen in der Praxis iiberhaupt anwenden zu
kénnen,
Von fachiibergreifenden Qualifikationen hidngen der Erfolg der
Ausbildung und die Chancen auf dem Arbeitsmarkt ab.

An fachiibergreifenden Qualifikationen, die zwar in Elternhaus
und Schule bereits angelegt, erst aber wahrend der beruflichen
Ausbildung fiir den Einsatz in der Berufsarbeit und in anderen
Lebensbereichen in ihrer speziellen Form entwickelt werden, ha-
ben wir die folgenden fiir unsere Untersuchung ausgewahit:

— Lernbereitschaft,

— Selbstédndigkeit,

— Fahigkeit zur Kritik,

— Fahigkeit zur Zusammenarbeit,
— Berufliches Selbstverstandnis und
— Berufliche Zukunftsorientierung.

Diese Auswah! griindet sich darauf, daB.zum einen die genann-
ten fachiibergreifenden Qualifikationen eine wesentliche Voraus-
setzung fiir die berufliche Handlungsfahigkeit von Jugendlichen
sind, und daR zum anderen ihre Entwickiung und Férderung
auch im betrieblichen Interesse ist. Neuere Untersuchungen be-
stitigen, daB qualifizierte eigenstandig handelnde Fachkréfte mit
Kenntnissen betrieblicher Zusammenhange zunehmend gefragt
sind.

In unserer Untersuchung , Betriebliche Sozialisation von Auszu-
bildenden wird versucht, plausible Zusammenhinge zwischen
der Entwicklung fachiibergreifender Qualifikationen und Lern-
milieus [2], die fir diese Entwicklung giinstig oder ungiinstig sein
kdnnen, herzustellen.

Das Lernmilieu im Betrieb wird auf der einen Seite bestimmt
durch eine Reihe von Faktoren, welche die betriebliche Umwelt

beschreiben, mit der sich die Auszubildenden auseinandersetzen
miissen, wie z. B. BetriebsgroRe, Rechtsform, Branchenzugeho-
rigkeit, auf der anderen Seite konnen flexible EinfluRfaktoren
wie Lernmethoden, Zusammensetzung der Lerngruppen, Persén-
lichkeit des Ausbilders und der Auszubildenden selbst ein Lern-
klima positiv oder negativ beeinflussen.

In den meisten bisherigen Untersuchungen zur beruflichén So-
zialisation wurde dem Verhalten von Ausbildern gegeniibel den
Auszubildenden und seinen Konsequenzen fiir die Vermittlung
fachiibergreifender. Qualifikationen wenig Beachtung ge-
schenkt. [3] Ebenso wurde die Sichtweise der Auszubildenden
zu ihren Erwartungen an die Ausbilder und die Einschédtzung der
betrieblichen Realitat vernachlassigt.

Aus diesem Grunde liegt die Analyse zur Entwicklung fachiiber-
greifender Qualifikationen bei Jugendiichen wahrend der’betrieb-
lichen Ausbildung in unserem Projekt vor allem auf der Person
des Ausbilders ‘einerseits und der Auseinandersetzung der Ju-
gendlichen mit Ausbildern und anderen Kontaktpersocnen im
Betrieb andererseits.

In der folgenden Analyse wird zunichst ein Teilaspekt der Unter-
suchung dargestellt: Der Ausbilder als Vorbild und in seiner Rolle
als Vermittler fachiibergreifender Qualifikationen aus der Sicht
der Jugendlichen. Wiinsche und Erwartungen der Auszubilden-
den finden dabei besondere Beriicksichtigung.

2 .EinfluB des Ausbilderverhaltens auf das Lernmilieu

Die intensivsten Lernerfahrungen der Jugendlichen sind eng an
die Person des Ausbilders gebunden. Er beeinflullt in seiner
Funktion als Vermittler von Fachwissen und ldentifikationsfigur
das Lernmilieu und schafft die Grundvoraussetzungen fiir den
Erwerb besonders der fachiibergreifenden Qualifikationen. Da-
her wurde zunichst der Frage nachgegangen, wie die Jugendli-
chen das Verhiltnis zum.Ausbilder beurteilen und anschlieBend
der Erwerb der oben genannten Qualifikationen im einzelnen
nachgezeichnet.
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Hinsichtlich des Verhédltnisses zum Ausbilder haben wir wahrend
der Interviewphase besonders drei Problemfelder angesprochen,
die dieses Verhaltnis kennzeiphnen:
— Vorbildfunktion des Ausbilders,

— Fahigkeiten eines ,guten’ Ausbilders — Zusammenhang zur
Arbeitszufriedenheit,

— Anderungsvorschliige der Auszubildenden zum Verhalten von
Ausbildern aufgrund eigener Ausbildungserfahrungen.

2.1 Der Ausbilder als Vorbild

Die Frage: ,,Ist der Ausbilder fiir Sie ein Vorbild — in fachlicher
und menschlicher Hinsicht?* wurde den Auszubildenden zu Be-
ginn der Ausbildung gestellt.

Nahezu alle Auszubildenden der drei Berufsgruppen identifizie-
ren sich mit dem Ausbilder als fachliches Vorbild. Sie schitzen
besonders das Fachwissen und -kénnen, schon allein deshalb,
weil ihr eigener Weg zur Aneignung ihrer Berufsrolle noch lang
ist.

Die Auszubildenden in der Industrie lehnen die Vorbildfunktion
der Ausbilder in menschlicher Hinsicht ab, wahrend zwei Drittel
der angehenden Elektroinstallateure im Handwerk angeben, sich
sowohl in fachlicher als auch in menschlicher Hinsicht mit den
Ausbildern zu identifizieren. DaRl die Hélfte der im Handwerk
Ausgebildeten dariiber hinaus die Unterstiitzung der Ausbilder
bei privaten- Problemen wiinscht, liegt sicher an dem engen Kon-
takt, der sich aus der lingeren Zusammenarbeit mit jeweils
einem Gesellen ergibt.

»Mir gefallt es, wenn man mit einem Gesellen das ganze Jahr zu-
sammen ist, da finde ich, ist die Arbeit viel abgestimmter, weil
man sich kennt und so, da wiirde es auch auffallen, wenn der an-
dere Probleme hatte.”’

Ein weiteres Kriterium fiir ein offenes, persdnliches Verhaltnis
ist im Handwerk das Alter der Ausbilder. [4] Oftmals liegt die
eigene Ausbildungszeit beim Gesellen noch nicht lange zuriick,
so daR viel Verstindnis flir die Probleme der ,Neuen’ aufge-
bracht wird.

Bei den angehenden Industriekaufleuten wird die Identifikation
mit dem Ausbilder durch den haufigen Abteilungswechsel er-
schwert, sie finden keinen rechten ,,Draht” zu ihren Ausbildern
und filthlen sich, da sie oft ohne andere Auszubildenden in die
Abteilungen geschickt werden, ,,verloren”. Aus diesem Grund
fallt es ihnen schwer, private Probleme mit den Ausbildern zu
besprechen.

Die Auszubildenden der Elektroindustrieberufe wurden zum
Zeitpunkt der ersten Befragung in der Lehrwerkstatt unterrich-
tet, sie lehnen es nicht so konsequent ab, dal der Ausbilder
auch ihre privaten Probleme kennt.

2.2 Der ,idealte” Ausbilder — Erwartungen

und Realitat
Die Frage nach-den’ Fahigkeiten eines guten Ausbilders, der ein
forderndes Lernmilieu schaffen kann, wurde in der zweiten Er-
hebung gestellt.
Da die Jugendlichen im zweiten Ausbildungsjahr inzwischen ho-
heren Anforderungen gegeniiberstehen, und sie sich an ein schnel-
les Arbeitstempo gewdhnen miissen, schétzen sie bei einem guten
Ausbilder besonders ,,Geduld’ und ,,wenig Strenge’’. Sie wiin-
schen sich eine , lockere Atmosphare”, in der keine Angst erzeugt
wird. , Sich in die Lage des Auszubildenden versetzen zu kon-
nen’’ wird genannt und ,,Mut zusprechen”. Viele méchten mehr
gelobt werden, es reicht ihnen nicht aus, ,,da man eine Andeu-
tung von Lob splirt”.
Die Auszubildenden im Handwerk stellen sich ein , kumpelhaftes
Verhaltnis”” zum Ausbilder vor, das sogar ein gegenseitiges
,Duzen’ ermaglicht.
Die Frage nach einem , Lieblingsausbilder”, an den sich die Aus-
zubildenden wenden koénnen, bejahen zwar viele Jugendliche
aus allen drei Berufsgruppen, ohne aber konkrete Griinde dafir
zu nennen. Die haufigste Begriindung ist die folgende:

,.Bei dem waren wir als erstes, den kennen wir am léngsten von
allen, an den sind wir gewdhnt, da gehen wir immer wieder hin.”
Diese Aussage entspricht dem Meinungsbild am Ende der Aus-
bildung auf die Frage nach den Verdnderungen im Verhaltnis
zum Ausbilder: Die meisten empfinden den Kontakt-zu den Aus-
bildern, die sie langer kennen, als angenehmer und entspannter.
Den Zusammenhang zwischen Verhaltnis zum Ausbilder und Ar-
beitszufriedenheit bejahen alle Auszubildenden.

,-Wenn das Verhaltnis zum Ausbilder schlecht ist, hat man keine
Lust, morgens aufzustehen, zur Arbeit zu gehen, man wird dann
gleich wieder angemosert, dann ist der ganze Tag versaut.”’

Das Lernklima empfinden besonders angehende Industriekauf-
leute als sehr unterschiedlich, und die Arbeitsmotivation wechselt
von Abteilung zu Abteilung:

,.Bei manchen Ausbildern hat man absolut keinen Bock, aber in
der letzten Abteilung war ein Mann so zwischen 35 und 40 Jah-
ren, ein sehr lustiger Mensch, da hat die Arbeit wirklich Spa ge-
macht.”

Noch stérker als bei den Auszubildenden der Elektroindustrie
und des Handwerks ist die Motivation fiir das fachliche Lernen
bei den Industriekaufleuten eng mit der Vermittlerperson ge-
koppelt, die Identifikation mit dem Beruf erfolgt eher iber die
Art des Kontakts zu den Ausbildern, Sie sind eher auf Anerken-
nung angewiesen und scheuen mehr als die Auszubildenden in
den Elektroberufen konfliktreiche Auseinandersetzungen. Fiir
sie sind die hierarchischen Strukturen und ihre eigene ,,untere’’
Stellung besonders zu Beginn der Ausbildung problematisch.
Dariiber hinaus fiihlen sie sich durch die Vielfalt der Beziehun-
gen und unterschiedlichen Anforderungen iiberfordert und ha-
ben trotz des Wunsches nach ,,Kontakt zu vielen Leuten’ Orien-
tierungsschwierigkeiten. Eine feste Bezugsperson, zu der ein
Vertrauensverhiltnis aufgebaut werden kann, fehlt haufig.

Bei den Auszubildenden in den Elektroberufen ist die Identifi-
kation mit dem Beruf direkt mit den Arbeitsinhalten verbunden
und weniger personenabhéangig.

,Wenn ein Gerit nicht gelaufen ist, und man muR die Fehler-
suche machen, das macht SpaR, und man sieht, was man geschafft
hat, wenn's wieder funktioniert.”

2.3 Auszubildende in der Rolle des Ausbilders
,.Vielleicht kommen Sie ja bald selbst in die Lage, einen Auszu-
bildenden anzuleiten, was wiirden Sie anders machen?*

Die Antworten auf diese Frage aus der dritten Erhebung beru-
hen auf den eigenen Erfahrungen wahrend der gesamten Aus-
bildungszeit und erméglichen ein eindrucksvolles Bild von den
Wiinschen und Vorstellungen zum Verhalten der Ausbilder und
der realen Ausbildungssituation,

Der gréRte Teil der Industriekaufleute fiihlt sich bei den alltagli-
then Arbeitsabldufen unterfordert [5], bei den Einfithrungen in
die verschiedenen Abteilungen allerdings durch die Fiille von In-
formationen, besonders am ersten Tag, {iberfordert.

,.Ich wirde dem Auszubildenden nicht so viel auf einmal erzéh-
len, ich wiirde das spater machen, wenn er ein biRchen Einblick
gekriegt hat.”’

Oft fehlt ihnen auch die verstandnisvolle Einfithrung durch den
Ausbilder.

,»Auf jeden Fall freundlich. Ich wei’ ja immer noch, wie es bei
mir war. Und auch halt nicht zuviel erzéhlen, auf keinen Fali
solche Ordner vor die Nase knallen, das finde ich am schlimm-
sten. Damit man den ganzen Tag nichts mehr von dem hort, le-
sen Sie mal, das fand ich ganz schlimm.”

In allen Berufen werden Handlangertdtigkeiten wie Kopieren,
Material holen, Schlitze stemmen iiber lingere Zeitraume abge-
lehnt, wahrend hin und wieder ausbildungsfremde Arbeiten wie
Kaffeekochen und Bierholen keine Belastungen bedeuten.

Dazu ein Auszubildender aus der Elektroindustrie:

Ja, also, was mir friiher nicht gepaf3t hat, wenn mein Ausbilder,
der hat das schéne Geschift gemacht und dann konnte ich bloR
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zusammenkehren und das Stumpfsinnige machen. Und dann gab
es halt Ausbilder, die haben einen das Bessere machen lassen
und haben auch selber zusammengekehrt, und das wirde ich
genauso machen.”

Wichtig sind allen Auszubildenden das Erlernen verantwortungs-
vollen, selbstiandigen Arbeitens und die Beteiligung an zusam-
menhéngenden Arbeitsablaufen,

+Also zuerst, wenn ein Lehrling mit auf die Baustelle kommt,
daR er von Anfang bis Ende.da bleibt. Meistens kommen wir nur
hin, missen Schiitze stemmen und kommen dann wieder weg zu
einer anderen Baustelle und missen dasselbe machen.”

Bis auf die Elektroinstallateure trauen sich allerdings selbst am
Ende der Ausbildung nur die wenigsten zu, selbstadndig Auftrage
zu erledigen, die bisher nur unter Anleitung ausgefiihrt wurden.
Ebenso gibt nur ungefdhr die Hélfte aller Befragten an, umfas-
send auf die spatere Beruf§t'étigkeit vorbereitet zu sein. Einige
von ihnen bemiangeln die z. T. einseitige Vermittlung von Inhal-
ten, die sich zu sehr an der Auftragslage des Betriebes orientie-
ren.

Insgesamt gesehen wiirden sich die Jugendlichen in ihrer Rolle
als Ausbilder mehr um die Auszubiidenden als ,,ganze Person’
kiimmern, mehr Kontakt zu ihnen suchen und héufiger private
Probleme ansprechen.

Vor dem Hintergrund der gerade {iberstandenen Priifung kritisie-
ren viele Jugendliche, daB sie zu wenig Unterstiitzung durch die
Ausbilder erhielten. Besonders die Auszubildenden im Handwerk
haben die ausreéichende zeitliche und fachliche Betreuung ver-
miRt. Den Angaben zur ,,Belastung durch die Priifungssituation’’
2ufolge, vermissen sie besonders die psychische Unterstiitzung
durch die Ausbilder, hier wiirden die Auszubildenden mehr Ein-
filhlungsvermégen zeigen.

Einige der Jugendlichen schiagen vor, einen ,unabhiangigen’’,
nicht mit Beurteilungsaufgaben betrauten Ausbilder einzuset-
zen, der sich ausschlieBlich um die Belange der Auszubildenden
kiimmert.

3 Die Rolle des Ausbilders bei der Vermittlung
fachiibergreifender Qualifikationen

3.1 Lernbereitschaft:

Lernbereitschaft driickt sich zundchst aus in der Bereitschaft,
Kenntnisse zur Erfillung von Arbeitsaufgaben zu erwerben: des
weiteren in'der Entwicklung von Interesse und Eigeninitiative
iiber die notwendigen fachlichen Kenntnisse hinaus. Fast alle
befragten Auszubildenden halten Lernbereitschaft in ihrem Be-
ruf fiir wichtig oder sehr wichtig.

Ein Auszubildender aus der Elektroindustrie antwortet auf die
Frage, wie der Ausbilder sein Interesse am Lernen férdert:

,Ja, ich kann zu ihm hingehen, kann ihm sagen, was mich be-
driickt, also zu dem einen Meister hier habe ich' ein sehr gutes
Verhiltnis. Zu dem kann ich mit allem hingehen, wenn es iiber
das Moped irgendwas ist bis hin zur Schule. Der erklart mir das
dann auch. Wenn wir in der Elektrotechnik was gemacht haben,
was mit der Schaltung zusammenhéngt, dann kann ich dann
auch zu ihm hingehen, und dann geht er mit mir hinten in den
Ubungsraum und 4Rt mich das dann stecken, dann kapiert man
das denn auch.”

In dieser typischen Antwort ist bereits alles enthalten, was von
den befragten Auszubildenden als glinstig fiir die Entwicklung
von Lernbereitschaft empfunden wird: intensives Eingehen auf
Lernprobleme des Auszubildenden, ein vertrauenvolles Verhéltnis
zum Ausbilder, Hilfe in Bereichen, die iiber den rein betriebli-
chen Ausbildungszusammenhang hinausgehen. Hinzuzufiigen
wiren fir das ideale Lernmilieu nach Aussagen anderer Auszu-
bildender: Aufgaben mit hohem Aufforderungscharakter, Auf-
gaben, die als ganzheitlich empfunden'werden und die Méglich-
keit, auch einmal Fehler machen zu diirfen. Wenn die Ausbilder
diese Erwartungen erfiillen, kénnen die Jugendlichen iber das

reine Lernen des geforderten Stoffes hinaus auch Eigeninitiative
und Zusammenhangswissen entfalten.

In der betrieblichen Ausbildungsrealitit findet knapp iiber die
Hélfte der Auszubildenden ein solch férderndes Lernmilieu vor.
Obwohl hier ein Beispiel aus der Elektroindustrie als typisch
ausgewdhlt wurde, sehen doch die Auszubildenden aus der Elek-
troindustrie, nachdem sie die Lehrwerkstatt verlassen haben und
»vor Ort” lernen, noch am wenigsten ihre Lernbedingungen als
s0 glinstig an. Sie beklagen am haufigsten den recht rauhen Ton
der Ausbilder, der die Angst Fehler zu machen, verstirkt und
zur Verunsicherung filhrt. Sie fiihlen sich auch — &hnlich den
Industriekaufleuten — haufig durch Routineaufgaben unterfor-
dert, die ihre Freude am Lernen verringern. Bei aller Enttau-
schung sehen sie doch auch, daR es fiir ihre Ausbilder. sehr
schwierig ist, unter Zeitdruck und Arbeitsiiberlastung ihrer Rolle
als Fachinstrukteure und Erzieher gerecht zu werden und zeigen
Verstandnis.

Bemaéngelt werden von den Industriekaufleuten die haufig wech-
seinden Ausbildungspersonen und die Vereinzelung in den Abtei-
lungen. Von den Elektroinstallateuren die standige Beobachtung
durch den Ausbilder. Besonders entmutigt fiihlen sich in beiden
Berufen leistungsschwachere Auszubildende, die den Eindruck
haben, ganz gezielt weniger qualifizierende Aufgaben zugewie-
sen zu bekommen, weil man ihnen sowieso nicht viel zutraut.

3.2 Selbstandigkeit

Mit Selbstdndigkeit ist als grundlegende Fahigkeit gemeint, Ar-
beitsaufgaben nach Anleitung, aber selbstindig auszufiihren,
eine hohere Stufe von Selbstdndigkeit ist das Erkennen und
Ausfiillen von Handlungsspielrdumen.

Die meisten der befragten Auszubildenden sind der Meinung, in
ihrer Ausbildung Selbstandigkeit zu lernen. Am meisten in ihrer
Selbstandigkeit geférdert filhien sich die Elektroinstallateure, ge-
folgt von den Auszubildenden der industriellen Elektroberufe,
am wenigsten die angehenden Industriekaufleute.

Auf die dementsprechende Frage antwortet ein angehender Elek-
troinstallateur:

»Ja, auf jeden Fall. Angenommen, ich wiiRte jetzt was nicht und
ich miiBte jetzt fragen, wie soll ich das machen, dann kénnten
die mir das sofort erklaren. Aber die sagen, iiberleg’ Dir das erst
mal selbst. Du sollst das ja lernen, und wenn Du es wirklich nicht
weillt, dann helfen wir Dir.”

Und weiter iiber den engeren berufiichen Bereich hinaus:

.Ich glaube, ich bin selbstbewuRter geworden im Umgang mit
Geld. Kann das jetzt besser einschatzen, was teuer ist, weil ich
mir das selbst erarbeiten muB3. Dann wiirde ich sagen, selbstandi-
ger insofern, daR}, wenn ich z. B. zu einer Behérde gehen muR,
daR ich weil}, was ich will."”

Dieses direkte und bewuft eingesetzte Fordern von Selbstéindig-
keit durch die Ausbilder nennt allerdings Aur knapp ein Fiinftel
der Auszubildenden. Die Vermittlung von Selbstdndigkeit ge-
schieht insgesamt eher indirekt, in erster Linie durch Ausprobie-
ren von Losungsméglichkeiten und auch ganz allgemein durch
die tédgliche Arbeit im Betrieb. DaR auch Freiheitsspielrdume
zum Ausprobieren von Lésungen vom Ausbilder bewuRt einge-
rdumt werden, nehmen die Jugendiichen kaum wahr.

Hemmnisse bei der Férderung von Selbsténdigkeit sehen die Ju-
gendlichen in dem mangelnden Uberblick iber betriebliche Zu-
sammenhidnge (Industriekaufleute) und Handlangerarbeiten
{Auszubildende in der Elektroindustrie und Elektroinstallateure).

3.3 Fahigkeitzur Kritik

Wihrend Lernbereitschaft und Selbstindigkeit als fachiibergrei-
fende Qualifikationen von Betrieb und Auszubildenden gleicher-
maRen hoch eingeschatzt werden, ist die Fahigkeit zur Kritik,
definiert zunachst als sachbezogene Kritik an den Mitteln zur
Erfillung von Arbeitsaufgaben und dann als die Fahigkeit, im
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Konfliktfall eigene Interessen zur Geltung zu bringen, ein heikles
Kapitel.

Kritik an der Art und Weise, wie man Aufgaben erledigt, falit
dem Auszubildenden leichter als Kritik gegeniiber Ausbildern
(iber Ausbilderverhalten oder Beurteilungen). Selbst wenn Aus-
bilder die Fihigkeit zur Kritik férdern wollen und zu Kritik
auch an ihrem eigenen Verhalten auffordern, scheint dies die
Jugendlichen eher zu verunsichern als zu ermutigen: zwei Fiinftel
aller Auszubildenden gehen einer offenen Kritik am Verhalten
des Ausbilders lieber aus dem Weg. Zur Begriindung wird die
Furcht vor Repressalien in Form von unbeliebten Arbeitsauf-
tragen und schlechten Beurteilungen angegeben.

Ein Teil der Jugendlichen spricht den Ausbilder im Konfliktfall
direkt an; sofern damit die Unstimmigkeit nicht beigelegt wer-
den kann, sind diese Jugendlichen auch bereit, zur Jugendver-
tretung und zum Betriebsrat (sofern vorhanden) zu gehén.
Ein solches Vorgehen wird im Regelfall vorher sehr genau
erwogen, wie aus der AuRerung eines angehenden Elektroan-
lageninstallateurs ersichtlich wird:

»Da koénnte ich zur Jugendvertretung gehen und mich dort be-
schweren. Und wenn.das denn immer noch nicht klappen wiir-
de, das wiirde dann immer hoher gehen, gell. Aber normal miiRte
es geniigen, wenn man das dem Ausbilder sagt.”

Auf die Frage nach eventuellen negativen Auswirkungen einer
Beschwerde sagt er weiter:

,,Das kommt wiederum auf die Ausbilder an, es kann sein, kann
aber auch nicht sein. Wenn es nur zur Jugendvertretung geht,
kann ich mir das gar nicht vorstellen, weil die dann mit ihm re-
den. Héchstens wenn man gleich zum Betriebsrat geht, und es
kommt dann gleich von oben wie‘eine Bombe, dann ist doch der
Ofen aus, das ist klar.”

Ein anderer Auszubildender desselben Berufs bringt sein Gefiihl
von Abﬁéngigkeit auf den Punkt: , Bei Kritik ist man auf die
menschlichen Fahigkeiten des Ausbilders angewiesen."

Der andere Teil der Jugendlichen hat entweder in der Ausbildung
keine Situation erlebt, in der es Konflikte mit Ausbildern gab,
oder hat die Frage nicht beantwortet. Eine Férderung der
Fahigkeit zur Kritik durch die Ausbilder wird nur von wenigen
wahrgenommen.

3.4 Féhigkeit zur Zusammenarbeit

Die Fahigkeit zur Zusammenarbeit, zum einen zur gemeinsamen
Erledigung von Arbeitsaufgaben, zum anderen als gemeinsames
Nutzen von Handlungsspielrdumen definiert, wird von fast allen
Jugendlichen als sehr wichtig oder wichtig fiir den Beruf angese-
hen. Diese F&higkeit zu erlernen bzw. vermittelt zu bekommen,
wird aber z.T. als schwierig angesehen. Angehende Industrie-
kaufleute, fiir die eine kommunikative Fahigkeit zur Berufsrolle
gehort, beklagen héufig die Vereinzelung in den Abteilungen, die
es ihnen verwehrt, auf gleichberechtigter Ebene mit anderen zu-
sammen zu lernen und zu arbeiten. Dies aber wird spéter von
ihnen als Sachbearbeiter veriangt. Ihre sozialen Beziehungen zu
den Ausbildern und damit in ihren Augen auch die Zusammen-
arbeit auf zwei hierarchischen Ebenen sind dagegen haufig recht
gut.

