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s,Die Ausbilder miissen es schlieBlich machen!”’

Liebe Leserinnen, liebe Leser,

fir etwa 4 Millionen Beschaftigte (17 %) gehdrt die Ausbildung junger Menschen zu einer besonderen
Aufgabe im Rahmen ihrer beruflichen Tatigkeit. Im Handwerk liegt der Anteil mit 26 % der Erwerbsté-
tigen an der Spitze, in der Industrie sind es immerhin rund 13 %. Uber diese Ausbilderinnen und Ausbil-
der, ihre berufliche Situation, ihre Qualifikation, ihre Ausbildungsaufgaben, ihre Sorgen und Néte, die
Weitergabe ihres Wissens und Kénnens an junge Menschen mit ihren beruflichen Aufgaben in Ein-
klang zu bringen, ist wenig bekannt. Eine qualitativ gesicherte Untersuchung, die in der Breite iiber die
verschiedenen Wirtschaftssektoren einigermalRen gesicherte Aussagen zuldfBt, liegt nicht vor.

Wir wissen nicht, wie der aktuelle Qualifikationsstand der Ausbilderinnen und Ausbilder beschaffen
ist, wir kennen ihre konkreten Aufgaben im Rahmen der gesamten Berufsausbildung nicht, wir haben
keine zuverldssigen Vorstellungen von den Arbeitsbedingungen, unter denen sie ihre schwierige Auf-
gabe wahrnehmen miissen, noch kénnen wir etwas zu ihrem Qualifikationserwerb und ihrer Qualifika-
tionserhaltung aussagen.

Die Leistungen dieser oft als ,,nebenamtlich’’ oder ,,nebenberuflich’ bezeichneten Ausbilder sind fiir
die Qualitdt der Berufsausbildung im dualen System ebenso wichtig wie die hdufiger im Blickpunkt ste-
henden hauptberuflichen Ausbilder. Es sind etwa 70 000, die als leitende Ausbilder, als Ausbilder in
den Lehrwerkstidtten und Lehrlabors groBer und mittlerer Betriebe oder in iiberbetrieblichen Berufs-
bildungsstétten tatig sind. Sie sind die ,,Professionellen’’, die von ihrem ausschlieBlichen Auftrag, Ausbil-
dung zu planen und durchzufithren, ihre Fachfrauschaft oder Fachmannschaft beziehen. Ihr Selbstver-
stdndnis als hauptberufliche Ausbilder l4Rt sie die fachliche wie die berufspddagogische Qualifikation
gleichermal3en wichtig erachten und entsprechenden Weiterbildungsbedarf artikulieren. Die Abkop-
pelung vom betrieblichen Geschehen verursacht dem hauptberuflichen Ausbilder nicht selten Proble-
me, mit der Entwicklung der betrieblichen Wirklichkeit Schritt zu halten. Ist er im Ausbildungszentrum
eines Betriebes tétig, 143t sich dieses Problem durch ein regelméfiges , Einklinken’ in den betrieb-
lichen Ablauf relativ leicht beheben. Anders ist es bei den hauptberuflichen Ausbildern iiberbetrieb-
licher Berufsbildungsstétten, die bei der notorischen Personalknappheit dieser Einrichtungen immer
unentbehrlich sind und fiir die langerfristige praktikumahnliche WeiterbildungsmafBnahmen in Betrieben
selten sind.

Gleichwohl befinden sich die hauptberuflichen Ausbilder und auch jene weiteren ca. 700000 Beschéf-
tigten, die als Ausbilder bei den zustdndigen Stellen registriert sind, in einer vielfach giinstigeren Situa-
tion als die eingangs erwahnten Beschéftigten, die im Rahmen ihrer beruflichen Tatigkeit gelegentlich
ausbilden. Wir ahnen die Belastung dieser am Ausbildungsproze beteiligten Frauen und Méanner, wis-
sen aber nicht, wie sie sich auf die neuen Herausforderungen vorbereiten, wie sie mit ihnen fertig wer-
den. Diese Erkenntnisliicken wiegen um so schwerer, als im Zuge des Erwerbs fachlicher, sozialer und
personlicher Handlungsfahigkeit der Lernort Arbeitsplatz wieder eine groBere Wertschitzung erfahrt.
Die Verstdarkung der Ausbildungsaktivitdten am Arbeitsplatz fallt jedoch in eine Zeit zunehmender Ar-
beisbelastung durch technisch-organisatorischen Wandel und die Neuorganisation der Arbeit, die den
nebenberuflichen Ausbilder hidufiger unvorbereitet trifft.

Die Zukunft des dualen Systems, die Erhaltung des Qualifikationsniveaus unserer Bevolkerung im ge-
meinsamen Europdischen Binnenmarkt hdngt wesentlich von der Motivation und Qualifikation unserer
Ausbilder ab. Zahlreiche Berufsneuordnungen sollen die berufliche Bildung fiir junge Menschen at-
traktiver machen. Hier sind neue Ausbildungskonzepte erforderlich, die ganz konkret in den Betrieben
entwickelt und umgesetzt werden miissen. Hierfiir miissen den Ausbildern je nach ihren sehr unter-
schiedlichen Bediirfnissen entsprechende Hilfen angeboten werden.

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung entwickelt seit 1985 Seminarkonzepte fiir die Weiterbildung von

Ausbildern. Dies geschieht in offenen Konzepten, die vorwiegend fiir die hauptberuflichen Ausbilder

und die iiberwiegend mit Ausbildung befaRten Beschéftigten entwickelt werden. Um fiir bestimmte

Gruppen von nebenberuflichen Ausbildern ,,maBgeschneiderte’’ Angebote entwickeln zu konnen,

brauchen das Bundesinstitut fiir Berufsbildung und andere Einrichtungen zuverldssige und prazise In-

formationen tiber die Situation und Qualifikation der Ausbilder. Dann wird es moglich sein, auch fiir die

bisher nicht bedachten Ausbilder Weiterbildungsangebote zu entwickeln. Das Bundesinstitut beabsich-

tigt, die erforderlichen Informationen iiber ein breit angelegtes empirisches Forschungsprojekt zu er-.
heben und erbittet hierfiir die Unterstiitzung der Ausbildungspraxis.

W

Hermann Schmidt
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FACHBEITRAGE

Aktuelle Ziele und MaBnahmen der
Qualifizierung des ARusbildungspersonals
in der beruflichen Bildung

Willi Maslankowski

Bie Qualitdtssicherung in der beruflichen Bildung wird in Zukunft noch entscheidender —
neben der Neuordnung der Inhalte und Anforderungen — von der fachlich-beruflichen und
der arbeits- und berufspadagogischen Qualifizierung des Personals in der beruflichen Bil-
dung abhédngen. Besonders Klein- und Mittelbetriebe als das Hauptpotential des dualen Sy-
stems bediirfen der Unterstittzung, wenn ein Gleichgewicht des Bildungssystems auch aus
wirtschaftlichen, sozialen und gesellschaftspolitischen Griinden aufrechterhalten bleiben
soll. Der Qualifizierung des Personals in der beruflichen Bildung mit gezielten Manahmen
der Wirtschaft selbst und subsididren Hilfen des Staates kommt deshalb eine wachsende

Bedeutung zu.

Nachfolgend werden bisherige MaBnahmen kurz skizzert, bewertet und vorgeschlagen,
wie sie ergénzt werden konnten. Mit der Reihenfolge ist eine Prioritdtensetzung nicht beab-

sichtigt.

Willi Maslankowski, Dr. phil

Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft;
Ausbildungsordnungen, Modellversuche und Be-
rufsbildungsforschung, Personal in der beruflichen
Aus- und Weiterbildung, internationale Berufsbil-
dung.

OrdnungsmafBnahmen fiir
Ausbilder

— Anderung der Inhalte von §2
der Ausbilder-Eignungsverord-
nungen (AEVO’s)

GemaB §2 der AEVO's sind fiirdie

berufs- und arbeitspadagogische

Eignung Kenntnisse in folgenden

Sachgebieten nachzuweisen:

® Grundfragen der Berufsbildung

® Planung und Durchfiihrung der
Ausbildung

® Der Jugendliche in der Ausbil-
dung

@® Rechtsgrundlagen

Vorliegende Modellversuchser-
gebnisse, insbesondere zur Pro-
jektmethode, zur Leittextmethode
und zu den Schliisselqualifikatio-
nen sowie veranderte Auszubilden-
denstruktur und mangelnder Pra-
xisbezug werfen die Frage auf, ob
neue Inhalte der AEVO's (ein-
schlieRlich Teil IV der Meisterprii-
fungen) notwendig sind. Die mit
héherem Schulabschluf in die Aus-
bildung eintretenden Jugendlichen,
hoéheres Eingangsalter, mehr Mad-
chen in gewerblich-technischer
Ausbildung, auslandische Jugend-
liche, die Vermittlung neuer Tech-
niken sowie die Erwachsenenwei-
terbildung stellen die Ausbilder
vor neue vor allem didaktisch-me-
thodische Anforderungen. Die In-
halte der Ausbilder-Eignungsver-
ordnungen sind seit ihrer Konzipie-
rung bald 20 Jahre alt. Sie miiten
im Hinblick auf die Entwicklung
der Berufsbildung in dieser Zeit
{iberarbeitet werden. Die verschie-
denen Ausbilder-Eignungsverord-
nungen konnten dabel zu einer
Verordnung zusammengefaf3t wer-
den, in der es einen fiir alle ge-
meinsamen Teil und spezielle 'Teile
fiir einzelne Bereiche geben koénn-
te.

— Rahmenstoffplan und Muster-
priiffungsordnung

Die Empfehlung fiir einen Rahmen-

stoffplan zur Ausbildung von Aus-

bildern vom 28./29. 3. 1372 und die

Musterpriifungsordnung fir die

Durchfithrung von Priifungen zum
Nachweis berufs- und arbeits-
padagogischer Kenntnisse vom
18. 1. 1973 sind auch heute noch we-
sentliche Bestandteile und Grund-
lage fiir den Nachweis der berufs-
und arbeitspddagogischen Kennt-
nisse. Bedingt durch die inzwi-
schen stattgefundene technische,
gesellschaftliche und wirtschaftli-
che Weiterentwicklung sind einer-
seits Anpassungen, insbesondere
des Rahmenstoffplans, und ande-
rerseits daraufaufbauende Weiter-
entwicklungen der Berufs- und
Arbeitspadagogik erforderlich.

— AEVO fiir freie Berufe

Diese letzte noch fehlende AEVO
wurde bisher vor allem im Hinblick
auf die angespannte Lage beim
Ausbildungsplatzangebot zuriick-
gestellt.

Die Ergebnisse eines Modellver-
suchs von 1977 mit dem Bund Deut-
scher Baumeister, Architekten und
Ingenieure geben Hinweise fiir
den Erlaf3 dieser Verordnung. Ge-
genwartig wird gepriift, ob und wie
eine Regelung flir die freien Berufe
erlassen werden kann.

QualifizierungsmaRnahmen
fiir Ausbilder

— Foérdervorhaben

Der Bundesminister fiir Bildung
und Wissenschaft hat mit Erfolg
hierzu bisher etwa 50 Vorhaben ge-
fordert. Davon in jlingster Zeit fol-
gende neueren Projekte:

® LCrarbeitung von Lehrmateria-
lien und Ausbildungsmitteln zur
Weiterbildung der Ausbilder
(Deutsches Museum, Miinchen)

® Zusammenarbeit von Ausbil-
dern und Berufsschullehrern im
Metall- und Elektrobereich (Uni-
versitat Dortmund)

@® Vorbereitung auslandischer
Kleinunternehmer auf die AEVO-
Prifung (Forschungsgruppe —
Heppenheim)

@® Weiterbildung von Ausbildern
in der flexiblen Anwendung von
Methoden zur Forderung berufs-

BWP 4/89
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ibergreifender Fahigkeiten/
PETRA (Siemens AG)

@® Weiterbildung von Ausbildern
des Handwerks im Bereich der
Gestaltung (Zentralverband des
Deutschen Handwerks, Bonn)

Weitere Vorhaben sind erforder-
lich. Das gilt besonders fiir die Um-
setzung bereits vorhandener Er-
gebnisse, z. B. fiir die Vermittlung
neuer Techniken durch teilweise
Verfilmung der Projektergebnisse
des Deutschen Museums (Darstel-
lung der Technikentwicklung).
Neue Schwerpunkte sind auch zu
setzen fiir das die betriebliche
Weiterbildung vermittelnde Perso-
nal (Weiterbildner) und die Qualifi-
zierung von nebenberuflich tdtigen
Ausbildern (mitwirkende Fachkraf-
te) insbesondere bei der Vermitt-
lung von Schliisselqualifikationen.

— Seminarpakete

Das Bundesinstitut fiitr Berufsbil-
dung (BIBB) hat 1985 im Rahmen
seiner gesetzlichen Aufgaben die
Aktivitdten auf dem Gebiet der
Ausbilderweiterbildung fortge-
fiihrt, die bis dahin beim Ausbil-
dungsférderungszentrum, Essen,
unmittelbar aus Bundesmitteln ge-
férdert wurden. Dabei handelt es
sich um die Entwicklung von Wei-
terbildungsmaterialien (Seminar-
pakete), mit deren Hilfe die Trdger
der Ausbilderweiterbildung Semi-
narveranstaltungen planen und
durchfithren kénnen. Auf diesem
Wege werden den betrieblichen
Ausbildern Innovationen in der Be-
rufsbildung erschlossen und fiir ih-
re Arbeit unmittelbar handhabbar
gemacht. Die Nachfrage nach den
bisher fertiggestellten und den
noch in der Entwicklung befindli-
chen Seminarpaketen zeigt, daR
sowohl seitens der Ausbilder als
auch seitens der Weiterbildungs-
trdger ein erheblicher Bedarf an
praktisch verwertbaren Informatio-
nen iliber Innovationen in der Be-
rufsbildung besteht. Diese MaB-
nahme sollte kontinuierlich fortge-
fithrt werden.

— Modellversuche
Die Modellversuche (BLK- und
Wirtschafts-Modellversuche) ha-

ben sich bei der Férderung des

Personals in der beruflichen Bil-
dung in mehrfacher Hinsicht sehr
bewahrt:

® Dem Personal kommt bei der
Weiterentwicklung beruflicher
Bildung eine Schliisselrolie zu.
Es handelt sich bei ihm um den
bedeutsamsten Multiplikator fiir
die Umsetzung von innovativ an-
gelegten Modellversuchsergeb-
nissen in den Alltag der Berufs-
bildungspraxis.

@® Bisherige MaBnahmen bezogen
sich sowohl auf die fachspeazifi-
sche Weiterbildung, etwa im
Rahmen der neuen Technolo-
gien, als auch auf didaktisch-
methodische Aspekte der Ver-
mittlungsprozesse. Besonders
prdgnant waren hierbei eine
Weiterentwicklung aktivieren-
der Ausbildungsmethoden, et-
wa durch das Stichwort |, Leit-
textmethode'’ reprédsentiert.

@® Zugleich ging es aber auch im-
mer um die Erprobung pddago-
gischer Konzepte, die sich an
den speziellen Bediirfnissen be-
nachteiligter Personengruppen
orientierten.

® Insgesamt riickte in diesem Zu-
sammenhang die Beratungs-
kompetenz des Personals stdr-
ker in den Mittelpunkt.

Mit zunehmender Bedeutung und
Aktualisierung einer wirksamen
arbeitsplatzorientierten Berufshil-
dung geraten Fragen der Qualifi-
zierung im Umfeld der aus- und
weiterbildenden Fachkréfte (ne-
benberufliche Ausbilder) am Ar-
beitsplatz in den Vordergrund.

Ein anderer Schwerpunkt liegt in
der Weiterentwicklung der péad-
agogischen und fachlichen Kompe-
tenz des Ausbildungspersonals in
iiberbetrieblichen Berufsbildungs-
stdtten. Neue Einstellungen und
Verhaltensweisen, die als generel-
le Leitlinien bei allen Neuordnun-
gen beriicksichtigt werden, miis-
sen sich auch in den Vermittlungs-
konzepten iiberbetrieblicher Aus-
und Weiterbildung widerspiegeln.
Antrdge fiir weitere, insbesondere
Wizxtschaftsmodellversuche, zu den
noch offenen Fragen werden er-
wartet,

— Aktiviten im BIBB-Unteraus-
schuB §

Der UnterausschuB 6 hat sich in

den letzten Jahren im wesentlichen

mit folgenden Themen befaft:

® Qualifizierungsangebote fiir ne-
benberufliche Ausbilder

® Qualifizierung von Ausbildern
fiir die Ausbildung ausldndi-
scher Jugendlicher

® Einsatz und Verwendung von
Einstellungstests.

Beziiglich der Qualifizierungsange-
bote fiir nebenberufliche Ausbil-
der ist davon auszugehen, daf fiir
eine Weiterentwicklung der beruf-
lichen Bildung vor allem im Be-
reich der fachiibergreifenden
Qualifikationen und fiir die Ausbil-
dung ausldndischer Jugendlicher
nebenberufliche Ausbilder qualifi-
ziert werden miissen. Entspre-
chend den neuen Schwerpunktset-
zungen koénnte sich der Ausschuf
in Zukunft vor allem mit folgenden
beiden Themen befassen:

@® Uberarbeitung der Inhalte von
§2 der AEVO's, einschlieBlich
Rahmenstoffplan

@® Forderung des Personals in der
beruflichen Weiterbildung.

— BIBB-Forschungsvorhaben

Die bisher fiir die Adressatengrup-
pe Ausbilder vorliegenden For-
schungsergebnisse sind entweder
branchenspezifisch oder zu wenig
konkret, um allgemeine Aussagen
tber die Situation und Qualifileation
der Ausbilder machen zu kénnen.
Fir die Ermittlung von Strukturda-
ten zur Situation und Qualifikation
der Ausbilder kénnte ein For-
schungsprojekt vorgesehen wer-
den, mit dem kiinftige MaBnahmen
im einzelnen naher begriindet wer-
den. Insbesondere hinsichtlich der
substantiellen Ausprdagungen ist
eine Aktivitdt voranzustellen, die
als eine Bilanzierung des Wissens-

standes im Forschungsfeld ,, Ausbil-

dungspersonal’’ gelten kann. Dazu
bedarf es einer Heranziehung bis-
heriger Ergebnisse und Methoden
der einschldgigen Forschungspro-
jekte, Modellversuche und Férder-
mafBnahmen. Diese miissen gesich-
tet, aufgearbeitet, verglichen, sy-
stematisiert und hinsichtlich ihrer

4
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praxiss und politikbezogenen
Relevanz bewertet werden (vgl
dazu auch: Zeitschrift fiir Berufs-
und Wirtschaftspddagogik (ZBW),
Heft 6, 1988, S. 525—532).

QualifizierungsmaBnahmen
fiir Mitglieder in
Berufsbildungs- und
Priifungsausschiissen

Das duale System der beruflichen
Bildung und dessen Weiterent-
wicklung haben als wesentliche
Grundlage die Mitverantwortung
der gesellschaftlichen Gruppen
der Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer. Diese sind eingebunden in
die Beratungs- und Entscheidungs-
gremien auf Bundes-, Landes-,
Kammer- und einzelbetrieblicher
Ebene. Sie bringen sowohl ihren
Sachverstand als auch ihre berech-
tigten Interessen in die Entschei-
dungsfindung ein. Das gilt in be-
sonderem Mafe fiir die Berufsbil-
dungs- und die Priifungsausschiisse
der zustdndigen Stellen nach dem
Berufsbildungsgesetz und der
Handwerksordnung, deren Mit-
glieder ehrenamtlich eine offent-
liche Aufgabe wahrnehmen und
sich infolge neuer methodisch-di-
daktischer Ansatze in der Berufs-
ausbildung (z. B. neue Lernzielfor-
mulierungen in den Ausbildungs-
ordnungen) bei der Durchfithrung
der Priifungen erheblich umstellen
miissen.

Der notwendigen Vorbereitung fiir
diese Tatigkeiten dienen auch die
vom Bund gefdrderten Lehrgange
fiir Mitglieder dieser Ausschiisse.
Einzelne Organisationen der Arbeit-
geber und Arbeitnehmer erhalten
fiir die Durchfithrung solcher Lehr-
gange Bundeszuwendungen. Da es
sich bei diesen AusschuBmitglie-
dern um einen sehr groRen Perso-
nenkreis handelt, von dem bislang
erst ein kleiner Prozentanteil erfaRt
werden konnte, kann das Ziel, mog-
lichst viele Personen weiterzubilden,
nur langfristig verfolgt werden.

Die bisherige Férderung des Bun-
desministers fiir Bildung und Wis-

senschaft war sehr wirksam. Sie
sollte ausgebaut und qualitativ auf
die neuen Schwerpunkte ausge-
richtet werden.

QualifizierungsmaBnahmen
fiir Ausbildungsberater
und Lehrlingswarte

Ausbildungsberater werden von
den zustandigen Stellen gem. §45
des Berufsbildungsgesetzes (BBiG)
bzw. § 41 a der Handwerksordnung
(HwQO) bestellt, um die Durchfiih-
rung der Berufsausbildung zu
iiberwachen und sie durch Bera-
tung der Ausbildenden und der
Auszubildenden zu férdern.

Ausbildungsberater waren in der
Vergangenheit mehrfach Zielgrup-
pe fiir Forschung und Modellversu-
che Gegenwartig lauft ein Wirt-
schafts-M odellversuch (,,Padagogi-
sche Beratung im Handwerk —
Férderung von Lehrlingswarten
und Ausbildungsberatemn'') mit
dem Ziel;

® Konzepte zur Qualifizierung von
Lehrlingswarten und Ausbil-
dungsberatern zu entwickeln
und zu erproben, um die Quali-
tat der Berufsausbildung im
Handwerk zu verbessem

@ Problemgruppen in die Berufs-
ausbildung besser zu integrie-
ren

® den Nachwuchs fiir das Hand-
werk angesichts riicklaufiger
Schiilerzahlen zu sichern und

® insgesamt die Zusammenarbeit
zwischen den an der Berufsaus-
bildung beteiligten Personen zu
verbessem.

Die Ergebnisse dieses Modell-
versuchs miissen Zzeigen, ob die
Diskussion zur Verbesserung der
Beratung und Uberwachung durch
Ausbildungsberater wieder auf-
genommen werden soll, indem
u.a die Empfehlungen des
Bundesausschusses fiir Berufs-
bildung aus den Jahren 1973 und
1976 iiberarbeitet und an neuere
Entwicklungen angepaRBt werden
sollen.

QualifizierungsmaBnahmen
durch internationale
Austausche

Folgende internationale Austau-
sche werden vom Bundesminister
fiir Bildung und Wissenschaft ge-
férdert und von der Carl Duisberg
Gesellschaft organisatorisch abge-
wickelt, an denen vor allem auch
Ausbilder teilnehmen:

— Austausch von Fachkréften der
beruflichen Bildung nach Richt-
linien des Bundesministers fiir
Bildung und Wissenschaft

— EG-Studienbesuche fiir Berufs-
bildungsfachleute

— Einzelstipendien des Europa-
rates.

Das erste Programm lauft sehr er-
folgreich seit 1978. Bisher nahmen
daran insgesamt gut 2000 Fach-
krafte — iliberwiegend Ausbilder
aus der Berufsbildungspraxis,
aber auch Wissenschaftler aus der
Berufsbildungsforschung — teil
Uber 30 Staaten, einschlieBlich der
Deutschen Demokratischen Repu-
blik (DDR), sind an dem Austausch-
programm beteiligt. Das Schwer-
gewicht liegt beim Austausch mit
technologisch hoch entwickelten
Staaten, wie den USA und Japan.
Die Bewerberzahl fiir den Aus-
tausch mit diesen beiden Staaten
liegt seit Jahren erheblich héher
als die moglichen Teilnehmerplat-
ze (max. 600 Bewerber bei 15 Teil-
nehmern!).

Bei entsprechender Erhéhung der
Bundesmittel konnten jahrlich
mehr deutsche Fachkréfte am Aus-
tausch teilnehmen und vor allem in
den fiir die deutsche Berufsausbil-
dung technologisch interessanten
Staaten wertvolle praktische Erfah-
rungen fir die Ausbildungsarbeit
vor Ort und die Weiterentwicklung
des Berufsbildungssystems gewin-
nen. Zu dieser Steigerung des Aus-
tausches ist die Bundesregierung
vom Deutschen Bundestag bereits
am 27. 5. 1980 aufgefordert worden
(vgl. Deutscher Bundestag, Bun-
destagsdrucksache 8/4124, Seite 4,
Nr. 5).
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Kongref: , Personal in
der beruflichen Aus- und
Weiterbildung"

Es gibt eine Vielzahl laufender,
aber auch geplanter Aktivitdten
zur Qualifizierung des Personals in
der beruflichen Aus- und Weiter-
bildung (Ausbilder, Ausbildungs-
berater, Mitglieder in den Aus-
schiissen, Weiterbildner, mitwir-
kende Fachkrafte). Die MaBnah-
men werden von den Betrieben,
den Kammem, dem Bundesinstitut
fiir Berufsbildung, den Hochschu-
len (in Form von Forschungsvorha-
ben), den Verbdanden usw. durch-
gefiihrt oder initiiert.

Diese inhaltlich, in Zielsetzung und
Adressatenkreis unterschiedlichen
MafBnahmen, sollten in einer zwei-
bis dreitdgigen Fachtagung des
Bundesministers fiir Bildung und
Wissenschaft und des Bundesinsti-
tuts flir Berufsbildung in Arbeits-
gruppen prdsentiert und diskutiert
werden. Das Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung kénnte die organisato-
rische und inhaltliche Planung,
Durchfithrung und Auswertung
iibernehmen. Die Ergebnisse der
Veranstaltung sollten in einer Schrif-
tenreihe des Bundesministers fiir
Bildung und Wissenschaft verof-
fentlicht werden.

Veranderte Anforderungen und Qualifikationen

betrieblicher Ausbilder
Winfried Schulz

Der technische und organisatorische Wandel im Produktions- Dienstleistungs- und Verwal-
tungsbereich, gesellschafiliche Entwickiungen sowie veranderte Bildungsziele veranlassen,
auch iiber die Weiterentwickiung der Qualifikation betrieblicher Ausbilder nachzudenken,
die fiir die Ausbildung angehender Fachkrifie Verantwortung im Betrieb tragen. Nicht al-
lein die wachsenden Anforderungen im beruflichen, sondern auch im berufs- und arbeits-
péadagogischen Bereich werden betriebliche Ausbilder kunftig starker fordemn als bisher.
Ein genereller Uberblick soll dies verdeutlichen.

Winfried Schulz

Berufspddagoge. wissenschaRlicher Direktor und
Bereichsleiter fiir den Bereich ,,Ausbildungsper-
sonal" im Bundesinstitut fiir Bernfsbildung

Anforderungen durch
Technikentwicklung

Die Technikentwicklung bis zur
Jahrtausendwende wird vor allen
Dingen durch die weitere Ausar-
beitung neuer Produkte und
Dienstleistungen, neuer Produk-
tionsverfahren und insbesondere
neuer Informations- und Kommuni-
kationstechniken sowie die da-
durch verursachten Veranderun-
gen in der Arbeitsorganisation ge-
prdagt. Die Auswirkungen neuer
Techniken auf Qualifikationsanfor-
derungen, Arbeitsorganisation und
Fithrungsverhalten lassen einen
Trend erkennen, der der Arbeits-
zerlegung und spezialistischen Ein-
seitigkeiten zunehmend der Inte-
gration und Verzahnung frither ge-
trennter Aufgabenbereiche weicht.
In der Produktion zeichnen sich
modular aufgebaute Fertigungssy-
steme ab, im Dienstleistungs- und
Verwaltungsbereich teilautomati-

sierte Zentren, die mit der Ferti-
gung verkniipft werden; Teilaufga-
ben der Wartung und der Sté-
rungsdiagnose werden hierbei in-
tegriert. Vor allem diirfen kaufmén-
nische und produktive Einsatzfel-
der im Betrieb nicht mehr als je-
welils isoliert homogene Felder be-
trachtet werden. Der Trend der
Vergangenheit, menschliche Ar-
beit immer weiter zu zergliedern,
verlangsamt sich nicht nur, er kehrt
sich in manchen Bereichen sogar
um. Diese Entwicklungen fiihren zu
veranderten Arbeitsaufgaben, die
komplexer und abstrakter werden
und damit sowohl zu neuen neben-
fachlichen als auch zu iiberfachli-
chen Qualifikationen fithren. Héhe-
re und breitere Anforderungen
werden damit an die Ausbildung
kiinftiger Fachkrdfte und damit
auch an Ausbilder gestellt. An die
Stelle von einfachen Routinearbei-
ten, korperlich schweren manuel-
len Arbeiten treten Fahigkeiten
des Planens, Nachdenkens und

. Uberwachens von Arbeitsabldu-

fen. Damit verbunden sind gréfere
Anforderungen an fachiibergrei-
fende Fahigkeiten (Schliisselquali-
fikationen), wie z.B abstraktes
Denken, geistige Beweglichkeit,
Verantwortungsbereitschaft, Koope-
rations- und Kommunikationsfahig-
keit. In dem Mafe, in dem sich der
Lernende im Betrieb zum mitden-
kenden und mitplanenden, selb-
stdndig problemlésenden Mitar-
beiter entwickelt, kann der Ausbil-
der nicht mehr in erster Linie auto-
ritdrer Aufgabenzuweiser und Kon-
trolleur sein, sondern Informations-
vermittler, Diskussionspartner, Mo-
derator und Konfliktloser. Eine ge-
gliickte Ausbildungs- und Fiih-
rungsleistung besteht nicht mehr in
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Befehl und Gebot, sondern in Vor-
bild, Begeisterungsfahigkeit und
Uberzeugungskratft.