Wesentlich starker gefordert in ihrer Fahigkeit zur Zusammen-
arbeit filhlen sich die Auszubildenden der Elektroberufe in In-
dustrie und Handwerk; auch wenn das nach ihrer Meinung eher
nebenbei geschieht. Stellvertretend fiir die Auszubildenden im
Elektrobereich sagt ein junger Mann:

.Das ist schon wichtig, wenn man mit den Kollegen zusammen-
arbeiten kann; sonst kann man den Beruf vergessen . . . Das lernt
man schon, z. B. in-der Truppe, wo ich jetzt bin, da geht es sehr
kameradschaftlich zu. Man schaut schon, dal man mit der Ar-
beit fertig wird und daR es gut lauft. Oder wenn man zwischen-
drin was erledigt, dal man sich dann mit dem Meister abspricht
und dann kommt es schon drauf an, dal3 man im Team richtig

zusammenarbeitet. Es gibt immer wieder Leute, die gegen eine
ganze Truppe arbeiten.’”

Als hemmend fiir das Erlernen von Kooperationsfihigkeit wird
empfunden, wenn Auszubildende mit Ausbildern nicht klarkom-
men, sich von ihnen abgelehnt fiihlen und dennoch lber lingere
Zeitrdume mit ihnen zusammen sein miissen (wie es am h&ufig-
sten im Handwerk vorkommt).

3.5 Berufliches Selbstverstédndnis

Berufliches Selbstverstindnis, verstanden als Identifikation mit
der Arbeit und schlielich als die Fahigkeit zum Aufbau einer
eigenen beruflichen ldentitdt, wird von den befragten Auszu-
bildenden unterschiedlich betrachtet. Wahrend die meisten
von ihnen, iber die Berufsgruppen hinweg, den Nutzen ihrer
Arbeit fiir den Betrieb hoch bewerten und stolz auf das sind,
was sie sich an Kenntnissen erworben haben, hélt nur etwas iiber
die Halfte von ihnen eine Identifikation mit der Arbeit fiir wich-
tig. Nur etwa zwei Fiinftel der Auszubildenden identifizieren
sich mit ihrem Betrieb. Im Anfang der Ausbildung ist das beruf-
liche Selbstverstandnis naturgemaR wenig entwickelt, da es so
eng mit fachlichen Qualifikationen verbunden ist; es wachst im
Laufe der Ausbildungszeit auch nur langsam. Dies mag z. T. daran
liegen, daR der Ausbilder berufliches Selbstverstindnis nur
schwer vermitteln kann, da er sich direkter Unterweisung und
Vermittlung entzieht. Hier spielt vielmehr der Ausbilder als fach-
liche und menschliche Identifikationsfigur {s.o0.) eine groRe
Rolle. Die Entscheidung fiir einen Wunschberuf hat natiirlich po-
sitiven EinfluR auf das berufliche Selbstverstandnis. Dies ist bei
zwei Dritteln der Auszubildenden der Fall. Das starke Interesse,
das bei diesen Auszubildenden die Erwartungen an den Beruf ge-
pragt hatte, bleibt — auch wenn Frustrationen'iliber Inhalte der
Arbeit oder Verhalten von Ausbildern auftraten — im Verlauf
der Ausbildung erhalten.

Ein Elektroinstallateur, der sich genau diesen Ausbildungsberuf
und Ausbildungsbetrieb gewiinscht hatte, antwortet auf die Fra-
ge nach Identifikation mit dem Beruf:

,,Das muB man schon, das ist ja klar; sonst macht die Arbeit
einem keinen Spall und hangt einem mal zum Halse raus.’’

3.6 Berufliche Zukunftsorientierung

Unter beruflicher Zukunftsorientierung wird hier die Fahigkeit
verstanden, sich Kenntnisse liber die zukiinftige technologische
Entwicklung und Arbeitsmarktentwicklung anzueignen, sowie
die Fahigkeit, sich auf zukiinftige Entwicklungen einzustellen.
Fast alle Auszubildenden finden es wichtig, eine solche Zukunfts-
orientierung zu entwickeln. Knapp ein Fiinftel der Auszubilden-
den meint, keine Kenntnisse iiber zukiinftige Entwicklungen im
Beruf durch die Ausbilder erworben zu haben, die librigen Aus-
zubildenden glauben, iiber recht gute Kenntnisse zu verfiigen.
Solche Kenntnisse werden vor allem den Industriekaufieuten
vermittelt. Sie wissen gut Bescheid liber aktuelle technisch-organi-
satorische Verdnderungen, Die zukiinftige Entwicklung (im Hin-
blick auf Verdnderungen durch EDV-Einsatz) wird sehr diffe-
renziert beurteilt: Fiir sich selbst sient die eine Halfte der kauf-
ménnischen Auszubildenden wenig Probleme mit ihrem zukiinf-
tigen Arbeitsplatz. Diese Jugendlichen erwarten einen sicheren
Arbeitsplatz und sind auch bereit, sich durch Fortbildung auf
Veranderungen einzustellen. Die andere Halfte der auszubilden-
den Industriekaufleute ist eher skeptisch; besonders was den
stérkeren Einsatz von EDV und den Wegfall von Arbeitsplatzen
betrifft.

Die Auszubildenden in der Elektroindustrie sehen fiir sich keine
Probleme mit dem technischen Wandel. Eine typische Aussage
aus der ersten Befragung gilt auch noch-gegen Ende der Ausbil-
dung:

,.Wir bauen ja schlieBlich die Roboter, und Roboter, die Roboter
bauen, gibt es noch nicht.”
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Sie sehen zwar, daR die technische Entwicklung in anderen Be-
rufen und industriezweigen Schwierigkeiten mit sich bringt,
auch Verlust von Arbeitspldtzen. Sie rechnen sich selbst sehr
gute Arbeitsmarktchancen aus und trauen sich auch meistens
2u, ihre Kénntnisse im Arbeitsieben durch Kurse oder Lektiire
von Fachliteratur stets auf dem neuesten Stand halten zu k&n-
nen. Die Ausbilder haben die Jugendlichen wahrend der Ausbil-
dung stindig auf die Notwendigkeit von Weiterbildung aufmerk-
sam gemacht,

Die angehenden Elektroinstallateure im Handwerk erwarten in
inrem Beruf keine wesentlichen technisch bedingten Verénde-
rungen. Sie sehen ihren Beruf als zukunftssicher an, da ihnen
eine Automatisierung ihrer Arbeiten als sehr unwahrscheinlich
erscheint. lhre zukiinftigen Arbeitspldtze sehen sie zwar nicht
als so sicher an wie die Elektroanlageninstailateure, begriinden
die Unsicherheit aber eher mit der Konjunktur bzw. der Auf-
tragslage der Handwerksbetriebe als mit der Technisierung. Die
angehenden Elektroinstallateure trauen sich ohne weiteres zu,
durch praktische Erprobung und Weiterbildung mit neuen An-
forderungen fertig zu werden. Auch bei ihnen ist diese Einstel-
lung, die bereits zu Beginn der Ausbildung zu beobachten war,
erhalten geblieben; sie haben sie entweder durch die Hinweise

Ulrich Klein

Weiterbildung von Ausbildern in

der Ausbilder, daR Kenntnisse ohne Weiterbildung schnell ver-
alten, erworben, oder durch die Erfahrung, wie sich Arbeits-
aufgaben durch Elektronik verandern.

Anmerkungen

[1] Die Untersuchung gliedert sich in eine Verlaufsuntersuchung bei den
Auszubildenden und eine Erhebung der betrieblichen Ausbildungs-
personen und -bedingungen. Es wurden 110 Jugendliche {Industrie-
kaufleute, Auszubildende in der Elektroindustrie und Elgktroinstal-
lateure im Handwerk) im Verlsuf der Ausbildung dreimal befragt,
134 haupt- und nebenberufliche Ausbilder der entsprechenden Be-
rufe wurden einmal interviewt,

[2] Zum Begriff des Lernmilieus sishe Karin FLAAKE: Typen von Aus-
bilderverhaiten und mégliche Auswirkungen auf arbeits; und berufs-
bezogene Oriphtierungsmuster von Auszubildenden, Dezember 1983
{(unverdffentiichtes Manuskript).

[3] Dazu wird, auf die Ergebnisse der Ausbilderuntersuchung verwiesan,
die die TH Darmstadt im Auftrag des BIBB parallel zum o. g. Projokt
durchgefiihrt hat (vgl. Ergebnisbericht E. Mayer, J. Reuling, unver-
&ffent!. Manuskript Juli 1986).

[4] Nach Angaben der Jugendlichen sind die Ausbilder im Handwerk
jinger als die in der Industrie.

{6] Hierfirr sind Schulabschlisse sicher von Bedeutung: Bei den angehen-
den Industriekaufleuten ist der Anteil an Abiturienten am groBten.

der ,,Projekt- und transferorientierten Ausbildung (PETRA)*

bei Siemens

1 Ausgangslage — Problemstellung

Mit der technischen Weiterentwicklung veréndern sich auch die
Anforderungen an gewerblich-technische Mitarbeiter. Leistungs-
fahige Betriebsmittel filhren z. B. zu geringeren_ korperlichen,
aber héheren geistigen Belastungen. Bei weiterhin hohen fach-
lichen Anforderungen verliert bei vielen Tatigkeiten handwerk-
liche Geschicklichkeit an Gewicht. Dafiir gewinnen bestimmte
persdnlichkeitsbezogene Eigenschaften steigende Bedeutung, die
als ,,berufsiibergreifende Fahigkeiten’ oder , Schlilsselqualifika-
tionen” bezeichnet werden. Einige Beispiele mogen dies verdeut-
lichen.

O Individuell betonte ,,Schliisselqualifikationen’

— Improvisierendes, probierendes Vorgehen (z.B. bei der
Fehlersuche in einem feinmechanischen oder elektroni-
schen Gerit) istin vielen Fallen nicht nur aussichtslos, son-
dern oft auch zerstorerisch. Deshalb mufl groBer Wert auf
systemat'isches, analytisches Vorgehen gelegt werden.

® Systematisches,
analytisches Vorge-
hen, beginnend bei
der Arbeitsplanung.
Beispiel: Maschinen- Wechselnde Reparaturauftrige,
schlosser in der auch im Mehrschichtbetrieb ohne
Werkserhaltung. Ansprechpartner: Gefordert /st
méglichst geringe. Stérung der
Produktion. Methodisches Viorge-
hen_und veraniwortliches Han-
deln miissen auch ohne Anlei-
-tung durch Vorgesetzte erbracht
werden,
— Vom Facharbeiter wird zunehmend Eigeninitiative, Selb-
stindigkeit und Entscheidungsfihigkeit verlangt. Dieses
setzt neben Fachkompetenz Selbstvertrauen, aber auch

Verantwortung fiir das eigene Tun sowie kritische Distanz
zur Beurteilung der eigenen Leistung und das Erkennen
der Grenzen des eigenen Konnens voraus. Die reale Selbst-
einschatzung eigener Fahigkeiten muR auch die Bereit-
schaft einschlieBen, eigene Fehler-einzugestehen.

® FEigeninitiative,

Verantwortungs-

bereitschaft.

Beispiel: Fachar- Montageautornaten: Einzelwert =
beiter mit Doppel- 4 Mio. DM, Hoher Nutzungsgrad
qualifikation { « wenig Stillstandzeiten) als

(Metall-, Elektro- Voraussetzung  wirtschaftlicher
technik) als System- Fertigung verlangt volle ldentifi-
fiihrer kation mit der Aufgabe.

® _Erkennen der Gren-

2en des eigenen Kén-

nens, Entscheidungs-

fihigkeit.

Beispiel: Informa- Schaltkreis-Tester: Anlagenwert

tionselektroniker in 4,6 Mio. DM, Kosten je Ausfall-

der Instandhaltung.  Sekunde 17 Pfgl
Wartungsproblem ibersteigt die
Fachkompetenz des Mitarbeiters:
Schnelles Einschalten des richti-
gen Experten mindert Ausfall-
zeit und Kosten.

— Verringerte Arbeitszeiten, die z. B. durch moderne Tech-
nologien, durch verbesserte Konstruktionen und Ferti-
gungsmittel bedingt sind sowie steigende Arbeitskosten er-
fordern eine exakte und wirtschaftliche Planung der eige-
nen Arbeit. Gute Planung erfordert neben fachlichern Ober-
blick Kreativitit und die Féhigkeit, einmal Gelerntes so-
wie eigene Erfahrungen auf andere bzw. neue Situationen
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zu (ibertragen. Um mit den technologischen Innovationen
Schritt halten zu kénnen, sind stindige Lernbereitschaft
und der Uberblick erforderlich, mit welchen Methoden
und Mitteln man sich neues Wissen am besten aneignen
kann.
® Lernfahigkeit,
Transferféhigkeit.
Beispiel: Fernmelde- Fernmeldeanlagen; Héiufige Ver-
elek troniker in der  &nderungen, Typenvielfalt, kun-
Wartungsabteilung.  .denspezifische Ausfiihrungen
usw. verlangen Ubertragung vor-
handenen Wissens auf konkreten
Fall.

O Sozialbetonte Schliisselqualifikationen

In verstiarktem MaQe gewinnt ,bereitwillige Zusammenarbeit
mit anderen” an Bedeutung. Hier muB der Fachmann gemein-
sam mit Mitarbeitern anderer Organisationseinheiten, 2. B.
mit Systemspezialisten, Auftragsabwicklern, Angehérigen
von Fremdfirmen sowie mit Kunden zum Ergebnis kommen.
Jeder erfiillt eine Teilfunktion, ohne die das Ganze nicht ge-
lingt. Diese Fdhigkeit zur Zusammenarbeit mit anderen wird
zunehmend wichtiger. Das setzt weitere Schliisselqualifkatio-
nen voraus; z. B. Fairness, Hilfsbereitschaft, Teamgeist, Ge-
-rechtigkeit, Solidaritit, soziale Sensibilitat und Verantwor-
tung.
® Bereitwillige Zusam-
menarbeit mit ande-
ren, Teamféhigkeit.
Beispiel : Facharbei- Qualititsgruppen; Analyse von
ter aller Berufe, alle Problemen, Erarbeitung von Lé&-
Mitarbeiter, sungen usw. erfordert die Zusam-
menfassung von Ideen aller mit
dem Problem Vertrauten.
Schliisselqualifikationen stellen wesentliche Merkmale der Einzel-
persontichkeit dar und sind Regulatoren fiir das zwischenmensch-
liche Zusammenlehen. Schliisselqualifikationen haben nicht nur
im Arbeitsleben im Sinne von berufsiibergreifenden Fahigkeiten
ihre Bedeutung, sondern sie pragen ganz allgemein auch das Zu-
sammenleben in der Gesellschaft.

2 Modellversuche anderer Unternehmen
Seit 1976 wurden von verschiedenen Unternehmen in Zusam-
menarbeit mit dem Bundesinstitut fir Berufsbildung {BiBB} Mo-
dellversuche durchgefithrt, die bei unterschiedlichen Zielsetzun-
gen auch die Férderung von Schilsselqualifikationen einschlos-
sen. Auszugsweise werden folgende Beispiele aufgefiihrt:
O Daimler Benz AG:
Mobilitatsférderung durch Vermittlung von Fachmethoden
und Sozialkompetenz,
Verbesserung der Lernmotivation in der Grund- und Fach-
bildung.
O Zahnradfabrik Friedrichshafen AG:
Foérderung der Sozialkompetenz durch gezielte Aufgaben zur
_Entwicklung von Kooperationsfahigkeit.
O Stahlwerke Peine-Salzgitter AG:
Im Rahmen eines projektorientierten Lehr-/Lernsystems bzw.
eines Leittextsystems werden gefordert:
— selbstindiges Informieren iber Leitfragen,
~ selbstindiges Erstelien der Arbeitsablaufplanung mit Hilfe
von Arbeitsablaufkarten,
— selbstindige Lernerfolgsbeurteilung iiber Lernzielkontroll-
bogen.
O Ford-Werke AG:
Selbstgesteuerte Erarbeitung von Kenntnissen und Fertigkei-
ten,
Forderung kooperativer Verhaltensweisen.

O Hoesch-Stahl AG:
Selbstlernsystem mit Hilfe des , Auftragsbezogenen Leittex-
tes”
Leittextsystem fiir wechselnde ausbildungsgerechte Ferti-
gungsaufgaben in der Fachausbildung bei schlosserischen Be-
rufen,

3 Das Modellvorhaben der Siemens AG

In dén Jahren 1982 und 1983 haben die Zweigniederlassungen
und Werke der Siemens AG weitgehende fachliche und berufs-
ubergreifende Anforderungen an kiinftige Facharbeiter formu-
liert, .

Vom Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft wurde
das beauftragte Modelivorhaben

Weiterbildung von Ausbildern in der flexiblen Anwendung von
Methoden zur Forderung berufsiibergreifender Fihigkeiten”

im Juni 1984 bewilligt.

Ubergeordnetes Ziel bei Siemens ist die Entwicklung und Reali- *
sierung einer

Projekt- und transferorientierten Aushildung {PETRA).

Wertvolle Hinweise fir die Planung des Vorhabens ergaben sich
aus der systematischen Auswertung der Modellversuche anderer
Unternehmen (Literaturstudium, Besuche von Ausbildungsstat-
ten bei Ford, Stahlwerke Peine-Salzgitter, Daimler-Benz, Hoesch-
Stahl AG usw.), die durch Expertisen von Wissenschaftlern abge-
sichert wurden,

Bei der Siemens AG gibt es 60 gewerbliche Ausbildungsstitten.
Dort werden rd. 10 000 junge Menschen in 45 Ausbiidungsberu:
fen, vor allem im Elektro- und Metallbereich ausgebildet, Wegen
der unterschiedliichen Struktur dieser Ausbildungsstitten wird
ein methodisches Konzept bendtigt, das auf die Ausbildung in
atlen Berufen anwendbar ist.

Schaubild 1: Daten (z.T. gerundet) zur gewerblichen Ausbildung
der Siemens AG
Stand: Oktober 1985

Gesamtzah| gewerb!. Lehrlinbe (eigene Ausb.) 9940
Davon: [n metallverarbeitenden Berufen 3270
In elektrotechnischen Berufen 6560
Sonstige gewerbliche Berufe 110
- Ausbildung fiir andere Firmen/lInstitutionen 1750
Anzahl der gewerbl. Ausbildungsberufe 45
Davon: Metallverarbeitende Berufe 23
Elektrotechnische Berufe 12
Sonstige gewerbliche Berufe 10
Anzah! der gewerbl. Ausbildungsstatten 60
Davon: bis 50 Lehrlinge 14
51 bis 250 Lehrlinge 32
251 bis 500 Lehrlinge 11
iber 500 Lehrlinge 3

Kleinste Ausbildungsstitte 2 Lehrlinge

Grofite Ausbildungsstatte 1160 Lehrlinge
Hauptberufliche gewerbliche Ausbilder 700

Ahfwend(mgen fiir die gewerbliche 198 Millionen
Ausbildung im Geschiftsjahr 1984/85 DM

Das vorgestellte Modell ist so offen gestaltet, daB es ,wie ein
Netzwerk” iiber die bisherigen Ausbildungsabldufe gelegt wird
und unter Beriicksichtigung bewéhrter Organisationsformen und
Methoden die Entwicklung berufsiibergreifender Fahigkeiten bei
Lernenden fdrdert. Am Ablauf der Siemens-Ausbildung im Hin-
blick auf Art, Inhalte und Reihenfolge der bisherigen Aufgaben
in den einzelnen Ausbildungswerkstitten wird nichts Wesentli-
ches verandert.



152 U. Klein; Weiterbildung von Ausbildern

BWP 5/86

4 Unterstiitzung des Modellvorhabens durch Projektbeirite
Zur Unterstiitzung der Entwicklung des Modellvorhabens und
seiner Ubertragung auf die betriebliche Ausbildung wurden zwei
Projektbeirate eingesetzt.
Zehn Ausbildungsleiter und andere Fachleute des Unternehmens
bilden den ,,Internen Projektbeirat”. Gemeinsam mit Ausbii-
dern haben sie an den Modellseminaren teilgenommen und ge-
héren damit zu den ersten Erfahrungstrigern fiir die Ubertra-
gung des Modells auf die betriebliche Ausbildung. RegelméaRige
Zusammenkiinfte mit den Verantwortlichen fiir das Modellvorha-
ben fiihren zu einer ziigigen Ubertragung gewonnener Erfahrun-
gen auf die Weiterentwickiung der Seminare und die Umsetzung
in die Ausbildungspraxis.
Vertreter mehrerer Institutionen und Firmen bilden den ,,Exter-
nen Projektbeirat”:
— Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft;
— Bundesinstitut fiir Berufsbildung;
— Fachhochschule Diisseldorf-Hagen,

Fachgebiet Personal- und Ausbildungswesen;
— Technische Hochschule Darmstadt,

Institut fiir Soziologie;
— Universitat Regensburg,

Institut fir Psychologie;
- Hoesch-Stahl AG, Technische Berufsbildung;
— Stahlwerke Peine-Salzgitter AG, Berufliche Bildung.
Mit diesem Gremium erfahrener Wissenschaftler und Bildungs-
experten wird der Erfahrungsaustausch zwischen staatlichen
Institutionen, Wissenschaft und beruflicher Bildungspraxis gefor-
dert. Der Beirat hat fiir das Modellvorhaben wesentliche Impulse
gegeben.

5 Die Ubertragung des Modells

Die Ubertragung des Modells in die Ausbildungspraxis findet seit
Februar 1985 in zwei Stufen statt.

In der ersten Stufe werden Ausbilder und Fiihrungskréfte in dem
Seminar

,,Planungsmethoden zur F&rderung berufsiibergreifender Féhig-
keiten fiir Ausbilder”

mit dem Modell vertraut gemacht. Besonders bewahrt hat sich,
daB zu den ersten Seminarteilnehmern eines Ausbildungsstand-
ortes der Ausbildungsleiter gehort. Damit soll auch die besondere
Verantwortung dieser Fiihrungskrafte fiir die Ubertragung des
Modells in ihrem Verantwortungsbereich dokumentiert werden.
Das Seminar findet in zwei einwdchigen Abschnitten statt, unter-
brochen durch eine etwa zehnwochige Zwischenphase.

In der ersten Seminarwoche werden die im Abschnitt 6 naher
beschriebenen Grundlagen und Elemente des Modells vorgestelit,
die fir die Ubertragung auf den Ausbildungsablauf Bedeutung
haben. Anhand exemplarischer Beispiele und Ubungen werden
alle Lernschritte veranschaulicht. Zum Ende der ersten Seminar-
woche sind die Teilnehmer mit den erforderlichen Kenntnissen
zur Planung und Durchfiihrung eigener Projekte wahrend der
Zwischenphase vertraut. '

In der Zwischenphase erstellen die Teilnehmer eine ,,Langzeit-
planung” fiir einen langeren Ausbildungsabschnitt, Dabei ent-
scheiden sie, welche Organisationsform den einzelnen Ubungs-
aufgaben zugeordnet wird., AuRerdem filhren die Teilnehmer eine
detaillierte Planung fiir eine Ubungsaufgabe durch. Nach Maog-
lichkeit soll diese Ubungsaufgabe auch praktisch durchgefiihrt
werden. Im Zuge der Seminar-Veranstaltungen ergab sich eine
Entwicklung zu immer mehr Praxisndhe. Zunichst tiberwogen
reine Planungen. Spater nahmen , Versuche’’ mit kleinen Lehr-
lingsgruppen immer mehr zu., Nun beziehen die Ausbilder zu-
nehmend ihre vollstandige Lehrlingsgruppe in die Durchfiihrung
der Ubungsaufgabe mit ein. Wiahrend dieser , Erprobungsphase’’
werden die Teilnehmer durch die Seminarreferenten unterstiitzt.

Die zweite Seminarwoche bietet jedem Teilnehmer die Méglich-
keit, seine Ausarbeitung vorzustellen und iiber seine ersten Er-
fahrungen bei der (Jbertragung des Modells zu berichten. Dieser
Erfahrungsaustausch hat eine besondere Bedeutung, weil sich
spatestens hier den Ausbildern die volle Spannweite ihres Hand-
lungsrahmens, aber auch der gednderten Anforderungen er-
schlieBt. Ergdnzt wird die zweite Seminarwoche durch die Ver-
tiefung ausgewahlter Themen. Das volle Seminarprogramm ist in
Schaubild 2 dargestellt.

Nach der Schulung der Ausbilder filhren die einzeinen Ausbil-
dungsstandorte das PETRA-Modell in der zweiten Ubertragungs-
stufe in die Ausbildung ein. Dabei haben sich bisher zwei unter-
schiedliche Vorgehensweisen entwickelt.

Einerseits wird das System wahrend der Grundausbildung im er-
sten Ausbildungsjahr angewandt. Alle Elemente des Systems wer-
den schrittweise eingefiihrt. Auf den Erfahrungen des ersten Aus-
bildungsjahres aufbauend werden die folgenden in entsprechen-
der Weise geplant. So werden im Verlauf der Ausbildung alle Or-
ganisationsformen und Methoden systematisch eingesetzt.
Andere Standorte beginnen mit anlaRlich des Seminars entwickel-
ten Projekten im zweiten und dritten Ausbildungsjahr. In der
Folgezeit werden immer weitere Ubungsaufgaben iiberarbeitet,
bis ebenfalls ein durchgédngiges Konzept entsteht.