Anforderungen durch gesell-
schaftliche Entwicklungen

Ein weiterer Wandel zeichnet sich
bei der gesellschaftlichen Entwick-
lung ab. Waren die letzten 12 Jahre
durch eine steigende Nachfrage
nach Ausbildungsstellen gekenn-
zeichnet, beginnt sich die demo-
graphische Entwicklung jetzt umzu-
kehren. Die Zahl der Schulab-
gdnger in der Bundesrepublik
Deutschland wird in einem Jahr-
zehnt zwischen 1983 und 1993 um
ca. 40% von etwa 1 Mio. auf 600000
absinken. Damit wird auch die
Nachfrage nach Ausbildungsplat-
zen vom Hochststand 1985 mit
7586 000 auf etwa 490000 im Jahre
1995 absinken. Hinzu kommt, daf
sich die schulische Vorbildung, Al-
ter und Wertvorstellungen der Ju-
gendlichen in den letzten Jahren
erheblich verandert haben. So hat
sich das Durchschnittsalter der
Auszubildenden innerhalb von 20
Jahren um fast 2 Jahre von 16,3 im
Jahre 1965 auf 18,2 im Jahre 1985 er-
hoht. Auch wenn in diesen Zahlen
z.T. Folgen des Lehrstellenman-
gels (sog. Altnachfrage) enthalten
sind, spiegeln sie doch vor allem
die gestiegene Vorbildung der
Auszubildenden wider. Neben er-
héhtem Bildungsniveau tritt gleich-
zeitig vorangeschrittene Reife. An-
dererseits blieben in den letzten
Jahren im Durchschnitt mehr als
80000 Jugendliche pro Jahr ohne
Berufsausbildung. Die Criinde,
weshalb diese Jugendlichen keine
Ausbildung aufnehmen oder an ei-
ner begonnenen Ausbildung schel-
tern, sind sehr unterschiedlich. Sie
konnen z. B. in fehlender Berufsrei-
fe oder Ausbildungsmotivation lie-
gen, In unzureichender Vorbil-
dung, in sozialen Benachteiligun-
gen, in Sprachdefiziten bei jungen
Aussiedlern und Ausldandern. Sie
kénnen aber auch z. B. in Fehlent-
scheidungen aufgrund unzurei-
chender Information und Beratung,
iIn den Anforderungen einer Aus-
bildung begriindet sein.

Bel den Verdnderungen von Wert-
vorstellungen und Einstellungen
insbesondere bei Jugendlichen
zeichnen sich Verdnderungen (wie
z.B. rapide Abnahme unkritischer
Zustimmung zur Technik, steigen-
des Interesse junger Frauen an
Ausbildungs- und Erwerbstatigkeit,
wachsendes 6kologisches Bewut-
sein) sowie Tendenzen ab, bei de-
nen Leistung und individuelle Qua-
lifizierungsbemiihungen als MaR-
stab fiir personlichen Erfolg und
fiir verbesserte Arbeimarktchan-
cen gesehen werden,; andererseits
erhoht sich durch die wachsende
Freizeitorientierung das auBerbe-
1ufliche Interessenspektrum jun-
ger Menschen. Die junge Genera-
tion betrachtet Arbeit und Freizeit
gleichwertig und will keine kostba-
ren Lebensminuten auf einem ,ge-
dampften Lustniveau’* verbringen.
Im Falle falscher Fithrung bestra-
fen sie Ausbildungs- und Fiihrungs-
krafte hdufig mit Unlust, Einsatzver-
weigerung und Demotivation. Vom
Ausbilder fordern diese Entwick-
lungen und Trends, sich viel eher
als frither darauf einzustellen, daf
er es in Zukunft in der Ausbildung
mit mehr jungen Erwachsenen zu
tun hat; es sind Auszubildende, die
volljgdhrig und in jeder Beziehung
gleichberechtigte Mitglieder der
Gesellschaft sind. Ein héheres Al-
ter bedeutet nicht zuletzt aber
auch, daB die durchschnittliche
Leistungsfdhigkeit der Bewerber
gestiegen ist. Das bedeutet, daf3
auch hohere Anspriiche an die
Ausbildung gestellt werden, z.B.
durch Abiturienten; diesen mufR
entsprochen werden, wenn sie auf
Dauer fiir eine betriebliche Ausbil-
dung gewonnen werden sollen.
Der Ausbilder muf3 auch damit
rechnen, daB er es kiinftig ver-
starkt mit lernschwachen Jugendli-
chen zu tun hat. Die zunehmende
Heterogenitidt der Lerngruppen in
der Ausbildung wird den Ausbil-
der zu hoherer Flexibilitat beson-
ders im didaktischen und methodi-
schen Bereich herausfordern. Dar-
iiber hinaus wird er mit kritischen
Einstellungen lonfrontiert, z. B. zu
Technik, Natur, Arbeit sowie mit
anderen Traditionen, Werten und
Normen, z. B. bei ausldndischen Ju-
gendlichen. Als Vermittler hat der

Ausbilder vor allem auf das Ver-
héltnis Mensch und Technik, auf
das Verhdltnis Okologie und Oko-
nomie besonders einzugehen so-
wie die Wertschidtzung anderer
kultureller Denk- und Verhaltens-
weisen zu unterstiitzen.

Anforderungen durch
die Entwicklung neuer
Bildungsziele

Eine erste Antwort auf die beispiel-
haft genannten Herausforderun-
gen stellen die Vereinbarungen
neuer Bildungsziele dar, beispiels-
weise die neugeregelten Ausbil-
dungsordnungen fiir die Ausbil-
dung in den industriellen Metall-
und Elektrobereichen. Durch Re-
duktion, Konzentration fritherer
vergleichbarer Berufe und durch
die Einfiihrung einer umfassenden
Berufsqualifikation einschlieBlich
berufsiibergreifender  Qualifika-
tion (Schliisselqualifikation) sind
diese Regelungen vor allem eine
erste Antwort auf die Herausforde-
rung der Entwicklung der Technik
und der  Arbeitsorganisation.
Selbst wenn die neuen Ausbil-
dungsberufe als wesentliche Un-
terstiitzung flir die Organisation
der betrieblichen Ausbildung von
der Praxis angenommen worden
sind, koénnen sich fiir den Ausbil-
der hieraus neue Anforderungen
ergeben, die besonders vor dem
Hintergrund des Arrangements
und der Organisation bei der Um-
setzung von Betriebs- und Ausbil-
dungszielen zu sehen sind. Vor al-
lem das Verhiltnis von Ausbil-
dungsberufsbild und Ausbildungs-
rahmenplan wirft immer wieder
Fragen auf. Fiir den Ausbilder geht
es darum, den Ausbildungsrah-
menplan {das ist die ,,Anleitung zur
zeitlichen und sachlichen Gliede-
rung der Ausbildung'') in den be-
trieblichen Ausbildungsplan und in
einen individuellen Versetzungs-
plan umzusetzen. Hier st6ft man
hdufig auf die widerspriichliche
Auffassung, daB diese Anlage zur
Ausbildungsordnung verbindlich
Ist und andererseits im Rahmen
der Flexibilitdtsklausel davon ab-
gewichen werden kann. Diese Fra-
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ge wird kiinftig noch gréBere Be-
deutung erlangen, wenn in Anbe-
tracht der bereits erwahnten Hete-
rogenitat der Auszubildenden indi-
vidualisierende und differenzie-
rende Ausbildungsgange erforder-
lich werden. Auf die Dauer gese-
hen werden Ausbilder sich veran-
laBt sehen, sich mit mehr Fantasie
an den Motivationsprozef heranzu-
machen. Fiir diese Umsetzungs-
und Fiihrungsaufgabe braucht der
Ausbilder u. U. Hilfestellung, die vor
allem den Einsatz flexibler Organi-
sationsformen, vielfaltiger Metho-
den und differenzierter berufs-
didaktischer MaBnahmen betreffen.

Qualifikationen des
Ausbilders und ihre
Weiterentwicklung

Das Ziel, moglichst alle Jugendli-
che entsprechend den genannten
Herausforderungen beruflich zu
qualifizieren, wird m den 90er Jah-
ren nicht nur ein Ziel der Bildungs-
und Sozialpolitik sowie der Wirt-
schaf®- und Arbeitsmarktpolitik
sein, sondern das vorrangige Ziel
der Unternehmen und Ausbilder.
Sie werden deshalb besondere
Anstrengungen unternehmen miis-
sen, wenn sie den Bedarf an Fach-
kraften decken wollen. Investitio-
nen in neue Techniken sind daher
ohne Parallelinvestitionen in Aus-
und  Weiterbildungsmafnahmen
kaum noch denkbar fiir die Perso-
nalentwicklung. Es ist hier unum-
stritten, da® der Ausbilder die we-
sentliche aktive Rolle in der Ausbil-
dung hat. Dies bedeutet, dal der
Ausbilder auf seine Aufgabe gut
vorbereitet sein muf.

Berufliche Qualifikationen

Im Vordergrund miissen hierbei
die Erweiterung und Vertiefung
beruflicher Qualifikationen ein-
schlieBlich fachiibergreifender
Qualifikationen im Mittelpunkt ste-
hen, die er fiir die Ausiibung sei-
ner erfolgreichen beruflichen Ta-

tigkeit selbst benottigt. Die Mehr-
zahl der Ausbilder steht in den ver-
schiedenen Betrieben an vielen
unterschiedlichen Positionen und
iiben Ausbildungsaufgaben im Rah-
men ihrer beruflichen Tatigkeit ne-
benberuflich aus Sie erleben tech-
nische, wirtschaftliche und soziale
Veranderungen im Betriebsalltag
unmittelbar und koénnen aktuell
erforderliche Qualifikationen di-
rekt und anwendungsbezogen an
den Auszubildenden weitergeben.
IThrer beruflich zu erweiternden
Qualifikation kann durch die Wahr-
nehmung und Nutzung vielfaltiger
Weiterbildungsangebote Rech-
nung getragen werden. Im Vorder-
grund steht hier vor allem die Er-
weiterung der informations- und
kommunikationstechnischen Fahig-
keiten im Zusammenhang mit be-
ruflichen Fahigkeiten. Gleiches qiit
selbstverstandlich auch fiir die
Ausbilder, die z. B. in Lehrwerkstat-
ten Ausbildungsaufgaben hauptbe-
ruflich ausiiben. Zur Sicherung des
Praxis- und Anwendungsbezuges
ware es sinnvoll, ihre Funktion zu
iiberdenken und ihnen beispiels-
weise Gelegenheiten der Mitwir-
kung im betrieblichen Alltag zu er-
offnen.

Berufs- und
arbeitspddagogische
Qualifikationen

Ebenso wie eine gute berufliche
Qualifikation ist die padagogische
Qualifikation des Ausbilders eine
wesentliche Voraussetzung fiir die
Wahmehmung von Ausbildungs-
aufgaben im Betrieb. Die Ausfor-
mung dieser Qualifikationen fir
den betrieblichen Ausbilder wur-
de in den letzten Jahren durch ver-
schiedene Regelungen vorange-
bracht. Zunachst wurden durch
das Berufsbildungsgesetz (BBiG)
und die Handwerksordnung (HwO)
die Rahmenbedingungen fiir die
Qualifikation der Ausbilder festge-
legt. Danach darf Auszubildende
nur einstellen und ausbilden, wer
persénlich und fachlich geeignet
ist. Die fachliche Eignung ist dann
gegeben, wenn sowohl die berufli-
chen Fertigkeiten und Kenntnisse

als auch die erforderlichen berufs-
und arbeitspadagogischen Kennt-
nisse nachgewiesen werden kén-
nen. Nahere Bestimmungen der
geforderten berufs- und arbeits-
padagogischen Kenntnisse erfolg-
ten in der Ausbilder-Eignungsver-
ordnung (AEVOQO), die seit 1972 in
verschiedenen Ausbildungsberei-
chen (wie z.B. gewerbliche Wirt-
schaft, Landwirtschaft, Hauswirt-
schaft, offentlicher Dienst) Eingang
gefunden hat. Die Ausbilder-Eig-
nungsverordnung bestimmt, dafB
jeder Ausbilder seine berufs- und
arbeispadagogische Eignung nach-
zuweisen hat, die sich auf Kennt-
nisse aus vier Sachgebieten be-
zieht (vgl. hierzu auf der Seite 9 die
Ubersicht iiber die formalen Min-
destanforderungen).

Als Hilfestellung fiir MaRnahmetra-
ger und Referenten zur Vorberei-
tung auf den Nachweis der berufs-
und arbeitspadagogischen Kennt-
nisse hat der ehemalige Bundes-
ausschuB fiir Berufsbildung (heute:
Hauptausschuf des Bundesinstituts
fiir Berufsbildung) 1972 einen , Rah-
menstoffplan zur Ausbildung der
Ausbilder' empfohlen. Dieser ent-
halt eine Detaillierung der Lernin-
halte, Angaben iiber die Gesamt-
stundenzahl, Gewichtung der vier
Sachgebiete sowie Formen der
Vorbereitung.

Aus diesen Bestimmungen und
Empfehlungen lassen sich das fiir
den Ausbilder geforderte berufs-
und arbeitspadagogische Qualifi-
kationsprofil erkennen. Wesentli-
cher Bestandteil dieses Qualifika-
tionsbereiches ist die Unterrichts-
und Ausbildungskompetenz, die im
Sachgebiet 2 unter der Rubrik
,Planung und Durchfiihrung der
Ausbildung’® aufgefiihrt ist. Nach
Art und Umfang sind diese Inhalte
geeignet, jene zentrale padagogi-
sche Qualifikation umfassend zu
fundieren. Dafiir spricht einmal ihr
hoher Stundenanteil, wie er in der
Vorbereitungspraxis von 6080
Stunden auch durchgefiihrt wird,
also ein Zeitrahmen, der sich
durchaus mit den Zeiten verglei-
chen laft, die fiir diesen Qualifika-
tionsbereich in verschiedenen
Lehramtsstudiengédngen (insbeson-
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Ubersicht: Formale Mindestanforderungen fiir die Berechtigung zum Ein-

stellen und Aushbilden

Auszubildende

einstellen

ausbilden

personlich geeignet _ fachlich geeignet

perstnliche Eignung ist beruflich
normalerweise gegeben
(Entzug u. a. bei schwerem
VersloB gegen Jugend-

schutzgesetz oder BBiG)

Berufszweiq):

Tatigkeit)

(je nach Wirschafts- und

— 24 Lebensjahr vollendet

— AbschluBpriifung eines
entsprechenden Ausbil-
dungsberufes (ersatz-
weise auch andere Prii-
fungen mit praktischer

/\

berufs- und arbeispadago-
gisch

Sachgebiete nach Ausbilder-

Eignungsverordnung:

— Grundfragen der Berufs-
bildune

— Planung und Durchfiih-
rung der Ausbildung

— Der Jugendliche in der
Ausbildung

— Rechtsgrundlagen

dere Sekundarstufe II) vorgesehen
sind. Zum anderen lassen die In-
halte dieses Sachgebietes erken-
nen, daB die wesentlichen Qualifi-
kationsbestandteile einer Unter-
richts- und Ausbildungskompetenz
(insbesondere die Inhalte: Ausbil-
dungsziele, Didaktik und Metho-
dik, Lehrverfahren und Lernpro-
zesse, Beurteilen und Bewerten)
ausreichend beriicksichtigt sind.
Diese Inhalte, fiir deren Auswahl
das pragmatische Prinzip der be-
ruflichen Relevanz und Handlungs-
kompetenz zugrunde liegt, haben
die erste Prioritat, mit deren Hilfe
die unmittelbare, funktionale Quali-
fikation des Ausbilders erworben
wird. Diesem , padagogischen Lei-
stungswissen'' gegeniiber besitzen
die iibrigen Qualifikationsbestand-
teile, wie die vielfaltigen und de-
taillierten Kenntnisse iiber die
Adressaten, iber GCrundfragen
und Recht der Berufsbildung, die
zusammenfassend auch als ,,pad-
agogisches Orientierungswissen'
bezeichnet werden kénnen, eine
zweite Prioritdt. Sie dienen dem
Ausbilder nur mittelbar zur Qualifi-
zierung fiir seine Berufsarbeit, in-
dem sie ihm Informationen und die
Rahmenbedingungen seiner Auf-
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gaben vermitteln. Eine dariiber
hinausgehende Qualifizierung zur
Reflexion erziehungswissenschaft-
licher Fragestellungen und Zusam-
menhadnge sowie erziehungswissen-
schaftliche Forschung — wie dies
in den Studiengédngen zur Lehrer-
qualifizierung iiblich ist — ist nicht
beabsichtigt.

Eine Beurteilung des péadagogi-
schen Qualifikationsprofils fiir den
Ausbilder muf an erster Stelle der
Tatsache Rechnung tragen, daR mit
dem Inkrafttreten der Regelungen
und Empfehlungen der entschei-
dende Schritt zu einer padago-
gisch fundierten, qualifizierten und
professionellen Berufsarbeit der
Ausbilder getan wurde Dieser
Schritt ist im allgemeinen hoch zu
werten, zumal dieses Qualifikations-
profil durchaus zur Realisierung ei-
ner praxisrelevanten und adaqua-
ten Unterrichts- und Ausbildungs-
kompetenz und Qualitat geeignet
erscheint. Auch andere Lé&nder,
insbesondere Lander der Européi-
schen Gemeinschaft, zeigen hier in
jingster Zeit ihre Wertschatzung
und bekunden zunehmendes Inter-
esse an einer vergleichbaren Aus-
bilderqualifizierung.

Nach diesen Regelungen und
Empfehlungen haben seit 1972 z. B.
fiir den Bereich der gewerblichen
Wirtschaft rd. 525000 Ausbilder
den Nachweis der berufs- und ar-
beitspadagogischen Kenntnisse er-
bracht, davon rd. 250 000 Ausbilder
in Form der Ausbilder-Eignungs-
priifung. Im Vergleich zur Gesamt-
zahl von ca. 750 000 persénlich ge-
eigneten und fachlich qualifizierten
Ausbildern in allen Ausbildungs-
bereichen waren in 1987 im Be-
reich der gewerblichen Wirtschaft
rd. 350000 Ausbilder als Verant-
wortliche fiir die Berufsausbildung
bei den Industrie- und Handels-
kammern gemeldet. Die Mehrzahl
dieser Ausbilder iiben ihre Ausbil-
dungsfunktion nebenberuflich aus

Kritische Anmerkungen zur Quali-
fikation und zur Qualifizierung rich-
ten sich im grundsétzlichen nicht
gegen die Rahmenbedingungen
und die Konzeption des zugrunde
liegenden Ausbilderprofils. Sie zie-
len im wesentlichen auf die Frage,
ob das in der Ausbilder-Eignungs-
verordnung vorgegebene Qualifi-
kationsprof1 auch ohne ins GCe-
wicht fallende Abstriche im Rah-
men der in der Qualifizierungspra-
Xis iberwiegend lehrgangsgebun-
denen Form erreicht werden kann.
Die in der Ausbilder-Eignungsver-
ordnung festgelegte Qualifikation
kann im wesentlichen abstrakt und
theoretisch sein (da hier lediglich
Kenntnisse der gesamten Sachge-
biete nachgewiesen werden sol-
len), wenn der Anwendungs- bzw.
Praxisbezug in Form von Erfahrun-
gen unberiicksichtigt bleibt. Die-
sen Mangel wird die in der Ausbil-
der-Eignungsverordnung vorgese-
hene praktisch durchzufithrende
Unterweisungsprobe nicht behe-
ben kénnen. Eine weitere kritische
Anmerkung bezieht sich auf die
ungesicherte Verkniipfung der all-
gemein didaktischen und methodi-
schen Kenntnisse mit dem Fachwis-
sen des Ausbilders. Hier fehlt es
héufig noch an einer berufs- oder
berufsfeldspeafischen didaktischen
Integration. Insgesamt gesehen er-
scheint jedoch das in der Ausbil-
der-Eignungsverordnung vorgege-
bene padagogische Qualifikations-
profil von seiner Intention her ge-
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eignet zu einer umfassenden und
den genannten Herausforderun-
gen und Anforderungen angemes-
senen Qualifizierung des Ausbil-
ders. Dies zeigt sich auch daran,
daB eine Reihe von Betrieben und
MaBnahmetragern aufbauend auf
diesen umfassenden Grundlagen
der jeweiligen aktuellen Heraus-
forderung angepaBte Weiterbil-
dungsmaBnahmen sowie ergéan-
zende Kurse und Angebote zum Er-
fahrungsaustausch erprobt haben
und weiterhin durchfithren. Als
Beispiel hierzu ist das vom Bund
gefoérderte Modellvorhaben zur
projekt- und transferorientierten
Ausbildung (PETRA) zu erwdhnen;
bei diesem Vorhaben steht die
Weiterbildung von Ausbildern in
der flexiblen Anwendung von Me-
thoden zur Férderung von berufs-
ubergreifenden Fahigkeiten im
Vordergrund. Andere Beispiele
von Modellversuchen zeigen, wie
die Umweltthematik als berufs-
und fachiibergreifendes Prinzip in
die Fachausbildung eingebettet
wird. Umweltschutz spielt fiir alle
Berufe eine Rolle, am deutlichsten
bei den Chemieberufen, bei denen
umweltgerechtes Verhalten eine
besondere Schliisselfunktion dar-
stellt.

Konsequengzen fiir die
zukiinftige Qualifikation

Zusétzlich zur Erweiterung der be-
reits erwahnten beruflichen Quali-
fikationen wiirde besonders die
Weiterbildung der berufs- und ar-
beitspddagogischen Qualifikatio-
nen der Ausbilder eine weitere ge-
nerelle Antwort auf die techni-
schen und gesellschaftlichen Her-
ausforderungen darstellen.

Eine praxisgerechte Weiterent-
wicklung der berufs- und arbeits-
padagogischen Qualifizierung be-
trieblicher Ausbilder hat dabei fol-
gende Gesichtspunkte zu beriick-
sichtigen:

Hinsichtlich der Art und des Um-
fangs der Weiterbildung bewahren
sich flexible MaBnahmen und viel-
falige Moglichkeiten, die einer-

seits schnelle und praktische Hilfe-
stellungen und andererseits eine
moglichst hohe Breitenwirkung er-
zielen konnen. Dabei gilt es vor al-
lem, die Rahmenbedingungen und
Moglichkeiten der Betriebe zu be-
riclsichtigen, dem Kenntnisstand
und den Erfahrungen der Ausbil-
der Rechnung zu tragen sowie vor-
handenes Expertenwissen und Be-
ratungsdienste fiir die Férderung
der Ausbilder zu nutzen. Bestehen-
de Weiterbildungsangebote, die
die Kommunikation und Koopera-
tion der Beteiligten fordern, sollten
weitergefiihrt, ausgebaut und zu-
sdtzlich durch Informationsmateria-
lien fiir die Hand des Ausbilders
unterstiitzt werden.

Hierzu eignen sich insbesondere:

— betriebsbezogene und betriebs-
iibergreifende Seminare und
Kurse mit Experten aus Praxis
und Wissenschaft

— Erfahrungsaustausch, themen-
bezogene Gesprachs- und Ar-
beitskreise im Betrieb und mit
Ausbildern aus anderen Betrie-
ben sowie mit den an der Be-
rufsbildung beteiligten Lehrern
und Beratern

— Workshops, Fachtagungen und
Kongresse.

Dariiber hinaus gilt es, bewahrte
EinzelmaBnahmen zur Weiterent-
wicklung aus der Praxis aufzugrei-
fen und zu priifen, inwieweit diese
auch fiir die angehenden Ausbil-
der von Bedeutung sind.

Der Rahmenstoffplan zur padago-
gischen Ausbildung der Ausbilder,
der seit 1972 auch heute noch fiir
VorbereitungsmaBnahmen ange-
hender Ausbilder eine wesentliche
Grundlage darstellt, miiBte hierbei
miteinbezogen werden. Zur Siche-
rung der Realisierbarkeit ist es
aber erforderlich, den Praxisbe-
zug der Inhalte zu verbessern so-
wie berufsdidaktische Briicken
zwischen allgemein didaktischen
Kenntnissen und dem Fachwissen
der Ausbilder zu verstdrken; dar-
liber hinaus gilt es, den unter-
schiedlichen Lermwegen und -mog-
lichkeiten junger Erwachsener (wie
z.B. Abiturienten und lemschwa-
chen Personengruppen) durch Er-

weiterung der Lehrverfahren und
betrieblicher Organisationsformen
Rechnung zu tragen, die das lebens-
lange Lemmen und vor allem den
Erwerb fachiibergreifender Fahig-
keiten fordern.

Das Bundesinstitut fiir Berufsbildung
unterstiitzt durch seine Forschungs-,
Entwicklungs- und Dienstleistungs-
tatigkeit Betriebe, Ausbilder und
die an der Berufsbildung beteilig-
ten Organisationen und Institutio-
nen, um auf die neuen Aufgaben in
der Berufsbildung zweckentspre-
chend reagieren zu kénnen.

Literaturhinweise

Prognos AG et al.: Die Zukunft der Arbeitsland-
schaft. In: Beitrage zur Arbei%markt- und Berufs-
forschung. H 94, 1985.

Bundesminister fiir Bildung und Wissenschaft:
Crund- und Strukturdaten 1987/88.
Berechnungen der Kultusminister-Konferenz und
Schatzungen der Bund-Lénder-Kommission fiir Bil-
dungsplanung und Forschungsférderung.

Lamszus, H./llse, F: Zwischenbericht 2r Weiter-
entwicklung der berufs- und arbeipadagogischen
Qualifzierung betrieblicher Ausbilder (BIBB,
Berlin 1989).

Schweikert, K.: Ganz die Alten? Bundesinstitut fiir
Berufsbildung, Beriln 1988

Damm-Riiger, S. et al.: Zur Struktur der betrieb-
lichen Ausbildungsgestaltung. Bundesinstitut fir
Berufsbildung, Berlin 1988

Bundesminister fiir Bildungund Wissenschaft: vgl.
Berufsbildungsberichte 1984—1989.

Statistisches Bundesamt: Fachserie }1. Bildung
und Kultur. Reihe 3, Beruiliche Bildung 1987.

von Gilardi, R./Schulz, W: Betriebliche Ausbilder
fiir Jugendliche im System der dualen Berifsbil-
dung in der Bundesrepublik Deutschland. Euro-
péisches Zentrum fiir die Férderung der Berufs-
bildung (CEDEFOP), Berlin (Manuskript 1988).

Heidack, C./Schulz, W: Zukunfsorientierte Wei-
terbildungvon Ausbildem. In: Heidack, C. (Hrsg.):
Lemen der Zukunft. Lexilea, Miinchen 1989

Berufsfortbildungswerk des DGB GmbH, Diissel-
dorf: ,Medellversuch — Sozialvertragliche Tech-
nikgestaltung als Gegenstand der Ausbildung des
Ausbilders" Diisseldorf 1988.

Deutscher Industrie- und Handelstag (DIHT): Be-
rufsbildung, Weiterbildung, Berufsbildungspolitik
1987/88. Bonn 1988.