Den Ausbildern stellt sich in beiden Féllen die Aufgabe, Organi-
sationsformen und Methoden so flexibel zu handhaben, daR die
gesetzten Ziele spétestens zum AbschluB der Ausbildung erreicht
werden, Nach Mdglichkeit soll die Endphase der Ausbildung
einem Abbild der beruflichen Realitat entsprechen, so daR der
Lernende Kenntnisse, Fertigkeiten und Schliisselqualifikationen
auf dem Niveau des ausgebildeten Fachmannes entwickelt. Dann
kann die Integration des Ausgebildeten in die Arbeitswelt ohne
Schwierigkeiten erfolgen und damit der Transfer des Gelernten
gelingen.

. 6 Wesentliche Elemente der

projekt- und transferorientierten Ausbildung

Lernen geschieht in vielféltiger Weise. Wer in ein starres Metho-
denkonzept gezwingt wird, verliert rasch die Lust: Eine zu be-
tonte Festlegung auf einzelne Methoden (Methodenmonismus)
wirkt auf Dauer fiir alle Beteiligten demotivierend!

Art der Aufgabenstellungen, bisherige Arbeitsergebnisse und Er-
fahrungshintergrund der Lernenden, Grad der Kommunikations-
fahigkeit zwischen den Lernenden und mit dem Ausbilder sowie
viele andere situative Gegebenheiten fordern Methodenvielfalt
geradezu heraus. Im Interesse der Lernenden wird vom Ausbilder
ein flexibler Einsatz von Organisationsformen und Lehr-/Lern-
methoden erwartet.

6.1 Projekt- und Transferorientierung

Projekte sind im Rahmen der beruflichen Bildung realisierbare
fachtheoretische und fachpraktische (Jbungsaufgaben.
Wesentliche Merkmale eines Projektes sind:

— Eine festumrissene Aufgabenstellung
z. B. Anfertigen eines Werkstiickes von der Planung bis zur
Qualitatspriifung.
Optimierung einer elektrischen Schaltung einschlieR-
lich Funktionsbeschreibung.
— Eine aus der Sicht des Lernenden komplexe Aufgabe
z. B. Die Lo&sung/Ausfihrung bereitet zunachst Schwierig-
keiten.
Es wird mehr als das unmittelbar verfiigbare Wissen und
Kénnen gefordert.
Die Aufgabe erfordert eine Transferleistung.
— Die Ausfiihrung durch den Lernenden, einzeln oder gemein-
sam mit anderen

z. B. PlanmaRiges, weitgehend selbstandiges Handeln des/der
Lernenden.
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Schaubild 2: Seminarprogramm ,,Planungsmethoden zur Férderung berufsiibergreifender Fahigkeiten fiir Ausbilder”’

Datum Zeit Thema

Datum Zeit Thema

Sonntag Abend| Einfiihrung in das Seminar
— Kennenlernen der Teilnehmer
— Zielsetzung des Seminars

Montag Vor-

Montag Vor- | Vorstellen des Lehrgangskonzeptes

mittag
Die bisherigen Modellversuche des
Bundesinstituts fiir Berufsbildung

Erfahrungsberichte
mittag| aus der Zwischenphase

| Nach- | Vorstellung und Begriindung der
mittag| standortbezogenen Planungsarbeit
aus der Zwischenphase

Erdrterung und Riickmeldung im Plenum

Dienstag Vor- | Vorstellung und Begriindung

Jugend — Technik — Zukunft

Nach- Berufsiibergreifende'FShigkeiten
mittag| (Schliisselqualifikationen)

Dienstag Vor- | Fortsetzung vom Vortag

mittag| der standortbezogenen Planungsarbeit
aus der Zwischenphase

Nach- | Vertiefung ausgewihlter Themen:

mittag) Bewertungsverfahren, Beobachtungs-
verfahren, selbstgesteuertes Lernen usw.

~ mittag
Strukturschema des
methodischen Konzeptes

Mittwoch Vor- | Vorstellung und Begriindung der

Nach- | Organisationsformen in der gewerblichen
mittag| Ausbildung

Methoden.zur Férderung von berufsiiber-
greifenden Fahigkeiten

Mittwoch Vor- | Verkniipfen von Inhalten, Methoden und
mittag| Organisationsformen

mittag| standortbezogenen Planungsarbeit
aus der Zwischenphase

Nach- | Vertiefung ausgewdhliter Themen:

mittag| Bewertungsverfahren, Beobachtungs-
verfahren, selbstgesteuertes Lernen usw.

Abend| Vorbereitung des AbschluRgesprachs

Donnerstag |Vor- | Vorstellung und Begriindung der

Der Phantomstandort ,,PETRA* als
Beispiel

Modellbeispiele fiir die Metall- und
Elektroausbildung einschlieBlich:
Struk turierte Ablaufplanung

mittag| standortbezogenen Planungsarbeit
aus der Zwischenphase

Nach- | Absprache fiir die Ubertragungs-
mittag| phase

Freitag Vor- AbschluBgesprach

Nach- | Fortsetzung vom Vormittag
mittag

mittag

Donnerstag | Vor-
mittag| Organisationsformen und Methoden

Methodische Anleitung zum Einsatz von

Nach- | Methodische Planung einer
mittag| Einzelarbeit

Freitag Vor- | Hinweise fiir Vortragstechnik
mittag| und Moderation

Aufgaben fiir die Zwischenphase

An verschiedenen Lernorten erworbenes Wissen so zu-
sammenfiigen, daR eine neue Aufgabe ausgefiihrt wer-
den kann.

Bei der Projektmethode steht das selbstgesteuerte Lernen'im
Vordergrund. Ziel ist es, den Lernenden mit fortschreitendem
Ausbildungsstand systematisch im selbstandigen Planen, Ausfiih-
ren und Bewerten von fachlichen Aufgaben und dabei in den
Schliisselqualifikationen zu férdern. Dabei steuert der Ausbilder
das Lernen zunidchst durch seine direkte Einwirkung iiber Lehr-
gesprich, Unterweisung usw. Mit zunehmender Erfahrung des
Lernendeh nimmt der Ausbilder seine Aktivitﬁten, also Informa-
tionen und andere Vorleistungen, schrittweise zugunsten selbst-
gesteuerten Lernens mit Hilfe von Leittexten, Leitfragen/Leit-
hinweisen und anderen Arbeitsmitteln zuriick.

Durch die Transferorientierung soll erreicht werden, daf3 einmal
Gelerntes auf verdnderte oder neue Situationen angewendet oder
bef neu zu Lernendem auf frihere Erfahrungen zuriickgegriffen
wird: Durch flexiblen Einsatz von unterschiedlichen Organisa-

tionsformen und Methoden sollen die erwdhnten Schlisselquali-
fikationen sowie, Wissen und Kdénnen geférdert werden. Zum
AbschluR der Ausbildung soll der Lernende weitgehend fihig
sein, sich selbstandig in neue Arbeitsgebiete einzuarbeiten.

6.2 Taxonomie und Profil der SchxliisselquaIifikationen

Mit der technischen Weiterentwicklung und der Einfiihrung neuer
Systeme verdndern sich Arbeitspliatze, Arbeitsanforderungen
und Formen der Zusammenarbeit in Produktion, Montage und
Instandhaltung. Damit verbunden erhalten Schliisselqualifikatio-
nen steigendes Gewicht. lThre Forderung muB integrierter Be-
standteil der betrieblichen Ausbildung sein.

In den betrieblichen Abteilungen werden von den Mitarbeitern
zahlreiche unterschiedliche Einzelqualifikationen erwartet. Diese
sind zu fiinf fiir die berufliche Ausbildung bedeutsamen iiber-
geordneten Schlisselqualifikationen {Dimensionen, s. Schau-
bild 3, S. 154) zusammengefalit.
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Schaubild 3: Schliisselqualifikationen

SCHLUSSELQUALIFIKATIONEN

fikationen

ziehen kénnen
Formallogisches
Denken
Abstrahieren
Vorausschauendes

! 1l 1l v \Y,
Dimension Organisation und Kommunikation und | Anwenden von Lern- | Selbstindigkeit und Belastbarkeit
Ausflihrung der Kooperation techniken und geisti- | Verantwortung
Ubungsaufgabe gen Arbeitstechniken
Zielbereich Arbeitsplanung Verhalten in der Lernverhalten, Aus- Eigen- und Mitver- Psychische und
Arbeitsausfiihrung, Gruppe, Kontaktzu | werten und Weiter- antwortung bei der physische Beanspru-
Ergebniskontrolle anderen, Teamarbeit | geben von Informa- Arbeit chung
tionen |
Zielstrebigkeit Schriftliche und Weiterbildungs- Mitdenken Konzentrations-
Sorgfalt zmndhghhe‘ Au§- bereitschaft Zuverlissigkeit fahigkeit
rucksfahigkeit Einsatz von Lern- Disziplin Ausdauer bei Lang:
Sachlichkeit in techniken . . zeitaufgaben, wieder-
Genauigkeit der Argumentation Verstehen und Um- QualitétsbewuBtsein kehrenden Aufgaben,
Selbststeuerung Offenheit setzen von Zeichnun- | SicherheitsbewuRt- be‘dUS";erf.orfj':(“’_"g
; 5 sein und Schwierigkeiten
\é\"i‘;s;er;g";?? Selbstbewertung Kooperationsfahig- gen und Schaltplanen e ‘ " 9
uali- . . - i 1 . .
: . keit Analogieschliisse igene fvietnung Vigilanz, d. h. Auf-
Systematisches vertreten

Umsichtiges Handeln
Initiative

Entscheidungsfahig-
keit

Selbstkritikfahigkeit

merksamkeit bei ab-
wechslungsarmen
Beobachtungstatig-
keiten

Frustrationstoleranz
Umstellungsfahigkeit

Vorgehen Einfihlungsvermdgen
Rationelles IptggraFions-
Arbeiten fahigkeit
Organisations- Kundengerechtes
fahigkeit Verhalten

Elexibles Soziale Verant-
Disponieren wortung

Koordinations-
fahigkeit

| z. B. in Funktions-

Denken
Erkennen eigener
Grenzen und
Defizite

Transferfahigkeit
Denken in Systemen,

blécken

Umsetzen von theore-
tischen Grundlagen
in praktisches
Handein

Problemlésendes
Denken

Kreativitat

Stand: 7/86

Lernende in den Schliisselqualifikationen zu fordern, heilt im
Idealfat!, sie iiber mehrere Lernstufen hin bis zur vollkommenen
Beherrschung in der jeweils angestrebten Einzelqualifikation zu
fiihren. Zur Unterscheidung von systematisch aufeinander auf-
bauenden Lernstufen wird auf eine Taxonomie zurlickgegriffen,
die 1970 von der Bildungskommission des Deutschen Bildungs-
rates empfohlen wurde: Reproduktion, Reorganisation, Transfer,
Problemidsen. Die Definition der vier Stufen wurde auf die An-
wendung in der beruflichen Bildung angepaRt.
A} Reproduktion
Der Lernende lernt neue Inhalte z..B. durch Nachahmen
und Nachmachen und kann das Gelernte unter Anleitung
unmittelbar ausfiihren bzw. anwénden.
B} Reorganisation
Der Lernende verfiigt iiber grundlegende Fertigkeiten und
Kenntnisse und kann diese auf abgestimmte Aufgaben —
auch nach langerer Zeit — {ibertragen.
C) Transfer
‘Der Lernende iibertragt und variiert bisher Gelerntes auf ver-
inderte bzw. neue Situationen. {Analogieschlisse aufgrund

von Verstehen und Einsicht in strukturelle Gemeinsamkei-
ten von Aufgaben.)
D) Problemldsen

Der Lernende fiihrt Aufgaben aus, in denen er bisher Gelern-
tes mit ihm bisher Unbekannten zu neuen Loésungen ver-
kniipft. Hierzu erkennt er Ursache-Wirkungs-Zusammen-
hange, kann er Losungsalternativen systematisch entwickeln,
beurteilen und auswihlen, erbringt er kreative Neuleistungen.

6.3 Profil der Schidisselqualifikationen

Im Kreisdiagramm sind die Schliisselqualifikationen als Sektoren
angeordnet. Die konzentrischen Ringe A bis D stellen die Stufen
Reproduktion, Reorganisation, Transfer und Probleml&sen dar.

Die finf Schliisselqualifikationen lassen sich im Diagramr;n mit
unterschiedlichemAuspragungsgrad iibersichtlich darstellen. Jede
Stufe je Schliisselqualifikation wird als Punkt im entsprechenden
Segment markiert. Die so erhaltenen Punkte werden zu einem
Profil verbunden (siehe Schaubild,’S. 155 oben).
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Schaubild 4: Beispiel fiir ein Profil der Schlisselqualifikationen

U o
4 e

. e, et o0

"7 g6 den von Lernte® (@

®lstigen Arpeitst®®

Stufung: A —~ Reproduktion  C - Transfer
B - Reorganisation D ~ Problemlésen

Im Profil kénnen entweder die anzustrebenden Stufen der Schliis-
selqualifikationen bei einer bestimmten Ubungsaufgabe (Pla-
nungsbogen) oder das erreichte Niveau der Schliisselqualifika-
tionen {Beobachtungsbogen) nach der Bearbeitungdieser Ubungs-
aufgabe dargestelit werden.

Schaubild 5: QOrganisationsformen in der gewerblichen Ausbildung

1. Selbstgesteuerte Einzelarbeit (SEA)

Pl ng;
o . O?Sg 2 durch Ausbilder -

elgene Planung des Lehrlings

égpelﬁgau%'fuqtung -! .
genfierstellung des gesamten Projektes
L3

® Pl
rdie €lgene Arbelt

(L = Lehrlings P = Projekt)

(T = TellproJekt)

2. Gruppengeplante Einzelarbelt (GEA)

insame Pla
O
\
anung; .
; EemeInsa'me Planung des Arbeitsablaufs usw,
® In der Griipe
® Q v Anleltung, Beratung durch Ausbilder
. rbeitsausf| :
® (P eaer Lenriing s €11t entsprechend der
genelnsamen Panung sein elgenes Projekt
omplett her

Vgra tr0 gn n Mit tvort
ung: verantwortyn
bel der Austh?ung: Nur fiir das elggne

\g ProJekt

Stand: 21.05,1986

6.4 Organisationsformen

Da die Forderung der Lernenden in den Schliisselqualifikationen
beim Erlernen von Fertigkeiten und Kenntnissen geschieht, wer-
den vom Ausbilder drei Organisationsformen (s. Schaubild, un-
ten) eingesetzt, die diesen ProzeR unterstiitzen:

— Selbstgesteuerte Einzelarbeit (SEA)
— Gruppengeplante Einzelarbeit (GEA)
— Gruppenarbeit (GRA)

Diese drei Organisationsformen werden wechselweise je nach
den zu fordernden Schliisselqualifikationen, dem Erfahrungsstand
der Lernenden und der gestellten Aufgabe angewendet. Bei Un-
terweisungen und im betrieblichen Unterricht soll sich der Aus-
bilder jeweils liberiegen, welche Vorgaben und Informationen
zur Erfiillung der gestellten Aufgabe wirklich erforderlich sind.
Mit fortschreitendem Ausbildungsstand miiSten die Vorgaben
und Informationen ‘des Ausbilders weniger und die selbstgesteuer-

+ ten Aktivitaten der Lernenden mehr werden.

6.5 Zur Planung der Ausbildungsinhalte und Organisa-
tionsformen

Wie bereits ausgefiihrt, besteht keine Notwendigkeit, die bisheri-
ge inhaltliche Ausbildungsplanungbei der Einfilhrungder projekt-
und transferorientierten Ausbildung wesentlich zu verandern.

In der Langzeitplanung wird jede Ubungsarbeit eine der drei
Organisationsformen zugeordnet. Im ersten Ausbildungsjahr
dirften wahrend der Grundausbildung ,,selbstgesteuerte Einzel-
arbeit” und ,,Gruppengeplante Einzelarbeit’’ vorherrschen. Da-
nach sollte bei umfangreicheren Aufgaben ,,Gruppenarbeit” mit
eingeplant werden.

Langzeitplanung bedeutet nicht starre Planung! Ebenso wie der
Ausbilder seine Methodenwahl am situativen Ausbildungsstand,
der Lernenden orientiert, muB er vor Beginn einer neuen Ubungs-
arbeit {iberlegen, ob er nach der Langzeitplanung verfdhrt. Fle-
xibles Eingehen auf die Situation wird gefordert. Ubersteigt bei-

3, Gruppenarbelt (GRA)

Plgn¥ng;

eme Insame grobplanun sowie die Abstimmung
der fachlichen Schnitistellen i{n der Gruppe
Detallpl?gung flir sein TeilproJekt fihrt

geder selber durc|

eratung., Unterstlitzung durch Ausbilder
Ebe}t gurfung e;tl t unter Berlcksicht!

é de E ﬁgli' ufg‘ nter Ber(icksichtigun:
der Schnittstellen eln Teflprojekt sung

ntwor tun
el der Planung: M;tverantwortun?
bel der Ausfuhrung: Fir das eiﬁene ellprojekt und
essen fac ?erechtes,ZusannEn-
fihren zu elnem auftrags%emaBen
funktionstlichtigen Gesamtprojekt

alle 0 ationsfo

f Unterwelisung/
onen zur gestellten
11dungsstand des/

Ausbi ldervorgaben im Hlnb}lck auy
Un%errlcht und weltere Informati
Aufgabe {n Abh#ngigkeit vom Ausb
der Lehrltnge,

Die drel Organisationsformen werden wechselwel?e
in Abh#ngigkelt von den zu fordernden Schlusse]-
quallfikat on?n, vom ;rfahrungsstand der Lehrlinge
und der gestellten Aufgabe angewandt,

Fachli d .

—

Ausbilderinformationen

und -vorgaben

Aktivititen des ternenden)
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Schaubild 6: Vorderseite des Planungsbogens

- Anzahl der Einzelteile {ohne Normteile) :

[nd

Magliche Teilbarkeit

‘ . Ausbilder: Datum: 7. 06, £
SlEMENS . . Standort
Planungsbogen fiir den Ausbilder D s v o

Gewerbliche Berufsbildung A WE Bechols Cer s Blatt: 7
Ubungsaufgabe: 67-.6/6',/464/5/’)7”7 e Ausbildungshalbjahr: 2.
Zeichnungs-Nr.: LA S740 - A5 Berute: A7CcHc2err ko

: i " Zu fertigende Stickzahl;

1. Umfang der Einzelteil Baugruppe Geréat/Anlage A ! )

Ubungsaufgabe il | | 2 (Feck /€ Lo sz

72

der Ubungsaufgabe fiir
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Bitte beachten Sie die Fragen zum Planungsbogen fiir Ausbilder.

spielsweise eine Planungsaufgabe das fachliche Kénnen mehrerer
Mitglieder einer Ausbildungsgruppe, so wire es nichtsinnvoll, auf
der in der Langzeitplanung festgelegten selbstgesteuerten Einzel-
arbeit zu bestehen. In der gruppengeplanten Einzelarbeit kénn-
ten sich die Lernenden gegenseitig beim PlanungsprozeR unter-
stiitzen und dadurch zu einem guten Gruppenergebnis kommen.
Nach Ablauf eines Ausbildungsabschnittes sollte in einer ,,Riick-
kopplung" gepriift werden, ob die bisherige Langzeitplanung un-
verdndert bestehen bleiben kann oder gedndert werden muR.

in der Einzelplanung einer Ubungsaufgabe werden auf einem
Planungsbogen alle fiir eine Ubungsaufgabe wesentlichen Infor-
mationen erfalt: Ausbildungsstand der Lernenden, Crganisa-
tionsformen, Lehr-/Lernmethoden, Medieneinsatz usw. Im Kreis-
diagramm wird das angestrebte Profil der Schliisse!qualifikatio-
nen dargestellt (s. Schaubild 6).,

6.6 Leittexte und Leitfragen/Leithinweise

Leittexte sind alle visuellen, auditiven und audiovisuellen Me-
dien, mit deren Hilfe sich Lernende informieren, orientieren und
im Selbststudium Kenntnisse und Fertigkeiten aneignen kdnnen.
Im wesentlichen sind dies: Lehr- und Tabellenbiicher, program-
mierte Unterweisungen, Tonbildschauen, Filme, Bedienungsanlei-
tungen, Serviceunterlagen, Fabrikationsvorschriften usw.

BewulBt werden keine besonderen, auf das Bildungsniveau der
Lernenden abgestimmten Unterlagen erstellt. Vielmehr muR es
ein besonderes Anliegen des Ausbilders sein, dem Lernenden zu-
nachst schwer verstandliche Inhalte so zu erlautern und zu veran-
schaulichen, da8 er diese zunehmend besser versteht und sich
schlieBlich Fachinhalte selbstéandig erarbeiten kann.

Leitfragen und Leithinweise sollen den Lernenden bei der Aus-
fiihrung von Ubungsaufgaben anleiten. Sie stehen ihm fiir alle
drei Organisationsformen zur Verfiigung.

Leitfragen und Leithinweise {s. Schaubild) sollen die Aufmerk-
samkeit auf das Wesentliche der Aufgabe richten, z. B. auf

Inhalt, Ziel der Aufgabe,

Planung der Arbeitsschritte, Vorgehensweise, Arbeits- bzw,
Betriebsmittel, Qualitatssicherung,

Arbeitsausfiihrung,

Unfallverhiitung,

Kontrolle, Selbstbewertung

Schaubild 7:

Leitfragen und Leithinweise (Auszug) zur grup-
pengeplanten Einzelarbeit

8. W§s miissen Sie vorbereiten, wenn Sie an einem anderen Ar-
beitsplatz arbeiten missen?
Im Metallbereich
z. B. —-‘iVIeBplatz

Im Elektrobereich
z. B. —MeRlabor
— Maschinenarbeitsplatz — Maschinenarbeit
— Schweil3platz — Installationswand
9. Erstellen Sie gemeinsam einen Maschinenbelegungsplan.
. Besprechen Sie vor dem Arbeitsbeginn Ihre gemeinsamen
Ergebnisse zu diesen Fragen mit dem Ausbilder!
Erstellen Sie fiir die Selbstbewertung lhrer Arbeitsaufgabe
auf dem vorgegebenen Formblatt einen Bewertungsbogen:
z, B. — Funktionskontrolle
—Sichtkontrolle
— MaRkontrolle
—Schaltungskontrolle

1,

Uberpriifen Sie Ihr Arbeitsergebnis entsprechend den nachfolgen-

den Fragen:

12. Tragen Sie in den Bewertungsbogen lhre Beurteilung fiir
Funktion und Sichtkontrolle nach dem vorgegebenen Schliis-
sel ein.
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6.7 Selbstbewertung

Wer seine Aufgabe gut erfiillen soll oder will, mug auch das Wis-
sen und Konnen zur Selbstkontrolle und Bewertung der ausge-
fiihrten Aufgabe haben. Deshalb wird vom Beginn der Ausbil-
dung an jede Uberungsaufgabe einer Qualititskontrolle unter-
zogen. Ziel ist, den Lernenden so bald als mdglich zur Selbst-
bewertung seiner Arbeiten zu befahigen. Der Ausbilder soll sich
am Ende auf Stichproben beschrinken kénnen.

Objektiv erfalbare — d.h. meRbare — Bewertungsstellen kann
der Lernende unabhingig vom Ausbildungsstand beurteilen,

Bei subjektiven Bewertungsstellen (Winkel, Ebenheit von Fla-
chen, Lotstetlen usw.) mufl der Ausbilder den Lernenden bei
der fachgerechten MaRstabbildung anleiten. Der Lernende ist
so weit zu fordern, daf} er selbstindig eine Bewertung erstellen
und Funktionsbewertungsstellen von anderen Bewertungsstellen
unterscheiden kann,

6.8 Fiihren und Betreuen der Lernenden durch den
Ausbilder

Der Ausbilder ist und bleibt fiir die Qualitadt der Aushildung ein-

schlieRlich der Forderung von Schliisselqualifikationen verant-

wortlich. Er ist Fachmann, Ansprechpartner, Berater, Trainer

und Vorgesetzter in einer Person,

Mittelpunkt in seiner Gruppe zu bleiben, ist der verstindliche

Wunsch aller Ausbilder. Bisher wurde dieses Ziel im weitesten

Sinn durch bis ins Detail vorbereitete und durchgefiihrte Unter-

weisungen, durch Fachgesprdache, weitgehende Anweisungen

bzw. Vorgaben erreicht. '

Fiihren setzt vom Ausbilder auch kiinftig eine exakte Vorberei-

tung aller Aufgaben ‘voraus. Fiihren im Sinne von Férdern be-

deutet bei der projekt- und transferorientierten Ausbildung vor

allem

— die eindeutige Vorgabe von Zielen/Aufgaben,

— die Vermittlung von Kompetenzen, nicht aber die Vorgabe
von Losungen,

— die Mdoglichkeit fiir den Lernenden zum selbstgesteuerten
Lernen,

— konkrete Riickmeldungen,
- Offenheit in der Zusammenarbeit.

Manche Ausbilder glauben zunichst, daf sie an Ansehen verlie-
ren, wenn sie ihre Vorgaben zugunsten hdherer Anforderungen
an die Lernenden im Sinne von PETRA zuriicknehmen. Die Er-
fahrung lehrt das Gegenteil. Der Ausbildéer gewinnt an Ansehen,
wenn er mehr Raum firr selbstandiges Planen, Ausfiihren, Be-
werten einrdumt und Gruppenarbeit fordert. Er férdert damit
die Motivation und wird auch selber starker als bisher gefordert:
Zum Beispiel, wenn er nicht selbst die Lésungen anbietet, son-
dern sich im Fachgesprach mit den L&sungsvorschlagen der Ler-
nenden auseinandersetzt,

Junge Menschen méchten schon in der Ausbildung beweisen,
was sie’ leisten konnen — einzeln und in der Gruppe. Die Chance

Hans Peter Fischer

dazu solite ihnen der Ausbilder durch angemessenes Fiihrungs-
verhalten, durch fachkundigen Rat und durch sein personliches
Vorbild geben.