10



FACHBEITRAGE

Grundinformationen zum Ausbildungspersonal

Ergebnisse einer reprasentativen Erwerbstatigenbefragung

Rolf Jansen

Ausgehend von einer breit angelegten reprisentativen Erwerbstétigenbefragung des BIBB
werden die Rersonen, zu deren Aufgabenspektrum die Ausbildung von Lehrlingen/ Auszu-
bildenden gehért, analysiert und mit den iibrigen Berufstdtigen verglichen. Rund jeder
sechste Erwerbstatige ist an der Qualifizierung von Auszubildenden beteiligt; hochgerech-
net sind das 3,5 bis 4 Millionen Personen. — Ausbilder/innen sind im Schnitt besser qualifi-
ziert als Nicht-Ausbilder, sie arbeiten an anspruchsvolleren Arbeitsplétzen und nehmen hau-
figer Vorgesetztenfunktionen wahr. Fiir ihre berufliche Tdtigkeit (nicht konkret auf die Aus-
bilderfunktion bezogen) spielt die formale Qualifikation eine gréfere Rolle; sie sind héaufi-
ger ihrereigenen Ausbildung addquat eingesetzt, haben seltener den Berufgewechselt und
kdnnen mehr von dem verwerten, was sie in ihrer eigenen Ausbiidung gelemt haben. Sie
sind im Schnitt weiterbildungsaktiver und haben haufiger einen Fortbildungsbedarf. Zwar
verwenden Ausbilder iiberdurchschnittlich hdufig programmgesteuerte Arbeitsmittel, aller-
dings kénnen bei weitem noch nicht alle die dafiir benétigten Kenntnisse und Fertigkeiten

vermittein.

Rolf Jansen

Diplom-Psychologe; wigsenschafllicher Miwarbeiter
der Hauptabteilung 1 ., Stralturforschung, Planung,
Saatistik'’ des Bundesinstituts fiir Berufsbildung;
Arbeiwschwerpunkt Qualifikationsforschung

Zur Ausbilderdefinition und
zur Anlage der Untersuchung

Um die Jahreswende 1985/86 hat
das Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung im Rahmen einer repréasen-
tativen Befragung von rund 11500
(deutschen) Erwerbstidtigen zu
Qualifikation, Berufsverlaufund ak-
tueller Beschiftigung!) auch da-
nach gefragt, ob die ,,Ausbildung
von Lehrlingen oder Auszubilden-
den” zu den Arbeitsaufgaben ge-
hére, und die, die ausbilden, soll-
ten angeben, ob sie ,hauptamt-
liche Ausbilder'’ sind oder ob sie
,das neben ihrer normalen Arbeit"’
zu leisten hdtten. Es wurden hier al-
so als Ausbilder/innen alle die

Personen erfaBt, die faktisch an
der Ausbildung beteiligt sind, un-
abhédngig davon, ob sie formal fiir
die Ausbidung zustindig sind
oder ob sie eine Ausbilderqualifi-
kation vorweisen kénnen oder
nicht.?)

Die Anlage der Erhebung erlaubt
zum einen Aussagen iiber das Aus-
maR der Beteiligung an der Lehr-
lingsausbildung, zum anderen ist
dadurch eine représentative Stich-
probe von Ausbildern gegeben,
die Auskunft geben kann iiber die
berufliche Qualifikation der Aus-
bilder, ihre Weiterbildungsaktivita-
ten, Berufsverlauf und Berufswech-
sel sowie zur aktuellen Beschafti-
gungssituation (betrieblichen Rah-
mendaten, Arbeitsbedingungen,
Arbeits- und Qualifikationsanforde-
rungen bis hin zum Weiterbil-
dungsbedarf). Allerdings wurden
keine speziellen Fragen direkt zur
Ausbildertatigkeit gestellt. Dies
hatte den Rahmen der breit ange-
legten BIBB/IAB-Erhebung ge-
sprengt.

Ausbilder-Anteile

Der Anteil der Ausbilder/innen an
den (deutschen) Erwerbstdtigen
betrdgt 17 Prozent. Bei rund jedem
sechsten gehért die Ausbildung zu-
mindest gelegentlich zur aktuellen
Téatigkeit. Rechnet man alle Ausbil-
dungsjahrgdnge zusammen, gibt

es rund 1,8 Mio. Auszubildende;
denen stehen 3,5 bis 4 Mio. Ausbil-
der/innen gegeniiber, die ihnen
die bendtigten Kenntnisse und Fer-
tigkeiten beibringen. Fiir den glei-
chen Zeitraum waren von den Be-
trieben bei den zustdndigen Stel-
len rund 770000 verantwortliche
Ausbilder gemeldet®), auf einen
verantwortlichen Ausbilder kom-
men also im Schnitt fast vier, die zu-
satzlich an der Ausbildung beteiligt
sind.

Ubersicht 1 zeigt, daB diese Ausbil-
der-Anteile in den Wirtschaftsbe-
reichen und nach der Stellung im
Beruf stark variieren.

Im Handwerk ist gut jeder vierte,
im offentlichen Dienst noch gut je-
der fiinfte dort Beschéiftigte mit
Ausbildungsaufgaben betraut In
der Industrie betrdagt dieser Anteil
nur 13 Prozent, d. h. dort beteiligt
sich gut jeder achte an der Ausbil-
dung.

Dal un- bzw. angelernte Arbeiter
nur ganz selten bei der Ausbildung
von Lehrlingen mit herangezogen
werden, liegt in ihrer Tétigkeit be-
griindet, die nur wenig ausbil-
dungsrelevante Inhalte aufweisen
diirftet) Bel den Facharbeitem
liegt der Ausbilder-Anteil bei
durchschnittlich 17 Prozent, 15 Pro-
zent bel den Facharbeitern in der
Industrie, 23 bel den Gesellen im
Handwerk. Ein sehr viel starkeres
Gewicht hat die Ausbildung bei
den Meistem (37 % insgesamt). Im
Handwerk muB man zu den ange-
stellten Meistern, die dort aber nur
knapp 3 Prozent der Beschéftigten
ausmachen, die 13 Prozent Selb-
standigen hinzuzdhlen; dort liegt
der Ausbilder-Anteil iiber 60 Pro-
zent. In den Angestelltenberei-
chen ist der Ausbildungsanteil je-
weils hoher als bei den Arbeitern.
12 Prozent der Angestellten in ein-
fachen, ausfiihrenden Positionen
bzw. der Beamten im einfachen
und mittleren Dienst gaben an, an
der Ausbildung beteiligt zu sein.
Im 6ffentlichen Dienst steigt dieser
Anteil sogar auf 17 Prozent. Diese
Positionen sind zum Teil die Ein-
gangsstufen fiir Fachkrafte mit ei-
ner abgeschlossenen betriebli-

BWP 4/89
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Ubersicht I: Ausbilder-Anteile (in %) nach Wirkschafsbereich und Stel-

lung im Beruf

Ins- Indu- Hand- Handkl offentl. Andere

gesamt strie werk Dienst Bereiche
Erwerbstatige insgesamt 17 13 26 14 21 15
Un-, angelernte Arbeiter 3 3 6 2 2 1
Facharbeiter 17 18 a3 9* J 14
Meister ¥ 37 36 8T* 19* 2 (32)
Einfache Angestellte,
Beamte 12 7 12 9 17 8
Qualifizierte Angestellte,
Beamte 22 20 17 19 26 22
Leitende Angestellte,
Beamte 35 25 58% 44 37 33
Selbstandige 25 (15) 60 15 — 13

Anmerkung: Die %-Anteile beziehen sich auf die einzelnen Zellen der Ubersicht,
* basieren auf weniger als 100 Befragten;
( ) basieren auf weniger als 50 Befragten.

Quelle: BIBB/IAB-Erhebung 1985/86 (BIBBSpezialteil)

chen Ausbildung. Qualifizierte An-
gestellte, Beamte im gehobenen
Dienst beteiligen sich zu gut einem
Fiinftel an der Ausbildung. Bei lei-
tenden Angestellten, Beamten im
hdheren Dienst steigt dieser Anteil
auf 35 Prozent, im Handel sogar auf
44 Prozent. Bei den Selbstandigen
gehort vorwiegend im Handwerk
die Ausbildung mit zu den Auf-
gaben. Im Handel und ebenfalls
im vorwiegend kleinbetrieblichen
Dienstleistungssektor (,,Andere
Bereiche'’) beteiligen sich die Be-
triebsinhaber eher unterdurch-
schnittlich an der Ausbildung. Das
mag allerdings auch damit zusam-
menhangen, daB viele dieser Fir-
meninhaber in solchen Kleinbe-
trieben keine Ausbildungsbefdhi-
gung vorweisen kdénnen, wahrend
dies ja im Handwerk in der Regel
zu den Voraussetzungen gehort, ei-
nen solchen Betrieb zu fiihren.
Manche Betriebe verfiigen auch
nicht iiber die sachlichen Voraus-
setzungen fiir eine Ausbildung.
Das ist bei freien Berufen aller-
dings anders; Arzte und Rechtsan-
walte z. B. verfiigen aufgrund ihres
Studiums automatisch iiber eine
Ausbilderzulassung; entsprechend
ist in dieser Gruppe die Ausbilder-
quote recht hoch. Von den Land-
wirten hingegen bildet derzeit nur
noch eine kleine Minderheit aus.

Der Umfang, in dem der einzelne
Ausbilder durch diese Tatigkeit in
Anspruch genommen wird, ist
nicht erfaBt worden. Wohl aber
wurde danach gefragt, ob man die-
se Aufgabe ,hauptamtlich’’ oder
,heben der normalen Arbeit"
wahrnimmt. Rund ein Zehntel von
denen, zu deren Aufgabenspek-
trum auch die Ausbildung von
Lehrlingen gehdrt, bezeichnet sich
selbst als ,hauptamtlicher Ausbil-
der’’, neun von zehn ,machen (. ..)
das neben ihrer normalen Arbeit""
Allerdings scheint der Begriff
,hauptamtlich” miBverstandlich zu
sein. Es wird darunter keineswegs
ausschlieBlich eine hauptberufli-
che Ausbilderfunktion verstanden,
also das Ausbildungspersonal in
den Lehrwerkstiatten und Sonder-
einrichtungen oder Berufsschul-
lehrer. Das laft sich daran able-
sen, daf der Anteil der , Hauptamt-
lichen'' in Kleinbetrieben nahezu
gleich groR wie in GroRbetrieben
ist. Zum Teil, aber nicht durchgan-
gig, diirften sich die, die verant-
wortlich fir die Ausbildung sind, zu
den hauptberuflichen Ausbildern
gerechnet haben. Die Mehrzahl
der Selbstandigen, insbesondere
Handwerker, die ausbilden, be-
zeichnen sich als nebenberufliche
Ausbilder (80 %), obwohl sie fiir die
ordnungsgemafBe Ausbildung die

Verantwortung tragen. Trotz dieser
methodischen Probleme wird in
den folgenden Analysen an dieser
Aufteilung der Ausbilder festgehal-
ten.

Rahmendaten zu Ausbildern
und ihrer Berufssituation

Frauen sind in der Erwerbsbevdl-
kerung schon unterreprasentiert
(38 %), unter den nebenberuflichen
Ausbildern befinden sich nur 30
Prozent Frauen, und bei den haupt-
amtlichen Ausbildern betragt der
Frauenanteil sogar nur 19 Prozent.
Als Hauptursache muB gesehen
werden, daR Frauen, insbesondere
in den gewerblich-technischen Be-
rufen in der Industrie, iiberwie-
gend in Hilfs- und Anlerntatigkei-
ten arbeiten, Positionen, in denen
keine Ausbildung stattfindet. Aber
auch in Bereichen, in denen Frau-
en selbst einen hohen Auszubil-
denden-Anteil stellen, z B in den
JHilfsberufen’' (Zahnarzthelferin-
nen, Rechtsanwalts-/Notariatsge-
hilfen), wird die Ausbildung, insbe-
sondere die Verantwortung fiir die
Ausbildung, haufig von Mé&nnemmn
tibernommen.

Die Altersverteilung der Ausbilder
unterscheidet sich nicht sehr stark
von der der Erwerbstatigen insge-
samt. Doch werden die Jiingeren
(unter 25 Jahren) etwas seltener bei
der Ausbildung herangezogen. Die
40- bis 50jahrigen sind dagegen et-
was starker vertreten. Bei den
hauptamtlichen Ausbildern ist die
Tendenz zu den hdheren Alters-
gruppen allerdings etwas stdrker
ausgepragt; unter 25jahrigen wird
diese Aufgabe nur ganz selten
iibertragen.

Eine Aufschliisselung der Ausbil-
der nach Wirtschaftsbereichen
spiegelt die im 1. Teil aufgezeigten
Unterschiede bei den Ausbilder-
Anteilen wider. Das Handwerk hat
ein deutlich starkeres Gewicht
(26%) als bei den Erwerbstatigen
insgesamt (18%). Auch der offentli-
che Dienst ist iiberreprasentiert
(24 %), insbesondere bel den
hauptamtlichen Ausbildern (42%).
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Das rithrt zum einen daher, daB®
hierzu auch die Berufsschullehrer
zahlen. Dariiber hinaus gibt es
aber in vielen gréReren Behdrden
und anderen o6ffentlichen Finrich-
tungen hauptamtliches Ausbil-
dungspersonal in sehr viel gréBe-
rer Zahl offensichtlich als in ande-
ren Bereichen. Auf die Industrie,
den Handel und die iibrigen Berei-
che entfdllt jeweils ein deutlich
niedrigerer Anteil als im Schnitt
der Erwerbstatigen. So kraB wie
bei den hauptamtlichen Ausbil-
dern sind diese Unterschiede bei
den nebenberuflichen Ausbildern
allerdings nicht.

Keine signifikanten Unterschiede
gibt es beziiglich der GréBe des
Betriebs/der Behdrden, in denen
man arbeitet. Gut ein Viertel der
Ausbilder arbeiten in Kleinbetrie-
ben mit unter zehn Beschaftigten,
gut ein Drittel in mittleren Betrie-
ben (10—99 Beschaftigte), ein weite-
res Viertel in grdReren Betrieben
(mit unter 1000 Beschéftigten). Je-
der achte Ausbilder ist in GroBbe-
trieben zu finden.

Teilzeitarbeit scheint eher ein Hin-
derungsgrund fiir Ausbildung zu
sein. Ihr Anteil ist unter den Ausbil-
dern nur etwa halb so gro? wie bei

Ubersicht 2: Wirtschaftsbereiche
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Quelle: BIBB/IAB-Erhebung 1985/86 (BIBB-Spezialeil)

den FErwerbstitigen insgesamt.
Dies mag auch ein Grund dafiir
sein, warum Frauen seltener mit
Ausbildungsaufgaben betraut wer-
den als Ménner.

Deutliche Unterschiede zwischen
Ausbildern und solchen, die sich
nicht an der Ausbildung beteiligen,
gibt es beziiglich des Einkom-
mens. Ausbilder, besonders die
hauptamtlichen, zéhlen wesentlich
haufiger zu den besser Verdienen-
den unserer Gesellschaft. Das be-
sagt aber nicht, daB Ausbilder we-
gen ihrer Ausbildungstatigkeit bes-
ser bezahlt werden. Vielmehr spie-
geln sich hier die Unterschiede in
der Statusverteilung wider, also der
deutlich geringere Anteil von An-
/Ungelernten und der héhere An-
teil von Fiihrungskréaften und Selb-
stdndigen. Darauf wird im nédch-
sten Kapitel noch naher eingegan-
gen.

Qualifikation und Téatigkeits-
profil der Ausbilder

Die Ausbilder weisen ein deutlich
besseres Qualifikationsprofil auf
als der Durchschnitt der Erwerbs-
tatigen.

Bei den nebenberuflichen Ausbil-
dern liegt der Anteil derjenigen,
die eine weiterfihrende Schule ab-
solviert haben, bei 45 Prozent (er-
werbstatige Bevdélkerung insge-
samt: 31 %); 30 Prozent haben die
mittlere Reife, weitere 15 Prozent
verfligen iiber die Hochschul-, zu-
mindest die Fachhochschulreife.

Insgesamt 82 Prozent der neben-
beruflichen Ausbilder haben eine
betriebliche Lehre absolviert (Er-
werbstidtige insgesamt: 67 %), 4
Prozent sogar mehr als eine. Weite-
re 10 Prozent haben zwar keine be-
triebliche, wohl aber eine schuli-
sche Berufsausbildung (also eine
Fachschule einschlieBlich Hoch-
schulstudium) abgeschlossen, so
daB von den Ausbildern nur 8 Pro-
zent, das ist nur einer auf zwolf,
ohne formalen Berufsbildungs-
abschluf3 sind (Erwerbstatige ins-
gesamt: 25 %).
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Ubersicht 3: Bildungsprofil der Ausbilder
(Erwerbstiétige insgesamt zum Vergleich)

Haupt- Neben- Erwerbs
amtliche berufliche tatige
Ausbilder Ausbilder insgesamt

Allgemeinbildender SchulabschluB:
Hauptschule 39% 54% 63%
Mittlere Reife 21 % 30% 19%
FHS-Reife, Abitur 36% 15% 12%
Kein AbschluB, keine Angabe 4% 1% 6%
Abgeschlossene Lehre:
Insgesamt 1% 82% 67%
Davon: eine Lehre 68% 8% 65%

mehrere Lehren 3% 4% 2%
Keine Lehre 29% 18% 33%
Schulische Berufgausbildung:
einjahrige Berufsfachschule 3% 3% 3%
mehrjahrige Berufsfachschule 19% 14% 11%
Schule fiir Berufe des Gesundheitswesens 1% 3% 1%
Beamtenausbildung 6% 6% 3%
Andere Fachschulen 6% 5% 3%
Fachhochschule 11% 5% 3%
Hochschule/ Universitat 25% 8% 7%
Meisterausbildung 32% 11% 4%
Technikerausbildung 5% 3% 2%
Woeiterbildungsaktivititen (1980—1985/86) 48% 41% 23%
Woeiterbildungsbedarf 61% 60% 45%

Quelle: BIBB/1AB-Erhebune 1985/86 (BIBB-Spezialteil)

Dabei gibt es eine Reihe von Perso-
nen, die neben einer Lehre noch
eine schulische Ausbildung, eine
Fachschule (einschlieRlich Meister-
oder Technikerausbildung), Fach-
hoch- oder Hochschule oder eine
Beamtenausbildung abgeschlossen
haben.

Stuft man die Befragten jewells
nach dem héchsten Berufsbildungs-
abschluB ein, so werden die Unter-
schiede im Bildungsniveau noch
deutlicher. Von den nebenberufli-
chen Ausbildern haben (in Klam-
mern die Werte fiir die Erwerbs-
tatigen insgesamt);

— 13 Prozent ein (Fach-)Hochschul-
bzw. Universitatsstudium absol-
viert (10 %);

— 23 Prozent (10%) einen Fach-
schulabschluB, darunter 11 Pro-
zent eine Meister-, 3 Prozent
eine Technikerausbildung;

— 56 Prozent (55 %) eine betrieb-
liche Lehre absolviert;

— 8 Prozent (25%) keine abge-
schlossene Berufsausbildung.

Bei den hauptberuflichen Ausbil-
dern ist der Anteil der hoher Quali-
fizierten noch erheblich groBer: 35
Prozent haben einen akademi-
schen AbschluB, weitere 39 Pro-
zent einen Fachschulabschluf3. Nur
2 Prozent sind ohne Berufsausbil-
dung.

Fiir Personen, die Ausbilderfunk-
tionen wahrnehmen, ist die eigene
Ausbildung offensichtlich von gré-
Rerer Bedeutung fiir die aktuelle
Tatigkeit als fiir Personen, die
nichts mit der Ausbildung zu tun
haben. So geben von den neben-
beruflichen Ausbildem, die eine
betriebliche Lehre abgeschlossen
haben, 40 Prozent an, sie kénnten

bei ihrer Arbeit ,sehr viel' von
dem, was sie in der Ausbildung ge-
lernt haben, verwerten, bel den
hauptamtlichen Ausbildern sind
das sogar 49 Prozent (Erwerbstati-
ge insgesamt: 32%). Nur ,,wenig"
oder sogar ,sehr wenig'' profitieren
von der eigenen Ausbildung 9 Pro-
zent der hauptamtlichen und 16 Pro-
zent der nebenberuflichen Ausbil-
der, aber 25 Prozent der Erwerbs-
tatigen insgesamt. Das hangt zum
einen damit zusammen, daBR bei
den Ausbildern ein geringerer Be-
rufswechselanteil zu verzeichnen
ist. Aber selbst von denern, die den
Beruf gewechselt haben, kdnnen
bei den Ausbildern mehr noch die
Kenntnisse aus dem alten Beruf
verwezrten.

Ein weiterer Indikator fiir die Be-
deutung der eigenen Ausbildung
ist die Einschatzung, ob man die ei-
gene Tatigkeit auch mit einer ande-
ren oder geringeren Ausbildung
ausiiben konnte. 69 Prozent der ne-
benberuflichen Ausbilder — bei
den hauptamtlichen sind das sogar
87 Prozent — geben an, daR ihre
aktuelle Position nur mit ihrer Qua-
lifikation auszuiiben sei. Sie sind
also qualifikationsadaquat einge-
setzt.

Dies wird auch durch die Frage
nach dem Hauptlemont der fiir die
aktuelle Tatigkeit erforderlichen
Qualifikationen bestatigt. Fat man
die betriebliche Berufsausbildung,
die Fach- und Hochschulausbil-
dung zusammen (= formale Berufs-
qualifikation), so ergibt sich fiir die
hauptamtlichen Ausbilder ein Wert
von T7 Prozent, fiir die nebenberuf-
lichen Ausbilder 69 Prozent, ge-
geniber nur 51 Prozent bet den Er-
werbstatigen insgesamt. Das An-
lernen durch Kollegen spielt bei
den Ausbildern (2 bzw. 7 %) im Ge-
gensatz zu den Nicht-Ausbildern
(19 %) eine ganz unbedeutende Rol-
le. Und auch die Berufserfahrung
(12 bzw. 15%) wird etwas geringer
eingeschatzt als im Durchschnitt
der Erwerbsbevolkerung (19%).

Die bessere Qualifikation der Aus-
bilder spiegelt sich auch in ihrer
beruflichen Stellung wider. An-
und ungelernte Arbeiter, die unter

BWP 4/89
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Ubersicht 4. Stellung im Beruf
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90% —+

80% —+
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60% —+
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40% —

30% —+

20% —+

10% —

0% —

Erwerbstatige
insgesamt

[ ] selbstandige

El qualif. Angestellte,
gehobener Dienst

Meister

. an-, ungelemte Arbeiter

Hauptamtliche
Ausbilder

Nebenberufliche
Ausbilder

E leitende Angestellte, hdherer Dienst

[[m einfache, mittlere Angestellte
und Beamte

F Fach-, Vorarbeiter

.
Quelle: BIBB/IAB-Erhebung 1885/96 (BIBB-Speziaiteil)

den Erwerbstatigen immerhin 21
Prozent ausmachen, sind bei den
Ausbildern kaum vertreten (3%);
von diesen haben sogar rund zwei
Drittel eine abgeschlossene Be-
rufsausbildung. Die Ausbildung in
den gewerblich-technischen Beru-
fen liegt vorwiegend in der Hand
der Pacharbeiter, Meister und der
selbstdndigen Handwerksmeister.
Unter den hauptamtlichen Ausbil-
dern sind die Facharbeiter aller-
dings deutlich unterreprasentiert.

Auch einfache Angestellte, em-
schlieBlich der Beamten im ein-
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fachen und mittleren Dienst, sind
nicht ihrem Gewicht in der Er-
werbsbevolkerung entsprechend
vertreten. Ein Ubergewicht haben
dagegen die qualifizierten Ange-
stellten/Beamten im gehobenen
Dienst und vor allem die Beamten
und Angestellten in Leitungsfunk-
tionen bzw. im hdéheren Dienst.

Offensichtlich sind bei der Ausbil-
dung zu einem hohen Anteil Perso-
nen in Leitungs- bzw. Vorgesetzten-
funktionen beteiligt. So geben 59
Prozent der nebenberuflichen Aus-
bilder an, fiir Mitarbeiter eine Vor-

gesetztenfunktion auszuiiben; bei
den hauptamtlichen Ausbildern
sind das sogar 85 Prozent. Unter
den Erwerbstatigen insgesamt
macht diese Gruppe nur einen An-
teil von 27 Prozent aus.

Die Ausbildung wird also vorwie-
gend an Arbeitspldtzen durchge-
fithrt, die eher eine gualitativ an-
spruchsvolle Tétigkeit erfordern.
Dies zeigt sich auch bei einer Rei-
he von Indikatoren, die die Arbeits-
bedingungen erfassen. So wird
von den Ausbildern deutlich haufi-
ger verlangt, daB sie ,Verfahren
verbessern oder etwas Neues aus-
probieren’’. Sie werden ebenfalls
signifikant haufiger ,vor neue Auf-
gaben gestellt, in die man sich erst
einmal reindenken oder einarbei-
ten muR'’ Seltener sind sie bei ih-
rer Arbeit unmittelbar von Ent-
scheidungen ihrer Vorgesetzten
abhdngig oder ist ,die Arbeits-
durchfiihrung bis in alle Einzelhei-
ten vorgeschrieben’’

Allerdings stehen Ausbilder haufi-
ger als andere unter ,starkem
Termin- und Leistungsdruck’. Sie
klagen deutlich haufiger iber ,,St6-
rungen und Unterbrechungen bei
der Arbeit’’ AuBerdem werden sie
durch, verschiedenartige Arbeiten
oder Vorgéange, die sie gleichzeitig
im Auge behalten miissen” sehr
viel hdufiger als die Nicht-Ausbil-
der beansprucht. Alle diese Indi-
katoren verweisen auf eine starke-
re StreBbelastung der Ausbilder
hin, wobei offen bleibt, ob dies
durch die Ausbildung verursacht
wird. Ausbildung neben der nor-
malen Berufstatigkeit ist haufig
eine zusatzliche Belastung, was nur
selten entsprechend honoriert
wird, gelegentlich aber auch eine
Unterstiitzung bei der Erledigung
der Arbeitsaufgaben.

Eine wichtige Frage fiir die Quali-
tat der beruflichen Bildung ist es,
ob die Ausbilder in der Lage sind,
die mit den neueren technischen
Entwicklungen — insbesondere
die verstarkte Einfithrung pro-
grammgesteuerter Arbeitsmittel
wie CNC-Technik, EDV usw. — zu-
sammenhdngenden Qualifikatio-
nen zu vermitteln. Die auf der Basis
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des auch hier verwendeten Daten-
materials der vom BIBB/1AB her-
ausgegebenen Analysen zu ,Neue
Technologien: Verbreitungsgrad,
Qualifikation und Arbeitsbedin-
gungen'®) haben gezeigt, daR die
Verbreitung prograrmmgesteuerter
Arbeitsmittel in den vergangenen
Jahren deutlich zugenommen hat,
daR sie aber noch ldangst nicht in
dem Umfang eingesetzt werden,
wie von manchen prognostiziert
oder gefordert.

1985/86 war erst gut jeder fiinfte
mit dieser Technik konfrontiert. Es
muf als giinstig fiir die Ausbil-
dungssituation gewertet werden,
daR der Anteil der Anwender sol-
cher Arbeitsmittel unter den Aus-
bildern signifikant {iber dem der
Erwerbspersonen insgesamt liegt,
bei den nebenberuflichen Aushil-
dern iibrigens starker als bei den
hauptamtlichen. Dennoch ist man
weit davon entfernt, daR alle Aus-
bilder, auch nicht fiir die Berufe, in
denen diese Technik verstarkt zum
Einsatz kommt die entsprechen-
den Kenntnisse und Fertigkeiten
vermitteln konnten. Solange die
Technik nicht in allen Ausbildungs-
betrieben verfiigbar ist, muf3 die
Grundqualifizierung auf diesem
Gebiet verstarkt durch Berufsschu-
len oder spezielle Bildungstrdger
(etwa {iberbetriebliche Ausbil-
dungseinrichtungen) erfolgen. Dar-
iiber hinaus wird in absehbarer
Zeit die Qualifizierung in Sachen
Datenverarbeitung und Nutzung
programmgesteuerter Arbeitsmit-
tel in erheblichem Umfang Gegen-
stand von Weiterbildung sein.
Denn der Verbreitungsprozef ist
noch langst nicht abgeschlossen.
Und die eigentliche Qualifizierung
kann — sieht man einmal von dem
Grundlagenwissen ab — ohnehin
erst dann sinnvollerweise erfolgen,
wenn auch ein Zugang zu dieser
Technik am Arbeitsplatz gegeben
ist. Dies trifft auch fiir die Ausbilder
zu. So werden nicht nur EDV-
Grund- bzw. Spezialkurse mit am
hauflgsten genannt, wenn nach be-
suchten Weiterbildungsveranstal-
tungen oder Kursen gefragt wird,
es wird auch besonders haufig ein
Weiterbildungsbedarf auf diesem
Gebiet artikuliert.

Insgesamt haben die Ausbilder
nicht nur im Schnitt eine bessere
Ausbildung als die Erwerbstatigen
insgesamt, sie erweisen sich auch
als deutlich weiterbildungsaktiver.
Zwei von fiinf nebenberuflichen
Ausbildern, bei den hauptamtli-
chen sogar noch etwas mehr, ha-
ben in den zuriickliegenden 8 bis 6
Jahren an einem Kurs/Lehrgang
tellgenommen, der der berufli-
chen Fort-/Weiterbildung diente.
Bei allen aktuell Beschaftigten be-
tragt diese Quote nur etwas mehr
als halb so viel (23%).

Neben der schon erwdhnten Da-
tenverarbeitung zeigt sich, daB ein
guter Teil der Ausbilder auch an
Kursen zum Thema Personalwesen
und zu Erziehungs- und padagogi-
schen Fragen teilgenommen hat.
Besonders aktiv waren auf diesem
Gebiet die hauptamtlichen Ausbil-
der, vorwiegend die Lehrer.

Die verstarkten Weiterbildungsan-
strengungen in der Vergangenheit
bedeuten aber nicht, daB kein wei-
terer Weiterbildungsbedarf be-
stinde. Im Gegenteil: Auch der
Weiterbildungsbedarf der Ausbil-
der liegt deutlich iiber dem der
Berufstatigen insgesamt (60% ge-
geniiber 45 %).

Es handeltsich bei den Ausbildern
um eine besondere bildungsaktive
Personengruppe.?f) Dies bietet die
Chance, die Qualitat der betriebli-
chen Ausbildung auch in Zukunft
weiter zu steigern. Allerdings miis-
sen die Rahmenbedingungen ent-
sprechend gestaltet werden. Zum
einen miissen entsprechende Wei-
terbildungsangebote vor Ort ange-
boten werden. Zum anderen ist
eine verstarkte Férderung und Ab-
sicherung der Bildungswilligen ge-
rade in den Problembereichen
(Kleinbetriebe) notwendig.

Anmerkungen

} Es handelt sich hier um eine Teilstichprobe
(BIBB-Spezialteil) einer gemeinsam mit dem In-
stitut fiir Arbei€markt- und Berufsforachung der
Bundesanstalt fiir Arbeit durchgefiihrten Erhe-
bung (BIBB/IAB-Erhebung 1985/86). Einen
Uberblick iiber die Methode gibt R. Jansen: In-
formationen zum Forschungsprojekt 1.063: Er-
werb und Vecwertung berullicher Qualifikatio-
nen — eine Wiederholungsuntersuchung der

BIBB/IAB-Erhebung von 1979. In: BWP, 16 (1987),
Heft 2, S. 61—63.

2) Im Unterschied hierzu bezieht sich die amtliche
Statistik lediglich auf die von den Betrieben bei
den zuswandigen Stellen gemeldeten verantwort-
lichen Ausbilder (vgl Berufsbildungsberichte,
jeweils Kap. §).

3) Vgl Berufsbildungsbericht 1988, S. 129.

1) Das heiBt natiirlich nicht. daB Auszubildende
nicht mit solchen Aufgaben betraut werden.
Dies war nicht Gegenstand der zugrunde lie-
genden Erhebung, bei der Auszubildende aus-
geklammert waren.

% Erschienen in der Reihe Beitrdge zur Arbeits-
markt- und Berufsforschuug (Beitr AB) Band 118,
Niumberg 1987.

8) Allerdings besagt die Gegeniiberstellung der
Gruppen noch nicht, daB dies mit der Ausbil-
derfunktion zusammenhéngt. Diese Unterschie-
de sind im wesentlichen durch die Statusstruk-
tur der Ausbildergruppe begriindet, daf nur
wenig Unqualifizierte, die sich nur in geringem
Umfang an Weiterbildung beteiligen, unter den
Ausbildern zu finden sind.
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Was Worte bewirken

Erfahrungen mit Weiterbildungsmaterialien fiir Ausbilder

Peter-Jiirgen Schneider /Reinhard Selka

Der Bereich Ausbiderférderung des Bundesinstituts fir Berufsbildung entwickelt Weiterbi-
dungsmaterialien fiir betriebliche Berufsausbilder ') Diese Materialien werden in schriftli-
cher Form als jewells dreiteliges , Seminar paket’’ vercffentlicht, mit dessen Hilfe Weiterbii-
dungsanbieter und Betriebe Seminare fitr Ausbilder?) planen und durchfihren kénnen

Die Konzeption, die hinter der Entwicklung dieser Seminarpakete steht, begitindet sich ei-
nerseits in Hypothesen tiber den Bedarf an VWeiterbildungsmaterialien, deren Einsatzmdg-
lichkeiten und erreichbare Wirkungen, andererseits war selbstverstandlich der Handungs-
rahmen zu beriicl&ichtigen, der durch die Integration dieser Arbeiten in das Bundesinstitut
ftir Berufsbildung gegeben ist. Nachdem nun das Seminarkonzept , Leittexte — ein Weg au
selbstandigem Lemen’ seit ca. zwel Jahren verfiighar ist, war zu veninuten, daf gentigend
Praxiserfahrungen vorliegen, um mit den Mitteln einer schriftlichen Befragung AufschiuB
tiber die Traefahigkeit einiger Arbeitshy pothesen zu gewinnen.

Peter-jiirgen Schneider

Friedrichsdeifer Biire fiir Bildunesplanung; Pro-
jektleiter bei mehreren Modellversuchen zur Leit-
text-Methode.

Reinhard Selka

Diplem-Sezielege; wissenschaftlicher Mitarbeiter
in der Hauptabtellung 2 (Curriculumforschune’
des Bundesinstituts fiir Berufskildung mit den Ar-
beitsschwerpunkten Ausbilderforderune, Weiter-
bilduneskonzepte fiir die betriebliche Weiterbil-
dung.

Uberlegungen zur Konzeption
des Seminarkonzepts
.Leittexte”

Der Begriff Leittext hat in der Fach-
offentlichikeit einen hohen Bekannt-
heitsgrad. Er ist positiv besetzt mit
Assoziationen wie ,moderne Aus-
bildung”, ,Vermittlung von Schliis-
selqualifikationen’’, , Antwort auf
Probleme bel der Umsetzung neu-
geordneter Berufe'' und dgl Er ist
jedoch z.T. auch negativ besetzt,
z. B. mit Vorstellungen wie ,einge-
schrankt auf Metallausbildung”’
Jnur flir GroRbetriebe”, ,immen-
ser Aufwand” Auch MiBverstand-
nisse sind haufig zu beobachten:

So werden Leittexte nicht selten als
eine besondere Form der pro-
grammierten Unterweisung ange-
sehen, und folgerichtig verspricht
man sich (oder befiirchtet) Rationa-
lisierungsmoglichkeiten.

Die Vehemenz dieser Diskussion
kommt nicht von ungefahr, stehen
doch Ausbilder im Augenblick unter
erheblichem Handlungsdruck hin-
sichtlich der an sie gestellten For-
derung, verstarkt ,Schlisselquali-
fikationen” zu vermitteln. Daflir
gibt es eine Reihe von Griinden,
die sich am besten anhand der Ent-
wicklung dieser Diskussion nach-
zeichnen lassen:

Bereits seit etwa einem Jahrzehnt
sind in der Industrie technologisch
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induzierte Veranderungen im Gan-
ge, die gravierende Auswirkungen
auf die Kompetenz der Beschaftig-
ten haben. In einigen Unterneh-
men wurden daraus sehr bald Kon-
sequenzen gezogen, indem — z.T.
im Rahmen von Modellversuchen
— neue Ausbildungsmethoden ent-
wickelt und eingesetzt wurden, de-
ren Ziel die Entwicklung von Hand-
lungskompetenz ist. Die Ergebnis-
se dieser Entwicklungen sind nun
z. B. in die neuen Ausbildungsord-
nungen flir die Metall- und Elektro-
berufe eingegangen. Damit ist all-
gemein die Bedeutung der Hand-
lungskompetenz als zukunftsorien-
tierte Qualifikation anerkannt wor-
den.

Leittexte werden — bei aller Skep-
sis — als eine mogliche Antwort auf
diese Herausforderung an die Aus-
bildung gesehen, um neben den
fachlichen Inhalten 2z B auch
Planungs- und Kontrollvermégen
systematisch zu vermitteln Sie sind
jedenfalls mit dieser Zielsetzung
Uiber Jahre erprobt und weiterent-
wickelt worden. Diese Herausfor-
derung war bereits bel der Kon-
zeption des Seminarpaketes sicht-
bar, hat sich jedoch seither noch
verscharft.

Bei der Konzipierung dieses Semi-
narpaketes war noch ein zweites
Faktum zu beriicksichtigen:

Der Einsatz von Leittexten wird
hdaufig als ,Methode” bezeichnet;
dies fihrt jedoch zu MiBverstand-
nissen. Der Umgang mit Methoden
wird gemeinhin als geradezu klas-
sischies Seminarthema angesehen:
Teillnehmer koénnen hier Informatio-
nen aufnehmen und Verhaltenswei-
sen uiben, die sie an ihrem Arbeits-
platz unmittelbar verwerten kon-
nen.

Anders beil den Leittexten:
Zwar erfordert auch ihr Einsatz
Verdanderungen in der Kommunika-

- tionsstruktur zwischen Ausbilder

und Auszubildenden, aber es sind
dariiber hinaus eine Reihe von
Rahmenbedingungen erforderlich,
die den Handlungs- und Entschei-
dungsspielraum eines Seminarteil-
nehmers in der Regel weit liber-
schreiten. Hinter der ,Leittextme-
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thode'' steht also eine verdnderte
Ausbildungsorganisation. Die Ein-
fihrung einer leittextorientierten
Ausbildung kann daher als ProzeR
der Organisationsentwicklung im
Ausbildungswesen bezeichnet wer-
den.

Konsequenzen flir
die Konzeption des
Seminarpakets

Fiir die Konzeption des Seminarpa-
kets , Leittexte’’ ergaben sich aus
diesen Uberlegungen Griinde, ei-
nen extrem einseitig erscheinen-
den Standpunkt einzunehmen:
Seminarmaterialien fiir die Hand
Dritter sind immer in der Gefahr,
entgegen den Intentionen des Au-
tors eingesetzt zu werden. Da zum
Zeitpunkt des Erscheinens des Se-
minarpakets die Fachoffentlichkeit
noch wenig iiber die Zusammen-
hdnge von Methoden und Ausbil-
dungsorganisation und die damit
verbundenen praktischen Konse-
quenzen fiir den Leittexteinsatz in-
formiert war, war aus Sicht der Au-
toren ein — sicherlich haufig gut-
glaubiger — MiBbrauch zu be-
fiirchten: Bei einer Reduzierung
des Seminarkonzepts auf reine In-
formationsveranstaltungen  iiber
. Leittexte" wiirden die Teilnehmer
zwar vermutlich verstehen, was es
mit diesen auf sich hat, mit den
Realisierungsschwierigkeiten wiir-
den sie jedoch alleingelassen wer-
den. Die daher zu erwartende prak-
tische Wirkungslosigkeit einer Se-
minarteilnahme wiirde jedoch ne-
gativ zuriickfallen sowohl auf den
Begriff , Leittext” wie auf das kon-
krete Seminarkonzept.

Aus diesem Grunde wurde auf die
Beschreibung von Informations-
und Trainingsveranstaltungen voll-
standig verzichtet. Zwar wurden im
Referentenleitfaden des Seminar-
pakets eine Vielzahl von Vorlagen
fir Arbeitstransparente abge-
druckt, sie blieben jedoch unkom-
mentiert, und es wurden keine
Empfehlungen fiir ihren Einsatz
ausgesprochen. Statt dessen erhalt
der Referent die Beschreibung
eines mdglichen Implementations-

prozesses des Leittextkonzepts in
eine bestehende Organisations-
struktur.

Im Veranstalterinfo, das einen po-
tentiellen Veranstalter mit allen er-
forderlichen Informationen und
Hilfsmitteln zur Seminardurchfiih-
rung ausstatten soll, wurde auf ei-
nen Ausschreibungstext verzichtet.
Statt dessen wurden zwei Informa-
tionsschriften konzipiert, die sich
an Ausbildungsleiter bzw. an be-
triebliche Ensscheidungstrager
wenden.

Die dahinter stehende Absicht war,
den ,Veranstalter'' in die Rolle
eines Anbieters von einzelbetrieb-
licher ProzeBhilfe zu dréangen und
ihn dabei zugleich zu unterstiitzen.

Die Sachinformationen zum Thema
Leittexte wurden in der Teilnehmer-
unterlage gebiindelt und mit exem-
plarischen Leittexten aus drei Un-
ternehmen erganzt Auf diesem
Wege wurde das Informationsbe-
diirfnis der Fachoffentlichkeit be-
friedigt, die — bis zum heutigen
Tage — auf keine andere zusam-
menfassende Darstellung des Leit-
text-Konzepts zurlickgreifen kann.

Die Durchfithrung der
Befragung

In den Jahren 1987 und 1988 wur-
den insgesamt 1709 vollstandige
Seminarpakete ausgeliefert. Dar-
iiber hinaus gab es Nachbestellun-
gen von Teilnehmerunterlagen im
Umfange von 1518 Exemplaren.?)

Im Auftrag des Bundesinstituts fiir
Berufsbildung ermittelte das Fried-
richsdorfer Biiro fiir Bildungspla-
nung im Rahmen einer schriftli-
chen Befragung den Verbleib, die
Verwendung und die Wirlsamkeit
des Materials. Ziel der Untersu-
chung war es, Aufschluf iiber die
Richtigkeit bzw. Problematik der
Konzeption des Seminarmaterials
zu erhalten. Insbesondere sollte er-
mittelt werden, ob
— die Inhalte des Seminarkonzepts
den Wiinschen der Erwerber
entsprachen,

— die Konzeption (Organisationsent-
wicklung) angenommen wurde
und zu sachgerechten Verwen-
dungszusammenhéangen fiihrte,

— die Materialien in der vorgese-
henen Weise verwendet wurden,

— die Aufteilung auf drei Teilban-
de den Nutzerinteressen diente.

Daneben sollte die Befragung
Empfehlungen fiir die Gestaltung
kiinftiger Materialien erbringen.

Die Erwerber des
Seminarpakets

Aus den eingegangenen Fragebo-
gen geht hervor, daf? das Material
zu 69 % durch einen Ausbildungs-
betrieb, eine AuRer- oder Uberbe-
triebliche Einrichtung oder eine
Berufsbildende Schule erworben
wurde. Rechnet man dieser Zahl
die 8% Erwerber mit dem Tétig-
keitsbereich ,Beratung’ hinzu, da
diese in Verbindung mit Ausbil-
dungseinrichtungen tatig werden,
dann hat das Seminarpaket die vor-
gesehenen Zielgruppen (74 % Re-
prasentanz) tatsachlich erreicht.

Bei den Erwerbsgriinden domi-
niert das ,allgemeine Interesse an
Ausbildungsmethoden'’ Dies ist
vermutlich darauf zuriickzufiihren,
daB im Jahre des Erscheinens des
Seminarpakets (1987) in Verbin-
dung mit den zur gleichen Zeit in
Kraft getretenen neuen Ausbil-
dungsordnungen fiir die industriel-
len Metall- und Elektroberufe die
Fachwelt auf breiter Front iiber
Methodenfragen zu diskutieren
begann. Uberraschend hoch lag
jedoch auch der Anteil derjenigen,
die ,.eine Anleitung zur Erstellung
eigener Leittexte'' suchten Offen-
sichtlich ist das Seminarpaket ge-
nau zu dem Zeitpunkt auf den
Markt gekommen, an dem das all-
gemeine Interesse am Schlagwort
,Leittexte'’ in konkrete Handlungs-
absichten bei vielen Ausbildungs-
einrichtungen umschlug. Die Neu-
ordnung von Berufen, die — fiir
sich gesehen — an dritter Stelle
der Erwerbsgriinde genannt wird,
diirfte somit ein treibendes Motiv
fiir den Erwerb gewesen sein.
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1. Erwerber des Seminarkonzepis
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Beratungstatigkeit = Ber.
Kammer /Innung = Kamm
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Wiss BBS
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Hochschule / Wissenschaftl Eintrichtung = Wiss
Berufsbildende Schule = BBS
Zur persénlichen Infonnation = Pers
Sonstiges = Sons

2. Griinde fiir den Erwerb (Mehrfachnennungen)

Allgemeines Interesse
Erstellen eigener Leitexte
Neuordnung

Schlagwort Leitiext

Dritte beraten

Planung in eigener Institution
Erfahrungen anderer nutzen
Planung fiir Drite

Sonstiges

Ein groBer Teil der Erwerber sah
sich vermutlich vor der konkreten
Aufgabe, die Ausbildung umzuge-
stalten und suchte nach erprobten
Konzepten hierflir. Fiir diese Ziel-
gruppe war die Konzeption des Se-
minarpakets richtig gewahlt. Dane-
ben gab es eine weitere groBe Er-
werbergruppe, die sich aus allge-
meinem Interesse an Ausbildungs-
methoden informieren wolite. Fir

60 80 100 120 140 160 160 200
Anzahl Antworten

diese Kauferschicht war zum da-
maligen Zeitpunkt keine vergleich-
bare Information liber Leittexte er-
haltlich (was sich bis heute kaum
geandert hat). Diese Gruppe such-
te also weder ein Seminarpaket
noch eine Handlungsanleitung,
sondern ,,Fachliteratur zum The-
ma”. Auch sie hat jedoch das Kon-
zept ingesamt positiv aufgenom-
men. Dies diirfte auf die Beschrei-

bung der theoretischen Hinter-
grinde der Leittextmethode sowie
die zahlreichen im Material enthal-
tenen Beispiele erprobter betrieb-
licher Leittexte zurlickzufiihren
sein,

Die Beurteilung durch
die Erwerber

Als groBte der erreichten Ziel-
gruppen des Seminarpakets erwie-
sen sich Ausbildungseinrichtungen
(Betriebe, auBer- und liberbetrieb-
liche Einrichtungen und Schulen).
Dieser Erwerberkreis bejahte zu
knapp der Halfte die Frage ,,Ent-
sprach das Seminarkonzept allesin
allem lhrer mit dem Erwerb ver-
bundenen Erwartung?'. Nur weni-
ge sahen sich in ihrer Erwartung
enttauscht. Der recht hohe Anteil
von Erwerbern, deren Erwartun-
gen nur teilweise erfiillt worden
sind (weitere 45 %), deutet auf M6g-
lichkeiten zur Optimierung des Ma-
terials hin.

Die Grenzen sind dabei durch die
Heterogenitat der Erwerbergrup-
pen gezogen,; es bildeten sich ins-
besondere bei zwei Abnehmer-
gruppen entgegengesetzte Interes-
sen: Wahrend Erwerber aus dem
wissenschaftlichen Bereich eine
griindlichere theoretische Fundie-
rung erwartet haben, wird aus dem
Kreis der Ausbildungseinrichtun-
gen diese eher als gut eingestuft,
dagegen wird hier eher eine ver-
tiefte Anleitung zur praktischen
Umsetzung erwartet.

Nutzung des Seminarpakets
im Sinne von
Organisationsentwicklung

Die Erwerber aus der Gruppe Be-
triecbe, Uber- und AuBerbetrieb-
liche Einrichtungen und Berufsbil-
dende Schulen wurden gefragt,
welche organisatorischen Mafnah-
men sie zur Stiitzung der Umgestal-
tung ihrer Ausbildung aufgegriffen
haben bzw. aufgreifen wollen. Die
Antworten wurden in eine Rangfol-
ge gebracht:

BWP 4/88
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3 Anregungen aufgegriffen

Leittexterstellung
Ausbilderweiterbildung
Planung durch Anszubildende
Lerngruppen bilden
Projekmusbildung
Selbstbewertung

Gesmltung von Lehrgéngen
Audiovisuelle Medien
Forder- und StitzmaBnahmen
Einsatz von Leittexten Dritter
Sechsecktische

Lernecken

Trennen ven Bewsrtung
Flexible Ausbildungszeit

Sonstiges

n = 194

Ganz vorn stehen dabei die Leittext-
erstellung und die Weiterbildung
der Ausbilder iiber neue Ausbil-
dungsmethoden. In engem Zusam-
menhang mit der Leittextmethode
steht die Bildung von Lerngrup-
pen, so daB deren h&ufige Nen-
nung nicht verwundert Uberra-
schend deutlich f&llt auch die ,,Ver-
stdarkung der Planungstédtigkeit der
Auszubildenden’” aus. Hier mag
sich die Festschreibung dieser Ta-
tigkeit in den neuen Ausbildungs-
ordnungen stark ausgewirkt ha-
ben, vielleicht weniger das Mate-
rial selbst. Ahnlich diirften die Aus-
sagen zur Projektausbildung zu in-
terpretieren sein.

Recht hohe Werte sind auch auf die
Anregung =zur Selbstbewertung
durch Auszubildende zu verzeich-
nen sowie auf die Moéglichkeit der
Umgestaltung von Lehrgdngen un-
ter Nutzung von Elementen der
Leittextmethode.

Vergleichsweise gering waren da-
gegen die Nennungen der Punkte
,Zusammenhange zwischen flexi-

bleren Ausbildungszeiten, Forder-
und Stiitzmdglichkeiten und darauf
bezogenen Lernzelkontrollen’’

Dies laRt den SchluB zu, daB das
Organisationskonzept der Leittext-
methode in diesem Bereich nur un-
zureichend erkennbar geworden
ist und daR wegen fehlender Im-
pulse auf diesen Gebieten durch
die Neuordnung kein gréRerer
Handlungsbedarf gesehen wurde.
Bei einer Uberarbeitung des Mate-
rials ware daher hier ein besonde-
rer Akzent zu setzen.

Von den 194 Ausbildungsstétten,
die sich an der Befragung beteiligt
haben, haben 112 bereits Leittexte
eingefiihrt oder planen ihre Einfiih-
rung (88 %). Viele nutzen dabei das
Seminarpaket bzw. wollen es nut-
zen. Der Anteil schwankt zwischen
etwa 50% bei den Betrieben und
knapp 80% bei den iiberbetriebli-
chen Einrichtungen. Bei diesen Er-
werbern kam also der Ansatz des
Pakets zum Tragen, Organisations-
entwicklung zu empfehlen und zu
stiitzen, da

— die Erwerber das Seminarkon-
zept offenbar zu konkreten Ver-
dnderungen in ihrer Ausbildung
eingesetzt haben bzw. dies tun
wollen und

— weill sie gleichzeitig dabei in der
Regel mehrere ausbildungs-
organisatorische Elemente der
Leittextmethode realisieren wol-
len.

Konsequenzen

Die Evaluation des Seminarkon-
zepts hat ergeben, daB offenbar
ein Bedarf an Unterlagen besteht,
mit deren Hilfe Ausbildungsein-
richtungen und Ausbildungsabtei-
lungen von — zumindest gréBeren
— Unternehmen organisationsge-
stiitzte Entwicklungsprozesse durch-
filhren kénnen. In welchem MaRe
dabei — wie im Seminarpaket emp-
fohlen — externe Organisationsbe-
rater in Anspruch genommen wur-
den, laBt sich durch eine schrift-
liche Befragung wie diese nicht
unmittelbar aufhellen.

Zwar hat sich bestdtigt, da hinter
den Erwerbern des Seminarpakets
tatsachlich weit iiberwiegend ge-
nau diejenigen Personengruppen
stehen, fiir die das Konzept ent-
wickelt wurde, aber es mup gleich-
zeitig vermutet werden, daB die
konkrete Verwendung der Mate-
rialien in sehr unterschiedlicher
Weise geschah.

Die verschiedenen Elemente des
Seminarpakets (z B. die Informatio-
nen fiir bestimmte Zielgruppen)
wurden alle — wenn auch unter-
schiedlich haufig — genutzt. An
der Konzeption wurde keine
grundsatzliche Kritik laut, Verbes-
serungsvorschldge bezogen sich
durchweg auf Details.

Bei der vorgesehenen Uberarbei-

tung des Seminarkonzepts , Leittex-

te'’ wird daher die Konzeption nicht

verdandert werden. Dagegen wer-

den

— aktuelle Entwicklungen zu be-
riicksichtigen sein, insbesonde-
re bei den Beispielen aus der
Ausbildungspraxis,
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— einige Aspekte des Leittextkon-
zepts starker herauszuarbeiten
sein, die insbesondere die Flexi-
bilitdt und individuelle Stiitzung
von Auszubildenden betreffen,

— Moglichkeiten des Einsatzes fiir
kleinere Unternehmen beson-
ders zu behandeln sein,

— die Informationsmaterialien im
Referentenleitfaden starker
strukturiert sein und

— die Vorurteile und Angste, die
sich mit dem Begriff ,Leittext'"
verbinden, zu behandeln sein.

Die Wirkung des Wortes , Leittext”
auf die Berufsbildung hat sich als
hoch erwiesen — immerhin hat et-
wa ein Drittel der Erwerber das
Material unmittelbar zur Verande-
rung von Ausbildung genutzt. Es
ware sicherlich vermessen, anzu-
nehmen, daR diese Aktivitdten
nicht auch ohne die Lektiire des
Seminarpakets begonnen worden
wéren; es darf jedoch unterstellt
werden, daR orientierende und ak-
tivitatsstiitzende Impulse von ihm
ausgegangen sind.

Anmerkungen

1) Zum konzeptionellen Rahmen siche BWP, Heft
8/86, S 165ff.; 2ur Ausgestaltung und zu einzel-
nen Themen siehe GBF, Heft 6/87, S. 172ff.

%) Auf Wunsch der Redaktion sei hier engemerkt,
daf auch den Autoren die Problematik einer
mannlich-dominierenden  Berufsbezeichnung
bewubt ist Sie wird im folgenden dennoch ver-
wendet — wie das Gesetz es befiehlt (§6 Abs. 1
2 BBiG).

% Insgesamt wurden 1316 Fragebogen an vom
BIBB vorgegebene Adressen versandt. Aus dem
Gesamtverzeichnis der Empfanger wurden le-
diglhch diejenigen herausgenommern, bei denen
von vornherein mit keiner eigensséndigen Nut-
zung zu rechnen war (z-B. Buchhandlungen).

%) Die Riicksendung der auswefiillten Fragebogen
erfolgte anonym. Insgesamt konnten 281 Frage-
bogen ausgewertet werden (21,4 %) Soweit ab-
schatzbar, diirften die Antworten reprasenativ
hinsichtlich der in der Auswertung beriicksich-
tigten Erwerbergruppen sein. Lediglich die
K#ufer von Gewerkschaltsseite sind mit nur drei
Riicksendungen soc weit unterreprésentiert (An-
teil an den Kaufern ca. 4.5%), daB ihre Beriick-
sichtigung nicht méglich war

Soziale Realitdt und padagogischer

Weiterbildungsanspruch

Zur Qualifikation von Ausbildern/innen im Selbstverstdandnis

von Unternehmen

Ingeborg Weilnbdck-Buck

Vor dem Hintergrund des technologischen und arbeitsorganisatorischen Wandels wird die
Frage nach einem zeitgeméBen Konzept pddagogischer Weiterbildung von Ausbildem/ innen
aktuell. In diesem Zusammenhang ist das Selbstverstdandnis von Unternehmen eine wesent-
liche BezugsgrdBe zur Bestimmung von Bedart und Qualitit der Weiterbildung. Das jeweilige
Selbstverstdndnis bedingt eine je besondere Verarbeitungs- und Sichtweise dessen, was als
Untermehmensrealitdt gilt. Sie findet in der Gestaltung von Technik, Arbeit und Bildung ih-
ren Ausdrck. Im folgenden werden zwei Modelle zur Diskussion gestellt, die eine je unter-
schiedliche soziale Realitdt in den Unternehmen konstituieren und pddagogische Weiter bil-
dung verschieden akzentuieren Den Erfahrungshintergrund dieser theoretischen Uber-
legungen bilden Expertengesprdche, die im Rahmen eines Forschungsprojektes zur pdd-
agogischen Weiterbildung von Ausbildern/innen in Industrieunternehmen durchgefiihit

wurden.

Ingeborg Weilnbdck-Buck

Diplom-Soziclogin; wissenschaftliche Mitarbeite-
rin in der Hauptabteilung 2 .Curriculumfor-
schung” des Bundesinstituts fiir Berufsbildung;
Schwerpunkt Personal in der beruflichen Bitdung.

Zur Gestaltbarkeit von
Technik, Arbeit und Bildung

Die gesellschaftlichen Verande-
rungen, die technischen und orga-
nisatorischen Rationalisierungen
sowie die Veranderungen von Ta-
tigkeitsstrukturen und Arbeitsin-
halten haben auch die Diskussion
um die padagogische Weiterbil-
dung der haupt- und nebenberuf-
lich tatigen Ausbilder/innen neu
belebt.