Erste Erfahrungen mit dem Modell

Bisher wurden 14 Ausbildungsstandorte in das Modellvorhaben
einbezogen, rd. 100 Ausbilder haben den Lehrgang besucht.
Trotz der hohen Anfangsbelastung bei der Ubertragung akzep-
tieren die Ausbilder das Modell, weil die Lernenden ihre Aufga-

‘ben mit hoher Motivation erfiillen. Nach den bisherigen Erfah-

rungen ist das Modell unabhingig von Ausbildungsberuf und
GroRe der Ausbildungsstitte in allen Ausbildungsabschnitten
einsetzbar. Aufgrund der bisherigen Ergebnisse sind alle Betei-
ligten iiberzeugt, mit Hilfe des Modells Schlisselqualifikationen
fordern zu kénnen.”
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Eine vernachlassigte EinfluBgroBe,
die nebenamtlichen Fachausbilder in der Produktion

Ein Beitrag aus dem Modellversuch Entwicklungsverbund

Der Beitrag schildert Entstehung und Form eines Arbeitskon-
zepts fiir 323 nebenamtliche Fachausbilder, fiir technische Aus-
zubildende in sieben Metall- und Elektroberufen. Er verdeutlicht
eine strategische Umorientierung bei den Weiterentwicklungs-
bemiihungen der Berufsausbildung in einem GroRbetrieb. Nach
einer Epoche der Qualifikationsvermittlung iiber Projektausbil-
dung im Ausbildungsbereich deutet sich eine weiterfilhrende

qualitative Chance durch eine ergénzende Konzentration auf ein
Ausweiten der Lernchancen in realer Arbeitssituation an.

Unser Arbeitsfeld und seine 323 nebenamtlichen Fachaushilder

In einem Werk der Automobilindustrie mit ca. 3500 Beschaftig-
ten bilden wir in sieben technischen Berufen 630 Auszubilden-
de aus. Der innerbetriebliche Teil der Ausbildung wi‘rd von 27
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hauptamtlichen Ausbildern mit Industriemeisterpriifung und
323 nebenamtlichen Fachausbildern in -Produktions- und In-
standsetzungsbereichen getragen.

Die letzten 10 Jahre hatten in unserem Werk zu einer Verdopp-
lung der Auszubildendenzahlen gefiihrt, Die Anzahl der Stamm-
ausbilder in der Ausbildungsabteilung ist dabei um ein Drittel
gewachsen. Insbesondere die Anzahi der Ausbildungspldtze in
den betrieblichen Fachbereichen muBte entsprechend der ge-
wachsenen Zahl der Auszubildenden je Beruf stark erweitert
werden. Der erhéhte Bedarf an Fachausbildern in den Betriebs-
bereichen wurde durch eine Aufgabenteilung gedeckt. Je nach
GroRe der Meisterei ist diese mit einer zweistufigen Meister-
Hierarchie ausgestattet. Jeder Gruppenmeister und Meister hat
eine IHK-Industriemeisterausbildung mit dem entsprechenden
AEVO-AbschluB. Diese Meister Ubernehmen die Funktion des
Ausbildungsbeauftragten, sie beurteilen auch den Auszubilden-
den am Ende des Betriebseinsatzes. Jeder Ausbildungsbeauf-
tragte wahlt und benennt aus dem Kreis seiner Mitarbeiter meh-
rere Fachausbilder. Diesen wird der Auszubildénde wahrend sei-
nes ganzen Betriebseinsatzes zugeordnet.

In einigen Meistereien wechselt der Auszubildende nach einer
oder zwei Wochen den Fachdusbilder, um das ganze Tatigkeits-
spektrum kennenzulernen. Diesen internen Wechsel regelt der
mit der Ausbildung beauftragte Meister, Die Bandbreite geht
von festen Versetzungszeiten bis zu einem individuellen’ Einge-
hen auf .Fertigkeitenstand und Initiative des Auszubildenden.
Eine flexible Regelung wie diese fiihrt zu sehr stark streuenden
Berichten der Auszubildenden {iber ihre Tatigkeiten wéhrend
des Betriebseinsatzes. Manchmal entsteht auch beim Vergleich
zweier Riickmeldungen von Auszubildenden der Eindruck: ,,Die
konnen doch gar nicht denselben Ausbildungsplatz meinen!’’
Durch die steigenden Auszubildendenzahlen in unserem Werk
wuchs die Anzahl der Fachausbilder stindig. Alle haben eine
Facharbeiterausbildung.

Eine weitere Variable ist, daR die Gruppe der Fachausbilder nicht
konstant ist. Die normalen Produktionsveranderungen sowie die
flexibel angelegte Fertigungsorganisation bringen es mit sich,
daB ca. 20 Prozent der in der Produktion Beschéftigten im Ver-
lauf eines Jahres ihren Arbeitsplatz von einer Meisterei in eine
andere oder innerhalb der Meisterei wechseln.

Wie wir das Thema entdeckten
Seit Jahren beteiligt sich unser Werk an Modellversuchen. Eines

der verfolgten Ziele war, eine projektartige Gestaltung der Be-

triebseinsitze wahrend der speziellen Fachbildung einzufiihren.
Unsere Vorstellungen tendierten mehr in eine Richtung durch
Instrumente wie Leittexte, Leitfragen und nachbereitende Ge-
sprache die Situation zu beeinflussen. Parallel zu diesen Entwick-
lungs- und Erprobungsaktivitdten entschlossen wir uns zu einem
erginzenden Arbeitsansatz. Wir filhrten 1983 eine umfassend an-
gelegte Datensammlung iber die Ausbildungssituation nach dem
Survey-Feedback-Ansatz durch. Alle am Vollzug der Ausbildung
Beteiligten, die

— Auszubildenden des 1., 2. und 3. Ausbildungsjahres,

— Ausbilder,

— Fachausbilder und Ausbildungsbeauftragte der Fachbereiche,
~— Lehrer der Gewerbeschule

wurden unter der-Projektbezeichnung ,,Entdeckungisreise in die
Welt der Ausbildung’ an einer, die ,,erlebte” Ausbildungssitua-
tion beschreibenden Datensammlung beteiligt. Die Auswertung
dieser vier Sehweisen bescherte uns einige Uberraschungen. Sie
hat bei allen vier Personengruppen zu Folgeaktivititen gefiihrt,
die uns teilweise heute noch — 3 Jahre spater — beschéaftigen.

Nur der Volistandigkeit halber hatten wir die Fachausbitder so-
wie die Lehrer miteinbezogen. Im Blickpunkt stand eigentlich
die Auszubildenden-/Ausbilder-Beziehung. Der gewahite ganz-
heitliche Arbeitsansatz fiihrte uns dazu, alle an der Ausbildung
Beteiligten einzubeziehen. Er brachte einige im Alitag unterge-
hende Besonderheiten hervor und verdeutlichte uns mit bis dahin

ungewohnter Klarheit unsere ,blinden Flecken® in‘der Lern-
organisation. Einer davon waren die ,,Nebenamtlichen Fachaus-
bilder’’. Wir hatten diesem Personenkreis zu wenig Aufmerksam-
keit neben den liblichen Abstimmungskontakten gewidmet.
Unsere Arbeitshypothesen bei der Einrichtung von Ausbildungs-
platzen in Betriebsbereichen waren bis dahin ganz pragmatisch:
— Der Auszubildende hat die Situation so zu bewdltigen, wie sie
ist.
— Die in sich geregelte Arbeitsorganisation der Betriebsbefgiche
tragt und bestimmt den Arbeitsvollzug.
— Der Fachausbilder iibertragt durch sein Handeln die berufs-
und bereichsspezifischen Arbeitsregeln.
Unseren Beitrag als Ausbildungsbereich sahen wir in einer inten-
siven Vor- und Nachbereitung der Betriebseinsdtze durch den
Ausbilder. Eine direkte EinfluBnahme auf die Betriebssituation
war nicht vorgesehen. Der Auszubildende solite den betriebli:
chen Tatigkeitsvollzug sowie die Arbeitskultur der Bereiche ken-
nenlernen. Im idealen Fall sollte er mit einer Suchhaltung das fiir
ihn Neue sich selbst erschlieBen, Kein geglatteter, fir ihn von
Hindernissen und Listigkeiten befreiter Lernweg solite ihn dort
erwarten,

Dieser Entdeckungsweg des Praxislernens erfahrt eine Veranke-
rung des Erlebten durch eine intensive Nachbereitung des Aus-
bilders bei Riickkehr in die Ausbildungsabteilung. Die Nachbe-
reitung erfolgt {iber verschiedene Wege, die hier nicht im einzel-
nen vorgestelit werden sollen. Insbesondere, wenn der Ausbilder
hicht nur die erlebte Qualifikationen vermittelnden Tatigkeiten
betrachtet, sondern auch die wahrgenommene Arbeitskultur an-
spricht, entsteht eine neue Sicht der EinfluBgréRe Fachausbilder.
Uber die Nachbereifungsgespriche Einblick in das Geschehen
der Betriebsbereiche zu bekommen, war unseren Ausbildern ver-
traut. Die kollektive Sicht der Fachausbilder hatte eine {iber die-
sen Informationsstand hinausgehende Qualitit. Sie wurde erst
durch die ausgewerteten Antworten auf die Leitfragen der schrift-
lichen Datensammlung deutlich. Viele Ausbilder {iberraschte die-
ser Perspektivwechsel. Probleme des betrieblichen Ausbildungs-
einsatzes waren in der Sicht des Ausbilders bisher andere. Auch
die bei Einzelgesprachen der Ausbilder vor Ort formulierten Er-
wartungen der Fachausbilder stellten sich anders dar.

Ein Losungsansatz, der nur zum Einstieg wurde

Die Riickmeldungen der Fachaushilder, wie sie ihren Beitrag zum
Ausbildungseffolg sahen, streuten sehr stark. Wir diskutierten
diese Daten mit unseren Modellversuchspartnern {Modellversuch
Entwicklungsverbund mit acht Unternehmen unterschiedlicher
GroRe und Produktionsstruktur) und entschlossen uns als eine
der erforderlichen Folgeaktivitdten zu einem gemeinsam getra-
genen Qualifizierungskonzept. Unter dem Veranstaltermantel
der THK wurde eine Kurzform der Themen zum AEVQ zusam-
mengestellt. Von allen Entwicklungsverbundpartnern kamen
Fachausbilder als Teilnehmer. Der jeweilige Stammausbilder iiber-
nahm die Funktion des Lehrgangsleiters. Ausbildungsieiter und
Ausbilder der Verbundfirmen iibernahmen Themen.

Insgesamt wurden bis Ende ‘85

4 Lehrgdnge mit 108 Teilnehmern

durchgefiihrt. Das Echo auf diese Aktion Uberraschte doch.
Die, Betriebsabteilungen benannten mehr Teilnehmer als wir vorge-
sehen hatten, auch Personen, die bisher noch gar nicht als Fach-
ausbilder eingesetzt waren. Die Teilnehmer machten eine Fiille
von Vorschidgen zur Verdanderung der von ihnen selbst geprégten
Situation. Vorschliage, die sie von sich aus realisieren konnten.
Offensichtlich gilt: ,,Nur was man weiR, sieht man’ und nur dies
wird bewuRt.gestaltet. Ungeregelte Situationen werden tejlweise
als belastend erlebt, oder sind solche Aussagen nach mehr Unter-
stitzung und Anleitung, mehr ein Vermeidungsargument? Als
Ausbildungsbereich sollten wir nicht allen Regelwiinschen nach-
geben. Die betrieblichen Ausbildungsplatze werden sonst immer
mehr mit Ausbildungsregein durchsetzt. Dies fiihrt zu einer Ver-
falschung von Praxiserleben.
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Die Mischung der Teilnehmer aus den Mitgliedsfirmen des Ent-
wicklungsverbunds mit ihrem unterschiedlichen Ausbildungsver-
standnis wurde als sehr belebend empfunden.

Das Zertifikat der IHK wurde den Fachausbildern vom Abtei-
lungsleiter der Betriebsabteilungen selbst iiberreicht. Er betonte
dadurch den Stellenwert der Fachausbilderfunktion.

Fir die kleineren Ausbildungsbetriebe im Entwicklungsverbund
war diese MaRnahme haufig eine erste und wie sie es sahen, ein-
malige pddagogische Investition,

Wie sich die Betrachtungsweise wandelte

Die Diskussionen mit den Fachausbildern wahrend der Qualifizie-
rungsmaBnahme, aber auch die steigende Qualitat der Nachbe-
reitungsaktivititen von Betriebseinsdtzen, verdeutlichen starker
als bisher beachtet den ,unbekannten Lehrstoff’, die Arbeits-
regeln der Betriebsbereiche (,Wie man was anpackt’). Aber
‘auch die Auszubildenden selbst trugen zu einer anderen Betrach-
tung bei. Das systematische Durchkauen des Erlebten fiihrte zu
der sich wiederholenden Erkenntnis:

.Meine eigene Einstellung zu Beginn war anders als am Ende des
Betriebseinsatzes. Ich habe mir die Akzeptanz erst erringen miis-

7]

sen.
Uberrascht hat uns der wiederkehrende Wunsch nach Rollenkls-
rung: ,,Was darf eigentlich ein Fachausbilder?-Was kann man von
Auszubildenden verlangen?” Es wirkte teilweise auf uns wie ein
Riickzug auf Absicherung.

Die sich abzeichnende Neuordnung der Metallberufe beeinfluBte
als eine weitere GroRe auch unsere Entwicklungsiiberlegungen.
Wenn die Qualifikationsvermittlung auch bei neuen Technolo-
gien verstarkt iiber den Lernort Betriebsbereich erfolgen soll,
dann miissen die Ausbildungspldtze in den Fachbereichen in einer
Qualifizierungskette, die aufeinander aufbaut und eine Vertiefung

des Beherrschungsgrades bietet, stehen, Dem Fachausbilder falit
dié Aufgabe zu; nicht nur wie bisher eine berufsspezifische Fer-
tigkeit zu vermitteln, sondern einen umfassenderen Qualifika-
tionszuwachs. Er muB die TAtigkeitén seines Arbeitsplatzes unter
dem Aspekt typischer Qualifikationen betrachten kénnen und
ankniipfend an die mitgebrachte Einstiegsqualifikation Teilquali-
fikationen vermittelnde Tatigkeiten dem Auszubildenden iiber-
lassen. Diese Situation ist heute noch nicht vorhanden.
Erhellend fiir den Wirkungszusammenhang bei einem betriebli-
chen Fachbereichseinsatz war fiir uns ein konsequentes Formu-
lieren von Leitfragen fiir alle beteiligten Personen. Wir unterstel-
len dabei ein wiederkehrendes vier Abschnitte umfassendes
Grundmuster bei einem Betriebseinsatz, Das Grundmuster bildet
einen ideal typischen Betriebseinsatz ab. Es ist ein Diagnoseraster
fur

.Was gibt es? Was gibt es nicht?"
und geht von einer Qualifikationsermittiung zu Beginn und am
Ende aus, und dal es in jedem Betriebseinsatz zweierlei Tdtig-
keiten gibt, bekannte und unbekannte.

Die Leitfragen aus der Sicht eines Auszubildenden, eines neben-
amtlichen Fachausbilders und des Stammausbilders formuliert,
zielen immer auf denselben Abschnitt eines Fachbereichseinsat-
zes. Sie bewihrten sich als Suchraster fir Lésungsansitze bei
Arbeitsplatzanalysen. Wir haben uns entschlossen, nicht nur bei
der Einrichtung neuer Arbeitspldtze im Betrieb dieses Suchraster
zu verwenden, sondern auch alle vorhandenen danach zu betrach-
ten.

Eine neue EinfluRgroBe wurde dabei deutlich. Die Mehrheit der
Fachausbilder steht vor einer fiir sie ungewohnten Situation. Ob
ein Auszubildender nur Tétigkeiten erledigt, dessen Beherrschung
man ihm zutraut, oder auch mit weitergehenden Anforderyngen
konfrontiert wird, erfordert ein ,,besonderes Selbstverstindnis’’

HANDLUNGSLEITENDE FRAGEN FUR DIE OPTIMIERUNG VON BETRIEBSEINSATZEN

Letzter Betriebseinsatz

—_
Erforderliche mitgebrachte

Mitarbeit, die Eingangs-
qualifikation erfordert

Mitarbeit, die zusatzliche
,.neue” Qualifikation einiibt

— Wie erfasse

Nachweis der in diesem
Betriebseinsatz erworbenen
Qualifikationen

Sicht des Auszubildenden

— Wie erfahre ich meinen

— Wie kann ich fiir mich
aus diesem Einsatz das
Optimale herausholen? reich?

Was ist das Optimum?

ich fir
mich am wirkungsvoll-
sten das ,,Neue’'?

— Wie kann ich dies am
effektivsten erreichen?

. .. Fachausbilders ... Ausbilders

— Wie und durch wen — Wie halte ich dies stin-

Qualifikation Qualifikationsstand? wird dies geklart? dig auf dem Laufen-
‘Wie kann ich ihn be- den?
einflussen?

— Wie hoch ist der Nut-
zen fiir den Fachbe-

— Wie variabel kann ich
dies entsprechend dem
jeweiligen  Auszubii-

fir den Auszubilden- den halten?

den?

— Wie erfolgt dies durch
den Fachausbilder?

— Wie kann ich diesen
Aspekte inhaltlich kla-
ren und im Verlauf der
Zeit absichern?

— Wie und durch wen
wird dies geklart?

— Wie und durch wen
sollte dies mit welchen
Folgen gekldrt wer-
den?
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des Fachausbilders. | neiner Produktionsumwelt, in der ihm weit-
gehend durch die Arbeitsorganisation seine Handlungen vorge-
schrieben sind, hat er auf einmal Handlungsspielraum bei der
Ausbildungsaufgabe. Riskiert er aber auch die selbstandige Aus-
fihrung einer Tatigkeit durch den Auszubildenden, die diesen
echt bis zur Gefahr des Fehlers fordert? Uns wurde bei dieser Er-
kenntnis deutlich, daB wir uns als Bildungsbereich nicht nur mit
einer Sicherung der Unterweisungsfdhigkeit der beauftragten
Fachausbilder auseinandersetzen missen, sondern auch mit sei-
nen Einstellungen zum Handlungsspielraum fiir Auszubildende
und mit seinen Vorstellungen (iber ,,Wie man in seinem Tatig-

4

keitsbereich wirkungsvoll lernt

£

Der Weg, der sich abzeichnet

Der bisherige Weg hat zu einer neuen Gewichtung der Rolle des

Fachausbilders in unseren Uberlegungen gefihrt. Wir wollen ikn

verstdrkt fortsetzen mit folgenden Fragestellungen:

— Wie muB ein Zusammenwirken von Stammausbilder und
Fachausbiider aussehen, das in sich eine Weiterentwicklung
der Lernergiebigkeit der Ausbildungsplatze in Fachbereichen
sichert?

— Welche tragfahigen Formen der Einbeziehung von Auszubil-
denden in einen solchen Entwicklungsprozel gibt es? Welche
Wirkungen I6sen diese beim Fachausbilder aus?

— Inwieweit betrachten die Vorgesetzten in den Fachbereichen
einen solchen Entwickiungsweg als Belastung oder als auch
fiir ihren Bereich niitzliche Qualifizierungschance?

— Welcher Beitrag fiir einen.solchen Entwicklungsprozef wird
von den Stammausbildern zu leisten sein und wie verandert
dieser das Rollenverstandnis des Ausbilders?

Die Vorgehensweise I4Bt sich folgendermaRen kurz darstellen.

Zwei Wege der Optimierung von Fachbereichseinsdtzen sind er-

forderlich:

— fiir. vorhandene Ausbildungsplatze, die nur entsprechend der
Neuordnung eine andere Plazierung im Ausbildungsverlauf er-
halten, |

— fiir neu einzurichtende Ausbildungsplitze bei neu hinzukom-
menden Berufen {bei uns z. B. der Industriemechaniker Fach-
richtung Produktionstechnik).

tn dem einen Fall ist eine vorhandene Gruppe von Fachausbildern
fiir die Weiterentwicklungsiiberlegungen zu gewinnen, in dem an-
deren Fall kommt.in Zusammenarbeit mit den betrieblichen Vor-
gesetzten die zusdtzliche Aufgabe: ,,Nach welchen Gesichtspunk-
ten sollte wer im Fachbereich als Fachausbilder qualifiziert und
eingesetzt werden?”

Fiir alle Fachausbilder streben wir als Basis den genannten

AEVO-Kurzlehrgang an. An ihn schlieBt sich ein auf zwei Jahre

llIse G. Lemke / Christine Lissel-Oberdieck

Laufzeit terminiertes ,,Entwicklungsprogramm fiir Fachausbilder”
an. In ihm werden, parallel nach Berufen gestuft, alle Fachausbil-
der sich mit den Projektfragestellungen auseinanderzusetzen
haben. Um einen tragféhigen gemeinsamen Entwickiungsweg zu
sichern, sollen

— halbjahrige Zwei-Tages-Klausuren durch

— zweimonatige ausbildungsberufsbezogene Erfahrungsaus-
tauschrunden von zwei bis drei Stunden Dauer sowie

— persOnliche vom Fachausbilder an seinem Ausbildungsplatz.
zu realisierende Projektauftrage

erganzt werden.

Diese Dreierkombination stellt eine in Entwickluﬁgsprozessen

bewahrte Arbeitsform dar. Eine lber eine Impulstagung hinaus-

gehende, transfersichernde Interventionsfolge, wie die aufge-
zeigte, die die Betroffenen zu Trégern der Veranderung macht,
erfordert einen langeren Zeitraum.

Einsteliungsveranderungsprozesse erfordern immer eine andere

zeitliche Dimension als reine Fertigkeitenentwicklung.

Dieses Konzept soll:

— Fachausbildern ihren besonderen Stellenwert fiir eine tatig-
keitsbezogene Berufsausbildung verdeutlichen, indem sie ihre
vorhandenen Handlungsspielrdume stdarker nutzen und bei
Auszubildenden stdrker fachliche und arbeitsmethodische
Herausforderungen setzen;

— dem Fachbereich, der Ausbildungsplédtze zur Verfiigung stellt,
einen qualitativeren Leistungsbeitrag des Auszubildenden ge-
ben;

— Ausbildungsrelevantes Lernen durch Tun im Fachbereich
qualitativer und quantitativer ausweiten (zu Lasten der Ver-
weilzeit in der Ausbildungsabteilung und damit zur Entla-
stung des Stammausbilders beitragen);

— einen Beitrag fiir eine qualitative Riickbesinnung auf das ,,Ler-
nen durch Tun’ leisten und damit das duale System der Be-
rufsausbildung starken.

Dieses Konzept wird getragen von der Vorstellung:

Alles ist eine wechselnde Dosis von Fordern und Fordernt”

Diese Uberlegungen sind nicht eine abschlieBende Bilanz, son-

dern zeigen vielmehr den Aufbruch in eine weitere Spirale der

fortschreitenden Entwicklung der innerbetrieblichen Ausbil-
dungsorganisation.

Sie sind ein Indiz fiir eine Veriagerung der Entwicklungsnotwen-
digkeiten. Weg von der Optimierung des ,,magischen Dreiecks"
der Auszubildenden-Leittext-Ausbilder-Beziehung
zu einer umfassenden Balance aller EinfluBgréRen innerhalb der
Berufsausbildung. Auch die Lehrer soliten dabei nicht zu weit

auBerhalb der Betrachtung liegen.

Anséatze zur Fortbildung des Personals fiir die
Berufsausbildung benachteiligter Jugendlicher
in auBerbetrieblichen Einrichtungen

Neben der kiassischen Form der beruflichen Erstausbildung, der
Ausbildung in {privaten oder 6ffentlichen) Betrieben verbunden
mitbegleitendem Berufsschulunterricht, hat sich seit einigen Jah-
ren eine neue Variante herausgebildet: die Ausbildung in auBer-
betrieblichen Einrichtungen. Das BIBB hat die Entwicklung die-
ser Ausbildungsform, die speziell fiir benachteiligte Jugendliche
gedacht ist, auf verschiedene Weise begleitend verfolgt. Wichtige

Anhaltspunkte fiir ihre Ausgestaltung sind aus den vom B!BB
betreuten Modellversuchen zur Berufsausbildung benachteiligter
Jugendlicher hervorgegangen. Sie haben u.a. in dem Férder-
Programm des Bundesministers fiir Bildung und Wissenschaft ih-
ren Niederschlag und damit ein breiteres Erprobungsfeld gefun-
den. Die im folgenden skizzierten Fortbildungsansitze fiir das
Personal in der auferbetrieblichen Berufsausbilc!ung sind aus
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diesen beiden Quellen heraus entstanden und anldRlich eines Er-
fahrungsaustausches im November 1985 vorgestellt und diskutiert
worden.

1 AuBerbetriebliche Berufsausbildung —

ein neuartiges Einsatzfeld fiir

Ausbilder, Sozialpddagogen und Lehrer
Das Problem der Berufsausbildung benachteiligter Jugendlicher
ist erstmals in gr6Rerem Umfang und in systematischer Absicht
durch das Programm des Bundesministers fiir Bildung und Wis-
senschaft zur Férderung der Berufsausbildung von benachteilig-
ten Jugendlichen — fiir das sich das ungewollt stigmatisierende
Kiirze! ,,Benachteiligtenprogramm’’ eingebiirgert hat — angegan-
gen worden, das 1980 ins Leben gerufen wurde. Ausgehend von
der bildungspolitischen Zielsetzung ,,Ausbildung fiir alle’’, war
und ist es die primére Intention des Programms, ,,auch solchen
Jugendlichen eine Berufsausbildungin anerkannten Ausbildungs-
berufen {zu) ermdglichen, die bisher wegen schlechter Vorausset-
zungen kaum eine Chance und oft auch keinen Mut zur Ausbil-
dung hatten’: Es beruht auf der Annahme, ,,daB die meisten dieser
benachteiligten Jugendlichen eine Berufsausbildung durchaus mit
Erfolg bestehen kénnen*[1], sofern sie nur eine gezielte und in-
tensive FSrderung erfahren. Obwohl diese Annahme u. a. aufent-
sprechenden ,,erfolgreichen Erfahrungen der ausbildenden Wirt-
schaft, insbesondere im Bereich des Handwerks'’ [2] aufbaute,
mufte doch gesehen werden, da} das Engagement der Wirtschaft
fiir benachteiligte Jugendliche zwar partiell vorhanden war und ist,
jedoch vor dem Hintergrund des betriebswirtschaftlichen Kalkiils
der betrieblichen Ausbildung sowie der steigenden Zahl von Be-
werbern mit qualifizierteren Schulabschliissen begrenzt sein wiir-
de. Deshalb sah der Programmansatz vor, dal das erste Jahr der
Berufsausbildung in iberbetrieblichen Einrichtungen durchge-
filhrt und dort die gezielte, intensive Forderung ermdglicht wer-
den sollte. Uber- bzw. auRerbetriebliche Einrichtungen kénnten,
so die Hypothese, am ehesten die Freirdume bieten, die notwen-
dig sind, um die Jugendlichen allmahiich an die Ausbildung her-
anzufiihren. Dies soll, neben einer adressatengemalien Gestaltung
der Ausbildung selbst, durch zusatzlichen Stitzunterricht sowie
eine sozialpddagogische Betreuung erreicht werden. Dement-
sprechend geht das Programm davon aus, dal} neben Ausbildern
auch Lehrer und Sozialpddagogen in der Ausbildung tétig sind,
womit der Oberbegriff Ausbildungspersonal nunmehr zwei wei-
tere bisher nicht gekannte Berufsgruppen umfaft.
Bekanntlich konnte-die urspriingliche Absicht, die Forderphase
auf das erste Jahr zu begrenzen und die Jugendlichen im
AnschluR daran in ein betriebliches Ausbildungsverhéltnis zu
liberfiihren, nicht realisiert werden, so da von der lediglich als
Ausnahme gedachten Mdéglichkeit, die Ausbildung in der auBer-
betrieblichen Einrichtung fortzusetzen, haufiger als geplant Ge-
brauch gemacht werden muBte. So sind von den insgesamt 2267
Jugendlichen der beiden ersten Ausbildungsjahrgénge 1980 und
1981 rund 35 Prozent bei den Tragern bis zur Abschlul&prﬁfung
verblieben. ' ‘
Ausbildung in auBerbetrieblichen Einrichtungen konfrontiert
das Ausbildungspersonal, insbesondere die Ausbilder, mit einer
im Vergleich zu fritheren Tatigkeitsfeldern neuartigen Konstella-
tion. Statt in einen wirtschaftlichen Betriebszweck und Betriebs-
ablauf eingebunden zu sein, bildet sie hier den eigentlichen Be-
triebszweck, fir den der Ausbilder hauptamtlich zustandig und
ausschlieflich tatig ist. Das bedeutet einerseits die Mdglichkeit,
aber auch Notwendigkeit systematischer Planung, andererseits
Verlust an betrieblicher Realitdt und damit eine weitere didak-
tisch-methodische Herausforderung.
Abgesehen von den andersartigen Bedingungen, unter denen die
Ausbildung in auBerbetrieblichen Einrichtungen ablauft, und
von dem im Vergleich zu Betrieben andersartigen Milieu dieser
Einrichtungen, ist die Zielgruppe ein-weiteres und zugleich wohl
das markanteste Merkmal der spezifischen Konstellation auRer-
betrieblicher Berufsausbildung. Zwar wurde der Kreis derer, die
als ,,benachteiligte Jugendliche” bezeichnet werden, folgt man

den inden Richtlinien des Benachteiligtenprogramms vorgegebe-
nen Formaldefinitionen, in den letzten Jahren ausgeweitet, in-
dem hierunter nun auch Jugendliche mit Haupt- oder héherem
Schulabschlu3 subsumiert werden, die in Regionen mit hohem
Ausbildungsplatzdefizit keinen Ausbildungsplatz finden (§ 9a
Abs. 2}). Im Rahmen des Benachteiligtenprogramms machten diese
Jugendlichen im Ausbildungsjahr 1984/85 gut 19 Prozent der Ge-
samtzahl der Teilnehmer in auRerbetrieblicher Ausbildung aus.[3]
Trotzdem sollte, wenn von aullerbetrieblicher Ausbildung die
Rede ist, die urspriingliche Zielgruppe —ehemalige Sonderschiiler,
Hauptschiiler ohne Abschlu3, junge Auslander sowie sozial be-
nachteiligte Jugendliche — als Charakteristikum in den Blick ge-
nommen werden: denn nur aus ihr bezieht diese ,,Sonderform®
dualer Ausbildung auf Dauer ihre Existenzberechtigung, sie ist
es, die mit ihren spezifischen Problemen den Ausbildungsalltag
pragt sowie die Andersartigkeit:der Ausbildung in bezug auf
Sinngebung und padagogisches Handeln begriindet und schlieRlich
auch besondere Inhalte und Formen einer Weiterbildung des
Ausbildungspersonals herausfordert.

Ein weiteres Charakteristikum der Konstellation im Benachteilig-
tenprogramm ist schlieBlich die’Einbindung verschiedener Berufs-
gruppen mit unterschiedlichen Kompetenzen und unterschied-
lichém Rollenverstandnis, die ganz verschiedenartige Erfahrun-
gen und Erwartungen in die fiir sie alle neue Situation hinein-
tragen. Das wire nicht weiter problematisch, wenn es hieRe, der
Ausbilder unterweist, der Sozialpadagoge betreut und der Lehrer
unterrichtet. So kann es zwar laufen, aber die Erfolgsaussichten
erscheinen beij einem solchen Vorgehen begrenzt.

Praktische Erfahrungen und theoretische Erkenntnisse sprechen
dafiir ~- und rufen damit nur eine Grundeinsteilung, die jedem
Padagogen selbstverstandlich sein sollte, ins Gedachtnis —, einen
ganzheitlichen, die Gesamtpersonlichkeit umfassenden Ansatz
zu verfolgen, was letztlich bedeutet, die an der Ausbildung betei-
ligten Personen auf bestimmte, fiir alle geltende padagogische
Leitprinzipien zu verpflichten. Im Zusammenhang des Benach-
teiligtenprogramms ist dieses Prinzip als ,sozialpadagogische
Orientierung’ formuliert worden, Damit ist gemeint, da alle
Uberlegungen stets und vorrangig von der sozialen Situation,
dem Entwicklungsstand und den Problemen des einzelnen Ju-
gendlichen ausgehen und durch gezielte Mainahmen, die diesen
Befindlichkeiten Rechnung tragen, versucht wird, die Diskrepan-
zen, die zwischen dem subjektiven Vermaogen einerseits, den An-
forderungen und Aufgaben der Ausbildungandererseits bestehen,
zu {iberbriicken bzw. abzubauen. Dieser Ansatz stitzt sich u. a.
auf Erfahrungen aus den vom BIBB betreuten Modellversuchen
zur Berufsausbildung benachteiligter Jugendlicher, in denen sich
die Einbeziehung sozialpadagogischer Denk- und Handlungswei-
sen ,,als ein wichtiger Faktor erwiesen’ hat, der ,,zunehmend als
fester Bestandteil der Arbeit mit benachteiligten Jugendlichen
betrachtet’’ wird. [4]

Die Einbindung verschiedener Berufsgruppen in die auRerbetrieb-
liche Ausbildung ist, vor diesem Hintergrund, also nicht nur eine
Frage der Kooperation. Vielmehr sollen Ausbilder, Sozialpadago-
gen und Stitzlehrer — so die ldealvorstellung — auf der Basis
eines gemeinsamen und aufeinander abgestimmten Handlungs-
konzepts als Team zusammenwirken {und méglichst noch die
Lehrer der begleitenden Berufsschule mit einbeziehen). Dal} ge-
rade dieser ProzeR der Team-Bildung duRerst schwierig und auf-
wendig ist, 1Rt sich ebenfalls mit Erfahrungen aus Modellversu-
chen belegen [5] und erscheint verstandlich, denn letztlich geht
es dabei doch um den Versuch einer gegenseitigen Anndherung,
die immer auch ein Stiick Selbstaufgabe sowie die Akzeptanz
und Aneignung ,,fremder Gedanken’’ bedeutet, — was Zeit und
Willensanstrengung kostet.

Mit der auBerbetrieblichen Berufsausbildung fiir benachteiligte
Jugendliche hat sich somit eine , Sonderform” dualer Ausbil-
dung etabliert, die infolge spezifischer Bedingungen von der
Normalform’ abweicht und von daher an das dort tatige Perso-
nal Anforderungen stelit, die lber die iiblicherweise von Ausbil-
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dern, aber auch von Sozialpadagogen und Lehrern verlangten
Qualifikationen hinausgehen und insoweit auch- andersartige
Fortbildungsbediirfnisse signalisieren. DaRl es sich dabei nicht
um eine quantité négligeable handelt, verdeutlichen folgende
Zahlen aus dem Benachteiligtenprogramm.

Entwicklung der Teilnehmer (gerundet): [6}

Ausbildungsjahr szl?:;:;gz:;he :bg.az ABH™)
1980/81 580
1981/82 2000
1982/83 6000
1983/84 6500 2500
1984/85 11200 2640 4 860
1985/86 13000 3500 7000

*) ABH = Ausbildungsbegleitende Hilfen

Legt man den Personalschliissel zugrunde, der eine Relation Aus-
bilder : Auszubildende von 1 : 12 und je 1 Sozialpddagogen und
Lehrer fiir 24 Auszubildende vorsieht, ist, bezogen auf 1985/86
und rein rechnerisch, davon auszugeheri, dal8 etwa 1370 Ausbil-
der sowie jeweils rund 690 Sozialpddagogen und Lehrer in der
auBerbetrieblichen Ausbildung des Benachteiligtenprogramms
titig sind, von den beiden letztgenannten Berufsgruppen noch-
mals je ca. 150 im Rahmen ausbildungsbegleitender Hilfen (Re-
lation 1 : 48). Die Zahl der Einrichtungen, die als Trager fungie-
ren, belduft sich derzeit auf rund 460.

2 Qualifizierung des Personals in der

auRerbetrieblichen Berufsausbildung
Das Benachteiligtenprogramm mit seinen finanziellen Férder-
maoglichkeiten konnte zwar, als es 1980 aufgelegt wurde, mit
vorhandenen rdumlichen und technischen' Kapazitaten in auRer-
betrieblichen Einrichtungen rechnen, muBlte es jedoch, als bil-
dungspolitisch motiviertes ad-hoc-Programm, zun#chst den Tra-
gern iiberlassen, wie sie die ihnen zugedachte Aufgabe inhaltlich
und personell bewerkstelligten. Das ging nicht anders als in ganz
pragmatischer Weise: Ausbildungsplatze wurden eingerichtet,
Mitarbeiter eingestellt, Auszubildepde vermittelt — und dann be-
gann die Arbeit.
Erfahrungen im Umgang mit der Zielgruppe konnten allenfalls
bei den Sozialpddagogen vorausgesetzt werden; fiir sie war dage-
gen die Berufsausbildung — mit ihren rechtlichen, intentionalen,
inhaltlichen und methodischen Implikationen — ein fremdes Feld,
und die Notwendigkeit, sozialpddagogisches Handein mit-diesem
exakt vorgeschriebenen Zweck und den damit verbundenen,
eher disziplinierend und restriktiv erscheinenden Anforderungen
verkniipfen zu miissen, wurde als nur schwer vereinbar empfun-
den.
Fir die Aysbilder, bei denen es sich i.d. R. um Handwerks-
meister oder zuvor in der Industrie beschaftigte Ausbilder
handelt, war die Situation genau umgekehrt. Als gestandene
Fachleute beherrschen sie ihr Metier, wissen sie, wie die in den
Ausbildungsordnungen vorgegebenen Fertigkeiten zu lernen bzw.
einzuiiben sind, und die betrieblichen MafRstabe fiir das, was als
notwendige Arbeitstugenden bezeichnet wird, wie z. B. Pinkt-
lichkeit, Ordnung, Sauberkeit, sind ihnen selbstverstandlich, —
schwer verstandlich hingegen die Verhaltensweisen und Lern-
schwierigkeiten der Jugendlichen, aber auch die sozialpadagogisch
begriindete ,,Nachsicht” diesen gegeniiber. Das ohnehin beschei-
dene pddagogische Ristzeug, das in den AdA-Lehrgangen ver-
mittélt wird, erweist sich hier einmal mehr als unzureichend.

2.1 Interne Fortbildung durch
Mitarbeiterbesprechungen

Mit diesen unterschiedlichen Positionen sind bereits wesentliche

Probieme und Konflikte angedeutet, die die sozusagen improvi-

sierte Ausgangslage pragten. Auf verschiedene Weise ist versucht

worden, sie durch interne Manahmen in den Griff zu bekom-
men. Als wichtigstes Instrument haben sich hierbei mehr oder
weniger regeimaBige und/oder ad-hoc einberufene gemeinsame
Gesprachsrunden aller an der Ausbildung beteiligten Personen —
Ausbilder, Sozialpddagogen, Lehrer, ggf. Leiter — erwiesen, fiir
die sich die Bezeichnung Teamsitzung eingebiirgert hat. Sofern
die Einrichtung eine gr6Rere Zahi von Auszubildenden umfafit,
die in Ausbildungsgruppen aufgeteilt und einem Ausbilder zuge-
ordnet sind, bildet dieser gemeinsam mit dem fiir die Gruppe
zustandigen Sozialpddagogen und Lehrer das Ausbildungsteam;
die Zusammenfassung der verschiedenen Ausbildungsteams kon-
stituiert das Gesamtteam. Auf der Ebene des Gesamtteams im
Sinne eines Forums aller Mitarbeiter stehen naturgemaf die gene-
rellen Probleme der Ausbildungsgestaitung, der Kooperation
und Organisation sowie konzeptionelle Fragen im Vordergrund.
Demgegeniiber befassen sich die. Ausbildungsteams starker mit
der Planung und Durchfithrung der Ausbildung und den Auszu-
bildenden (Entwicklungen, Probleme, LOsungsstrategien), die
eine Fiille konkreter Fragen aufwerfen. Nur als Beispiele,
unsystematisch und schlagwortartig, seien genannt: Beurtei-
lungsverfahren und Notengebung, Reaktion auf Fehlzeiten,
Lernschwierigkeiten und Gruppenkonflikte, Vorbereitung auf
Priifungen, Durchfilhrung von Praktika, Entwicklung von Pro-
jekten, Belohnungssysteme, Gewinnung von Auftrégen.

Im Riickblick auf den Stellenwert, den die Teamsitzungen im
EntwickiungsprozeB hatten, werden sie — wohl zu Recht — ge-
nerell als interne Fortbildung betrachtet und gewertet; denn es
ging und geht vor allem um ein Voneinander-Lernen in direktem
Diskurs, festgemacht an konkreten Alitagsproblemen, Anlé8lich
von Erfahrungsaustauschen zwischen den vom BIBB betreuten
Modellversuchen ist auf zwei weitere migliche Formen gruppen-
bezogener Fortbildung hingewiesen worden: die Supervision [7]
und die Balint-Gruppenmethode. [8] Diese stdrker persénlich-
keitsorientierten bzw. tiefenpsychologisch ausgerichteten For-
men scheinen jedoch nur ganz vereinzelt genutzt zu werden.

Trotz der wichtigen Rolle, die Teamsitzungen fiir das Funktio-
nieren und die Weiterentwicklung der Ausbildung spielen, sind
sie doch nur von begrenzter Reichweite. Zumeist an aktuelle
Probleme des Tagesgeschifts gebunden, bleibt in ihnen seiten
Raum, sich mit einzelnen Themen grundsatzlicher zu befassen.
Insofern wurde sehr bald erkannt, da dariiber hinaus eine regu-
ldre Fortbildung dringend notwendig wiére. Auch die zwischen-
zeitlich vom BMBW herausgegebeneh Handreichungen [9] konn-
ten und sollten eine solche nicht ersetzen. Ebenso konnte bzw.
kann der Fortbildungsbedarf bislang nur partiell durch entspre-
chende Angebote externer Weiterbildungsinstitutionen abgedeckt
werden. [10] Diese Fortbildungsangebote kénnen als kleine Bau-
steine betrachtet werden, die fiir diejenigen Mitarbeiter, die die
Mdglichkeit haben, daran teilzunehmen, eine Hilfe sind; nur rei-
chen sie, wegen begrenzter Aufnahmekapazititen, keineswegs
aus, um alle\potentiellen Interessenten beriicksichtigen zu kén-
nen, und bilden lediglich.Bruchstticke. Was fehlt, ist ein Fort-
bildungsprogramm, das systematisch die zentralen Problemfelder
einer auBerbetrieblichen Ausbildung aufgreift und von gréRerer
Reichweite ist. Inzwischen sind zwei verschiedene konzeptionelle
Ansétze entwickelt worden, die zur Zeit erprobt werden und im
folgenden skizziert werden sollen.

2.2 Team-orientierte Fortbildung

Das eine Konzept [11] entstand im Rahmen eines Forschungs-
projekts, das vom Bundesminister fir Bildung und Wissenschaft
(BMBW) finanziert und von der Projektgruppe ,,Sozialpddago-
gisch orientierte Berufsausbildung'” an der Universitdt Frankfurt
durchgefiihrt wird. Die Projektgruppe ist bereits seit Jahren im
Zusammenhang mit dem Benachteiligtenprogramm téatig, fiir das
sie Handreichungen und Praxismaterialien entwickelte, die den
Mitarbeitern helfen sollen, das Programm umazusetzen und auf-
tretende Schwierigkeiten besser bewditigen zu kénnen. Es wurde
jedoch sehr bald deutlich — und von den Trigereinrichtungen
nachdriicklich betont —, daB dies mit papierenen Hinweisen allein
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nicht zu bewerkstelligen, vielmehr eine regelméRige Fortbildung
des Ausbildungspersonals notwendig sei. Hierfiir exemplarisch
Fortbildungsbausteine zu entwickeln, Pilotseminare zu erproben
und schiieRlich einen Vorschlag zu erarbeiten, wie eine Regel-
fortbildung installiert werden kénnte, war folglich Aufgabe und
Ziel des Projekts.

Der erste notwendige Schritt dabei war die Eingrenzung mdgli-
cher inhaltlicher Schwerpunkte. Diese sowie die'Uberlegungen
zur organisatorischen und methodischen Gestaltung von Fortbil-
dungsveranstaltungen basieren auf einer reprasentativen Erhe-
"bung der Fortbildungsbedirfnisse der Mitarbeiter im Benachtei-
ligtenprogramm, spezifiziert nach Berufsgruppen, unter Einbezie-
hung genereller erwachsenenpéadagogischer Erfahrungen aus der
Weiterbildungsarbeit mit den unterschiedlichen Zielgruppen. Da-
bei hat sich gezeigt, da die thematischen Erwartungen der
Berufsgruppen weitgehend identisch sind und sich auf folgende
Bereiche konzentrieren:
1. Sozialpadagogik,
2. Zielgruppenprobleme (Auslandersituation, Verhaltensschwie-
rigkeiten, Lernprobleme, Freizeitarbeit, Drogenprobleme,
Sprachprobleme etc.),

. Didaktisch-methodische Anregungen,

. Curriculare Fragen,

. Ubergangsprobleme,

. Teamarbeit,

. Berufsschule,

. Arbeitsmarktlage — Perspektiven nach der Ausbildung.

W ~NO O QW

Allerdings wurde zugleich deutlich, da8 die einzelnen Berufs-
gruppen — naturgemafl — unter dem gleichen Thema jeweils et-
was anderes verstehen bzw. unterschiedliche Erwartungen im
Hinblick auf seine Bearbeitungund den Fortbildungsertrag damit
verbinden,

Trotzdem folgt das Fortbildungskonzept nicht dem damit in ge-
wisser Weise nahegelegten und zumeist liblichen Ansatz, einzelne
Gruppen je nach ihren spezifischen Erwartungen und subjektiven
Bediirfnissen fortzubilden, sondern geht von einem teamorien-
tierten, d. h,, die fiir die Ausbildungsgruppen jeweils zustandigen
Mitarbeiter zusammenfassenden Ansatz aus, wohl wissend, daf
dabei die unterschiedlichen Grundhaltungen der Teilnehmer
nicht ausgeblendet werden diirfen und dies zu beriicksichtigen in
der aktuellen Seminarsituation sicher nicht immer leicht ist. Die
Team-Orientierung stiitzt sich auf das Argument: — das- gleich-
zeitig didaktisch-methodische Lejtlinie ist —, daB die Fortbildung
von den konkreten Problemen der Teilnehmer auszugehen habe,
daB diese im Ausbildungsalltag stets als Teamprobleme auftreten
und deshalb auch team-spezifisch aufgearbeitet werden miissen.

Das Konzept der Projektgruppe sieht, ausgehend von ihren Pilot-
seminaren bzw. den dort gewonnenen Erfahrungen, vor, drei
Ausbildungsteams, insgesamt 15 bis 18 Teilnehmer, in einer von
zwei Teamern betreuten Fortbildungsveranstaltung -zusammen-
zufassen, die sich iiber vier Arbeitstage (zuziiglich je- Y2 Tag fiir
An- und Abreise) erstrecken soll.

Der intendierte didaktisch-methodische Rickgriff auf die Team-
Probleme der Teilnehmer, das hei3t konkret auch auf subjektiv
unterschiedlich empfundene Interessenlagen, je nach Erfahrungs-
stand, Problemkonstellation und aktueller Situation, schliefit die
Vorgabe eines Fortbildungs-Curriculums zwangslaufig aus, aber
nicht notwendig die vollige Beliebigkeit der Seminare ein. Um
ihnen eine gewisse Struktur zu geben, werden sie unter ein
Rahmenthema gestellt, das allerdings méglichst den vorherr-
schenden Bediirfnissen der beteiligten Teams entsprechen sollte.
Das Programm fiir das zweite Halbjahr 1986 weist z. B. folgende
Themen aus:

® Sozialpddagogisch orientierte Berufsausbildung — Aufgaben,

Chancen und Grenzen eines integrierten Forderkonzepts;

® Ansitze fiir eine praxisgerechte Definition der Zielgruppe
Schulisch und sozial Benachteiligte™;

® Zielgruppen und Ausbildungsprobleme im Benachteiligten-
programm;

® Verhaltensprobleme in der auBerbetrieblichen Ausbildung des
Benachteiligtenprogramms;

® Weibliche Auszubildende — Die Arbeit mit Médchen im Be-
nachteiligtenprogramm; .

® Projektorientierte Berufsausbildung;

® Projektlernen — ein Weg ganzheitlichen Lernens;

® Einsatz von Medien in der Ausbildung von benachteiligten
Jugendlichen;

® Ausbildungsvoraussetzungen und ihre Bewaltigung im Benach-
teiligtenprogramm;

® Uberbetriebliche Berufsausbildung im Spannungsfeld zwi-
schen traditionellem Berufsbild und neuen Technologien;

® Neue Technologien im Metallbereich;

® Hauswirtschaftliche Ausbildung im Benachteiligtenprogramm
— Einsatzmaoglichkeiten und Grenzen neuer Technologien —;

e Ubergang Ausbildung — Beschiftigung. Probleme der ,,zwei-
ten Schwelle”; .

® Probleme des Ausbildungsabbruchs;

® Kooperative Forderung von benachteiligten Jugendlichen;

® Ausbildungsverldufe im Spiegel der Kooperationsstrukturén
im Team.

Zu einzelnen Themen/Aspekten sind dariiber .hinaus Fortbil-

dungsmaterialien bzw. Arbeitseinheiten entwickelt worden, die

im 'Sinne von praxisnahen Arbeitshilfen den Teamern zur 'Verfii-

gung gestelit werden. Folgende Fortbildungsbausteine bzw. Mate-

rialien liegen vor:

® Strukwrierter Erfahrungsaustausch und Fortbildungserwar-
tungen der Teilnehmer;

¢ Die Arbeitsplatzstrukturen von Ausbildern/Theorielehrern/
Sozialpddagogen und Berufsschullehrern;

® Aktuelle Ausbildungsprobleme — Befragung eines erfahrenen
Praktikers aus dem Benachteiligtenprogramm;

® Kommunikation und Kooperation im Ausbildungsteam;

] Lebepsgeschichte der Auszubildenden und pédagogisches
Alltagshandeln;

® Zur Biographie benachteiligter Jugendlicher und ihrer Wahr-

nehmung durch das Ausbildungspersonal;

Auslandische Jugendliche und Fachsprache;

Projektorientiertes Arbeiten und Lernen;

Benachteitigte Jugendliche in der Berufsschule;

Betriebliche Praktika im Benachteiligtenprogramm:

Ubergang in ein betriebliches Ausbildungsverhéltnis;

Junge Frauen in der Berufsausbildung: Probleme und Forder-

moglichkeiten;

® Ausbildungsabbruch — Probleme und Ldsungsansatze.