Angesichts des sowoh! individuell
als auch institutionell tiefgreifen-
den Wandels der Arbeitsgesell-
schaft stehen Dimensionierung,

Differenzierungsgrad und Anfor-
derungsniveau von Planungs- und
Vermittlungsleistungen aller an be-
trieblichen Bildungsprozessen be-
teiligter Personen zur Diskussion
So sind in der Folge veranderter
Qualifikationsanforderungen, kom-
plexer Aufgabenbiindelung, unter-
schiedlicher = Mensch-Maschine-
Schnittstellen und computerisierter
Arbeitsvernetzung nicht nur orga-
nisatorische und curriculare, son-
dermm auch arbeitsdidaktische,
-methodische sowie berufspddago
gische Fragen Teil der gegenwarti-
gen UngewiBheitsbewdltigung der
Berufsbildungspraxis geworden.

Die neuen Technologien haben
eine prinzipielle Offenheit der Ge-
staltungsraume im Spannungsfeld
von Technik, Arbeit und Bildung
erzeugt.!) Dies 1aBt das Selbstver-
stdndnis des jeweiligen Untermneh-
mens in seiner Wirkung als ent-
scheidende soziale und normative
Definitionsinstanz deutlicher als
bisher sichtbar werden: Nicht nur
das Technikkonzept, auch der Stel-
lenwert menschlicher Arbeit in
computerisierten  Arbeitsprozes-
sen sowie ihre Bildung koénnen
nicht mehr umstandslos als Folge
von ,vorgegebenen'' technologi-
schen Konzepten dargestellt wer-
den. Die Unternehmen miissen
sich entscheiden, welche Kombina-
tion von Technologie und mensch-
lichen Arbeitsfdhigkeiten und wel-
ches Bildungskonzept sie realisie-
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ren und vertreten wollen Dabei

konkurrieren alle Uberlegungen

zur Neukonzeption mit tradierten

und fortgeschriebenen Zugangs-

weisen

— eines technologischen Determi-
nismus', in dessen Argumenta-
tionskette alle Gestaltungsmog-
lichkeiten dem Diskurs entzo-
gen sind, da es nur die Vorstel-
lung des , einen besten Weges''
gibt und

— elnes  instrumentalisierenden
Verfiigungswillens, in dessen
pragmatischem Credo auch das
Wissen um Form und Inhalt von
Arbeit und Bildung immer schon
gesetzt und die Zugangsmég-
lichkeiten zu Kenntnisumfang,
Fahigkeitsentwicklung und Bil-
dungsniveau der Beschéftigten
definiert sind.

Als Mechanismen zur Reduktion
technologischer und sozialer Kom-
plexitdt mdgen diese Zugangswei-
sen bis in die jiingste Vergangen-
heit funktional gewesen sein. Heu-
te ist allerdings a1 fragen, ob sie
zur Bearbeitung des gegenwarti-
gen Umbruchs nicht kontraproduk-
tiv werden: Sie disziplinieren, ja
passivieren humane und kreative
Potentiale; sie vernachldssigen den
Initiativreichtum und die arbeits-
prozeRbezogene Phantasie, die im
Praxisfeld entsteht und auf Praxis
gerichtet ist; sie blockieren oder
verhindern die Reflexion von Wahl-
moglichkeiten der Techniknutzung,
und sie ignorieren die damit ein-
hergehenden nachhaltigen Aus-
wirkungen auf die Entwicklung der
Gesellschaft.?)

Entwicklungslinien
verdanderter Qualifikations-
anforderungen

Aus der gegenwartigen Debatte
iber die Folgen des Wandels in in-
dustrieller Produktion und Dienst-
leistung erscheinen im Hinblick auf
den péadagogischen Weiterbil-
dungsbedarf die folgenden Veran-
derungen besonders wichtig:
— Der Zuschnitt von Berufsarbeit
verliert seinen GewiBheitscha-

rakter und seine kollektive Giil-
tigkeit; er gerat in unmittelbare
Abhangigkeit des ,elastischen
Potentials'’?) der neuen Techno-
logien. Vemmittelt {iber die
Marktchancen und Techniknut-
zungskonzepte der Unterneh-
men werden Kenntnisse, Fertig-
keiten und Wertorientierungen
zugunsten  unternehmenstypi-
scher Bildungs- und Arbeitsphi-
losophien relativiert. Als Folge
der Entstandardisierung von Ar-
beit dndert sich das Verhaltnis
von Spezialwissen zugunsten
von Basiswissen; verliert Detail-
geschick an Bedeutung zugun-
sten eines organisatorisch-tech-
nologischen Systemverstdndnis-
ses und der Adaptionsfahigkeit
zukiinftiger  Entwicklungsrich-
tungen; ist RegelbewuBtsein ein-
zubetten in reflexive Identitéts-
leistungen.

Die technologischen, arbeitsor-
ganisatorischen und marktbe-
dingten Innovationszyklen wer-
den immer kiirzer. Damit erhoht
sich die Geschwindigkeit, mit
der Qualifikationen veralten und
durch Erfahrung gewonnene
Verhaltens- und Handlungssi-
cherheiten briichig werden. Der
Dynamisierung des Wandels
folgt so ein fortwahrender Druck
auf die Verlern- und Lernbereit-
schait, auf die Fahigkeit zum
Umgang mit Unsicherheit und
Ungewifheit, auf das Engage-
ment zur curricularen und in-
haltlich-methodischen Reformu-
lierung von beruflicher Bildung
und auf die Modifikationsbereit-
schaft im Hinblick auf Rollenent-
wiirfe in pddagogischen Vermitt-
lungsprozessen.

Fachinhaltlich-interdisziplindre,

interkulturelle und &kologische
Kenntnisse sowie die Kompetenz
zur Kommunikation und Koope-
ration udber Fach- Berufs- und
Sprachgrenzen hinweg gewin-
nen zunehmend an Bedeutung.
Kenntnisse iiber technologische
und gesellschaftliche Zusam-
menhédnge, iber soziale Struktu-
ren und interaktive Prozesse
werden deshalb zur notwendi-
gen Voraussetzung von berufli-

cher Handlungskompetenz Die-
ses Wissen muf in Bildungspro-
zessen reflexiv verfligbar ge-
macht und mit den Bedingun-
gen, Formen und Inhalten von
Berufserfahrung vermittelt wer-
den. Erst dann entstehen fiir die
Beschaftigten konkrete Chan-
cen einer historisch angemesse-
nen Mitgestaltung von Arbeit
und einer selbstbewuBten An-
eignung von Kompetenz mit ho-
hem Transfercharakter.

— Die fortschreitende Freisetzung
der Individuen aus tradierten
Lebensformen und Sinnsyste-
men erweitert die Handlungs-
spielrdume der einzelnen, er-
zeugt aber zugleich neuen Risi-
ken, Angste und Orientierungs-
probleme.*) Insbesondere fiir
die Jugendlichen bedeutet die
Erfahrung einer briichig gewor-
denen, kollektiv nicht mehr ab-
gestiitzten Form des Erwachsen-
werdens eine doppelte Gefahr-
dung: Zur allgemeinen Unsicher-
heitserfahrung addiert sich die
Notwendigkeit, sich einen ris-
kanten, nicht iiberschaubaren,
individuellen Weg fiir Selbst-
entwurf und Lebensplanung zu
wahlen. An die berufs- und ar-
beitspddagogische Praxis stel-
len sich damit neue Anforderun-
gen im Hinblick auf eine diffe-
renzierte soziale Wahrnehmung
und eine individuell nuancierte
Motivierung und paddagogische
Begleitung der Jugendlichen.®)

Vor dem Hintergrund dieser Skizze
wird betriebliche Berufsbildung
als einer jener sozialen Orte er-
kennbar, an denen nicht nur fach-
liche Kenntnisse und Fertigkeiten
vermittelt und Berufsfahigkeiten
ausgeprdagt werden, sondern ge-
sellschaftliche Verdnderungen be-
arbeitet und human-soziale Erfah-
rungen interpretiert und wechsel-
seitig verstandlich gemacht wer-
den kénnen. So gesehen, wird ein
ganzheitliches Bildungsverstdndnis
sowie eine personadaquate Diffe-
renzierung im padagogischen Den-
ken und Handeln zu einem zentra-
len Erfordernis der betrieblichen
Bildungsarbeit von Ausbildern/
innen.
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Zum Selbstverstandnis
von Unternehmen

Ob und wieweit nun allerdings die-
se veranderten Anforderungen in
Qualifizierungs- und Bildungspro-
zesse und damit in einen Bedarf an
Weiterbildung betrieblicher Aus-
bilder/innen umgesetzt werden,
hangt wesentlich vom Selbstver-
standnis des Untemehmens ab. In
ihm driickt sich paradigmatisch
eine in sozialen Handlungszusam-
menhangen begrindete und auf
Handlungen gerichtete Intentiona-
litit aus. Das jeweilige Selbstver-
stdndnis bedingt eine je besonde-
re Verarbeitungs- und Sichtweise
dessen, was als Unternehmensrea-
litdt betrachtet wird. Die so ,.einge-
fangene’' Realitdt findet in der Ge-
staltung von Technik, Arbeit und
Bildung ihren Ausdruck. In ihr sind
Annahmen iiber den Charakter
von Verdanderungen und die Ange-
messenheit von Probleml&sungs-
strategien enthalten; sie umfassen
damit die Interpretationsmodi der
Marktchancen, das Techniknut-
zungskonzept, die Auspragung von
Aufbau-, Ablauf- und Bildungsorga-
nisation, die Rekrutierungsoptio-
nen sowie die kognitiven Orientie-
rungen, die Wertvorstellungen und
die Handlungsregeln.

Im folgenden sollen zwei Modelle
zur Diskussion gestellt werden, die
ein je exemplarisches Selbstver-
stdndnis zum Ausdruck bringen.
Die Ausfiihrungen beschrdnken
sich dabei auf den Aspekt der Kon-
stituierung von sozialer Realitit und
dem daraus resultierenden pad-
agogischen Weiterbildungsan-
spruch. §)

Im dynamisch-deterministischen
Modell werden die betrieblichen
Ablaufe aus einer AuBenperspekti-
ve betrachtet und umgestaltet: Die
aus dieser Sicht operierenden Ent-
scheidungstrager entwerfen Ver-
anderungskonzepte aufgrund der
threr Funktion entsprechenden
Problemsicht. Von den in nachge-
ordneten Funktionen tatigen Be-
schaftigten wird die addquate Um-
setzung dieser Konzepte erwartet.
Das evolutionar-komplexe Modell

kann demgegeniiber als Ausdruck
der Uberzeugung interpretiext
werden, betriebliche Abldufe von
,innen’' heraus zu verstehen und zu
gestalten, um auf diese Weise die
flir das Unternehmen angemesse-
nen Perspektiven und Problemlé-
sungen entwickeln zu kénnen.?)

Das dynamisch-
deterministische Modell

Das dynamisch-deterministische
Selbstverstandnis ist auf die Fest-
stellung konstanter, stabiler Me-
chanismen, eindeutiger Ursache-
Wirkungszusammenhdnge sowie
kontrollierbarer und voraussehba-
rer Prozesse und Verhaltensmerk-
male konzentriert. Im Rahmen der
UngewiBheitsbewdltigung geht es
um Fragen der Absicherung von
hierarchischen Strukturen und be-
trieblichen Verteilungsmustem hin-
sichtlich Status, Bildung und Ein-
fluBchancen sowie der Fortschrei-
bung sozial-konformer Einstellun-
gen, Erwartungen, Beziehungen
und Beziehungsstrukturen. In aller
Regel bildet sich in der hierarchi-
schen Cliederung der Unterneh-
men die dominante gesellschaftli-
che Bildungs- und Statuspyramide
mit Breite und Tiefe der Kenntnis-
se, Handlungs- und Beteiligungs-
mdéglichkeiten, Verdienst- und Auf-
stiegschancen sowie Formen der
Selbstreprasentation nicht nur ab,
sie wird auch konsequent reprodu-
ziert. Die Rekrutierungspolitik folgt
dieser Stabilisierungsorientierung.
Durch den Filter ihrer Kriterien
wird gewahrleistet, da die im so-
zialen, kulturellen und demogra-
phischen Bereich beobachtbaren
Verdanderungen sich zeitlich verzo-
gert und ,gebandigt’’ auf das Un-
ternehmen auswirken,

Als sozialisationsrelevante Merk-
male des Selbstverstandnisses pra-
gen Normierung, Selektion und
hierarchische Segmentierung auch
die organisatorische und die inhalt-
lich-methodische Gestaltung von
Aus- und Weiterbildung: Nicht nur
die an der Hierarchie orientierte
Verteilung von Wissensbestanden,
Fahigkeitsauspragungen und Re-

flexionswissen auf das in unter-
schiedlichen Funktionen tatige
Ausbildungspersonal unterliegen
diesen Strukturmomenten; auch
deren zukunftsorientierte Steue-
rung ist weitgehend fremdbe-
stimmt.

Dem Bildungswesen liegt ein struk-
turell-funktionales Handlungsmo-
dell zugrunde: Das Handeln der
Beschiftigten wird im wesentli-
chen auf seinen strukturellen Stel-
lenwert im und seinen funktionalen
Beitrag fiir das Unternehmen von
.Experten’' analysiert und ,von
oben’' orientiert und kontrolliert.

Die Bildungsprozesse sind vor dem
Hintergrund der Vorstellung orga-
nisiert, da in jeder Hinsicht zwi-
schen den Anforderungen des Un-
ternehmens und den Motiven und
Fahigkeiten der Individuen eine
grundsdtzliche Differenz besteht.
Betriebliche Bildung ist nach die-
ser Vorstellung der Mechanismus,
diese Differenz aufzuheben. Es
leuchtet ein, daR® in diesem Bil-
dungsverstandnis  Selbstkompe-
tenz als die Fahigkeit, das eigene
Verhalten und Handeln kritisch-
reflexiv zu begleiten sowie Sozial-
und Fachkompetenz miteinander
zu vermitteln, keinen systemati-
schen Stellenwert besitzt.

Die Qualitdt des gegenwartigen
Wandels erzwingt nun freilich in-
nerhalb dieses Selbstverstandnis-
ses partiell eine Reformulierung
der giiltigen Wertvorstellungen und
Handlungsregeln. Sie tragt Ziige
einer kollegial-kooperativen Orien-
tierung, wie sie an teamorientier-
ten Ausbildungsmethoden, einer
Neudefinition der Ausbilder/innen-
Rolle als Moderator/in und persén-
lichkeitsorientierten Qualifikationen
deutlich werden; sie setzt das Prin-
zip der , Herstellung von Mitarbei-
tern/innen’’ punktuell auBer Kraft
und hebt damit die Distanzierung
des Menschen von sich selbst und
von anderen teilweise auf oder
lockert sie doch zumindest. Die
Notwendigkeit, die fachliche und
fachiibergreifende Substanz pra-
xisbezogener Ausbildung zu si-
chern, diirfte in die gleiche Rich-
tung wirken.
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Da diese Reformulierung aber
dem dominanten Verstdndnis von
Funktionsdefinitionen und Lehr-/
Lernprozessen verhaftet bleibt, ist
anzunehmen, daR subjektive An-
spriiche im Lern- und Arbeitspro-
zeR allzu schnell kanalisiert und auf
vorgeformte Karrierewege verwie-
sen werden; daR Problemwahrneh-
mung ,,vor Ort" auf dem Weg von
der Artikulation bis zur Innovation
im Gestriipp der Zustandigkeiten
hdngenbleibt; daR artikulierte Be-
diirfnisse und Potentiale von Hand-
lungsfahigkeiten dort, wo sie vom
betrieblichen Bildungssystem nicht
verortet sind, zu nicht gebilligten
,Grenziiberschreitungen' zwischen
den Bildungs-, Funktions- und Sta-
tusebenen werden.

Angesichts neuer Anforderungen
an die praxisbezogene Ausbildung
fiihrt das in diesem Modell promo-
vierte Selbstverstandnis in das Di-
lemma sowohl die Qualitédt praxis-
bezogener Ausbildung sicherstel-
len als auch an der hierarchischen
Aufspaltung von Reflexionswissen
festhalten zu miissen. Nun ist die
Qualifikation nebenberuflicher Aus-
bilder/innen einerseits auf die am
Aufgabenzuschnitt orientierten ko-
gnitiven Dimensionen beschréankt;
andererseits erfordern die analy-
tischen, die handlungsbezogenen
sowie die personalen und interak-
tionellen Anforderungen zuneh-
mend Vermittlungsleistungen, die
nur durch systematische Forde-
rung von Selbstkompetenz erreicht
werden konnen. Selbst dort, wo
dieses Dilemma gesehen wird, er-
scheint es als durch Bildungspro-
zesse nicht auflésbar. Denn die der
hierarchischen Aufspaltung zu-
grunde liegende Ungleichheitsvor-
stellung mufB aufrechterhalten wer-
den, was nur gelingt, indem den in
unterschiedlichen Funktionen tati-
gen Beschdftigten bestimmte Ver-
haltensdispositionen und konstante
Eigenschaften unterstellt werden.
Konkret gesprochen heiflt das: Um
die innerbetriebliche Statuspyra-
mide nicht ins Wanken zu bringen,
wird unterstellt, die Férderung von
Selbstkompetenz sei bei nebenbe-
ruflichen Ausbildern/innen nicht
nur unangemessen, eine derart
komplexe Lernfahigkeit kénne bei

ihnen gar nicht vorausgesetzt wer-
den. Das hierarchisch-segmentie-
rende Denken wird damit zur
Schranke fiir das Ziel, die Ausbil-
dung auf einem den verdnderten
Anforderungen angepaften Niveau
sicherzustellen. Dies mag im iibri-
gen ein wesentlicher Grund dafiir
sein, auf unterschiedliche Formen
der Substituierung praxisbezoge-
ner Ausbildung auszuweichen.

Innerhalb des dynamisch-determi-

nistischen Selbstverstandnisses or-

ganisiert sich das pddagogische

Verhdltnis zwischen Lehrenden/

Ausbildern/innen und Auszubilden-

den um ein Personlichkeitsmodell,

das die Merkmale und Merkmals-
zusammenhdnge individuellen

Handelns als Ergebnis einer ,inner-

individuellen Strukturbildung’ ver-

steht®) Als solche werden die

,,Personlichkeitseigenschaften’’ un-

ter Verwertungsgesichtspunkten

betrachtet und mit vorgegebenen

Handlungsanforderungen zu har-

monisieren versucht Berufliches

Lernen wird als ein weitgehend

kognitiver Proze verstanden und

gestaltet. Er gilt der Aneignung
und Vermittlung von Kenntnissen,

Verfahren und Prinzipien sowie

der Einibung und Sanktionierung

von Normen mit der Mafgabe, kon-
forme und relativ stabile Verhal-
tensmuster und Handlungsorientie-
rungen zu bewirken. Selbstdandig-
keit, Transferfdahigkeit und Initiati-
ve, um nur einige wesentliche
Schliisselqualifikationen zu nen-
nen, kdnnen durchaus zum Kanon
neuer Ausbildungsinhalte geho6-
ren; sie werden aber im Sinne des
unternehmerischen Selbstverstand-
nisses dimensioniert und konfektio-
niert. Zumindest das angestrebte

Ziel dieses Sozialisationsprozesses

impliziert

— die Illusion einer herstellbaren
Ubereinstimmung zwischen be-
trieblichen Erwartungen und
faktischem Handeln der Be-
schéftigten, z B. im Hinblick auf
Arbei%zuschnitt, Verantwortungs-
spielrdume und Karrierever-
sprechungen;

— die Ubereinstimmung von Rol-
lendefinitionen und Rolleninter-
pretationen, z. B. im Hinblick auf
das Fremd- und Selbstverstdnd-

nis der nebenberuflichen Aus-
bilder/innen und

— die Entsprechung von institutio-
nalisierten Normen und Werten,
wie sie z. B. in Bildungsorganisa-
tion und Bildungsverstdndnis
deutlich werden, und den von
den Ausbildern/innen und Aus-
zubildenden angeeigneten Nor-
men und Werten.?)

Als winschenswerter Erziehungs-
stii korrespondiert diesem Ver-
stdndnis ein entpersonlichtes Ver-
héltnis zwischen Ausbildern/innen
und Auszubildenden und eine rela-
tiv starke duRere Steuerung und
Kontrolle des Lehr- und Lernpro-
zesses. Pddagogische Interaktio-
nen, als Prozesse sozialer Einfluf3-
nahme, sind damit konsequent in
Zweck-Mittel-Zusammenhdngen an-
gesiedelt.

Das evolutiondr-komplexe
Modell

Im Rahmen des evolutiondr-kom-
plexen Modells richtet sich das Ge-
staltungsinteresse des Unterneh-
mens auf interne Verarbeitungspro-
zesse, die immer auch als poten-
tielle Verdnderungs-Prozesse ver-
standen werden.!?) Verfahrens-
und Verhaltenstraditionen sowie
eingeschliffene Problemlosungen
werden als betrieblich und sozial
produziert aufgefaBt; deren histo-
rische Konstitutionsbedingungen
und deren Angemessenheit blei-
ben der Uberpriifung zugénglich.
Das Faktum der Subjektivitdt von
Erkenntnis- und Entscheidungspro-
zessen wird nicht ausgeschlossen,
es wird als notwendiges kreatives
Potential auch bei den Beschiftig-
ten abgefragt und in den Verdande-
rungsprozef3 eingespeist. Durch
das Festhalten an der Subjektivitat
von Entscheidungen gelingt es, be-
triebliche Realitdt als etwas sich
Entwickelndes zu verstehen, zu
entwerfen und unter Einschluf der
Beschiftigten umzugestalten.

Die Verarbeitungskapazitdt des
Untermehmens erwdchst somit aus
dem BewufRtsein eines vielfdltig
vernetzten Zusammenwirkens tech-
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nologischer, strategischer und so-
zialer Krafte; es pragt die intemen
Sozialbeziehungen, die Arbeitsge-
staltung, die Aus- und Weiterbil-
dungsrealitit und die zukunfts-
orientierten technischen und huma-
nen Optionen. Es ist mit der Ein-
sicht verbunden, daf die Komple-
xitdt des Unternehmens nicht parti-
kularisiert werden kann, so als kon-
ne man einzelne Phdanomene als
gesonderte behandeln und additiv
wieder zusammenbringen, um auf
diese Weise das Ganze erfassen
und effektiv nutzen zu kénnen. Aus
dieser Unscharfe-Beziehung ent-
wickelt sich ein reflexives Selbst-
verstandnis des Unternehmens,
das im Hinblick auf technologisch-
strategisch-soziale Verdnderungen
auch die Wechselwirkungen und
Riickkopplungen zwischen einzel-
nen Bereichen und Pha&nomenen
erfahrbar und diskutierbar wer-
den laRt. 1)

Die Entscheidungs- und Wissens-
hierarchie wird in diesem Modell
aus guten Criinden in Frage ge-
stellt. Denn zwischen der Verwis-
senschaftlichung von Arbeitsmit-
teln und Arbeitsorganisation sowie
den 6konomischen Handlungskri-
terien der Unternehmensfiihrung
auf der einen Seite und dem kon-
kreten Wissen auf der anderen
Seite, das die Beschéftigten im Ar-
beitsproze3 gewinnen, besteht ein
spannungsreiches Verhaltnis: Es
1aRt sich als Differenz zwischen
Praktikabilitdtsdefinition und Erfah-
rungswissen bezeichnen.®) Diese
Differenz wird in bezug auf die Ef-
fektivitit des Unternehmens als
wertvoll betrachtet; aus dem glei-
chen Grund werden auch die
Handlungsspielraume der Be-
schéftigten als notwendig betont.
Auf der Basis dieses Selbstver-
stdndnisses kann sich ein interak-
tiver VerstindigungsprozeR zwi-
schen verschiedenen Funktions-
ebenen etablieren, der es erlaubt,
Probleme und Problemlésungs-
lapazitdten moglichst eng aufein-
ander zu beziehen.

Das fiir dieses Untermmehmensver-
stdndnis charakteristische interak-
tiv-interpretative Handlungsmodell
geht von der Pramisse aus, daB in

horizontal und wvertikal vernetzten
Arbeitszusammenhangen die Be-
schaftigten auf eine Vielzahl unkla-
rer und inkonsistenter Erwartun-
gen stoRen, und daR sich die An-
forderungen keineswegs durch-
gadngig mit deren Bediirfnissen
decken. Die Handlungsnormen
werden als prinzipiell interpreta-
tionsbediirftig betrachtet; es wird
erwartet, daB angesonnene
Verhaltens- und Handlungsweisen
nicht einfach libermnommen, son-
dern in sozialen Prozessen disku-
tiert und dem personlich geprag-
ten Wirklichkeitsverstandnis ent-
sprechend modifiziert und ver-
wirklicht werden. Das strukturell
vorgeprdagte Handeln in Lem- und
Arbeitsprozessen sowie in unter-
schiedlichen Funktionen enthalt
die notwendigen Spielrdume fiir
personliche Zugangsweisen, Erfah-
rungen, Interessen sowie indivi-
duelle Interpretationen und biogra-
phisch orientierte Selbstdarstellung.

Bei aller Ziel- und Zweckgerichtet-
heit wird Lemen und Arbeiten we-
sentlich als ein Vorgang verstan-
den, n dessen einzelnen Phasen
sich ein je aktueller, zeitlich be-
grenzter und kompromiBhafter
Konsens iiber geteilte Bedeutun-
gen, Handlungsziele und Normen
ergibt. Reichweite und Tragfahig-
keit der Ubereinkunft hdngen von
der Veranderung des Aufgaben-
spektrums und der Untermehmens-
situation ebenso ab, wie davon, in-
wieweit die einzelnen sich in die-
sem KompromiB wiederfinden. Die
Stabilitdt und die Entwicklungsfa-
higkeit des Unternehmens werden
somit durch das Zusammenwirken
der personlich gepragten Initiati-
ven und Interpretationsleistungen
aller Beschaftigten gewdhrleistet.

Die diesem Modell ensprechen-
den Vorstellungen von Personlich-
keit sind in der Erkenntnis begriin-
det, da die RegelmaBigkeiten im
Verhalten und Handeln von Indivi-
duen bewuBte und unbewufte
,Antworten’’ auf Interaktionserfah-
rungen darstellen: ,Eigenschaften’’
sind in diesem Kontext die in unter-
schiedlichen sozialen Zusammen-
hadngen vom einzelnen als niitzlich
und sinnvoll erkannten und ausge-

stalteten Moglichkeiten der Selbst-
verwirklichung. Padagogische In-
teraktionen werden als eine soziali-
sierende Form des Handelns ver-
standen.

Indem im Konzept der Personlich-
keit deren Entwicklungsbedingun-
gen festgehalten werden, riicken
die aktuellen Interaktions- und Um-
feldbedingungen in den Blick-
punkt von Lehr- und Lemprozes-
sen; und indem die Person mit ih-
ren gestalterischen Fahigkeiten
und ihren kognitiven, affektiven
und evaluativen Verarbeitungswei-
sen als Adressat sozialer EinfluR-
nahme erkannt wird, wird auch ein
ganzheitlich orientierter Berufsbil-
dungsproze moglich und notwen-
dig. P&adagogische Interaktionen
haben damit nicht nur eine verbe-
ruflichende und anpassende Funk-
tion; sie gewahrleisten gleicherma-
Ben sich selbst gestaltende indivi-
duell nuancierte Personlichkeits-
entwicklung.

Konsequenzen fiir die
Qualitat der padagogischen
Weiterbildung

Die berufs- und arbeitspddagogi-
sche Weiterbildung hat im Begriin-
dungszusammenhang des jeweili-
gen Modells einen je unterschied-
lichen Stellenwert; ihre unterneh-
menspolitische Bedeutung und ih-
re inhaltliche Dimensionierung ent-
sprechen dem paradigmatischen
Selbstverstdndnis des jeweiligen
Modells.