Die Planung und Durchfiilhrung der Seminare erfolgen dezentral

in sieben verschiedenen Einzugsgebieten, fiir die jeweils ein Fort-

bildungsteam zustdndig ist. Die Teamer haben i.d. R. selbst

direkt'oder indirekt mit benachteiligten Jugendlichen gearbeitet.

und dariiber hinaus Fortbildungserfahrung. Im Zeitraum 1986

bis 1988 werden pro Jahr 30 Semipare durchgefihrt, so dafl jahr-

lich ca. 120 Teams, d. h. rund 500 Mitarbeiter, fortgebildet wer-

den kénnen. Die Projektgruppe ,,Sozialpadagogisch orientierte

Berufsausbildung’’ fungiert als zentrale Koordinierungsstelle.

2.3 Ausbilder-Fortbildung

Der zweite konzeptionelle Ansatz zur Fortbildung des Personals
fiir die Berufsausbildung von benachteiligten Jugendlichen
in auBerbetrieblichen Einrichtungen ist im ‘Rahmen eines
Modeéllversuchs entstanden und, da er im Bereich der Jugendhilfe
angesiedelt ist {Jugendheime Staffelberg und Karishof des Lan-
deswoh!fahrtsverbandes Hessen}, auf dessen besondere Gegeben-
heiten ausgerichtet. [12] Von dem Fortbildungskonzept des
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Benachteiligtenprogramms unterscheidet er sich in zwei wesent-
lichen Punkten: Zum einen handelt es sich um zehn einwdchige,
liber drei Jahre verteilte Lehrgédnge, die ein in sich geschlossenes
curriculares Programm darstellen; zum anderen wendet sich die-
ses Programm in erster Linie an Ausbilder. Der Teilnehmerkreis
ist also einerseits eingegrenzter, andererseits konstant und star-
ker tréageriibergreifend, indem er Ausbilder aus einer gréReren
Zahl von Einrichtungen umfaft (im Modellversuch nehmen
ausgewahlite Ausbilder und Ausbildungsleiter von néeun Trégern
teil).
Zwar wird auch bei diesem Ansatz nicht geleugnet, daR prinzi-
piell alle in den Heimen tétigen Berufsgruppen einer Fortbildung
bediirfen und dafl deren Zusammenwirken sowie die gemeinsame
Problem- und Konfliktldsung notwendige Bedingung fiir eine
erfolgreiche Ausbildungs- und Erziehungsarbeit sind; aber mehr
noch als dem Team-Aspekt, der durch spezielle Kooperations-
tagungen abgedeckt werden soll, wird dem Faktor , Ausbilder”
Bedeutung beigemessen. Dabei spielen zwei spezifische, zwar auf
unterschiedlichen Interessen beruhende, aber doch miteinander
vermittelbare Sichtweisen eine Rolle: ,,Den Einrichtungen der
Heimerziehung kommt es eher auf eine Weiterqualifizierung
ihrer ,gestandenen’ Ausbilder an”, und zwar insbesondere, ,,um
eine gewisse Modernisierung ihrer Ausbildung zu erreichen
und . .. dadurch Abbriiche zu mindern”. [13] Auf der anderen
Seite steht die Einsicht, daR den Problemen benachteiligter Ju-
gendlicher — also auch méglichen Abbriichen — nur durch eine
individuelle Forderung begegnet, durch eine besondere Gestal-
tung der Berufsausbildung Rechnung getragen werden kénne,
was letztlich eine ,,Pddagogisierung der Ausbildung’’ erfordere —
und in dieser Hinsicht wird gerade bei den Ausbildern ein groe-
rer Nachholbedarf gesehen.
Das im Modeliversuch entwickelte Fortbildungscurriculum, das
u. a. ebenfalls auf Probleme, Wiinsche, Erwartungen der poten-
tiellen Teilnehmer rekurriert und letztlich das Ergebnis eines in-
tensiven Diskussionsprozesses aller Beteiligten ist, versucht, diese
beiden Interessenlagen miteinander zu verbinden, und enthalt
folgende Seminarthemen:
a) Verhaltensauffalligkeiten und Lernschwéchen / Berufspad-
agogisches Vorgehen;
b) Ausbildungsorientierte Projekte und Entwicklung sozialer
Fahigkeiten;
c) Individuelle Trainings- und Férderprogramme: Fachtheoreti-
scher Unterricht in den Werkstatten und Wohngruppen;
d) Kooperation: Ausbilder und Erzieher (Teil I);
e) Wahrnehmen — Beobachten — Beurteilen — Bewerten —
Handeln;
f) Berufspadagogische Aufgaben des Ausbilders — individuell
gestaltete Berufsausbildung;
g) Kooperation Erzieher — Ausbilder (Teil II);
h) Ausbildungsformen und Ausbildungsmaterialien;

i) Berufsausbildung im Interessenkonflikt — Existenzsicherung
und zweiter Arbeitsmarkt;

j) Berufspadagogische Aufgaben des Ausbilders.

Daneben gibt es eine Reihe von Themen bzw. Aktivitéten, die in

jedem Lehrgang stets, wenn auch in unterschiedlicher Gewich-

tung, enthalten sind:

O Leben — Wohnen — Lernen — Arbeiten im Jugendhéim;

O Didaktik und Methodik einer besonders gestalteten Bergfs-
ausbildung bei Jugendlichen mit Verhaltensauffailigkeiten
und Lernschwichen;

O Projektorientierte Ausbildungsplanung / Motivationsentwick-
lung;

O Werkstattalltag, Gestaltung des Werkstattmilieus;

O Kennenlernen anderer Modellversuche, Erfahrungsaustausch
und Erprobung der entwickelten Lernmaterialien;

O Weiterentwicklung der Fahigkeiten zur sozialen und ausbil-
dungsbezogenen Gesprachsfiihrung;

O Fotokurs / Fotografie als Mittel, A’usbildung fachlich und in
ihren sozialen Bezligen zu dokumentieren;

O Arbeitssicherheit / Arbeitsplatzgestaltung.

Ausgeklammert bleibt bei diesem Konzept, dhnlich wie bei der
Fortbildung im Benachteiligtenprogramm (von Einzelaspekten
im Zusammenhang mit neuen Technologien abgesehen), die rein
fachbezogene, technische Weiterbildung. Sie wird als Selbstver-
standlichkeit betrachtet und durch die entsprechenden Angebote
von Kammern und Industrieunternehmen abgedeckt. Ganz be-
wuBlt liegt demgegeniiber hier das Schwergewicht in dem Ziel,
den Ausbilder mit berufs- und sozialpddagogischen Denk- und
Handlungsweisen vertraut zu machen und in den Stand zu set-
zen, sie auch selbst anzuwenden. Dies wird einerseits durch eine
praxisnahe und variantenreiche didaktisch-methodische Gestal-
tung der Fortbildungsseminare, andererseits durch eine spezifi-
sche Form der Fortbildungsnachbereitung zu erreichen versucht:
Alle drei Wochen werden in den Einrichtungen sgogenannte Praxis-
gesprache abgehalten, in die neben den Seminarteilnehmern
(Kerngruppe) auch die iibrigen Mitarbeiter einbezogen sind. Hier
sollen die Inhalte der Lehrginge umgesetzt, d. h., vor dem Hinter-
grund des Ausbildungsalltags auf ihre Brauchbarkeit hin fiber-
priift werden und damit schlieflich eine Verbesserung der prak-
tischen Arbeit in Gang setzen. Diese Praxisgespriche sind wesent-
licher ‘Bestandteil des Fortbildungskonzepts und stellen eine be-
sondere Form integrierter Fortbildung dar, bei der-die Ausbilder,
die andem Lehrgang teilnehmen, als Multiplikatoren bzw. Trans-
missionsriemen wirken sollen. Sie sind somit ein wichtiges Vehi-
kel fiir die Einfiihrungvon Innovationen, wobei die Diskussionen
in diesem Kreis liber direkt fortbildungsbezogene Themen hinaus
auch heimintern bedingte Fragen einschlieBen kénnen. Zugleich
wird durch sie im BewuBtsein der Ausbilder die Verbindung
zwischen den einzelnen, zumeist % Jahr auseinander liegenden
Lehrgangswochen hergestellt, dies u.a. dadurch, daR in den
Praxisgesprachen sogenannte Praxisaufgaben bearbeitet werden,
bestimmte Themen, die gewissermalen als Hausaufgaben von
dort mitgebracht werden und deren Ergebnisse dann in die fol-
gende Fortbildungsveranstaltung einflieBen.

Als Teamer der Fortbildungslehrgénge, die in einem externen
Fortbildungszentrum stattfinden und ca. 18 Teilnehmer umfas-
sen, fungieren Mitarbeiter des Fortbildungszentrums, Mitarbeiter
des Modellversuchs sowie ein Mitglied der fiir den Modellversuch
zustindigen wissenschaftlichen Begleitung. Da das Fortbildungs-
zentrum eine landeseigene Einrichtung ist, entstehen den Teil-
nehmern fiir Lehrginge und Aufenthalt keine Kosten; die Teil-
nahme gilt als ,Dienst am anderen Ort’.

Wiahrend die tragerinterne Fortbildung durch Mitarbeiterbe-
sprechungen quasi urwiichsig auf der Grundlage des ,,Alltags-
geschéfts” und der Notwendigkeit raschen Problemldsens ent-
stand, handelt es sich bei den beiden anderen Kqnzepten um or-
ganisierte und themenbezogene Lernprozesse. Sie sind, wie gesagt,
erste Versuche, durch Fortbildung — auf je spezifische Weise —
zu einer Verbesserung der Ausbildung benachteiligter Jugend!i-
cher in auBerbetrieblichen Einrichtungen beizutragen. Wenn sie
auch sicherlich nicht den Anspruch erheben kdnnen und werden,
alle nur moglichen Problemkreise thematisiert zu haben, sind da-
mit doch die Konturen der Inhalte sichtbar geworden, die fiir
eine Qualifizierung derjenigen, die in diesem Bereich arbeiten,
relevant sind.
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,Ausbilderférderung“ — Ansatze zu einem Konzept
fur eine Implementation von Innovationen

Der Bereich ,,Ausbilderforderung” wurde mit Beginn des Jahres
1985 neu im Bundesinstitut eingerichtet. Seine Funktion besteht
in der Entwicklung von Konzepten fiir das Ausbildungspersonal
auf der Grundlage von Innovationen in der Berufsbildung und
der Unterstiitzung ihrer Umsetzung. Eine wesentliche Quelle der
Neuerungen sind Ergebnisse einschligiger Forschungsarbeiten
des BIBB.

Zur Darstellung und Vermittlung der innovatorischen Aspekte
wird schwergewichtig auf die Entwicklung geeigneter Seminar-
konzepte abgestellt, die nach Erprobung und Revision Trigern
und Dozenten inner- wie auRerbetrieblicher Ausbilderweiterbil-
dung zur Verfiigung stehen.

1 Rahmenbedingungen fiir Konzepte der
Ausbilderweiterbildung

Mit der Zielrichtung auf Ausbildergrundfunktionen stellt die

Entwickiung von Seminarkonzepten die vertiefte Ausarbeitung

von Problemldsungshilfen dar, wie sie sich in spezifischen Aus-

bildungssituationen wiederfinden.

Ausbilderhandeln findet in einem Geflecht aus (arbeits-) organi-

satorischen, technologisch und per§onenbezogenen Einflissen

statt; es ist in diesem Sinne Handeln in einem sozio-technischen

System [1], nicht ausschiieRlich personenbezogen.

Folgendes Schaubild soll dies verdeutlichen:

Arbeits-

Organisation Technologie

88 S/
NEV;

Mitarbeiter
(Auszubildende-Gruppe - Ausbilder)
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Damit wird deutlich,.dal die Entwicklung von Problemldsungs-
hilfen zwar ein Schwergewicht bei den personellen Aspekten
(z. B. Hilfen bei der Vermittlung und Entwicklung von Fahig-
keiten und Fertigkeiten) besitzt, diese aber sowohl auf arbeits-
organisatorische wie technologische Aspekte riickgebunden wer-
den miissen.

Die Komplexitat der Probleme des Ausbilderhandelns ergibt sich
aus der Abhingigkeit seines Handelns von arbeitsorganisatori-
schen, technologischen und personell/sozialen Komponenten,
die ihrerseits einem stetigen Wandel unterliegen.
Ausbilderhandeln wird somit sowohl von technologischen An-
derungen und damit einhergehenden qualifikatorischen Aus-
wirkungen (z. B. neue Informations-, Kommunikations- und
Produktionstechnologien) von (arbeits-)organisatorischem
Wandel bedingt durch Anpassungen der Organisation/des Be-
triebes an sich andernde Markt- und Konkurrenzverhéltnisse
(z. B. Wachstum und Schrumpfung von Unternehmungen/Orga-
nisation als Organisationsentwicklungsprozesse) und von perso-
nalen und sozialen Anderungsprozessen beriihrt {z. B. Anderun-
gen der Werthaltungen und Einstellungen von Auszubildenden,
Verlagerungen bei der Qualifikationsstruktur der Auszubilden-
den infolge gednderten Bildungsverhaltens),

Wandel und- spezifiéche betriebliche Gestaltung jeder dieser
Komponenten er6ffnen dem Ausbilder vor Ort unterschiedliche
Handlungsspielraume bei der Problemlésung mittels einer Viel-
zah! von Instrumenten; seine Funktion kann als die eines Orga-
nisationsentwicklers [2] beschrieben werden.

Wegen der Vernetzung des betrieblichen Struktur- und Hand-
lungsgefiiges treten die drei Komponenten jedoch nicht isoliert
auf. Sollen durch die Entwicklung von Seminarkonzepten
Strategien zur Loésung von Ausbildungsproblemen bzw. zu
veranderten Vorgehensweisen angeboten werden, so missen
sowohl diese Zusammenhange beriicksichtigt als auch die Hand-
lungsspielrdume von potentiellen Weiterbildungsteilnehmern in
die Entwicklungsiiberlegungen einbezogen werden.

Fir die Konzepte zur ,,Ausbilderférderung’’ ergeben sich —
entsprechend den drei genannten Parametern — drei Zuginge,
die jeweils eine eigene Struktur erfordern.

2 Konzeptionelle Schwerpunkte der Ausbilderférderung

21 Personen, Organisation, Technologie

Der personale 2ugang stellt das klassische Feld der Ausbilder-

weiterbildung dar. Dabei wird davon ausgegangen, dal sowoh!

die Personlichkeit des Ausbilders wie sein Umgang mit Interak-
tionsprozessen in der Ausbildung wesentlichen EinfluR auf die

Ergebnisse der Berufsausbildung haben. Dementsprechend sind

zwel verschiedene personenbezogene Seminartypen zu unter-

scheiden:

— Der aus gutem Grund in den Angeboten der Weiterbildurigs-
einrichtungen vorherrschende Veranstaltungstyp hat die
Vermittlung instrumentalisierter Vorgehensweisen zum Ge-
genstand”).,

— Der zweite Typ von Veranstaltungen zielt explizit auf die
Problematisierung des Teilnehmerverhaltens ab. Seminare mit
diesem Themenschwerpunkt liegen jedoch zumeist auRerhalb
des Rahmens, der in zeitlicher wie kostenmaRiger Hinsicht
fiir Ausbilderweiterbildung angesetzt wird**}). .

Die hier begrifflich vorgenommene Trennung in instrumentell

bzw. verhaltensorientiert ausgerichtete Seminare ist jedoch

eine kiinstliche — woriiber sich Seminaranbieter und -nachfrager

*) Vgl. die Vielzahl der Lehrgangsangebote zu Themen wie ,,Das
Kritikgespréch”, ,,Unterweisungstechnik”, ,,Der schwierige Auszu-
bildende'’ usw. ’

**) Fir das mittlere und gehobene Management ist jedoch allgemein
gerade hier ein Schwerpunkt in den Seminarprogrammen vieler
Anbieter festzustellen.

auch durchaus im klaren sind, Wie jedes Werkzeug lassen sich
auch padagogische Instrumente in sehr unterschiedlicher Art

‘und Absicht einsetzen, Zudem ist der Handlungsspielraum von

Ausbildern — zumindest in GrofRorganisationen — haufig so
eingeengt, dal} der Transfer von Seminarinhalten in den beruf-
lichen Alltag nur teilweise gelingt.

Aus dieser Situation haben GroRbetriebe, aber auch Seminaran-
bieter Konsequenzen gezogen; sie filhren Weiterbildung sozusagen
in MaBkonfektion durch und wahlen damit bewuRt den organi-
sationsbezogenen Zugang. Dabei werden die Weiterbildungs-
inhalte auf die konkrete betriebliche Situation bezogen, was
nicht nur die praktische Wirksamkeit von Seminarinhalten er-
héht, sondern gegebenenfalls auch auf die Verdnderung betrieb-
licher Gegebenheit abzielt. Dem Vorteil dieser Seminarform
steht der Nachteil gegeniiber, da3 gerade bei eher organisations-
unspezifischen Themen der Erfahrungsaustausch von Seminar-
teilnehmern aus unterschiedlichen Unternehmen ein wesent-
licher Bestandteil von Seminaren sein kann. Fiir die Entwick-
lung von Konzepten zur Ausbilderforderung koénnen jedoch
diese Uberlegungen von Weiterbildungsanbietern und -abnehmern
keine Rolle spielen; wieweit Adaptionen an konkrete einzelbe-
triebliche Situationen durch die Anwender der Konzepte vorge-
nommen werden, liegt in deren Hand. Es ist jedoch bei einzel-
nen Themen von vornherein davon auszugehen, daR deren Reali-
sierung organisationsbezogene Konsequenzen zwingend erfor-
dert. Dies gilt in gewissem Umfang auch fiir solche Themen, bei
denen betriebliche Anderungen iiber einen technologischen
Zugang induziert werden. Technologische Entwicklungen erfor-
dern in der Regel auch organisatorische Anpassungen und ver-
anderte Arbeitsstrukturen. Bezogen auf die Berufsausbildung
sind daher, sowohl organisatorische Anderungen als auch ver-
anderte I nteraktionsstrukturen (andere Lernorganisation, andere
Methoden) zu erwarten.

2.2 Konzepte zur ,Ausbilderforderung”
Fir die Konzepte zur ,, Ausbilderférderung” ergeben sich damit
drei thematische Schwerpunkte, die — wie sich zeigen wird — in
zwei unterschiedlichen Formen aufbereitet werdeh miissen:
Themen mit organisationsbedingtem Schwerpunkt sind so ange-
legt, daB die Anpassung an die konkreten einzelbetrieblichen
Rahmenbedingungen erfolgen kann. Da dies Riickwirkungen auf
die bestehende Organisation hat {ggf. Anderungen in der Aufbau-
bzw. Ablauforganisation, der raumlich-technischen Gegeben-
heiten und dgl.) sind moglicherweise weitreichende Entschei-
dungen erforderlich. Die Seminarkonzepte enthalten daher Ent-
scheidungshilfen fiir Unternehmens- und Ausbildungsieitungen,
die AufschluR liber erreichbare Ziele, erforderliche Verande-
rungsprozesse und damit verbundenem Aufwand geben.

Die fiir die Durchfiihrung von Entwicklungsprozessen vorgese-
henen Unterlagen haben eher deskriptiven Charakter, als den
iiblicher Trainingsleitfaden. Dies hat zwei Griinde: Zum einen
lassen sich Organisationsentwicklungsprozesse nicht oktroyieren;
daher muB den Organisationsmitgliedern umfassendes Informa-
tionsmaterial zur Verfiigung stehen, das sie befahigt, den Verén-
derungsproze mitzugestalten. Zum anderen erfordern die jeweils
spezifischen Bedingungen ein auf die Organisation zugeschnitte-
nes Vorgehen. Materialien fiir die Hand von Referenten thier
eher change agents im Sinne der Organisationsentwicklung) die-
nen daher der Gestaltung von Informations- und Entwicklungs-
prozessen, Sie enthalten daher neben Visualisierungshilfen zur
Veranschaulichung von Zielen und Abldufen Hinweise darauf,
wo moglicherweise Schwierigkeiten auftreten und wie auf der
Grundlage von Erfahrungen anderer Organisationen (Fallstudien)
damit gegebenenfalls umgegangen werden kdnnte.

Themen mit personalem Schwerpunkt entsprechen dagegen in
ihrer Darstellung weitgehend dem iiblichen Bild von ,,Trainer-
leitfaden” und ,,Teilnehmermaterial’’. Da die Themen zur Aus-
bilderforderung jedoch innovative Inhalte haben, sind in der
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Regel erganzende Informationen &rforderlich, die in der Litera-
tur meist nicht in hinreichend aufbereiteter Form verfiigbar
sind.

Wegen der oben angesprochenen Transferprobleme wird zudem
ein Weg gewahlt, mit dessen Hilfe — wenn auch nur begrenzt —
auf Organisationsstrukturen eingewirkt werden kann: Den Se-
minartelinehmern werden Materialien in die-Hand gegeben, die
im betrieblichen Alltag unmittelbar eingesetzt werden kénnen
(Arbeitsblatter fir Auszubildende, Checklisten, ...). Diese
Materialien sind so angelegt, daR sie die Umsetzung der Semi-
narinhalte in die betriebliche Praxis unterstiitzen. Damit ist die
Vorstellung verbunden, daR entsprechend aufbereitete Materia-
lien auch tatsachlich in der Praxis verwendet werden und auf
diesem Weg eher Veranderungen induziert werden kénnen, als
durch bloRe [nformation.

Themen mit technologischem Schwerpunkt stehen hinsichtlich
des Zuschnitts der Seminarunterlagen zwischen den organisa-
tions- und interaktionsbezogenen Konzepten. Einerseits erfor-
dern verdnderte Technologien auch verinderte Organisations-
strukturen, was Seminarteilnehmern bewufit gemacht werden
muRl und wofiir sie Orientierungshinweise bendtigen; anderer-
seits erfordern verdnderte Technologien in der Regel auch eine
Anpassung der Interaktionsmuster — z.B. andere Arbeitsfor-
men oder Methoden —, die in den Seminarkonzepten vorgestellt
und anhand der enthaltenen Unteriagen geiibt werden kdnnen.

Anmerkungen

[1] Zum Ansatz des sozio-technischen Systems z. B.: KLEIN 1975;:
TRIST 1981; ELIAS et al. 1985; SYDOW 1985; als Beispiel der An-
wendung dieses Ansatzes auf Ausbildung neuer Mitarbeiter, vgl.:
SCHULZ 1983.

[2]) Der Geltungsbereich der Aktivititen des Ausbilders ist aufgrund der
zwér wichtigen, aber im betrieblichen EntwicklungsprozeR dennoch
,abgeleiteten’ Funktionen beschrénkt; die von ihnen angeleiteten
Personal- und Organisationsentwicklungsaufgaben umfassen demge-
miR nur einen begrenzten Ausschnitt. Zum Konzept der Personal-
und Organisationsentwicklung grundsétzlich: FRENCH/BELL 1978;
MEUERS/SCHUCK 1980; SIEVERS/SLESINA 1980; BOHM 1981;
KUBICEK 1981; ROTTLUFF 1983.
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Umwelterziehung — eine Herausforderung an das
betriebliche Ausbildungspersonal

Voriiberlegungen fiir eine Weiterbildung der Ausbilder zu
einer berufspiadagogisch orientierten Umwelterziehung

Allgemeine Ziele der Umwelterziehung .

Die Beziehung des Menschen zu seiner Umwelt ist verstirkt seit
Anfang der 70er Jahre Gegenstand erziehungswissenschaftlicher
Forschung und unterrichtlicher Praxis. Unter dem Eindruck der
+Umweltkrise’’ wurden natur- und sozialwissenschaftliche Facher
zu neuen Themenkreisen wie Umweltschutz und Okologie facher-
ibergreifend gebiindelt und institutionell verankert. [1]
Umwelterziehung soll gemaR der Kuitusministerkonferenz nicht
primar Fakten und Erkenntnisse vermitteln sowie analytische
Fahigkeiten in der Problematik des Umweltschutzes fordern,
sondern sie soll vor allem bewuBtseinsbildend sein, d. h., auf Ein-
stellungen und Verhaltensweisen einwirken und zu einem verant-
wortlichen, ,,umweltbewuRten” Umgang mit der Natur fihren,
Es soll zur ,,Hege und Pflege der Natur und zu einem Leben im
Einklang mit der Natur* erzogen werden, einem Verhalten also,
das (iber die Schulzeit hinaus wirksam bleibt:

Eine verantwortliche Umwelterziehung wird sich daher nicht
darauf beschranken kénnen, die Schiller zum Beispiel dazu zu
erziehen, sparsam mit Ressourcen umzugehen’, Abfall nicht ein-
fach achtlos wegzuwerfen oder die Verteuerung von Produkten
in Kauf zu nehmen, die umweltschonend und mit zusatzlichen
Kosten hergestellt wurden. Ein derart enges Verstandnis ‘von
Umwelterziehung setzt sich der Kritik aus, sie kuriere — ebenso
wie pragmatisches, kurzfristiges Denken im Umweltschutz —
lediglich an Symptomen oder leiste allenfalls schulintern ejnen
motivationalen Beitrag zur Uberwindung von Schulmiidigkeit.