Als konsequente Folge ihres Untez-
nehmensverstandnisses hat die
padagogische Weiterbildung im
dynamisch-detenninistischen Mo-
dell eine der fachlichen Weiterbil-
dung nachgeordnete Funktion. Ent-
sprechend der instrumentell ver-
kiirzten Auffassung von Berufsar-
beit, wird die Vermittlungsleistung
von Ausbildemn/innen als etwas be-
trachtet, was sich aufgrund der An-
eignung neuen Wissens, im Um-
gang mit verdnderten Arbeitsmit-
teln und durch die Eingliederung
in sich wandelnde Arbeitsprozesse
und Kommunikationsformen von
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selbst ergibt. Pddagogische Wei-
terbildung bleibt damit auch ange-
sichts des technologischen, arbeits-
organisatorischen und sozalen
Wandels als individuelle Leistung
situiert zwischen kognitiven Anpas-
sungsleistungen und der vom Un-
ternehmen gepragten ,disziplind-
ren Matrix''8), durch die die
Handlungsorientierungen und Loya-
litdtsmuster als Verhaltensnormen
und Handlungsregeln wirksam
werden. Die genuin padagogi-
schen und berufsbildenden Ver-
mittlungsleistungen werden nicht
als gesonderter Weiterbildungsbe-
reich zur Bearbeitung technischer
und sozialer Komplexitdt sowie der
Entwicklung und Stabilisierung
personaler Identitédtsleistungen be-
trachtet, sondern aus dem Gel-
tungsbereich dieser , disziplindren
Matrix'' abgeleitet. Paddagogische
Weiterbildung bleibt dem tradier-
ten additiven Berufsbildungsver-
standnis verhaftet: Sie ist als kurz-
fristige, punktuelle Interventions-
politik des Unternehmens angelegt
und dient bei der Einfiihrung neu-
er Verfahren und Methoden deren
Absicherung und Kontrolle; und
sie ist nicht fiir Personen, sondern
fiir Funktionstrdger gedacht und
dementsprechend konzeptualisiert.

Eine neue Qualitat berufs- und ar-
beitspddagogischer Weiterbildung
ergibt sich erst aus dem evolutio-
nar-komplexen Selbstverstandnis
von Unternehmen. Es dient nicht
als Filter von Komplexitdt, es ist
vielmehr selbst durch Komplexitat
gepragt, indem es die Vielfalt, das
Besondere, das Eigenwillige zulaBt
und aus der Differenz von Interes-
sen, Perspektiven, Interpretationen
und Fahigkeiten aller Mitarbeiter/
innen das Potential seiner Aufga-
benbewdltigung gewinnt. Weiter-
bildung ist dementsprechend ein
an der Entwicklung des Unterneh-
mens, den Chancen neuer Qualifi-
kationsanforderungen und an den
kognitiven, emotionalen und eva-
luativen Fahigkeiten der Personen
orientierter, vieldimensionaler Pro-
zeB, der darauf abzielt, eine weit-
gefaBte Handlungskompetenz zu
entwickeln. Die Weiterbildung
fachlich-professioneller Fertigkei-
ten, Kenntnisse und Handlungsfa-

higkeiten wird deshalb nicht iso-
liert von der personalen Verarbei-
tungsleistung und den vielfaltigen
Gestaltungs- und Vermittlungsauf-
gaben der Ausbilder/innen be-
trachtet. Padagogische Weiterbil-
dung bezieht sich nicht nur auf die
Fortentwicklung fachlicher (Ar-
beitsmittel und -verfahren), konzep-
tioneller (Ausbildungsplane), koor-
dinierender (Abstmmung zwi-
schen Lernorten) und didaktisch-
methodischer (Bildungsinhalte,
-niveau, Methoden) Kompetenzen;
vielmehr verbindet sie diese mit
der Weiterentwicklung personaler
Verarbeitungsfahigkeit; sie inte-
griert damit wichtige Dimensionen
von ldentitatsleistungen. Padagogi-
sche Weiterbildung umfaft die
systematische Entwicklung

— der Fahigkeit, die eigenen Re-
aktionen auf den technologisch-
arbeitsorganisatorischen Wan-
del, auf neue Rollenanforderun-
gen, auf die persoénlichen Lern-
anforderungen und die damit
verbundene Verunsicherung
aufzudecken;

— der Fahigkeit zum selbstreflexi-
ven Umgang mit der eigenen
Arbeitsbiographie, mit erworbe-
nem Handlungswissen sowie
eingespielten beruflichen und
sozialen Deutungsmustern und
Urteilsgewohnheiten;

— der Fahigkeit, die eigenen fach-
lichen und didaktisch-methodi-
schen Kompetenzen und die
personliche Haltung immer wie-
der neu auf Angemessenheit,
Breite und Tiefe hin zu befra-
gen.

Der Einbezug dieser Identitatslei-
stungen in die pddagogische Wei-
terbildung der Ausbilder/innen
driickt ein Berufsbildungsver-
stdndnis aus, innerhalb dessen Ar-
beit und Lernen als Handlungsbe-
reiche verstanden werden, in de-
nen die Beschéaftigten auch Akteu-
re sind, die Mdglichkeiten auffin-
den fiir eine von ihnen selbst mit-
bestimmte Persénlichkeitsentwick-
lung und fiir die kompetente Mitge-
staltung nicht nur ihres beruflichen
Wirkungsbereiches, sondern der
technisch-sozialen Entwicklung des
Unternehmens.
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Rusbilder/innen im Spannungsverhadltnis
zwischen Bildungsziel und Organisation
des betrieblichen Ausbildungswesens

Probleme und Losungsansatze am Beispiel der
Berufsausbildung von Industriekaufleuten

Hans-Christian Steinborn

Im Rahmen der Forschungsarbeiten des Bundesinstituts fiir Berufsbildung zur Weiterbi-
dung von Ausbildern sind in den vergangenen Monaten zahlreiche Expertengesprache zu
Qualifizierungsproblemen in der Berufsausbildung durchgefihrt und einschldgige Mode!l-
versuche ausgewerlet worden. Diese Untersuchungen orienlieren sich zu einem Tetl am Aus-
bildungsberuf Industriekaufmann /Industriekauffrau. Im folgenden Beitrag sollen hierzu
Probleme aus dem Spaanungsverhaltnis zwischen neuen Anforderungen und — teilweise —
noch nicht angepa#Bten Ausbildungsbedingungen aufgedeckt werden Ldsungsansétze aus
der Praxis schlieBen sich an und werden auf ihre KonseQuenzen untersucht.

A~

Hans-Christian Steinborn

Diplom-Votkswint; Leiter der Abteilung 24 ,Perso-
nal in der beruflichen Bildung und Ausbilderfor-
derung” im Bundesinstitut fiir Berufsbildung

Neue Anforderungen

In den letzten Jahren werden zu-
nehmend neue Anforderungen an
die Berufsausbildung gestellt.})
Fir die folgende Betrachtung
schéalt sich dabei der Zusammen-
hang zwischen neuen Formen indu-
strieller Arbeit, neuen Anforderun-
gen an Mitarbeiter /innen und ei-
nem davon abhédngigen zukunfts-
orientierten Bildungsziel als zentral
heraus.

Veranderungen industrieller Ar-
beit werden in diesem Beitrag ein-
gegrenzt auf den Aufgabenkreis
von Industriekaufleuten. Es wird
dabei die Entwicklungsmdoglich-
keit verfolgt, die nach vorherr-
schender Meinung und nach FEr-
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gebnissen der Expertengesprache
mit dem hochsten Erwartungswert
versehen istt Ubergang vom
Verrichtungs- zum Fallprinzip mit
der Wirkung einer Anreicherung
der kaufménnischen Sachbearbei-
tung sowohl in der Breite als auch
in der Tiefe in Verbindung mit ei-
nem Einsatz von IuK-Systemen als
Hilfsmittel zur Arbeitserledigung.?)

Der Idealtyp der zukiinftigen kauf-
mannischen  Sachbearbeiter/in-
nen wird als fachlich fundierte, kri-
tisch-konstruktive, kreative, ent-
scheidungsfreudige, kooperative
und wendige Personlichkeit skiz-
ziert.%) Der ,alte’’ Mitarbeitertypus
des auf Anordnung wartenden,
ausfiihrenden, angepaBten Men-
schen wird nach einhelliger Auf-
fassung der Experten nicht der
Mitarbeiter sein, mit dem die tech-
nisch-6konomischen, sozialen und
organisatorischen Herausforderun-
gen gemeistert werden kénnen.

Betriebe sehen sich damit — auch
aus 6konomischen Criinden — vor
die Notwendigkeit gestellt, die
Ausbildung ihres Berufsnachwuch-
ses an einem neuen Bildungsziel
auszurichten: Vermittlung fachli-
cher, personlicher und sozaler
Handlungsfghigkeit mit starker Be-
tonung der Vermittlung von Schliis-
selqualifikationen. Mehr als bisher
muB die Berufsausbildung von In-
dustriekaufleuten
— die Entwicklung wirtschaftli-
chen Denkens fordern: Die Aus-
zubildenden miissen Arbeits-

strukturen und -abldufe sowie
tibergreifende betriebliche Zu-
sammenhange erkennen, Priori-
taten setzen, Entscheidungen
vorbereiten, Alternativen ge-
geneinander abwagen und Fol-
gen wirtschaftlichen Handelns
abschatzen konnen.

— die Fahigkeit zur Problemldésung
und Entscheidungsfindung ent-
wickeln: Hierzu zdhlen Analyse-
fahigkeit (Situationen; Proble-
me), Entwicklung von Losungs-
alternativen,  Informationsauf-
nahme und -verarbeitung, Ent-
scheidungsvorbereitung, Ent-
scheidung und Begriindung.

— Kommunikations- und Koopera-
tionsfahigkeit pflegen: Auszubil-
dende miissen Gelegenheit zum
Erwerb von Prasentationstechni-
ken erhalten, Kontakte aufbauen
konnen, Gesprache und Ver-
handlungen vorbereiten und
fiihren, KompromiRvorschldage
entwickeln, im Team arbeiten
und Konflikte l6sen kénnen.

— die Entwicklung von Eigeninitia-
tive und Selbstverantwortung
begiinstigen: Auszubildende
miissen Ziele selbst setzen kon-
nen, Gelegenheit zum effektiven
Lernen haben, Ablaufe/Lo-
sungswege mitgestalten kénnen
und fiir die Ergebnisse ihres
Handelns verantwortlich sein.

— Flexibilitdt und Kreativitat for-
dern: Cefordert ist ein Denken
und Handeln mit dem Ziel, neue,
anwendungsorientierte Vorschla-
ge zu entwickeln, gegeniiber
neuen Entwicklungen aufge-
schlossen zu sein, alte Formen/
Ablaufe/ Verfahren in Frage zu
stellen. %)

Das Zusammentreffen dieser be-
trieblichen Anforderungen mit ho-
heren Anspriichen junger Men-
schen an die Ausbildung wird von
den befragten Experten als erfreu-
lich eingeschatzt, da betriebliche
und personale Zielvorstellungen
miteinander vereinbar sind. Das
hohere Durchschnittsalter und die
hoéhere Vorbildung der jungen
Menschen werden als Chance fiir
eine anspruchsvollere Qualifizie-
rung vor allem im Bereich der
Schliisselqualifikationen verstan-
den.
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Probleme und
Lésungsansétze

Auszubildende treffen immer noch
auf Arbeitsbedingungen, die einer
vollstandigen Umsetzung dieses
héheren Bildungszieles entgegen-
stehen. Ein Beleg hierflir mogen
neben Erkenntnissen aus den Ex-
pertengesprachen zundchst fol-
gende Ergebnisse gerade abge-
schlossener Untersuchungen des

Bundesinstituts fiir Berufsbildung

sein:

— 23% der Betriecbe des I[HK-
Bereichs haben keinen schrift-
lichen Dbetrieblichen Ausbil-
dungsplan.

— Defizitbereiche in der betriebli-
chen Berufsausbildung sind u. a.
selbstandiges Arbeiten, Kunden-
umgang, Umgang mit neuen
Techniken, Forderung von Krea-
tivitat, Entwicklung von Kritikfa-
higkeit, Schaffung von Méglich-
keiten zur Entwicklung von
Eigeninitiative.

— In nur 10% der Ausbildungsbe-
triebe des IHK-Bereichs werden
hauptberufliche Ausbilder ein-
gesetzt. Die Zahl der nebenbe-
ruflichen Ausbilder pro Betrieb
ist in der Regel gering.?)

Im folgenden sollen 8 typische Ein-
zelprobleme, die sich aus den Ex-
pertengesprachen ergeben haben,
analysiert werden.

Problem 1: Die DV-Organisation
behindert kurzfristig die Bildung
komplexer Sachbearbeiterarbeits-
platze

Die DV-Organisation in der kauf-
mannischen Verwaltung befindet
sich vielfach noch in der Entwick-
lung vom GroRrechnereinsatz mit
Terminalbetrieb zu einer Organisa-
tionsform ,,GroRrechnereinsatz mit
Arbeitsplatzcomputern''®) Dieser
Entwicklungsprozef beeinfluf3t die
Organisation der Arbeit in der
kaufméannischen Verwaltung unmit-
telbar. Die Ausbildung von Indu-
striekaufleuten mufB von dem zu-
kunftsorientierten Ziel des Einsat-
zes von Arbeitsplatzcomputern
ausgehen und das zur Planung und
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Organisation von Arbeitsgebieten
und -ablaufen erforderliche Ge-
staltungswissen vermitteln. Die be-
rufliche Bildung muf bewuft in
eine Vorleistung eintreten. Ausbil-
der/innen haben damit mehrere
Probleme zu 16sen: Die Konzeption
fiir eine entsprechende Qualifizie-
rung im Betrieb ist zu entwickeln.
Sie mu3 sowohl den augenblick-
lichen Stand der DV-Organisation
im Betrieb als auch das Ausbauziel
beriicksichtigen. Fiir eine entspre-
chende Qualifizierung ist ein Lern-
ort zu schaffen, wenn die arbeits-
platzbezogene Ausbildung allein
dem zukunftsgerichteten Ziel we-
gen der noch dominierenden tradi-
tionellen DV-Organisation nicht ge-
recht werden kann.

Erfolgreich sind in der Ausbildung

von Industriekaufleuten:

— Schaffung eines neuen Lernor-
tes — im Rahmen vorhandener
Ausbildungsabteilungen — als
Lernstudio oder als ,Ausbil-
dungscomputerecke’' %)

— Einfiihrung in die Standardsoft-
ware der kaufmannischen Ver-
waltung

— Einfiihrung in PC-Standardsoft-
ware.

Problem 2: Unanschauliche Ar-
beitsvollziige; Kaufmannische Ar-
beitsplatze miissen fiir eine Berufs-
ausbildung neu erschlossen wer-
den

Die Berufsausbildung in den be-
trieblichen Fachabteilungen wird
durch den Einsatz moderner Tech-
niken unanschaulicher. Der Beleg-
fluB als padagogisches Mittel der
Qualifizierung wurde ersetzt durch
einen — unsichtbaren — Datenfluf3.
Der Fortfall des sichtbaren Beleg-
flusses und sein Ersatz durch den
Aufbau und die Veranderung von
Datensatzen mit Hilfe der EDV be-
riithrt die betriebliche Berufsaus-
bildung grundsatzlich. thr geht An-
schauung als bedeutsame metho-
dische Stiitze eines Qualifizierungs-
prozesses in doppelter Hinsicht
verloren: Der Ausbildung fehlt
quasi das Objekt des Handelns
(wie z. B. die Bestellung, die Rech-
nung, der Verkaufsvertrag, . . .), da
diese Belege der einmaligen Daten-

erfassung zum Aufbau von Daten-
sdtzen dienen, die beim Eintritt
weiterer Ereignisse fortgeschrie-
ben werden. Es fehlt auBerdem
der Ausbildung die iiber das Ob-
jekt und seine Bearbeitung in den
Fachabteilungen erzielbare An-
schauung, die Zusammenhange,
Gesamtbezliige und Wirkungen
einzelner Bearbeitungsschritte er-
kennen last.

Die betriebliche Berufsausbildung
setzt sich seit Jahren mit den metho-
dischen Konsequenzen einer sol-
chen ,Objektauflésung’’ auseinan-
der. Die allgemeine Antwort lautet:
Die Auszubildenden miissen inten-
siver als friiher auf die Ausbildung
in den Fachabteilungen vorbereitet
werden, indem sie
— die wesentlichen Aufgaben der
jeweiligen Fachabteilung ken-
nen
— typische Arbeitsablaufe in der
Fachabteilung erkennen und
darstellen
— die Verbindungen der Arbeit ei-
ner Fachabteilung zu der ande-
rer aufdecken und verstehen
— die organisatorischen Regelun-
gen, Hilfsmittel und , Werkzeu-
ge’’ der Fachabteilungen einset-
zen koénnen.

Moglichkeiten zur Erlangung die-
ser (Vor-)Qualifikationen sind nach
Erkenntnissen aus laufenden Mo-
dellversuchen im wesentlichen
Orientierungswoche, Lernarrange-
ment und Simulation/Planspiel.®)

Problem 3: Funktion der Lernorte;
Theorievermittlung unbefriedi-
gend

Die Funktion der betrieblichen
Lernorte ist traditionell definiert.
Der Arbeitsplatz wird fiir ,Praxis-
ausbildung’, der betriebliche Un-
terricht wird als Ersatz fiir einen —
als unzureichend empfundenen —
Berufsschulunterricht angese-
hen?) Bei zunehmender Abstrakt-
heit, Unanschaulichkeit und Kom-
plexitat betrieblicher Arbeitsvor-
gange steht kein Lernort fiir die
Vermittlung der zum Verstandnis
betrieblicher Realitdt erforderli-
chen Theorie zur Verfligung. Hand-
lungswissen im notwendigen Um-
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fang kann nicht aufgebaut werden.
Die Fachabteilungen werden bei
ihrer Ausbildungsaufgabe nicht
ausreichend unterstiitzt Bei der
Vermittlung der ,,gesamten” Theo-
rie sind sie zeitlich iiberfordert.

Der Lernort Arbeitsplatz gerédt bei
der Umsetzung des Bildungszieles
Handlungsfahigkeit wieder starker
in den Blick. Dieser ,neue'’' Einsatz
ist allerdings nicht als schlichte Re-
naissance vorstellbar, Eine notwen-
dige flankierende MaRnahme rich-
tet sich auf die Gestaltung des be-
trieblichen Unterrichts fiir Indu-
striekaufleute. Die Schwiche des
traditionellen betrieblichen Unter-
richts liegt in seiner inhaltlichen
Konzeption: Sie ist geleitet von Vor-
stellungen wie ,Ersatz fiir Berufs-
schulunterricht” wund ,Priifungs-
vorbereitung".

Die Berufsschule hat ihre Aufgabe
im fachlichen Teil der Berufsaus-
bildung von Industriekaufleuten
bisher im wesentlichen in der Ver-
inittlung propéddeutischer Kenntnis-
se gesehen. Die didaktische Ziel-
vorstellung des entsprechenden
Unterrichts schwankt dabei zwi-
schen dem Bild des ,kleinen Be-
triebswirtes” und dem des , . kénig-
lichen Kaufmanns' Die Berufs-
schule kann ohne Verdnderung ih-
res didaktischen Konzepts die auf-
tretende Theorieliicke nicht fiillen.

Die erkennbare Richtung der Ver-
anderung des betrieblichen Unter-
richts kann folgendermaBen be-
schrieben werden: Der Betrieb lost
sich von dem traditionellen Unter-
richtskonzept. Er nutzt statt dessen
die ihm dafiir zur Verfiigung ste-
hende Zeit fiir eine Vor- und Nach-
bereitung der Ausbildung in den

Fachabteilungen. Die Ziele dieser

neuen Funktion betrieblicher

Theorienphasen:¥)

— Erleichterung des Starts der
Auszubildenden in den Fachab-
teilungen durch Erkennen we-
sentlicher Aufgaben, Arbeits-
ablaufe, Verbindungen zu ande-
ren Fachabteilungen

— Vermitteln libergreifender Qua-
lifikationen wie Prasentations-
techniken, selbstdndiges Arbei-
ten, Teamarbeit, Entwicklung

von Kreativitat, Einfiihrung in die
in den Fachabteilungen iibliche
neue Technik.

Der Berufsschulunterricht muB
sich demgegeniiber stidrker befas-
sen mit der Entwicklung von
Grundlagen fiir die betriebliche
Berufsausbildung und der theoreti-
schen Fundierung, Verallgemeine-
rung, Verkniipfung, Vertiefung des
im Betticb erworbenen Erfah-
rungswissens der Auszubilden-
den.) In der Berufsschule ent-
wickelte Grundlagen sollen es der
betrieblichen Berufsausbildung er-
mdoglichen, auf einer begrifflich —
theoretischen Basis in die Realitit
betrieblicher Organisation und
Handlungen einzufithren. Der Be-
trieb soll also beispielsweise nicht
in das Grundwissen liber Anfrage,
Angebot, Rechwgeschaft, Lager-
haltung etc. einfiihren miissen, son-
dern auf der Grundlage entspre-
chend solider Kenntnisse der Aus-
zubildenden die Formen und Aus-
pragungen dieser Sachverhalte im
Ausbildungsbetrieb  handlungs-
orientiert vermitteln. Der Anspruch
der Theorievermittlung an den
Ausbildungsbetrieb richtet sich
dann im Kern auf die Darstellung,
Erlduterung, Begriindung der be-
frieblichen Sachverhalte und Ent-
scheidungen. Der Ausbildungsbe-
trieb soll also seine Realitit theore-
tisch fundieren und dadurch das
fiir kompetentes Handeln erforder-
liche Handlungswissen in einem
engeren Sinn — da betriebsbezo-
gen — vernmnmitteln.

Zur Vertiefung der betrieblichen
Berufsausbildung durch Vermitt-
lung von Zusammenhangswissen
und Fundierung des gewonnenen
Erfahrungswissens muf die Berufs-
schule einen didaktischen Briicken-
schlag zur betrieblichen Berufs-
ausbildung vollziehen: Die Berufs-
schule muB z B von den unter-
schiedlichen Formmen und Gestal-
tungen des Einkaufs und der Mate-
rialwirtschaft ,ihrer’ Ausbildungs-
betriebe ausgehen und sie zum
Gegenstand des Unterrichts erhe-
ben. Herauszufiltern wiren das
Gemeinsame und die Abweichun-
gen zwischen den Realtypen sowie
vor allem die Griinde, die zu den

unterschiedlichen Auspragungen
des an sich gleichen Sachverhalts
gefiihrt haben. Die Berufsschule
wiirde sich auf der Lernzielstufe
,Beherrschen''/, Anwenden'' be-
wegen und damit den Transfer des
Gelernten begiinstigen. Das ab-
strakte Vorgehen des klassischen
Berufsschulunterrichts, der — um
1m Beispiel zu bleiben — die Mate-
rialwirtschaft auf wenige betiiebs-
winschaftliche Aspekte im wesent-
lichen der Kapitalbindung, des op-
timalen Lagerbestandes und des
Rechnungswesens reduzert, wird
der Aufgabe nicht gerecht, Kompe-
tenz fiir ein zweckgerichtetes Han-
deln in einem betrieblichen Funk-
tionsbereich aufzubauen.

Problem 4: Ausbildung ohne Expe-
rimente begrenzt den Erwerb von
Schliisselqualifikationen

Die betriebliche Berufsausbildung
geht — verstandlicherweise — von
dem Anspruch aus, die Zah! der
Fehler der Arbeitsausfilhrung
durch Auszubildende zu minimie-
ren (0-Fehler-Modell). Dahinter
wird das ,,Ausbildungsziel" ,,Funk-
tionstiichtigkeit'' erkennbar. In der
Praxi’s treten unterschiedliche Wir-
kungen auf: Die Ausbildung am Ar-
beitsplae wird zugunsten einer
stdarkeren schulischen Form der
Berufsausbildung zuriickgenommen
und erreicht nicht die Stufe selb-
stdndigen Téatigseins. Die Ausbil-
dung am Arbeitsplatz erfolgt — bei
kaufmannischen Berufen - mdg-
licherweise auf der Basis eigens
fiir Ausbildungszwecke entwickel-
ter Daten/Félle/Systeme. Es feh-
len Felder fiir Experimentieren
und selbstindiges Planen, Durch-
fiihren, Kontrollieren in Ernstsitua-
tionen sowie Gelegenheiten, trans-
ferfahige Qualifikationen aufzubau-
en. Lemen in offenen Situationen
ist der Forderung von Schliissel-
qualifikationen sehr férderlich.
Offen ist eine Ausbildungssituation
dann, wenn Ziel, Weg, Ablauf,
Beteiligte, Methode, Hilfsmittel frei
wahlbar und nicht vorgegeben
sind. Allerdings; Berufliches Han-
deln in der betrieblichen Arbeits-
welt ist zielgerichtetes Handeln zur
Erledigung von Arbeitsaufgaben.
Hieraus ergibt sich eine Einschran-
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kung der Freiheitsgrade offener
Lernsituation in der Ausbildung
von Fachabteilungen. Die Schaf-
fung offener Lernsituationen setzt
voraus die Abstimmung zwischen
Ausbildungsleitung und Leitung
der Fachabteilung, das Einbezie-
hen des Ausbildungsbeauftragten,
Abstimmung zwischen Ausbil-
dungsleitung und Ausbildern vor
Ort, Existenz komplexer Proble-
me/ Arbeitsaufgaben/Falle, die
sich von der taglichen - insbeson-
dere der straff organisierten —
Routine abheben sowie Mut des
Ausbilders vor Ort, sich einer neu-
en Situation zu stellen und in eine
neue Rolle zu schliipfen.

Bewahirt haben sich in der Aushil-
dung von Industriekaufleuten ne-
ben bestimmten ,Alltagsaufga-
ben"'

— Sonderauftrdge der Gruppen-,
Abteilungs- oder Hauptabtei-
lungsleiter. Beispiel: Aufstellung
und Ubersicht iiber den Fahr-
zeugbestand.

— Arbeiten zur Verbesserung der
sInfrastruktur’’ der Abteilung.
Beispiel: Entwicklung emes
Tabellenkalkulationsprogramms
mit der Moglichkeit der graphi-
schen Darstellung zur Aufberei-
tung von Informationen fiir die
Fachvorgesetzten iiber die Ab-
schreibungen auf Anlagevermo-
gensteile,

— Entwickeln und Auswerten von
Ubersichten durch Verarbei-
tung/Verdichtung vorliegender
Informationen. Beispiel: Alters-
verteilung der Angestellten.

— Aufarbeitung ,liegengebliebe-
ner'' Falle. Beispiel: Die Bezie-
hungen zum Kunden X in den
letzten 3 Jahren.

— Uberpriifung des gangigen In-
formationsflusses in der Fachab-
teillung; Suchen von Schwach-
stellen.

Erfahrungen in der befrieblichen
Berufsausbildung®) zeigen, daf of-
fene Lernsituationen geschaffen
werden koénnen, von den Auszubil-
denden mit starker Motivation und
Arbeitsfreude belohnt werden,
mehr Selbstdndigkeit fordern als
jede andere Form der Ausbildung
und die Ausbilder/innen vor Ort

durch die selbstandigere Erledi-
oung einer umfangreichen Aufga-
be zeitlich entlastet werden. Nicht
die Moglichkeit, offene Lermnsitua-
tionen zu schaffen, ist das Problem,
sondern die Hemmungen, fiir die
betriebliche Berufsausbildung vor-
handene, geeignete Moglichkeiten
ZU nutzen.

Problem 5: Eine geringe Nutzung
des Lernpotentials der Fachabtei-
lungen erschwert die betriebliche
Berufsausbildung

Planung der Berufsausbildung
wird zu sehr an organisatorischen
Uberlegungen (Versetzungspldne)
und zu wenig an qualifikatorischen
Anforderungen ausgerichtet. Ein
Indiz dafiir ist die in der Regel un-
zureichende Beteiligung der Aus-
bildungsbeauftragten und Ausbil-
der/innen vor Ort an der inhalt-
lichen Planung der betrieblichen
Berufsausbildung. Folge: Das Aus-
bildungspotential der Fachabtei-
lungen wird nur teilweise genutzt.

Die Beteiligung der Fachabteilun-
gen an der Ausbildungsplanung
wird von den Experten als unerla-
lich betrachtet. Die Ansatze dazu
sind sehr verschieden und spie-
geln wahrscheinlich den unter-
schiedlichen Grad der Koopera-
tion zwischen =zentraler Ausbil-
dungsleitung und Fachabteilung
wider. Bewahrt hat sich insbeson-
dere das gemeinsame Planungs-
gesprach mit den Ausbildungsbe-
auftragten und Ausbildern vor
Ort?), in dem
— die Ziele der Ausbildung eror-
tert, konkretisiert und auf die
betriebliche Realitat tibertragen
— Vorschlage der Fachabteilun-
gen zur Vermittlung fachlicher
Qualifikationen an bestimmten
Arbeitsplatzen gemacht
— die Eignung einzelner Arbeits-
platze fiir die Ausbildung durch-
leuchtet
— die Moglichkeiten der Vermitt-
lung von Schliisselqualifikatio-
nen erortert werden.