In diesem Zusammenhang werden auch weiterreichende Ansitze
diskutiert, die sich nicht auf ein neues ,,Schulfach’’ beschranken
oder auf eine Revision iiberkommener Facherdisziplinen. Die
grundlegenden Konsequenzen, die dabei gezogen werden, lassen
sich auf die — zunachst abstrakten — Begriffe Ganzheitlichkeit,
ProzeRhaftigkéit und WNetzwerk-Verbundenheit zuriickfiihren,
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die als Ergebnis eines ,,radikalen Paradigmenwechsels in der Wis-
senschaft'’ [2] bezeichnet werden kénnen. So hat sich z. B. in der
Padagogik das Postulat der Ganzheitlichkeit auf die I nhaltsebene
des Lernens und auf die Ebene der Lernbereiche {(kognitiv, affek-
tiv, emotional, psycho-motorisch) zu beziehen. Die Abkehr vom
Strukturdenken und die Betonung des (Lern-)Prozesses fiihren
dazu, daR der Lehrer nicht lénger bloR Lehrer ist, sondern einer,
der selbst im Dialog mit den Schillern belehrt wird, die ihrerseits,
wihrend sie belehrt werden, auch lehren. So werden sie alle mit-
einander fir einen ProzeR verantwortlich, in dem sie alle wach-
sen (P. Freire). Aus der Metapher des Netzwerks ergibt sich fiir
Padagogik eine zweifache Konsequenz, ndmlich auf der Inhalts-
ebene wie auf der Ebene der Aneignung von Wissen. Inhalts-
bereiche verschiedener Disziplinen sind miteinander nichtlinear,
netzwerkartig zu verknipfen. Lernprozesse miissen so gestaltet
werden, daR sie den vernetzten Aufbau ficherlibergreifenden
Wissens und Handelns ermoglichen.

In besonderer Weise sollte sich Umwelterziehung diesen péadago-
gischen Prinzipien verpflichtet fiihlen, wie sich auch Padagogen
der durch sie geschaffenen Lern-Umwelten bzw. Lernbedingun-
gen im Sinne einer Okologisierung der Padagogik bewuBt werden
sollten.

Umwelterziehung in der beruflichen Bildung
Inhalte, Ziele und Methoden der Umwelterziehung reichen Gber
den allgemeinbildenden, schulischen Bereich weit hinaus, sie
muB auch in der beruflichen Bildung wirksam werden. Da der
Betrieb als Lernort zudem besondere Chancen bietet, umwelt-
bewuRte Einsichten und Verhaltensweisen zu fordern, vermag
die berufliche Bildung zugleich einen originédren (d.h. berufs-
padagogisch orientierten) Beitrag zur Umwelt{schutz)erziehung
zu leisten. Dabei wird von folgenden Grundannahmen ausge-
gangen:

Berufspddagogisch orientierte Umwelterziehung

O hat in besonderer Weise den latenten Widerspruch {Konflikt)
zwischen Okonomie (Ausiibung eines Berufes, Beschaftigung)
und Okologie (Wahrung des natiirlichen Gleichgewichts) zu
thematisieren, auszuhalten und L&sungsmoglichkeiten zu ent-
wickeln,

O darf nichtals modisches Beiwerk verstanden werden. Umwelt-
erziechung im Betrieb zielt nicht allein auf das reaktive Be-
achten staatlicher Auflagen und Normen ab, sondern hat ge-
rade unter 6konomischen Gesichtspunkten Zukunftsrelevanz
{Umweltschonende Technologien, Recycling, Renaturalisie-
rung usw.). Sie kann mithin Qualifikationen vermitteln,*mit
denen neue technische und dkonomische Ldsungen gefunden
oder umgesetzt werden konnen, die einem ganzheitlichen
{vernetzten) Denken und Handeln bei Aufrechterhaltung be-
triebswirtschaftlicher Ziele gerecht werden [3],

O muB sich (zunichst} den bestehenden Berufsstrukturen und
Ausbildungsinhaiten anpassen. In ihrer praktischen Umset-
zung hat sie von den betrieblichen und gesellschaftlichen
Wirklichkeiten auszugehen. Als methodisch-didaktische Stu-
fung des Unterrichts und der Unterweisung konnten sich die
Schritte ,,Erfahrung — Lernen — Handeln’' als besonders ef-
fektiv erweisen,

O kann in zweifacher Weise das Verursacherprinzip erfahrbar
und handlungsorientiert zur Geltung bringen, ihdem Produ-
zenten- und Konsumentenhandeln zugleich ins Blickfeld ge-
raten,

O hat einem — durch verldngerte Schulzeiten bedingten — ho-
heren Stand von schulischer Aligemeinbildung, Reflexions-
fahigkeit und Vorkenntnissen in Umweltfragen zu entspre-
chen.

Umwelt-Weiterbildung der betrieblichen Ausbilder

Die dargelegten Ziele, Probleme und Grundannahmen deuten
darauf hin, dafl eine berufspadagogisch orientierte Umwelt-

erziehung mit Hilfe einer entsprechenden fachlichen, methodi-
schen und verhaltensorientierten Weiterbildung der Ausbilder
eingeleitet und etabliert werden miiRte. Ganzheitliche Betrach-
tung, prozessuales Denken und netzartige Verknlpfungen sind
fir den Einzelbetrieb -sicher keine neuen Paradigmen; sie gilt
es aber auf den iiber den Betrieb hinausreichenden Umweltschutz
einerseits und die pidagogische Gestaltung andererseits auszu-
weiten. Der fiir die Qualifizierung der Ausbilder maRgebliche
Rahmen der Berufs- und Arbeitspadagogik wére fiir den Bereich
der Umwelterziehung neu zu fundieren,

Erfahrungen in dér Umwelt-Weiterbildung der Ausbilder sind

kaum vorhanden. Die Konzeptionierung der Weiterbildung mu
deshalb neu gefaRt werden und sich selbst als einen ProzeR} be-
greifen. Zu Beginn dieses Prozesses kdnnen daher nur einige Fra-
gen und vorsichtige Richtungsbeschreibungen formuliert werden.
Folgende Fragen stehen im Vordergrund:

1. In welchen Berufsfeldern, Berufen oder Tatigkeitsbereichen
muB dringend eine Umwelt-Weiterbildung der Ausbilder be-
trieben werden? Welche Ziele konnen im Rahmen dieser Wei-
terbildung vermittelt werden bzw. in der Berufsausbildung
realisiert werden?

2. An welche hauptberuflichen und nebenberuflichen Ausbilder
sollte sich die Umwelt-Weiterbildung richten? Ist sie dement-
sprechend eher zu beziehen auf die konkrete Ausbildung am
Arbeitsplatz, oder sind besondere Methoden (z. B. Experi-
mente oder Projekte) zu entwickeln und wie kénnten diese
dann mit einer Weiterbildung verbunden werden?

3. Welche Projekte im Bereich des Umweltschutzes, des Natur-
schutzes, der ,,sanften Technologien’’, der E nergiegewinnung,
des Recyclings usw. gibt es bereits, die — in welcher Form
auch immer — berufsbildende Anspriiche einschlieRen?

4. Welche MaRBnahmen wurden bisher ergriffen zur Umwelt-
schutzweiterbildung der Lehrer und welche Projekte existie-
ren fiir die verschiedenen Schultypen und Jahrgangsstufen?

5. Kann man von Umweltkompetenz als einer neuen Anforde-
rung-an Ausbilder sprechen? Welchen Stellenwert haben dabei
die bisher erworbenen Fahigkeiten, die als Fach-, Methoden-,
Sozial- und Innovationskompetenz bezeichnet werden. Wel-
ches sind die allgemeinen, Ubertragbaren stets abrufbaren
Merkmale von Umweltkompetenz mit ihren kognitiven und
affektiven Auspragungen,

Ohne eine Beantwortung dieser Fragen vorwegnehmen zu koén-

nen, sollen in einem ersten Zugriff einige Gebiete genannt wer-

den, die sich fiir die Konzeptentwicklung einer Weiterbildung
eignen kdénnten:

— In verschiedenartigen Weiterbildungsveranstaltungen kénnten
integrierte”” Unterweisungspline erarbeitet und Trainings
nach der Stufung ,,Erfahrung — Lernen — Handeln durch-
gefiihrt werden. Bestimmte Berufe mit expliziter Veranke-
rung des Umweltschutzes in der Ausbildung oder offenkun-
diger Relevanz {kologischer Auswirkungen sollten bevorzugt
werden (z. B. Land- u. Forstwirtschaft, Garten- u. Land-
schaftsbau, Chemieberufe, Ver- und Entsorger, Energiewirt-
schaft, Ernahrung, Hauswirtschaft, Einzelhandel, Verpak-
kungsindustrie),

— Die Entwicklung von Projekten in der Ausbildung mit allter-
nativen Technologien bzw. umweltfreundlichen Auswirkun-
gen bei integrierter fachlicher- und methodischer Weiterbil-
dung der Ausbilder (Stichwort: Amerikanische Windturbine,
Hinterhofbegriinung, Hauserrenovierung, Gewasserrenaturie-
rung, Solarenergie). [4]

— Entwicklung von iibergreifenden, nicht auf bestimmte Berufe
begrenzten Weiterbildungskonzepten, z. B. in den Problem-
feldern Energie, Abfallwirtschaft, Transport und Verpackung
bzw. in allgemeinen, gesellschaftspolitisch kontroversen Fel-
dern, wie Okonomie und Okologie, Arbeitslosigkeit und Ar-
beitsbeschaffung, Atomenergie, physische und psychische
Gesundheitsvorsorge.
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— Weiterbildung von Ausbildern zur berufsiibergreifenden Ver-
mittlung von Ausbildungsinhalten, z. B. durch partielle Zu-
sammenarbeit von gewerblichen und kaufmannischen Auszu-
bildenden (Industriekaufleute).

Zur Realisierung einer Umwelt-Weiterbiildungs-Konzeption
im BIBB
Die Entwicklung von (exemplarischen) Umwelt-Weiterbildungs-
Konzeptionen kénnte im Bundesinstitut in verschiedenen Ar-
beitsfeldern erfolgen. Im folgenden werden einige generelle Mog-
lichkeiten aufgezeigt, deren tatséchliche’ Realisierung (Zeit,
Kapazitat, Mittel usw.) in einem weiteren Schritt gepriift werden
miifRte;
1. Modellversuchs-Programm , Berufspdadagogisch orientierte
Umwelterziehung’* (BORUM)
,Analog zum Modellversuchs-Programm ,,Neue Technologien’’
kénnten Modellversuche durchgefiihrt werden, die sich insge-
samt zu einem schliissigen Programm biindeln lassen miiRten.
2. Forschungsprojekt(e) (BORUM)
Zu unterscheiden waren empirisch-analytische Projekte und
MaRnahme-Projekte {Weiterbildungs-Modelle).
Empirisch-Analytische Projekte konnten {(ggf. als Vorlauf)
etwa folgende Aspekte einbezighen:
O UmweltbewuRtsein von Ausbildern (Okologische Gefiihle
— technokratische Argumente [5]),
O verandertes UmweltbewuBtsein als Folge 6kologischer Pro-
jekte in der Berufsvorbereitung, Berufsausbildung (Wir-
. kungsanalyse},
O Determinanten der Meinungsbildung zum Umweltschutz.
Einschatzungen von Schulabgéngern und Berufsanfangern
{bei Eintritt in das Berufsleben),
O Analyse von Materialien zur Umwelterziehung im Hinblick
auf die Ubertragbarkeit {analog) auf die berufliche Bil-
dung. [6]

MaRnahme-Projek te

O Entwicklung von Modell-Seminaren bzw. Modell-Konzep-
tionen zur Weiterbildung der Ausbilder im Verbund mit
Modellversuchen.

3. Ausbilder-Férderung

Konfektionierung erprobter Seminar-Konzepte und Dozen-
ten-Leitfaden zur Implementierung der Weiterbildung. [7]

Anmerkungen

[1] Deutsche UNESCO-KOMMISSION (Hrsg.): Zwischenstaatliche Kon-
ferenz iber Umwelterzishung. Konferenzbericht 4, Minchen 1979,
Institut fiir die P&dagogik der Naturwissenschaften (IPN) (Hrsg.):
Okologie und Umwelterziehung. Stuttgart/Berlin/KéIn/Mainz 1981.
Zentralstelle fir Umwelterziehung (Hrsg.): Memorandum, Aufgaben
einer an der Universitét Essen — Gesamthochschule errichteten Zen-
tralstelle fir Materialien zur Didaktik der Umwelterziehung. Essen
1977.

[2] CAPRA, F.: Wendezeit, Bausteine fir ein neues Weltbild. Bern, M{in-
chen, Wien. 1984,

[3] Vgl.: SIMONIS, Udo, E.: Okologische QOrientierung der Okonomie.
In; Wissen fir die Umwelt. (de Gruyter), Berlin, New York 1985,

[4] Vgl.: Handreichungen fir Berufsausbildung. Metalitechnik Nr. 7,
BIBB 1982 und Handreichungen fir die Berufsausbildung. Agrar-
wirtschaft Nr, 1, BIBB 1983.

[5] STRUMPEL, B.: Okologische Gefilhle — technokratische Argumente.
In: Wissen fir die Umwelt, a. a. O.

[6] Materialien zur Umwelterziehung. [PN an der Universitdt Kiel
(Giinter Eulefeld). Umwelterziehung. Verzeichnis von audiovisuellen
Medien. Institut fir Film und Bild in Wissenschaft und Unterricht,
Materialien zur Okopéddagogik. Bibliographie vorhandener Materia-
lien zur Okopédagogik im Bereich schulischer und auRerschulischer
Jugendarbeit (Klaus Hahn, Mainz).

Unesco-Verbindungsstelle fiir Umwelterziehung im’ Umweltbundes-
amt (Hrsg.): Bibliographie Umwelterziehung, Berlin, 3. Auflage,
Mérz 1984 (Bearbeiter: Reinhard Peglau).

[7] Vgl. zur Frage der Konsequenzen und Empfehlungen auch die Rede
von Frau Bundesminister Wilms zum AbschluR des Symposiums
~2ukunftsaufgabe Umweltbildung’ am 26.09.1986 in Bonn.

MODELLVERSUCHE

,CNC-Qualifizierung fiir Ausbildungs-
und Werkstattfiihrungspersonal in der
Metallindustrie“

Adressaten und Zielsetzung

Ausbildungsleiter, Ausbilder, Meister und Vorarbeiter sind die

Teilnehmer des Modellversuches. Sie sollen Handiungskompetenz

im Bereich CNC-Technik erwerben und das bedeutet die Fahig-

keit, neu erworbenes Fachwissen a) weiterzuvermitteln und b)

Arbeitsablaufe technisch-organisatorisch mitzugestaiten. Umdies

zu erreichen, ist neben einer fachlichen zusitzlich noch’eine

padagogische Qualifizierung erforderlich.

Die wesentlichen Ziele, die der Teilnehmer erreichen soll, lauten

einfach ausgedriickt:

— Programmieren lernen durch selbstindiges Arbeiten an einem
CNC-Simulator,

— Bedienen von CNC-Produktionsmaschinen (Drehen/Frasen/
Drahterodieren/Schleifen),

— Kennenlernen verschiedener Steuerungen,

— Didaktik der CNC-Technik erfahren und erproben,

— Beim Einsatz von CNC mitreden und den Arbeitsablauf or-
ganisieren konnen.

An fachiibergreifenden Qualifikationer stehen Selbstdndigkeit,

Teamfihigkeit und Vermittlungskompetenz imr Vordergrund. Da-

bei kommt dem Rollenverstandnis des Ausbilders eine begondere
Bedeutung zu. Er soll Lernprozesse organisieren, die selbstgesteu-
ertes Lernen ermdglichen und in diesem Sinne beratend tatig
werden,

'

Rahmenbedingungen

Das Projekt ist in der Modellversuchsreihe ,,Neue Technologien”’
angesiedelt und hatte generell das Ziel der Qualifikationsvermitt-
lung. Dazu sollen konkrete inhaltliche, methodische und auch
organisatorische Wege in der betrieblichen Praxis erprobt wer-
den. Dabei kann auf Ergebnisse aus anderen Modellversuchen
zuriickgegriffen werden. Diese Erfahrungen flieen in das Projekt
ebenso ein, wie die Bestimmungsfaktoren, die sich durch die Be-
teiligten ergeben. Der Durchfiihrungstrager ist das Bildungswerk
der Berliner Wirtschaft und durchgefiihrt werden die Ma3nahmen
bei der Firma AEG in Berlin. Eine Besonderheit érgibt sich aus
der Zusammensetzung der wissenschaftlichen Begleitung. Sie
gliedert sich in einen fachwissenschaftlichen Teil {Fraunhofer-
Gesellschaft) und einen berufspadagogischen Teil. So ergibt sich
in der Zusammenarbeit die Dreierkonstellation Betrieb, Berufs-
schule und Hochschule. Durch die spezifischen Kenntnisse der
Beteiligten ist auch die Ausformung der Lehrgangsbausteine we-
sentlich gepragt. Nach einem Jahr Laufzeit, lat sich feststellen,
daB die Zusammenarbeit von Betrieb und Schule im Sinne der
Zielsetzung auRerst anregend und fruchtbar verlauft. Die Betei-
ligten haben fiir das Versuchsgeschehen abwechselnd eine Motor-
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funktion bernommen und damit die Méglichkeit geschaffen,
wesentlich mehr Kursteilnehmer zu schulen, als urspriinglich
vorgesehen. Fir die Verbreitung der Modellversuchsergebnisse
tibernimmt der Berufsbildungsausschull des Gesamtverbandes
der metallindustriellen Arbeitgeberverbénde, eine zusatzliche
Motorfunktion. So ist vorgesehen, den Weiterbildungslehrgang
nach Fertigstellung aller Unterlagen bei verschiedenen Ausbil-
dungseinrichtungen zu implantieren. Das bekundete Interesse
bestétigt die Grundannahme des Versuches, da neben der Fach-
vermittlung ein Bedarf an methodisch-didaktischer Kenntnisver-
mittlung besteht. Dies trifft besonders fiir Firmen zu, die eine
eigene Ausbildung aufbauen wollen.

Struktur des Qualifizierungskonzepts

Um den unterschiedlichen Bediirfnissen und Anforderungen des
Fihrungspersonals gerecht zu werden, muBte ein differenziertes
und flexibles Ausbildungskonzept entwickelt werden. Diese Be-
dingungen erfiillt ein bausteinartiges Kursangebot, aus dem jeder
der angesprochenen Adressaten sein individuelles Weiterbildungs-
programm zusammenstellt. Es werden zwolf jeweils einwdchige
Kursbausteine angeboten, die entsprechend den Bediirfnissen
zeitlich und inhaltlich kombiniert werden kénnen. Dabei ist der
Kurs ,,Grundlagen des Programmierens’‘ obligatorisch. Ferner ist
aus acht verschiedenen Maschinenkursen mindestens einer zu
wahlen, und zur Zielerreichung bedarf es zusédtzlich der Teil-
nahme am Kurs Didaktik/Einsatz von CNC.

Die relativ kurze Zeitspanne von einer Woche pro Kurs ist fest-
.gelegt worden, um die Freistellung des Filhrungspersonals insbe-
sondere aus Klein- und Mittelbetrieben zu ermdglichen und die
bisherigen Erfahrungen bestatigen die Richtigkeit der Annahme,
Das Ausbildungskonzept gliedertsich in drei inhaltliche Bereiche:
1. Grundiagen des Programmierens am Simulator

‘Hier arbeiten jeweils zwei Teilnehmer an einem Simulator. Es
wird nicht Theorie im Vorlauf vermittelt, sondern vom ersten
Augenblick an der Steuerung gearbeitet. Dieses handlungs-
orientierte Vorgehen ist erwachsenengerecht, indem alles das ge-
lernt wird, was jeweils zur Ldsung der gesteliten Aufgabe not-
wendig ist, Erste Erfahrungen zeigen, daB die Teilnehmer kaum
eine Hemmschwelle haben, um mit dem Computer zu arbeiten.
Es lernt sich spielerisch, es gibt keine realen Folgen (crash), wohl
aber einen Erfolg am Bildschirm. Die Teilnehmer — auch die dlte-
ren — sind hochmeotiviert und engagiert und kdnnen nach einer
Woche bis zur Unterprogrammtechnik einfache realitdtsbezogene
Werkstiicke programmieren.

2. Maschinenprogrammierung

Die Fertigungsverfahren Drehen, Frésen, Drahterodieren und
Schleifen werden an Produktionsmaschinen durchgefiihrt, Es
besteht die Wahl zwischen den verschiedenen Verfahren und der
jeweiligen fachlichen Staffelung in Grund- und Aufbaukurs.

Das vorherrschende Organisationsprinzip ist die Werkstattpro-
grammierung. Die reichhaltige Maschinenausstattung mit ver-
schiedenartigen Maschinentypen und -steuerungen spiegelt die
Vielzah| des Marktes wider und hat den Zweck, die Teilnehmer
zur Flexibilitdt im Umgang mit CNC-Maschinen zu qualifizieren.
Allen Lernaktivitaten liegt das Prinzip der Selbstandigkeit zu-
grunde. Das gilt fir die Informationsbeschaffung, die Planung,
Durchfiihrung und Bewertung der- Arbeitsaufgaben. Der Trainer
ibernimmt die Rolle eines Lernberaters, der durch Gesprache
anregt und hilft, wo es notwendig ist. Damit der Téilnehmer
weitgehend selbstindig lernen kann, werden projektorientierte
Fertigungsaufgaben gestellt und Informationsmittel — Filme,
Transparente, Biicher und Bedienungsanleitungen — in einer ge-
sonderten Mediothek bereitgestellt.

3. -CNC-Technik — Didaktik

Obwohl schwerpunktmaRig die Werkstattprogrammierung behan-
delt wird, sollen die Teilnehmer doch Einblick in die AV-Program-
mierung erhalten, denn ein erheblicher Teil der Werkstiicke wird
in der industriellen Praxis im Rahmen der Arbeitsvorbereitung
programmiert.

Fir den Kursbaustein , Wirtschaftlicher Einsatz von CNC" be-
steht eine groRe Vielfait von Themen, die jeweils in Abhéangigkeit
vom Teilnehmerkreis und deren Bediirfnissen zusammengestelit
werden, Ziel des Kurses ist es, liber Entwicklungstendenzen und
die zugehdorige Arbeitsablauforganisation zu informieren.

Im Kursbaustein ,,Didaktik’’ findet eine Reflexion des didakti-
schen Konzeptes und der Methoden in den bis dahin durchgelau-
fenen Kursen statt. Technik und Didaktik werden zwar in jedem
Kurs integriert verrnittelt, und die pddagogischen Intentionen
sind explizit in einem Trainerleitfaden aufgefilhrt, aber das
»Eriebte” soll hier systematisiert, begriindet und auf seine
Wirksamkeit iiberpriift 'werden. Es gilt, die folgende Kausalkette
einsichtig zu machen: Die Werkstattprogrammierung erfordert
tendenziell eine Héherqualifizierung der Facharbeiter, verbun-
den mit logisch-abstraktem und arbeitsorganisatorischem Den-
ken, das durch Merkmale wie Selbstindigkeit, Teamfédhigkeit
und Flexibilitdit gekennzeichnet ist, Der Ausbilder sollte ein
Eigeninteresse daran haben, diese Qualifikationen zu vermitteln,
und das bedingt ein verdndertes Rollenverstindnis, Die nele
Funktion des Ausbilders ist die des Lernberaters, der Selbstandig-

. keit bei den Auszubildenden initiiert, Problémldsungen anregt

und steuert, anstatt sie vorzumachen.

Dieser Sachverhalt wird unter Anleitung von Berufspddagogen

im Kurs erldautert. Die Teilnehmer erarbeiten im Team ein, Ver-

mittlungskonzept, um ein einfaches Werkstick durch Draht-

erodieren zu fertigen. Die Erprobung findet anschlieBend mit

Auszubildenden an einer Produktionsmaschine statt.

Die padagogische Ausbildung stellt darauf ab, Zusammenhinge

aufzuzeigen, die zwischen den verschiedenen Ausbildungsmedien

und den damit erreichbaren Qualifikationen bestehen. Weitere

Schwerpunkte sind die Vermittlungsstruktur — das Artikulations-

oder Verlaufsschema — und die Methodenvielfalt, die eingesetzt

werden kann, um

a) zum Thema hinzufiihren {(Motivation, Problematisierung, Ex-
periment usw.},

b) am Stoff zu arbeiten (Vortrag, Streitgesprach, Leittext usw.),

c) das Gelernte einzuiiben (Zusammenfassung, Systematisierung,
Analogiebildung usw.).

Paddagogische Konzeption

Die didaktische Planung orientiert sich nicht primar an einer
Fachsystematik, sondern geht von einer Aneignungsiogik aus,
die darauf gerichtet ist, daR der Teilnehmer durch aktives Han-
deln lernt. Dazu hilft eine projektorientierte Aufgabenstellung,
die Anleitungen und Markierungspunkte enthélt, um selbstandig
ein Ldsungsweg zu finden. Zur Informationsbeschaffung gehért
immer wieder die Verbalisierung von Problemen und Fragen
durch die Teilnehmer. Damit wird die Sprache als ein wesentii-
ches Element fiir den Lernproze genutzt. Wahrend der Teilneh-
mer weitestgehend selbstdndig arbeitet, sich informiert, die Ar-
beitsfolge plant, durchfihrt und seIlet bewertet, tritt der Trainer
als Wissensvermittler in den Hintergrund. Die neue Funktion ist
die eines Beraters, der durch Gesprache anregt und Lernhilfen
gibt. Damit der Trainer diese verdnderte Rolle wahrnehmen
kann, missen Medien einen Teil der Wissensvermittlung iber-
nehmen. In diesem Zusammenhang ist besonders auf den Ein-
satz von ca. zweiminiitigen Filmabschnitten hinzuweisen, der
von den Trainern mit Erfolg in den Maschinenkursen praktiziert
wird. Die gezielte Kurzinformation schafft zwischendurch Auf-
merksamkeit und entlastet den Trainer von der personell viel
langer dauernden Wissensvermittlung. Zu den sichtbaren Ergeb-
nissen des Modellversuches gehort insbesondere das Schulungs-
paket, das fiir jeden Kursbaustein entwickelt wird. Es gliedert
sich in einen Informationsteil mit homogenisierter Bedienungs-
anleitung, einer Aufgabensammlung sowie einem Verlaufsschema
und einem kommentierten Trainerleitfaden. Fiir die ersten Kurse
liegen diese Materialien vor. Sie stellen grundsédtzlich kein Rezept
fiir eine spatere Vermittlung im Betrieb dar, sondern sind eine —
auch teilweise visuelle — Orientierungshilfe, die weiter evaluiert
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werden sollte. Qurch das ganzheitliche Lern-Handlungskonzept

solleri insgesamt folgende Verhaltensdispositionen geférdert

werden: .

— Zusammenarbeit innerhalb einer projektorientierten Lern-
gruppe,

— Selbstandige Problemldsung unter Zuhilfenahme von Medien,

— Flexibilitdt im Umgang mit verschiedenartigen Steuerungen.

Ein ibergreifendes Lernziei ist.es, die Maglichkeiten des tech-
nisch:organisatorischen Wandels zu erkennen und im Sinne einer

humanen und motivationsfordernden - Arbeitsgestaltung zu
nutzen. Manfred Brandt
BIBB, Berlin

»Arbeitskreis Ausbilder”
nutzt Modellversuchserfahrungen

Berliner Ausbilder, das Amt fiir die Industrie und Sozialarbeit
der eyangelischen Kirche und das BIBB arbeiten seit 1984
zusammen in einem Arbeitskreis. Dieser hat sich inzwischen
16mal getroffen. Im Mittelpunkt standen drei mehrtigige Ex-
kursionen zu bekannten Modellversuchstragern, die mit Unter-
stiitzung des BIBB vor- und nachbereitet wurden. Sechs der in
der Regel dreistiindigen Zusammenkiinfte nach Feierabend wur-
den vor Ort, d. h., in den Ausbildungsbetrieben von Teilnehmern
durchgefiihrt. )

An den bisherigen Veranstaltungen des Arbeitskreises haben sich
jeweils bis zu 34 Personen aus 17 verschiedenen &ffentlichen
und privaten Betrieben und Institutionen beteiligt. Aus dem
BIBB haben bereits Mitarbeiter aus den Hauptabteilungen Cur-
riculumforschung und Medienforschung teilgenommen, um den
unterschiedlichen Interessenschwerpunkten der Ausbilder ent-
gegenzukommen.

Wie ist diese Aktivitdt zustande gekommen, von welchen Zielen
wird sie getragen und welche Perspektiven sind fiir das laufende
Jahr vorgesehen?

Das Amt fiir Industrie und Sozialarbeit der evangelischen Kirche
in Berlin (West) wollte mdglichst praxisnah eine Diskussion {iber
Bildungsperspektiven fordern und dazu engagierte Ausbilder
miteinander ins Gesprach bringen. Aus dem engeren Beraterkreis
der Industriejugend kam der Vorschiag, das BIBB einzuschalten
und auf diesem Wege Berliner Ausbildern Erfahrfungen aus Mo-
dellversuchen, vor allem zur Erprobung neuer Ausbildungs-
methoden, zugénglich zu machen.

Nach sorgfaltiger Vorbereitung wurde eine erste Exkursion 1984
zu den Modellversuchsbetrieben Stahlwerke Peine-Salzgitter AG,
zur Ford-Werke AG in K&In und zur Hoesch-Stahl AG in Dort-
mund organisiert. Dabei sollten erprobte Vorteile einer Projekt-
ausbildung, einer Leittextausbildung zur Einfiihrung weitgehend
selbstgesteuerter Lernprozesse durch die Auszubildenden sowie
die Vorteile einer Teamausbildung vorgestellt und auf ihre mog-
liche Ubertragbarkeit hin diskutiert werden.

Eine weitere Exkursion wurde im vergangenen Jahr — wieder
mit 32 Teilnehmern — in den siiddeutschen Raum unternommen.
Diesmal wurden die Ausbildungsabteilungen der Voith GmbH in
Heidenheim, der Firnfa Traub in Reichenbach, des Werkes
Gaggenau der Daimler-Benz AG und der Firma Porsche in Stutt-
gart besucht. Besondere Aufmerksamkeit wurde dabei dem Ein-
satz kreativer Aufgabenstellungen fiir die Férderung verstehen-

den Lernens gewidmet, sowie der Organisation und Bewdhrung

von Projektgruppenarbeit in Kleingruppen von maximal 6 Aus-
zubildenden auch im Rahmen der speziellen Fachbildung.

In diesem Jahr wufde wieder eine Exkursion mit unterschied-
lichen Modellversuchsschwerpunkten durchgefiihrt. Besucht
wurden die zentrale Ausbildungseinrichtung der Handwerkskam-
mer in Braunschweig und der Firma Rolley sowie die Ausbil-
dungswerkstatt der Deutschen Bundesbahn in Hannover-Lein-
hausen, wo die Berliner Ausbilder erneut Erfahrungen mit dem

Einsatz der Leittextmethode im ersten und zweiten Ausbildungs-
jahr vor Ort sammeln konnten, Einen Einblick in moderne Aus-
bildung von Technischen Zeichnern/Zeichnerinnen gewéhrte die
SMS Schloemann-Siemag AG in Hilcheribach, AuRerdem wurde
ein Besuch im Berufsférderungszéntrum Essen ermdglicht. Vor
allem aber hat die Gruppe auch an den Hochschultagen ,Beruf-
liche Bildung’ 1986 in Essen, speziell an der Ausbilderfachtagung
,.Probleme der betrieblichen Berufsbildung’, teilgenommen.

Als férderlich fiir das gegenseitige Verstindnis der Arbeitsgrup-
penmitglieder haben sich die Besuche vor Ort bei den Betrieben
der beteiligten Ausbilder in Berlin erwiesen. Bisher hat der Ar-
beitskreis bei den zentralen Ausbildungswerkstatten der Berliner
Stadtreinigung, der Berliner Verkehrsbetriebe, der BEWAG und
der Daimler-Benz AG, des Annedore-Leber-Berufsbildungswer-
kes in Berlinsowie im BIBB und ansonsten in den Rdumen des
Amtes fiir Industrie und Sozialarbeit der evangelischen Kirche
getagt.

Bei den Ausbildern wichst mit den eigenen Versuchen zur Ver-
besserung der Ausbildung das Interesse an Erfahrungen Dritter
bei der Neugestaltung der Lernaufgaben, der Lernprozesse und
der Lerngruppenbildung. Unter den jeweiligen betrieblichen Be-
dingungen wurden die Vor- und Nachteile der in Modellversu-
chen erprobten Modelle beleuchtet und auf ihre eventuelle
Ubertragbarkeit hin besprochen.

Weitgehende Ubereinstimmung wird bei den folgenden Zielen
zur Verbesserung der Motivation und Qualifikation der Auszu-
bildenden spiirbar:

— Verstérkter Einsatz von Projektaufgaben, bei denen durch
Lerngegenstinde mit Gebrauchswert sachlich effektives Pla-
nen, Ausfiihren und Auswerten selbstindig gelernt werden
kann,

— Einsatz von Leitfragen, iiber die durch verstindnisorientierte
Verzahnung von Theorie und Praxis Lernen unmittelbar von
Lernmaterialien, von Kollegen und von Ausbildern selbstin-

" dig gelernt werden kann und

— Forderung von Teamgruppen, in"denen kooperativ effek tives
Lernen von anderen, mit anderen und fiir andere selbstindig
gelernt werden kann.

Fiir die weitere Arbeit hatten sich einige Arbeitsgruppen gebildet,

die in méglichst engen Kontakten zur Ausbildungspraxis unter-

schiedliche Einfiihrungshilfen fiir die Beteiligten erarbeiten wo!-
len, so z. B. fiir die Einfiihrung

— praxisorientierter neuer Technologien in der Erstausbildung,

— der neuen Ausbildungsordnung in den Metall- und Elektro-
berufen,

— projektorientierter Aufgabenstellungen in der beruflichen
Grund- und Fachbildung,

— kooperationsorientierter Kleingruppenarbeit zur Férderung
mitverantwortlicher Verhaltensweisen,

— einer Verbesserung der Kooperation mit der Berufsschule
und den Berufsschullehrern,

— einer Verbesserung der Ausbildung von Midchen in her-
kdmmlichen Mannerberufen.

Entsprechend der besonderen Entstehungsgeschichte dieses Ar-

beitskreises mochten sich die Beteiligten nach allen Seiten hin

offen halten und (ber madglichst aktuelle Informationen und

erprobte Modellversuchsergebnisse die Weiterentwicklung der

Berufsausbildung an die technische, wirtschaftliche und gesell-

schaftliche Weiterentwicklung anpassen. Dazu hat man sich bis-

her an dem Konzept , Lernen durch Tun’ orientiert, also an

einem Klugwerden aufgrund eigener praktischer Erfahrungen.

Jetzt soll ein qualitativ anspruchsvolleres Konzept zur Orientie-
rung herangezogen werden, bei dem man hofft, ,,verstehendes
Lernen durch vernetztes (geordnetgs) Tun® férdern zu kénnen;
vielleicht nach dem Motto: Qualifizieren durch komplexes,

kreatives und effek tives Engagieren!
99 Dietrich Weissker.

BIBB, Berlin
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Gemeinsame Facharbeiterqualifizierung fiir
arbeitslose Deutsche und Auslander.

Ein Modellversuch bei der

Stiftung Berufliche Bildung —
Arbeitslosenbildungswerk — Hamburg

Konzeption und Zielsetzung des Modellversuchs

Angesichts wachsender Zahlen von an- und ungelernten Arbeits-
losen, die auf:dem Arbeitsmarkt nur schwer vermittelbar sind,
gewinnt ihre qualifizierte Berufsausbildung zunehmend an Be-
deutung. Besonders betroffen sind neben Deutschen mit schuli-
schen und beruflichen Bildungsdefiziten, Auslander, die die deut-
sche Sprache schiecht beherrschen und allgemeine Bildungsliicken
aufweisen.

Um fiir Auslander und Deutsche gemeinsame FérdermalBnahmen
zu erproben, hat die Stiftung Berufliche Bildung — Arbeitsiosen-
bildungswerk — Hamburg in Verbindung mit dem Bundesinstitut
fiir Berufsbildung in Berlin ein Konzept fir eine VolizeitmaBnah-
me entwickelt. Sie hat das Ziel, deutsche und auslandische Ar-
beitslose als Gas- und Wasserinstallateur, Zentralheizungs- und
Liiftungsbauer sowie Rohr- und Heizungsinstaltateur auszubilden.
Das Programm sieht die Betreuung und Beratung der Kursteii-
nehmer durch sozialpddagogisch und technisch qualifizierte
Fach- und Kursberater als LernprozeRbegleiter vor und schlie3t
ein flexibles und differenziertes Angebot von Stiitz- und Férder-
maBknahmen ein.

Das Programm setzt sich aus einer dreimonatigen Aufbau- und
Trainingsphase (ATP) und dem eigentlichen Ausbildungskurs zu-
sammen, der entsprechend den beruflichen Vorkenntnissen und
vorweisbaren Berufserfahfungen der Teilnehmer 14 bzw. 19 Mo-
nate dauert.

Wihrend des dreimonatigen Vorkurses {ATP) wird das Ziel
verfolgt, die Teilnehmer wieder an ein systematisches Lernen
heranzufiihren und bei.ihnen Mangel — vor allem in den allge-
meinbildenden Fichern — wie Deutsch und Rechnen, die ja
Grundlage fiir eine Facharbeiterausbildung sind, abzubauen. Der
Ausbildungskurs wiederum dient der gezielten beruflichen Quali-
fizierung in den auszubildenden Berufen; er schligBt mit der
Kammerpriifung ab. Ein abgestimmtes Angebot an Stiitz- und
Férdermalnahmen vervolistandigt das Ausbildungsprogramm.
Daritber hinaus besteht die Méglichkeit zur Betreuung und Be-
ratung der Kursteilnehmer durch sozialpddagogisch geschulte
Fach- und Kursberater {iber die gesamte- Kursdauer.
Durchgingiger Gedanke ist dabei, die sozialpadagogischen, allge-
meinbildenden und berufsbildungsqualifizierenden Aufgaben
miteinander zu verkniipfen; dies setzt eine intensive Zusammen-
arbeit von Sozialbetreuern und Fachberatern sowie Ausbildern
und Dozenten voraus, die in allen Kursphasen auf vielféltige
Weise erfolgt; u. a. gemeinsame Unterrichtsplanung und -gestal-
tung und Fortbiidung.

Schliefllich wurde zur Unterstiitzung des Modellversuchs ein Bei-
rat gegrindet, dem Vertreter des Arbeitsamtes Hamburg, des
Amtes flir Berufs- und Weiterbildung, der. Handelskammer Ham-
burg, der Industriegewerkschaft Metall, des Industrieverbandes
Heizung-, Kiima- und Sanitartechnik, der Innung Heizung- und
Klimatechnik, der tnnung fiir Sanitartechnik, der Gewerbeschule
fiir Installationstechnik, des Bundesinstituts fiir Berufsbildung,
Berlin, und des Bundesministeriums fiir Bildung und Wissen-
schaft, angehdrten.

Erfahrungen und Ergebnisse nach

Abschluf des ersten Ausbildungsdurchgangs

Im laufenden Modellversuch der Stiftung Berufliche Bildung
sind zwei Ausbildungsdurchginge vorgesehen. Der erste Durch-
gang begann im August 1984 und schloR im August ‘86 mit der

letzten Priifung vor der Handwerkskammer zu Hamburg ab. Die

Priifungsergebnisse sind mehr als ermutigend: Alle gemeldeten

Kursteilnehmer haben die Priifungen bestanden, teilweise mit

(berdurchschnittlichen Ergebnissen und Auszeichnungen. Dies

ist um so bemerkenswerter, als sich die Eingangsvoraussetzungen

fiir Teilnehmer und Ausbilder alles andere als giinstig darstellten!

Bestimmt wurde namlich die Kursgestaltung durch eine ausge-

sprochen heterogene Zusammensetzung des Teilnehmerkreises,

was die ethnische Herkunft (18 Auslander unterschiedlicher

Nationalitdt und 36 Deutsche), die Altersverteilung, die Berufs:

erfahrung und die schulische Vorbildung betraf:

— Die theoretischen Vorkenntnisse (schulische Vorbildung) der
Teilnehmer reichten in einigen Féllen von dem Sonderschul-
abgang bis zum iberdurchséhnittlichen HauptschulabschiuRR.
Wiahrend einige der Teilnehmer die einfachsten Lerntechniken
kaum beherrschten und nur eine knapp 3jshrige einseitig-
repetitive Berufserfahrung besallen, hatten wiederum einige
Teilnehmer eine 10- bis 20jahrige einschlagige Berufserfah-
rung.

— Bei ausléndischen Teilnehmern waren zum Teil defizitére bis
mangelhafte Kenntnisse der deutschen Sprache in Wort und
Schrift festzustellen. Die Altersspanne der Teilnehmer reichte
von 20 bis 50 Jahren.

— Die Dauer der Arbeitslosigkeit war bei den Teilnehmern héher
-als im Bundesdurchschnitt. So waren 37 Prozent von ihnen
Uber ein Jahr, 15 Prozent sogar mehr als zwei Jahre arbeitslos.

Die Dauer ihrer Arbeitslosigkeit ging von 3 Monaten bis iber
3 Jahre.

FaBt man die gemachten Erfahrungen des ersten Ausbildungs-

durchgangs in aller Kiirze zusammen, so a8t sich folgendes fest-

stellen:

® Die fachpraktischen Kenntnisse und Fertigkeiten der Teilneh-
mer entsprachen i.d. R, nicht dem aufgrund der nachgewiese-
nen mehrjdhrigen Berufserfahrung zu erwartenden Stand.
Daraus folgt, daR der Praxisanteil in etwa gleichgewichtet
zum Theorieanteil sein muR.

® Die Anforderungen an die Berufsinhaber auf dem Arbeits-
markt (Einfihrung neuer Technologien, Energieeinsparun-
gen, umweltfreundliche Energienutzung, Ver- und Entsor-
gung) sind gestiegen und steigen weiter. Um dem Anspruch
gerecht zu werden, im Rahmen des Modellversuchs schlecht-
qualifizierten Arbeitslosen eine vollwertige Ausbildung zu
vermitteln, ist eine |angere Vorbereitungsphase — von sechs
Monaten — und ein Hauptkurs von bis zu 24 Monaten ein-
zuplanen,

® Die wesentliche Voraussetzung fiir den individuellen Erfolg
der Teilnehmer liegt in der Reduzierung von Problemen bzw.
Problemkonstellationen, die sich hemmend oder belastend
auf die Kursteilnahme auswirken. Hier hat sich die Hilfe
und Unterstiitzung durch sozialpadagogisch qualifizierte Fach-
und Kursberater als unabdingbar herausgestellt.

Planungsausblick

Diese Erfahrungen sollen in das Programm fiir den zweiten Aus-
bildungsdurchgang einflieBen, der ab August 1986 in drei Lehr-
gingen nach § 47 Arbeitsforderungsgesetz (AFG) fiir die Berufe
Gas- und Wasserinstallateur, Rohr- und Heizungsinstallateur,
Zentral- und Luftungsbauer anlduft,

So ist daran gedacht, im Rahmen der ,Allgemeinen Vorberei-
tungskurse” (AVK) der Stiftung Berufliche Bildung — Arbeits-
losenbildungswerk — Hamburg, die Vorbereitung der Kursteil-
nehmer in Deutsch und Rechnen zu .intensivieren sowie speziell
fiir Auslander in Kooperation mit der Volkshochschule Hamburg
gesonderte Vorkurse ,,Deutsch als Fremdsprache’” (DAF) anzu-
bieten. Aus diesem Grunde wird sich die Vorbereitungsphase fiir
viele Teilnehmer auf sechs Monate ‘verlangern.

Giinter Kiihn

BIBB, Berlin
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Seminarkonzepte

Konzept

Betriebliche Innovationsprozesse
sind eingebunden in komplexe Zu-
sammenhinge. Alle dabei erforderli-
chen Verinderungen bewegen sich im
Spannungsfeld zwischen Arbeitsorga-
nisation, Technologie und Mitarbei-
tern. Die Einfiihrung von Neuerungen
bedarf daher der Abstimmung aller
EinfluR¥faktoren.

Das Bundesinstitut bietet Konzepte
an, mit deren Hilfe Innovationen im
Bereich der Berufsbildung eingefiihrt
werden kénnen. Sie sind als Seminar-
konzepte fiir die inner- und aulerbe-
triebliche Weiterbildung von Ausbil-
dern gestaltet.

Soll ein Seminarkonzept umgesetzt
werden, muf} der betriebliche Ent-
scheidungsspielraum der Seminarteil-
nehmer beriicksichtigt werden. Inno-
vationen mit hohem Einfluf3 auf die
Arbeitsorganisation k&énnen durch
Teilnehmer in offenen Veranstaltun-
gen kaum betrieblich wirksam wer-
den. Themen mit diesem Zuschnitt
werden daher als Konzepte zur Orga-
nisationsentwicklung angeboten (die
selbstverstdndlich Einheiten fiir in-
nerbetriebliche Trainings enthalten).

"Geht es dagegen um Interaktionspro-
zesse — also um den unmittelbaren

1. Leittexte - ein Weg
zu selbstandigem Lernen

2. Frauen in gewerblich-
technischen Berufen

3. Tiirkische Jugendliche
in der Berufsausbildung

4. Neue Hilfen
in der Ausbildung
an CNC-Maschinen

5. Kreative
Aufgabenstellungen zur
Férderung der Motivation
und Selbstandigkeit

6. Spracherwerb
in der Ausbildung
am Beispiel tiirkischer
Auszubildender

® Marktanatyse

® Zielgruppe

@ Anforderungen
an Referewten
und Ausstatiun

® Werbematerial

Arbeitsbereich von Ausbildern -,
dann sind die Seminarkonzepte auf
die Durchfithrung von Informations-
und Trainingsveranstaltungen zuge-
schnitten.

Material

Alle Seminarkonzepte bestehen aus
drei Teilbdnden:
Ein Veranstalterinfo richtet sich an

7. Die neuen industriellen
Metallberufe

8. Situationsorientierte
padagogische
Qualifizierung von
Ausbildern

9. Motivation in der
Ausbildung zu
lebenslangem Lernen

den Seminarveranstalter und infor-
miert {iber alle notwendigen Voraus-
setzungen zur Seminardurchfiihrung.
Auch die Druckvorlage fiir eine An-
kiindigung ist vorhanden, damit sich
spiternicht die ,falschen* Teilnehmer
im Seminar befinden.

Ein Referentenleitfaden enthilt alles,
was der Referent zur Durchfiihrung
bendtigt: Das Muster eines Ablauf-
plans, die Beschreibung der einzelnen
Seminarteile einschlieBlich einer Ein-
schdtzung der moglichen Teilnehmer-
reaktionen sowie alle benétigten Vi-
sualisierungsmittel (vervielfdltigungs-
fdhige Vorlagen fiir Arbeitstranspa-
rente, Arbeitsbldtter, Fille, Spiele,
Hinweise auf Filme und weiteres
Material, etc.).

Die Teilnehmerunterlagen bestehen
aus einem ausfiihrlichen Reader (bei
denbehandelten Themen ist geeignete
Literatur i.d.R. rar) sowie aus Arbeits-
mitteln, die die Teilnehmer an ihrem
Arbeitsplatz einsetzen koénnen (Ar-
beitsbldtter, Checklisten, .. .).

Die Teilbdnde jedes Seminarpakets
konnen auch einzeln bezogen werden.
Fiir Sétze von Teilnehmerunterlagen
(Mindestabnahme 10 Stiick) gibt es
einen Sonderpreis, der unter den
Kopierkosten liegt (ca. 3 Pf. pro Seite).

10. Abiturienten in
Ausbildungsberufen

11. Die Bewerbergruppe
»Lernbeeintrachtigte fiir
gewerbliche
Ausbildungsberufe

12. Gestaltung
von Lernprozessen in
heterogenen Gruppen

13. Daten-Verarbeitung in
der kaufmannischen
Berufsausbildung

14. Aufbereiten
von lernwirksamen
Ausbildungsunterlagen

Bundesinstitut fur Berufsbildung

Fehrbelliner Platz 3,1000 Berlin 31, Tel. (030) 8683-300/302



Neue Ausbildungsmittel im Berufsfeld Metalltechnik

Im Maschinenbau werden Bewegungen und Krafte feinfiihlig mit hydraulischen Aggrega-
ten gesteuert. Elektrische Magnetventile erdffnen hier den Zugang zu elektrischen und
elektronischen Steuerungen. Weil die elektrischen Steuerungen Stand der Technik sind
und elektronische Steuerungenimmer mehr eingesetzt werden, hat das Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (BIBB) die Ubungsreihe

Elektrohydraulik - elektrische Steuerungen fiir Hydraulik -

herausgegeben.

Bibliographische Daten:
Ubungsheft fiir den Auszubildenden:
Bestell-Nr. ISBN 3-410-70092-7

1986, DIN A4, 90 Seiten, 125 Abbildungen,
Loseblattsammlung (Schnellheftung)

Begleitheft fir den Ausbilder:

Bestell-Nr. ISBN 3-410-70093-5
1986, DIN A4, 44 Seiten, 30 Abbildungen,
Loseblattsammlung (Schnellheftung)

Kenntnispriifungen im Streifband:
Bestell-Nr. 70094

1986, DIN A4, 28 Seiten
Loseblattsammlung im Streifband

Vertrieb:
Beuth Verlag, BurggrafenstraBe 6, 1000 Berlin 30 und ortlicher Buchhandel

Angaben zum Inhalt

In der einleitenden Kenntnisvermittiung werden einige Hinweise zum Umgang mit elektri-
schen MeBgerdten gegeben. Zum erfolgreichen Durcharbeiten der Ubungsreihe sind sonst
keine besonderen Kenntnisse der Elektrotechnik notwendig. Der elektrische Schalt-
magnet der Magnetventile ist Gegenstand der ersten Ubung. Danach werden mit steigen-
dem Schwierigkeitsgrad Relaissteuerungen aufgebaut. Als Eingédnge der Steuerung lernt
der Auszubildende die Funktion der verschiedenen Geber wie Tastschalter, Grenztaster,
induktive und kapazitive Naherungsschalter, Reed-Kontakte, Lichtschranken und Druck-
schalter kennen.Zum AbschluB der Ubungsreihe wird ein Einstieg in die Proportionalventil-
technik gegeben.

Hinweise fiir die Redaktion

Falls Sie eine eigene Rezension verdffentlichen wollen, sind wir gerne bereit, lhnen die
Béande der Ubungsreihe kostenlos zur Verfiigung zu stellen. Fiir die Ubersendung eines
Belegexemplares wire ich Ihnen sehr dankbar.

Weitere Auskiinfte:

Rolf Génger, Telefon (030)8683-294
W. Schwarz, Telefon (030) 86 83-205
Bundesinstitut fiir Berufsbildung
Fehrbelliner Platz 3, 1000 Berlin 31