Der zeitliche Aufwand fiir solche
Planungsgesprache, deren Ergeb-
nisse fiir mehrere Jahre Bestand
haben, wird mit wenigen Tagen

veranschlagt. Als besonders vor-
teilhaft an diesem Vorgehen wird
von den betroffenen Ausbildern
herausgestellt das gemeinsame Er-
ortern von Zielen und Realisie-
rungsmoglichkeiten, das Beriick-
sichtigen der Besonderheiten der
Fachabteilungen bereits in einer
ersten Planungsperiode, die Akti-
vierung der Ausbildungskompe-
tenz der Fachabteilung, die — zu-
mindest am Rande — erfolgende
Bewertung der Eignung einzelner
Arbeitsplatze fiir Ausbildungsauf-
gaben und der mit solchen Ge-
sprachen verbundene allgemeine
Erfahrungsaustausch zwischen den
Ausbildern.

Ein vergleichbarer Weg, der je-
doch im Anspruch iiber das eben
beschriebene Beispiel hinausgeht,
wird in einem laufenden Modell-
versuch erprobt.!¥) Die wesentli-
chen Weiterentwicklungen beste-
hen in folgenden Uberlegungen
und Schritten: Die Ausbildungsbe-
auftragten und Ausbilder/innen
vor Ort filhren im Zusammenhang
mit der Umsetzung der Ziele der

Ausbildung auf die betriebliche

Realitat Gesprache iiber Schliissel-

qualifikationen:

— Ausbilder/innen sollen verste-
hen, was Schliisselqualifikatio-
nen sind.

— Ausbilder/innen sollen die auf
einem hohen Abstraktionsniveau
beschriebenen Schliisselqualifi-
kationen auf ihre Arbeitssitua-
tion ibertragen. Beispiele: Was
bedeutet Kooperationsfahigkeit
flir Industriekaufleute in ,,unse-
rem’’ Unternehmen? Welche
Chancen bestehen in ,unse-
rem’” Unternehmen, auszubil-
dende Industriekaufleute selb-
standig im Einkauf, ... operie-
ren zu lassen? Welche Mdoglich-
keiten bestehen in ,unserem’’
Unternehmen, in der Ausbil-
dung Kundennahe zu praktizie-
ren? Welche betrieblichen An-
lasse bieten sich, die Kreativitat
der Auszubildenden zu férdern?

— Ausbilder/innen sollen von der
Bedeutung der Schliisselqualifi-
kationen durch Erdrterung von
Beispielen aus der aktuellen be-
trieblichen Situation {iberzeugt
werden,
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— Ausbilder/innen sollen ermun-
tert und ermutigt werden, ihre
Arbeitswelt auf die Moéglichkeit
der Vermittlung von Schliissel-
qualifikationen zu untersuchen.

Die Ausbilder/innen vor Ort wer-
den dann gebeten, an Hand eines
vorbereiteten Arbeitsbogens einen
fiir die Ausbildung besonders ge-
eigneten Arbeitsplatz auf seine
Moglichkeiten der Qualifilations-
vermittlung zu analysieren. In ei-
nem dritten Schritt prasentieren
die Ausbilder das Ergebnis ihrer
Lernpotentialanalyse im Kreis der
Ausbilder/innen. Eine Diskussion
iiber die einzelnen Beispiele
schlieft sich an.

Wirkungen: Die Ausbilder/innen
analysieren das Lernpotential un-
terschiedlicher Arbeitsplatze,
iibernehmen didaktische Katego-
rien und machen sie zum Gegen-
stand bewuften, systematischen
Handelns, sind aktiv und als
gleichberechtigte Partner in die
Planung der Ausbildung vor Ort
einbezogen, gewinnen Sicherheit
in der padagogischen Analyse und
Argumentation und nutzen die
Kompetenz der Fachleute vor Ort
als Basis einer berufs- und arbeits-
padagogischen Qualifizierung.

Problem 6: Exemplarische Vermitt-
lung: Weniger ist mehr

Im Zuge weniger anschaulicher
Arbeitsvorgdange, steigenden Ar-
beitsdrucle in den kaufménnischen
Verwaltungen und zunehmenden
Anspriichen an die Ausbilder /in-
nen vor Ort kann die erwartete
Ausbildungsleistung weiterhin
nicht mit ,,Arbeitsplatztiichtigkeit''
fiir den typischen Sachbearbeiter-
arbeitspla® definiert werden. Fir
die Ausbildung miissen bewufter
als bisher Arbeitsplatze und Ar-
beitsaufgaben mit einem hohen
Qualifizierungspotential fiir eine
exemplarische Vermittlung ausge-
wahlt werden.

Die ausgebildeten I[ndustriekauf-
leute bediirfen nach ihrer Uber-
nahme in ein Beschiftigungsver-
haltnis einer Anpassungsfortbil-
dung in der Jeweiligen Fachabtei-

lung. Dies ist die einhellige Auffas-
sung der Experten. Die Kompetenz
zur qualifizierten Sachbearbeitung
an typischen kaufméannischen Ar-
beitsplatzen wird in der Ausbil-
dung nur punktuell erreicht. Nach
Meinung einiger Experten ist die
generelle Arbeitsplatztiichtigkeit
auch nicht erstrebenswert, da sie
in Konkurrenz zu einer fachlich
breiteren Qualifizierung und einer
tieferen Qualifizierung im Bereich
der Schliisselqualifikationen steht
und dabei unterliegt. Ausbildung
erfolgt also bereits exemplarisch.
Bedeutsam scheint, diesen Sach-
verhalt bewuBtzumachen und die
Moglichkeiten der exemplarischen
Vermittlung im Betrieb zu nutzen.

Nach ersten Eindriicken aus einem
laufenden Modellversuch¥) scheint
sich als Ldsungsansatz die Bildung
von Kernarbeitspldtzen in doppel-
ter Hinsicht zu bewadhren: Es wer-
den typische, zentrale, besonders
geeignete Arbeitsplatze fiir die
Ausbildung ausgesucht. Die zum
Gegenstand der Ausbildung ge-
machten Arbeitsaufgaben sollen
die Anforderungen an eine exem-
plarische Qualifizierung erfiillen.

Problem 7: Abweichende didakti-
sche Strukturen verunsichern Aus-
zubildende

Die zukunftsorientierte beftriebli-
che Berufsausbildung ist problem-
orientiert und schafft offene Lern-
situationen. Im Zentrum ihrer fach-
didaktischen Uberlegungen ste-
hen Falle/ Aufgaben. Dieser An-
satz betrieblicher Berufsausbil-
dung ist ganzheitlich im Sinne der
Ansprache aller zur Ldésung eines
Praxisproblems erforderlicher
Qualifikationen. Betrieb und Be-
rufsschule gehen in der Ausbil-
dung jedoch von unterschiedlichen
didaktischen Konzeptionen aus:
Der Betrieb — so nehmen wir ver-
einfachend an - praktiziert das
Fallprinzip. Die Berufsschule folgt
einer fachspezifischen Struktur.
Diese voneinander abweichenden
didaktischen Strukturen behindern
wegen der unzureichenden curri-
cularen Verkniipfung die Orientie-
rung der Auszubildenden und eine
ganzheitliche Ausbildung.

Der nach Fachern gegliederte und
durchgefiihrte  Berufsschulunter-
richt ist , tayloristische'' Padagogik.
Aus einer Einheit wird ein Teil-
aspekt betrachtet.®) Die inhaltli-
chen Verbindungen zu den ande-
ren Teilen werden bewuft aus der
Betrachtung ausgespart. So inter-
essiert beispielsweise der Aufbau
einer Industriekalkulation — was
ausfiihrlich durch die Aufstellung
von Kalkulationen auf der Grund-
lage vollstdndiger Informationen
iiber Listenpreise, Rabatte, Skont],
etc. geiibt wird —, nicht aber die
Frage, woher die einzelnen Infor-
mationen kommen, wer ilber sie
entscheidet, warum bestimmte Ent-
scheidungen getroffen worden
sind und wie sie sich auf dem Ab-
satzmarkt auswirken. Die Berufs-
schule sollte sich im Interesse ei-
ner curricularen Verkniipfung zwi-
schen den Lernorten von dem star-
ren Facherprinzip l6sen.

Im Rahmen eines Modellversuchs??)
hat sich als erster Schritt dahin be-
wahrt phasenbezogener, funktions-
orientierter Berufsschulunterricht,
Projektunterricht und/oder Simu-
lation eines Betriebes.

Problem 8: ,Klassische” Ausbil-
dungsmethoden versagen

Betriebe orientieren sich noch
weitgehend an der 4-Stufen-Metho-
de. Die Rolle der Ausbilder muf
sich bei Vermittlung persénlicher,
fachlicher und sozialer Handlungs-
fahigkeit jedoch &nderm. — Die Be-
rufsschule ist nach wie vor durch
lehrerzentrierten Unterricht ge-
pragt. Das Vorherrschen ,klassi-
scher'' Ausbildungsmethoden be-
hindert den Erwerb bestimmter
Schliisselqualifikationen wie Selb-
standigkeit, Kreativitat, Team- und
Kooperationsfahigkeit und nimmt
den Auszubildenden Freude an
der Ausbildung. Ihre neue Rolle
fiir eine zukunftsorientierte Qualifi-
kationsvermittlung miissen Ausbil-
der und Berufsschullehrer selbst
erst lernen

Es ist daher zu begriiRen, daf in
den letzten Jahren gerade dem Be-
reich der Ausbildungsmethode be-
sondere Aufmerksamkeit gewid-
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met worden ist. Die tendenzell er-
kennbaren Weiterentwicklungen
von Ausbildungsmethoden kdnnen
allgemein umschrieben werden
mit Worten wie selbstaktivierend,
eigenverantwortlich, offen, gelei-
tet, kooperativ, teamorientiert. Die
betriebliche Konkretisierung die-
ser methodischen Neuansitze er-
folgt in unterschiedlichen Auspréa-
gungen wie Leittextinethode, Pro-
jektmethode, Fallstudie, Erkun-
dung, Planspiel, Juniorenfirma.s)

Fiir die Ausbildung von Industrie-
kaufleuten hervorzuheben sind fol-
gende Erfahrungen:

— Die methodischen Neuerungen
bewirken eine wesentlich héhe-
re Qualifizierung der Auszubil-
denden und fithren zu mehr
Freude und Engagement in der
Ausbildung

— In dem MaRe, wie Auszubilden-
de selbst aktiv werden, miissen
die Ausbilder in den Fachabtei-
lungen zur ,Beratung” bereit
sem

— Der Einsatz selbstaktivierender
Methoden setzt Verdanderungen
in der Ausbildungsorganisation
und im Ausbildungsablauf des
Betriebes voraus

— Es besteht ein enger Zusam-
menhang zwischen der Ausbil-
dungsmethode und der Qualifi-
kation der Ausbilder/innen.

Erfahrungen aus der Berufsschule
zeigen'). Der Einsaw selbstaktivie-
render Methoden ist mdglich und
erfolgreich. Der Unterricht ge-
winnt an Lebendigkeit, Dynamik,
Kreativitat und bereitet den Betrof-
fenen mehr Spaf als der frontal
dargebotene Lehrervortrag. Der
Anteil eines so durchgefiihrten Un-
terrichts an der Gesamtunterrichts-
zeit wird allerdings klein sein.

Konsequenzen fiir die
Organisation des
Ausbildungswesens

Die Betrachtungen sollen nun auf
erforderliche Voraussetzungen
bzw. Konsequenzen analysiert wer-
den. Ich orientiere mich dabei an
der folgenden Ubersicht.

Lésungsmoglichkeiten

Voraussetzungen /
Konsequenzen

1 DV-Organisation

Einfiihrung in PC-Software
(Industriestandard)
Lemstudio; Ausbildungs-
computer

Konzeption; Beratung

Ausstattung; Organisation

2 Anschauung Orientierungswoche Umstellung
Transparenz Lernarrangement Materialentwicklung
Simulation
3 Lerncrtfunktion Kemnarbeitsplatze Entwicklungen in den

Neue Funktion d. betriebl.
Unterrichts

Fachabteilungen;
Betriebl. Abstimmung

4 Experimente

Offene Lermnsituationen
in Fachabteilungen

Veranderung der Ausbildung
in den Fachabteilungen

5 Lempotential

Kernarbeitsplatze

Einbeziehen der Ausbilder
vor Ort
Exemplarische Vermittlung

ErschlieBen der
Fachabteilungen;
Entwicklung von
Kenzeptionen und
Weiterbildungsbausteinen

6 Exemplarische
Vermittlung

Kernarbeitsplatze
Konzentration auf

Analyse Lernpotential;
Organisationsveranderung

wesentliche, typische
Arbeitsaufgaben

7 Didaktische Struktur

Verlassen der
Fachersoukwr des

Rechtliche Anderungen fiir
die Tatigkeit der Berufs-

Berufsschulunterrichts schule;
Entwicklung ganzheitlicher
Ansétze;
Lehrerfortbildung
8 Methoden Selbstaktivierende Offnen der Fachabteilungen,
Ausbildungsmethoden Abstimmung;

Weiterbildung der
Ausbilder/innen

Die Loésung dieser acht Probleme
beriihrt die Organisation der Be-
rufsausbildung, Ziele, Inhalte und
Methoden der betrieblichen Aus-
bildung, das Verhaltnis der Ausbil-
dung zu den Fachabteilungen, die
Bereitschaft des Betriebes zu einer
berufs- und arbeitspddagogischen
Ausbildung der Ausbilder/innen
vor Ort, innerbetriebliche Abstim-
mung der Lernorte, eine Verande-
rung des rechtlichen Rahmens fiir
den Berufsschulunterricht sowie
die Qualifizierung der hauptberuf-
lichen Ausbilder/innen und Be-
rufsschullehrer/innen.

Die acht Probleme lassen sich da-
mit nur im Rahmen einer Gesamt-

konzeption ldsen, die ausgeht von
MaRnahmen der Organisationsent-
wicklung und in der berufs- und ar-
beitspddagogische Anliegen eine
ZielgroRe darstellen. Ein isolierter
berufs- und arbeitspddagogischer
Ansatz wiirde demgegeniiber von
der unhaltbaren Annahme ausge-
hen, daB eine Weiterbildung der
Ausbilder/innen schon zur Pro-
blemldsung ausreichen wiirde. Ein
solches Vorgehen wire bedenk-
lich, weil aller Wahrscheinlichkeit
nach die hauptberuflichen Ausbil-
der/innen an dem Beharrungs-
vermdgen und dem Ressortegois-
mus der Fachabteilungen schei-
tern wiirden. Erfolgversprechend
scheint der umfassendere Ansatz,
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weil er in einem zeitlich vorge-
schalteten Schritt Einverstandnis
der Fachabteilungen fiir solche
Veranderungen des betrieblichen
Ausbildungswesens anbahnen soll
und muf. In der Regel ist bei einer
solchen Entwicklung des betriebli-
chen Ausbildungswesens die Zu-
stimmung der Geschéaftsfithrung
erforderlich, die stark abhangig ist
vom Votum der Fachabteilungen.

Die den Ausbildern nach Klarung
und Veranderung der institutionel-
len Bedingungen verbleibenden
Fachaufgaben sind dann mit
berufs- und arbeitspdadagogischen
Instrumenten lésbar. Im Zentrum
entsprechender Mafnahmen muf
die arbeitsplatzbezogene Berufs-
ausbildung mit ihren Anspriichen
und Folgen fiir ,flankierende"
MapBnahmen stehen. Von diesem
Zentrum aus lassen sich die offe-
nen inhaltlichen und methodischen
Fragen formulieren und beantwor-
ten. Auf dem Weg dahin gerat si-
cher die berufs- und arbeitspad-
agogische Weiterbildung der Aus-
bilder vor Ort in den Blick. Sie tra-
gen eine groRe Last entsprechen-
der Veranderungen und miissen
daher vorbereitet werden. Erfor-
derlich sind die Schaffung von Ar-
beitsbedingungen, die eine Mitwir-
kung der Ausbilder/innen vor Ort
ermoglichen und Weiterbildungs-
mapRnahmen, die die Ausbilder/in-
nen vor Ort auf die kompetente
Wahrnehmung dieser Mitwirkung
vorbereiten. %)

Die Ldsung der inner- und auper-
betrieblichen Abstimmungsfragen
setzt neben dem erforderlichen
ProblembewuRtsein Kompetenz
der hauptberuflichen Ausbilder/
innen zur Entwicklung von ganz-
heitlichen — Gesichtspunkte der
Organisationsentwicklung einbe-
ziehende — Konzeptionen auf einer
Mikroebene (Ablauf und Durch-
fiihrung der Berufsausbildung) vor-
aus.

Resiimee: Die neuen Anforderun-
gen an die Berufsausbildung im
dualen System f{ilhren iiber das
neue Menschenbild und das neue
Bildungsziel zu einer Umorientie-
rung des Ausbildungswesens. Die

Last der Veranderung liegt auf den
Schultern der hauptberuflichen
Ausbilder/innen, der Aushil-
der/innen vor Ort und der Berufs-
schullehrer/innen. Die Lésung der
gestellten Aufgabe durch diesen
Personenkreis darxf jedoch nur
dann erwartet werden, wenn der
Handlungsrahmen entsprechend
ausgestaltet wird und die notwen-
digen Qualifikationen vorliegen.
Hierzu sind zunachst Entscheidun-
gen oberhalb der Funktionsebene
dieser Personen zu treffen. An-
dernfalls bliebe es bei dem un-
tauglichen Versuch, Organisations-
und Strukturprobleme iiber isolier-
te berufs- und arbeitspadagogi-
sche MaRnahmen, die allein vom
Ausbildungspersonal getragen
werden, l6sen zu wollen.
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INTERVIEW
L

Busbildung am Arbeitsplatz fordert Fahigkeit
zum selbstandigen, beruflichen Handeln

Ein Interview mit Hannelore Kerbl, kaufmannische Ausbildungsleiterin
der Wacker-Chemie, und Ute Biichele, wissenschaftliche Mitarbeiterin
der Gesellschaft fiir Ausbildungsforschung und Berufsentwicklung.

Hannelore Kerbl

Industriekauffran und Personalfachkauffrau; kauf-
mannische Avsbildungsleiterin der Wacker-Che-
mie GmbH, Miinchen, Projektleiterin des Modell-
versuches zur ,,Erprobung arbeisplatzorientierter
Methoden fiur die Ausbildung von Industrie-Kauf-
leuten unter Bedingungen neuer Technologien'.

Ute Biichele

Kauffrau und Waldorfpddagogin; Gesellschatt fiir
Ausbildungsforschung und Berufsentwicklung
e. V., Miinchen, die mit der wissenschatftlichen Be-
gleitung des Modellversuches betraut ist.

BWP: Die kaufménnische Ausbil-
dung am Arbeitspla®e unter den
Bedingungen neuer Birotechnolo-
glen steht im Mittelpunkt eines
Modellversuches, den die Wacker-
Chemie GmbH in Zusammenar beit
mit der Gesellschaft fiir Ausbil-
dungsforschung und Berufsent-
wicklung e V. und dem Bundesin-
stitut fiir Berufsbildung durchfiihrt.

Welche Konzep#on liegt der Aus-
bildung zum Industriekaufmann/
zur Industriekauffrau zugrunde und
welches sind die wesentlichen Ziele
der Industriekaufleuteausbildung?

Kerbl: Die Konzeption der Wacker-
Chemie ist in erster Linie, den
Lemmnort Arbeitsplatz zu erhalten,
well wir iiberzeugt sind, daB man
nur dort die vielfaltigen Anforde-
rungen erlernen kann, die fiir die-
sen Beruf spater gebraucht wer-
den. Wir férdern die Auszubilden-
den dadurch, daB wir sie in das so-
ziale betriebliche Umfeld bringen
und daR sie echte Arbeitsaufgaben
problemltsend selbst bearbeiten
diirfen. Oberstes Ziel ist, daB die
Auszubildenden berufliche Hand-
lungskompetenz erwerben.

BWP: Welche organisatorischen
Umstellungen waren erforderlich,
um diese Ausbildungsziele in den
Betrieben zu realisieren?

Kerbl: Dort, wo es moglich war, ha-
ben wir den Ausbildungsablauf
nach dem BelegfluR gestaltet. Dazu
muB man wissen, daB wir an den
beiden Firmenstandorten Miin-
chen und Burghausen Industrie-
kaufleute ausbilden, aber an kei-
nem dieser Standorte ausschlieR-
lich ausbilden kdénnen. Unsere Aus-
zubildenden miissen also einen
Teil der Ausbildung in der Haupt-
verwaltung Miinchen, den anderen
Teil 1n unserem Werk Burghausen
durchlaufen. Die Auszubildenden
gehen praktisch mit den Aktivitad-
ten mit. Als Beispiel vielleicht die
Materialwirtschaft. Es entsteht an
einer Stelle im Betrieb ein Bedarf.
Die Disponenten iiberlegen, ob
dieser Artikel in das Gesamtsorti-
ment aufgenommen werden soll
und wieviel davon gekauft werden
muB. Nach diesen Entscheidungen
geht die Anforderung in den Ein-
leauf. Der Einkauf ermittelt den
glinstigsten Anbieter und bestellt
die Ware. Die Wareniibernahme

priift und unternimmt die Ware, die
Rechnung wird von der Rechnungs-
priifung geprift, in der Kreditoren-
buchhaltung gebucht und in der
Finanzabteilung bezahlt. — Also
ein geschlossener Kreislauf, der
Zusammenhangswissen fordert.

Biichele: Diesem BelegfluB ent-
sprechend laufen die Auszubilden-
den dann durch Disposition in
Burghausen, Einkauf in Miinchen,
Wareniibernahme und Rechnungs-
prifung in Burghausen und Rech-
nungswesen und Finanzwesen in
Miinchen. Sie sehen also, die Aus-
zubildenden wechseln jetzt standig
den Standort mit dem BelegfluR —
anders als frither, als sie in einem
Block standortbezogen alles durch-
einander gelernt haben.

BWP: Wird dieses Konzept von den
Auszubildenden aleeptiert und ha-
ben sie die Mdglichkeit, die Zu-
sammenhdnge zu erkennen oder
ganzheitliches Verstdndnis fir ihre
Tatigkelt zu entwickeln?

Kerbl: Das Verstandnis ist mit Si-
cherheit gewachsen. Es gibt auch
Idealfélle, daB jemand in der Wa-
renibernahme die Waren, die er
vorher im Einkauf selbst bestellt
hat, tatsachlich selbst ibernimmt.
Das sind natiirlich Erfolgserlebnis-
se, die die Auszubildenden moti-
vieren. Das Zusammenhangswis-
sen wird dadurch auf jeden Fall
gefordert.

Biichele: Erganzend machen wir
noch eine Veranstaltung, damit die-
ses Zusammenhangswissen wirk-
lich verankert wird. Am Ende eines
solchen Durchlaufes holen wir die
Auszubildenden einen Tag lang zu-
sammen, und sie berichten dann
liber ihre Erfahrungen und weiten
sie aus, so daR man in diesem
Arbeitsgesprach die Zusammen-
hdnge noch einmal verdeutlichen
kann,

BWP: Wie hat sich das Rollenver-
stdndnis der Ausbilder und Ausbil-
derinnen vor dem Hintergrund die-
ser neuen Konzeption verdndert?
Welche Qualifikationsanforderun-
gen sind es heute, die Sie an die
Ausbilder stellen?
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Kerbl: Bis zum Beginn des Modell-
versuches war die typische Ausbil-
dungsform ,klassische Unterwei-
sung'’ also die Vierstufenmethode
gang und gédbe; d. h, der Ausbil-
der hat den Vorgang genau vorge-
zeigt, so geht’s und nicht anders,
mach'’s so, sonst machst Du einen
Fehler. Wenn wir jetzt fordern, daR
der Ausbilder zu einem Lernbera-
ter wird, daB er also die Aufgaben-
stellungen offen und als Problem
iibergibt, daB er die Ldsung nicht
gleich anbietet, sondern sie vom
Auszubildenden entwickeln 1dRt,
erfordert das natiirlich, daf er sich
im Vorfeld sehr viel Gedanken
macht, welche Aufgaben iibertrage
ich an den Auszubildenden, wie
muB ich die Aufgabe u. U. vorberei-
ten, welche Informationen muf ich
zwingend dazu geben. Dann mufB
sich der Ausbilder aber =zuriick-
nehmen, den Auszubildenden
iiberlegen und arbeiten und nach
Moglichkeit eine eigene Lé&sung
anbieten lassen. Selbstverstdndlich
gehort dazu, daB der Ausbilder
sich in der Vorbereitung iiberlegt,
bis wie weit kann ich den Auszubil-
denden laufen lassen, wie lang
lann die Leine sein, bis wohin kann
ich Fehler zulassen und wo muf ich
einen Checkpoint setzen, weil der
Fehler sonst einen Umfang an-
nimmt, der schwer behebbar ist
oder den Kunden verdrgert. Aber
die Arbeit als solches sollte der
Auszubildende mit hoher Selbstan-
digkeit und Problembewuftsein
selbst durchfithren. Bei dieser
Lermmethode ist natiirlich notwen-
dig, daBR der Ausbilder mit dem
Auszubildenden Ricksprachen
fihrt und daB® beide gemeinsam
aus den praktischen Erfahrungen
die Theorie ableiten. RegelmaBige
Riickblickgesprdche sind iiber-
haupt ein wesentlicher Bestandteil
dieser Ausbildung.

BWP: Wie kommtdas Ausbildungs-
personal mit diesen Qualifikations-
anforderungen fachlich und pédd-
agogisch zurecht?

Kerbl: Man muf3 ganz deutlich sa-
gen: unterschiedlich. Das Gros der
Ausbilder kommt gut damit zu-
recht. Es gibt zum Gliick Natur-
talente, und es gibt viele, die sich

ganz intensiv bemiihen, weil sie
das Positive dieses Ansatzes er-
kannt haben Aber es gibt leider
auch immer wieder Ausbilder, die
den Sinn unserer Bemiihungen
nicht verstehen, und es gibt auch
welche, die nach ersten Versuchen
wieder in ihr altes gewohntes Ra-
ster zuriickfallen.

BWP: Gibt es Probleme fiir neben-
amtliche Ausbilder und Ausbilde-
rinnen?

Kerbl: In der kaufménnischen Aus-
bildung der Wacker-Chemie gibt
es ausschlieBlich nebenamtliche
Ausbilder, deren erste Aufgaben-
stellung die Arbeitsbewiltigung
des Tagesgeschiftes ist. Sie miis-
sen bereit sein, fiir die Ausbildung
Zeit aufzuwenden. Die Ausbilder
wiinschen sich immer von der Aus-
bildungsleitung, daf auf die Vorge-
setzten eingewirkt wird, daB Aus-
bildung in den Stellenbeschreibun-
gen verankert wird und somit ein
legitimer Bestandteil der Arbeits-
aufgabe wird. Es diirfen keine Si-
tuationen entstehen, in denen Aus-
bilder ein schlechtes Gewissen ha-
ben, weil sie sich um Ausbildung
statt z. B. um einen Stapel Rechnun-
gen kiimmem.

BWP: Welche Weiterbildungsmal-
nahmen haben Sie entwickelt, um
die Qualifizierung der Ausbilder a
jour zu halten?

Kerbl: Wir haben in unserem Mo-
dellversuchskonzept ein Ausbil-
derseminar gestaltet, in dem wir
versuchen, die Ausbilder in die La-
ge des Lernenden zu versetzen,
d. h. wir referieren auf diesem Se-
minar laum, sondern entwickeln
gemeinsam mit den Ausbildern
Ausbildungsziele und Wege, um
diese Ziele zu erreichen. Diese Se-
minare dauern drei Tage. Daneben
finden Gesprdche am Arbeitsplatz
statt, um gemeinsam Lernchancen
zu erkennen und zu entwickeln.
Dabei werden auch Umsetzungs-
hilfen gegeben.

BWP: Worauf kommt es Ihnen bei
der berufs- und arbeitspédagogi-
schen Qualifizierung des Ausbil-
dungspersonals an?

Kerbl: Die berufliche Handlungs-
kompetenz ist unbestritten. Wir
wissen, daf die Kollegen, die wir
als Ausbilder eingesetzt haben, die
fachlichen Ausbildungsinhalte ab-
decken konnen. Neu ist, daB sie
jetzt sehr viel mehr die Person des
Auszubildenden in ihre Uberlegun-
gen miteinbeziehen miissen: In
welcher Situation befindet sich der
Auszubildende, wo steht er in der
Ausbildung, wo sind seine Stdrken
und Schwachen. Der Ausbilder soll
den einzelnen Auszubildenden be-
trachten und Lernaufgaben ent-
sprechend dem individuellen
Lernfortschritt stellen.

BWP: Sind denn aus den Erfahrun-
gen, die Sie im Rahmen dieses Mo-
dellversuches gewonnen haben,
Verallgemeinerungen fiir die Qua-
lifizierung von Ausbildern generell
abzuleiten?

Biichele: Ich denke, daf es iiber-
haupt nicht fruchtbar fiir die Ausbil-
dung ist, Vortrdge zu halten, weil
die Phantasie und die paddagogi-
sche Kompetenz der Ausbilder
nicht reicht, das, was sie theore-
tisch aufnehmen, praktisch umzu-
setzen. Das heiBt, die Qualifizie-
rung muB immer Handreichung
sein, die mindestens ansatzweise
den Ausbildern vermittelt, wie es
am Arbeitsplatz wirklich aussieht,
was mache ich denn jetzt, wie
komme ich dazu, daR der Auszubil-
dende tatsdchlich selbstdndig han-
delt oder wie bereite ich eine
Arbeitsaufgabe so vor, daB es eine
Lernaufgabe wird. Wenn das ge-
lingt, ist ein grofer Schritt getan.

Kerbl: Wir geben in den Ausbil-
derseminaren ausschlieBlich vor,
welche Technologien wir z. Z. im
Haus haben, welche in absehbarer
Zeit und welche in weiterer Zukunft
auf uns zukommen. Wir entwickeln
dann mit den Ausbildern gemein-
sam, wie sich die Arbeitspldtze
durch neue Technologien veran-
dern und was der kiinftige Kauf-
mann konnen mub.

Biichele: Alles, was theoretisch ab-
gehoben ist und nichts mit der Ar-
beitswelt des Ausbilders zu tun hat,
ist in seinen tdglichen Arbeitsab-

BWP 4/89

35



STANDPUNKTE

lauf schwer integrierbar. Uns geht
es jedoch gerade darum, daf Aus-
bildung etwas ist, was am Arbeits-
platz stattfindet und nicht im
Widerspruch steht zu dem, was er
als Tétigkeit ausiibt,

BWP: Halten Sie es fiir méglich,
daB andere Betriebe diese Ausbil-
derqualifizierung aufgreifen? Kén-
nen Sie Empfehlungen dafiir ge-
ben?

Kerbl: Wir betreiben natlirlich eine
intensive Offentlichkeitsarbeit und
haben eine erfreuliche Resonanz.
Man darf allerdings nicht das Ge-
samtkonzept des Modellversuches
Wacker-Chemie anderen Unter-
nehmen aufstilpen wollen. Die
problembewuBten Ausbilder pik-
ken sich die Dinge heraus, die sie
in ihrem Betrieb fiir umsetzbar hal-
ten.

Biichele: Wir kénnen auch sagen,
daR die Grundidee der Férderung
von Schliisselqualifikationen mit
Hilfe des , entdeckenden Lemens'’
nicht nur einen Ansatz fiir die kauf-
mannische Ausbildung darstellt,
sondern auch fiir die gewerblich-
technische Ausbildung verwend-
bar ist, wo man es in der Regel mit
hauptamtlichen Ausbildern zu tun
hat und wo im Prinzip diese Artder
Ausbilder-Weiterbildung genauso
greift Wir haben mit Kammern
und Betrieben Seminare fiir Ausbil-
der im gewerblich-technischen Be-
reich durchgefiihit, in denen die
Ausbilder Ausbildungssituationen
gestaltet haben. Die gelésten und
erprobten Aufgaben wurden nach
zwel Wochen in einem eintdgigen
Seminar besprochen. Auch hier
gilt, daR je praktischer und ausbil-
dungsndher bzw. arbeitsplatzndher
ein Seminar gestaltet wird, desto
direkter kann es eingesetzt wer-
den

Kerbl: Vielleicht sollte man noch
hinzufiigen, daB bei der Wacker-
Chemie durch diesen Ausbildungs-
ansatz auch Ausbildungsplitze er-
schlossen wurden, die bisher abso-
lut tabu waren, z. B auf der Ebene
der Gruppenleiter und Referenten,
die bisher immer argumentiert hat-
ten, auf ihrer Stelle werde soviel

liber’s Telefon abgewickelt und die
meisten Entscheidungen miiten
,ad hoc'' getroffen werden, so daR
man einem Auszubildenden kaum
etwas zeigen kénne. Dabei stecken
gerade in diesen Arbeits- bzw.
Ausbildungsplatzen unersetzbare
Lernchancen.

BWP: Wie schétzen Sie die Bereit-
schaft anderer Betriebe ein, eine
solche Ausbilderqualifizierung zu
tibernehmen?

Kerbl: Aus unserer Erfahrung kann
man sie als sehr hoch einschitzen
Es gibt eine Reihe namhafter Be-

triebe in Miinchen und Bayern,
aber auch dariiber hinaus, die Teil-
aspekte tatsdchlich schon umset-
zen und uns erfreulich oft von posi-
tiven  Erfahrungen  berichten.
Schwieriger ist es allerdings, an
Klein- und Mittelbetriebe heranzu-
kommen. Es ist hdufig schon ein
Problem, Informationen an diese
Betriebe weiterzugeben. Es fehlt
uns noch an Ideen, wie man auch
bei diesen Betrieben Problembe-
wuBtsein wecken kann.

BWP: Frau Kerb! und Frau Biichele,
ich danke Ihnen fiir dieses Ge-
sprach.

Gebotene Hoherqualifizierung der Berufsausbilder

Dieter Herth

Bundesverband Deutscher Berufsausbilder e. V.

Nach dem Berufsbildungsgesetz
von 1969 darf nur ausbilden, wer —
unter anderem — die erforderli-
chen berufs- und arbeitspadagogi-
schen Kenntnisse besitzt. Was un-
ter ,erforderlichen ... Kenntnis-
sen’’ zu verstehen ist, steht weder
im Gesetz noch in der Ausbilder-
Eignungsverordnung (AEVO), son-
dern wurde in einem ,Rahmen-
stoffplan’’ definiert, den der dama-
lige Bundesausschup fiir Berufsbil-
dung als ,,Empfehlung’’ im Marz
1972 beschlossen hat. Dieser Rah-
menstoffplan hat sich bewéhrt, be-
darf aber nach knapp zwei Jahr-
zehnten dringend der Weiterent-
wicklung. Der Berufsausbilder als
Schliisselperson und Garant fiir
die Qualitat des anwendungsbezo-
genen Teils der Berufsausbildung
braucht erneut die Férderung und
Unterstii®eung durch die zustandi-
gen Institutionen.

So sind nicht zuletzt in der Empfeh-
lung auch Angaben iiber den zeitli-
chen Umfang von Vorbereitungs-
maRnahmen enthalten. Solche Kur-
se sollten eine Mindestzahl von 120
Stunden aufweisen, eine bessere
Zahl von 160 Stunden wurde bereits
damals als durchschnittliche Stun-
denzahl anvisiert und als weiter an-

zustrebende Stundenzahl wurden
200 Stunden genannt. Aber wie
stellt sich die Praxis heute dar?

Aus begreiflichen Griinden wur-
den in den vergangenen Jahren
die Hiirden nicht hoher ge-
schraubt, sondern in Anbetracht
des gewaltigen Schiilerberges galt
es, Lehrstellen zu schaffen und
Ausbildungspersonal schnellstmog-
lich zu fdrdern. Nach erfolgreicher
Bewsltigung dieser verantwor-
tungsvollen Aufgabe im dualen
Ausbildungssystem normalisieren
sich die Verhiltnisse mehr und
mehr und bieten so die Chance,
sich wieder besonders auf die ho-
hen Qualitdtsanforderungen einzu-
stellen, wie sie insbesondere in
den neugeordneten Metall- und
Elektroberufen richtungsweisend
gefordert werden.

Es ist unserer Meinung nach be-
denklich, wenn eine Umfrage un-
ter Verbandskollegen ergab, daf
es zwar noch eine gute Anzahl von
120-Stunden-ada-Kursen gibt, aber
auch schon eine fiir uns er-
schreckende Zahl von Kursen mit
100, 80 und sogar in wenigen Fallen
mit 60 Stunden Zeitumfang. Ein
Kurs mit mehr als 120 Stunden wur-
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de uns anlaBlich dieser Umfrage
nicht bekannt. Ist dies noch eine
gewisse Nachwirkung vergange-
ner Jahre oder ist es der Wettbe-
werb auf dem freien Bildungs-
markt: wer bietet den billigsten
Kurs an? Wir Berufsausbilder for-
dern daher dringend MaBnahmen,
um diese falsche Tendenz zu
stoppen.

Dies ist aber nur der dufere, wenn
auch gewichtige Rahmen. Inhalt-
lich miissen ebenfalls viele neue
Gesichtspunkte beriicksichtigt
werden. Wenn wir z. B. wollen, daB
die sogenannten ,technischen Er-
rungenschaften’” kiinftig in moég-
lichst humanbezogenen Bahnen
verlaufen, dann miissen wir friih-
zeitig liber eben diese Zukunft,
und insbesondere iiber die zu er-
wartende Arbeitswelt, diskutieren.
Eine gute Berufsausbildung mufR
zukunftsgerichtet sein. Aber wo fin-
det der junge Einstiegsausbilder
hierfiir den offiziellen Gespréachs-
partner? Wo findet ein gescharftes
Energie- und UmweltbewuRtsein
seinen Anstol? Was miissen wir
liber den zu erwartenden EG-Bin-
nenmarkt wissen? Wo hort der Aus-
bilder etwas liber Unternehmens-
formen und Wirtschaftsorganisatio-
nen, liber Lohn- und Gehaltssyste-
me, geeignete Berufsorientie-
rungsmafnahmen? Wo werden in
handlungsorientierter Weise Din-
ge eingeiibt wie beispielsweise
das Fiihren von Einstellungs-,
Beurteilungs- und Kritikgespra-
chen? Rhetorikelemente sind Man-
gelware! Wo wird die Zusammen-
stellung und der Einsa% von Unter-
richtsmitteln — bei der heutigen
Vielfalt — ausreichend geiibt?

Eine weitere Liicke klafft beim Na-
hebringen moderner Unterwei-
sungs- und Lernmethoden ein-
schlieRlich der geratetechnischen
Moglichkeiten. Wie schafft man
Lernatmosphdre, was leistet die
Projekt- und Leittextmethode, wo-
rin unterscheidet sich eine compu-
tergestiitzte, programmierte Unter-
weisung von tutoriellem Lemen,
was schafft Bildplatte und Videore-
corder, wo sind die Vorteile und
Grenzen suggestopadischer Me-
thoden usw.?
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Ein weiteres ist der Betreuungsum-
fang, d. h. die von einem Berufs-
ausbilder zu betreuende Anzahl
von Auszubildenden. Aufgrund ei-
ner damals sicher wohlbedachten
Empfehlung des Hauptausschus-
ses des BIBB gilt bisher als Richt-
schnur, daB ein Ausbilder gleich-
zeitig 16 Auszubildende betreuen
kann. Aber auch das hat sich teil-
weise sehr gewandelt. Wenn man
zum Beispiel an die CNC-Technik
denkt mit ihren komplexen Mog-
lichkeiten, vom Planen der Arbeit,
Programmieren, Optimieren und
Finstellen der Maschinen, Uber-
wachen der Arbeitsablaufe ein-
schlieBlich der Wartung der Gera-
te und Maschinen bis zur Qualitats-
beurteilung und -sicherung, was
heute vielfach wiederum mit Hilfe
von CNC-gesteuerten Mefmaschi-
nen erfolgt, dann ist ein hier einge-
setzter Ausbilder in so hohem Ma-
Be gefordert, daR in solchen Fallen
die Zah! 16 deutlich reduziert wer-
den muR. Das Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung muR deshalb neue
Richtwerte setzen, da sich sonst die
Ausbilder vor Ort wegen der ge-
stiegenen Anforderungen ,ver-
schaukelt' vorkommen.

Dies alles sind nur einige spotlights
aus heutiger Sicht, die sehr wohl
allseitiger und eingehender Uber-
legungen bediirfen.

Wenn man all diese notwendigen
Aspekte betrachtet, dann war es si-
cher kein unrealistischer Weitblick
des damaligen Bundesausschus-
ses, wenn man von 200-Stunden-
Kursen gesprochen hat Der
Wunsch vieler Ausbilder, wie er
sich aus. der Praxis ergeben hat,
ist, daR zunachst ein ,Einstiegs-
Ausbilderkurs'' vorgesehen wird.
Daran miBten sich einige Jahre
Ausbildungspraxis  anschlieBen,
um als vollwertiger Berufsausbil-
der anerkannt zu werden. Einige
Jahre erfolgreiche Praxis in der Be-
rufsausbildung sind nach unserem
Verstandnis notig, um die Qualifi-
kationen eines Berufsausbilders zu
erwerben, wie sie in einer neuzeit-
lichen Ausbildungspraxis erforder-
lich sind und in dem von unserem
Verband erstellten ,,.Berufsbild des
Berufsausbilders'' enthalten sind.

Der Ausbildergrundkurs ist fiir re-
lativ junge Fachleute gedacht, die
in das Metier der Berufsausbil-
dung einsteigen wollen. Spéater
sollte er durch spezielle Aufbau-
und Weiterbildungskurse ergénzt
werden, um eine laufende Anpas-
sung zu gewdhren. Selbstverstiand-
lich muB man aber auch an die
Ausbilder denken, die ihren ada-
Kurs bzw. -Priifung bisheriger, um
nicht zu sagen alter Prdgung, abge-
legt haben. Auch diesen Leuten
mufR Gelegenheit geboten werden,
sich mit den neuesten Erkenntnis-
sen, die sich besonders auch im
padagogischen Raum ergeben,
fortzubilden und vertraut zu ma-
chen. Mit anderen Worten: Wir
brauchen dringend eine geeignete
Crundlage 2zur padagogischen
+Weiterbildung der Ausbilder’’. Im
rein berufsfachlichen Bereich, der
durch die AEVO nicht angespro-
chen wird, finden bereits vielerorts
zahlreiche WeiterbildungsmafRnah-
men statt. Fiir pddagogische und
berufsfachliche  Weiterbildungs-
maRBnahmen, die nach dem Bau-
steinprinzip gegliedert sein kénn-
ten, erwarten wir dringend Emp-
fehlungen, aus denen auch Aussa-
gen abgeleitet werden kénnen be-
ziiglich der Freistellung von Ausbil-
dern zum Besuch solcher Veran-
staltungen und zur Klarstellung,
da# die hierfiir anfallenden Kosten
nicht von den Ausbildern selbst zu
tragen sind.

In der Vergangenheit hat sich ge-
zeigt, daB die Empfehlungen des
Bundesinstituts in der Praxisim all-
gemeinen sehr ernstgenommen
wurden. Da in dieser Fachinstitu-
tion Vertreter der Tarifpartner und
der kulturhoheitlichen Ladnder an
einem Tisch sitzen, erwarten die
Berufsausbilder, daR ihre Belange
— die der gesamten Berufsausbil-
dung und somit letztlich der ge-
samten deutschen Wirtschaft zugu-
te kommen — wieder fortschrittlich
konzipiert werden, denn nur bei
weitgehendem Konsens der hierfiir
Verantwortlichen kénnen die Be-
schliisse sinnvoll umgesetzt werden.
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Hinter dem Riicken der ARusbilder

Pddagogische und psychosoziale Resultate bildungspolitisch induzierter
(Ausbildungs-)Organisationsentwicklung

Astrid Bleck-Klatt

Astrid Bleck-Klatt, M. A.

Bildungsolkonomin; wissenschaftliche Mitarbeite-
rin am Zentrum fiir Weiterbildung (ZWB), Universi-
tat Bremen; seit 1987 pad. Miwarbeiterin im Modell-
versuch MOBAL

Die Neuordnung der industriellen
Metall- und Elektroausbildung hat
besonders kleine und mittlere Be-
triebe aufgrund ihrer in der Regel
engbegrenzten Ausbildungskapa-
zitdten vor nicht unerhebliche orga-
nisatorische, fachliche und pad-
agogische Umsetzungsprobleme
gestellt. Die zentrale Rolle in die-
sem noch langst nicht abgeschlos-
senen UmsetzungsprozeR spielen
die haupt- und nebenamtlichen
Ausbilder und Ausbilderinnen,
weil ihre fachlichen und sozialen
Fahigkeiten ausschlaggebend fiir
Effektivitdt und Qualitédt, also den
Erfolg der neugeordneten Berufs-
ausbildung sind. Daher ist es Ziel-
setzung des Modellversuches
MODALY), iiber dessen Einleitungs-
phase der folgende Bericht han-
delt, ausbildungspraxisnahe und
betriebsorientierte Handlungshil-
fen und Weiterbildungskonzeptio-
nen zu entwickeln, in denen die ak-
tuellen Problem- und Fragestellun-
gen des betrieblichen Ausbildungs-
personals zu den neuen Ausbil-
dungszielen, -inhalten und -metho-
den aufgegriffen und bearbeitet
werden. Grundlage fiir ein adres-
satengerechtes und praxisrelevan-
tes Qualifizierungsangebot bilden

zwei Erhebungen, die im Abstand
von einem Jahr zundchst mit Ausbil-
dungsleitungen als , Expertenge-
sprdache'’®) und in einer zweiten
Runde mit Ausbilderinnen und
Ausbildern mit der Methode des
problemzentrierten  Interviews?)
durchgefiihrt wurden.

Die Neuordnung der Berufs-
ausbildung als Initiator von
Lernprozessen

In der Regel wird mit dem Begriff
der Organisationsentwicklung (OE)
die Strategie bezeichnet, Verdnde-
rungen von Organisationen auf-
grund des technischen und sozia-
len Wandels aktiv im Sinne der Or-
ganisationsziele zu beférdern. In
der Frage des Subjekts, also des
Organisators dieser Verdanderungs-
prozesse sieht Bennis — der als ei-
ner der Klassiker der Organisa-
tionsentwicklung gilt — es als spe-
zifische Fiihrungsaufgabe des Vor-
gesetzten an, ,im Rahmen der
Steuerung des Verhaltens seiner
Mitarbeiter ein ,arbeitendes’ in ein
Jernendes System’' der Organisa-
tionsentwicklung'' zu iiberfiihren.*)

Im vorliegenden Bericht zu Proble-
men der Umsetzung der Neuord-
nung der Metallausbildung spielt
jedoch kein Vorgesetzter die
Schliisselrolle des Initiators von
Lernprozessen. Als Subjekt wirkt
hier gewissermaBen die vomn Ge-
setzgeber den Betrieben verord-
nete neue Zielsetzung in der be-
trieblichen Berufsausbildung, in-
dem deren implizite organisatori-
schen und methodischen Verdande-
rungen in der Durchfithrung der
Ausbildung zu verdnderten Lern-
und Verhaltensweisen auf seiten
der Auszubildenden gefiihrt ha-
ben. Diese die Routine bislang er-
folgreich durchgefiihrter Ausbil-
dung durchbrechenden neuarti-
gen sozial-kommunikativen und

padagogischen Prozesse bilden
den Ausgangspunkt fiir den. von
Bennis als Ubergang des ,arbei-
tenden' in ein , lernendes System"
bezeichneten Lern- und (Selbst-)
QualifizierungsprozeR der Ausbil-
der. Die erste Phase dieses Or-
ganisationsentwicklungs-Prozesses
ist in den im folgenden dargestell-
ten Erhebungen®) dokumentiert
worden.

I. Exste Phase
der Expertengesprdche mit
Ausbildungsleitungen

Vor einem Jahr existierte noch weit-
gehend Unsicherheit und Informa-
tionsbedarf gegeniiber den Anfor-
derungen der Neuordnung an die
Ausbildungsbetriebe und die Aus-
bilder selber: ganz allgemein be-
zogen auf neue Ausbildungsfor-
men und zusatzliche Ausbildungs-
bestandteile, ganz speziell in Hin-
blick auf Themenstellungen und
Durchfiithrungsmodalitdten der
Zwischen- und AbschluBpriifun-
gen Zwar waren neue Lehr- und
Lernformen sowie methodische
Konzepte der Umsetzung der Neu-
ordnung einer Reihe von Aushil-
dungsleitungen und Ausbildern
z. B. aus Prédsentationsveranstaltun-
gen von Daimler-Benz oder Klock-
ner in Bremen bekannt. Doch wur-
den solche Formen und Modelle
der Umsetzung von vornherein als
moglicherweise passend fiir Gro-
betriebe, aber unpraktikabel fiir
die eigene Ausbildungspraxis ein-
gestuft, teilweise auch als mehr
oder weniger ,liberzogen' bela-
chelt: Der Sechsecktisch fiir Grup-
penarbeit wurde zum Symbol fuir
,pddagogischen Schnick-Schnack",
wie es hdufig hieR.

In den damaligen Gesprédchspha-
sen, aber auch bei anderen Gele-
genheiten des Erfahrungs- und In-
formationsaustausches mit Ausbil-
dern bzw. Ausbildungsbetrieben
dieser GroRenordnung herrschte
also weitgehend einmiitig das Ur-
teil vor, daB eine Umstellung der
Ausbildung auf das Leittextsystem
bei ihnen nicht in Frage kdme. Die
Mitarbeiter von MODAL sollten al-
so, so die Empfehlung, fiir eine
wirkliche Hilfestellung bei der Um-
setzung und Durchfiihrung der
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neugeordneten Metallausbildung
die dafiir notwendige Qualifizie-
rung und Kompetenzentwicklung
des Ausbildungspersonals an den
speziellen Rahmenbedingungen
der Ausbildungin kleinen und mitt-
leren Betrieben orientieren, d. h.
diese als Ausgangspunkt und Leit-
linie fiir neue Ausbildungskonzep-
te im Auge behalten.

2. Zweite Phase der Experten-
gesprdche mit Ausbildern

Die vor einem Jahr noch konsta-
tierte Unsicherheit beziiglich des
.Neuen"” In der neugeordneten
Metallausbildung ist nun einer ge-
wissen Erleichterung gewichen.
Denn mittlerweile sind alle besuch-
ten bzw. angesprochenen Metall-
betriebe durch PAL uber die An-
forderungen der neuen Zwischen-
prifungen informiert, die meisten
Ausbilder haben sich auch mit den
neueren BIBB-Ausbildungsunterla-
gen vertraut gemacht, so dal zum
gegenwartigen Zeitpunkt fast nur
noch die Frage ansteht, ob in Bre-
men genau nach PAL oder etwas
abweichend gepriift wird, wieviel
Zeit fiir welche Werlsstiicke veran-
schlagt wird und wie teuer eine
Priifung den Betrieb kommt.

Die Umsetzung der Neuordnung
hat also stattgefunden, und zwar
folgendermaRen:

Abgeleitet aus den PAL-Informatio-

nen zu den neuen Priifungsanfor-

derungen

— wurden aus den alten Ausbil-
dungsmitteln die Arbeitspldne
entfernt und deren Erstellung
den Auszubrldenden zur Aufga-
be gemacht;

— wurden den Auszubildenden Le-
se-/Lernecken, zum Teil mit VI
deo-Anlagen ausgestattet, zuge-
wiesen, in denen sie die Arbeits-
auftrdge selbstdndig planen,
sich die notwendigen Kenntnisse
aneignen und iiber die Arbeits-
mittel informieren kénnen,

— werden Aufgabenstellungen
entwickelt, die Arbeit in Grup-
pen erméglichen bzw. erforder-
lich machen;,

— halten sich die Ausbilder nach
eilgener Aussage Insgesamt
deullich zuriick: statt selber an-
zuleiten, stehen sie heute mehr

im Hintergrund fiir Fragen zur
Verfiigung.

Im {ibrigen wurde besonderer
Wert darauf gelegt zu betonen, daf
die Umstellung fiir die Phase der
Grundausbildung sozusagen ,ge-
laufen'' ware.

Allerdings zeigte die zunéchst for-
male Ubemahme neuer Lernfor-
men und Lernarrangements be-
reits jetzt Wirkungen, die teiiweise
mit Uberraschung zur Kenntnis ge-
nommen wurden.

So ist z B. auf der positiven Seite

vermerkt worden:

— die neue Auszubildenden-Ge-
neration verhalte sich deutlich
kooperativer und weniger kon-
kurrierend zueinander als dlte-
re Jahrgédnge, selbst der fir
Gruppenarbeiten nun notwen-
dig gewordene Sechsecktisch
habe sich bewéhrt,;

— besonders die neue, ungewohn-
te Selbstdndigkeit beim Lernen
habe einen deutlichen ,,Motiva-
tionsschub'’ bel den Auszubil-
denden bewirkt, Lernen mache
1hnen jetzt viel mehr Spal8;

— befiirchtete  Zeitdefizite und
-verzégerungen blieben bislang
aus.

Aufder negativen Seite ist z. B fest-

gestellt worden:

— fiir Hauptschiiler bedeute die
ungewohnte Selbstindigkeit
beim Lernen eine zusétzliche
Belastung,; vorhandene Defizite
im Vergleich zu Auszubildenden
mit héheren Schulabschliissen
machten sich jetzt deutlicher be-
merkbar;

— die jetzt hdufig angewandte und
geférderte Gruppenarbeit er-
schwere die Leistungsbewer-
tung des einzelnen, mit der
wachsenden Anzahl der Auszu-
bildenden eines Jahrganges po-
tenziere sich dieses Problem, so
werde befiirchtet.

Zusammenfassend kann festgehal-
ten werden, daf3 mit der durch die
Neuordnung quasi erzwungenen
Anderung der Ausbildungssitua-
tion und -organisation padagogisch
und psychologisch relevante Pro-

zesse ausgelost und ins Blickfeld
der Ausbilder geriickt werden, de-
ren inhaltliche Bestimmung zwar
(noch) nicht begriffen, deren Wir-
kungen jedoch iiberwiegend nicht

unerwiinscht sind. Wenngleich
dies einer Reihe von Ausbildern
bewuft ist, werden angesichts un-
geklarter Ausbildungsfragen be-
ziiglich neuer Ausbildungsinhalte
wie z B. CNC-Kenntnisse jedoch
hier Prioritdten gesetzt — es findet
also seitens der Ausbilder eine
Verlagerung der Probleme der
Umsetzung der Neuordnung von
der Grundausbildung in die Pha-
sen der Fachausbildung statt.

Die Problemlage im Bereich der
Fachausbildung stellt sich am Bei-
spiel der CNC-Ausbildung folgen-
dermalfen dar:
Zwar beherrschen die fiir die Aus-
bildung an diesen Maschinen zu-
standigen Ausbilder die Handha-
bung der Maschinen als Arbeits-
mittel und kdénnen auch einen Kol-
legen in diese Arbeit einfiihren,
aber

— dle Beherrschung der Maschi-
nen wird als , Erfahrungssache”’
betrachtet, bei der auch die
Facharbeiter/innen noch ,Uber-
raschungen erleben’’ kénnen,
die sie Auszubildenden nicht er-
kldren kénnen;

— im Unterschied zur Grundaus-
bildung seien hier z.B. Fehler
nicht erlaubt, weil sie zu teuer
kommen;

— Fehlerursachen lieBen sich nicht
einfach durch Anschauung er-
mitteln.

Hier wird meiner Ansicht nach ein
Bedarf nach Aus- und Weiterbil-
dung beziiglich der systemati-
schen Vorgehensweise von Erkla-
ren, Analysieren und Lokalisieren
von Fehlern deutlich. Dieser hat
seinen praktischen Ausgangspunkt
in der Unmdglichkeit, an so kom-
plexen und teuren Maschinen eine
Ausbildung wie an einem mechani-
schen Gerdt durchzufiihren.

Die vom BIBB fiir diese Ausbil-
dungselemente entwickelten Aus-
bildungshilfen werden nach unse-
rer Erfahrung in den Betrieben
nicht bzw. nur auszugsweise ange-
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wandt und entfallen somit als Aus-
bildungsanleitung. ,,Zu schwierig,
so bei uns nicht brauchbar’’ lauten
die Einwande.

Ahnlich stellt sich die Situation be-
ziiglich der Ausbildung der neuen
Hydraulik/Pneumatik- und SPS-
Anteile dar, obgleich hier hdufiger
die Ubertragung dieser Ausbil-
dungsbestandteile auf andere Be-
triebe oder iiberbetriebliche Ein-
richtungen in Betracht gezogen
wird.

Thesen zu den Ergebnissen
unserer Erhebungen

1. Quasi ,hinter dem Riicken der
Ausbilder’” hat durch eine ihnen
mit der Neuordnung aufgezwunge-
ne Anderung der Ausbildungsor-
ganisation und ihrer Rolle im Aus-
bildungsproze® eine Verbesse-
rung der Qualitdt der Lernprozes-
se i1n Sinne der Neuordnung statt-
gefunden. Sie wird von den Ausbil-
dem als eine Summe von Wirkun-
gen aus der Neuorganisation der
Ausbildung gesehen, deren Wir-
kungsmechanismen jedoch (noch)
nicht bekannt sind. Daher tritt ne-
ben der Uberraschung iiber die
positiven Effekte zugleich Skepsis
gegeniiber langerfrisigen Erfol-
gen dieser Form der Ausbildung
auf, weil man das Gefiihl hat, nicht
selber , Herr der Lage'' zu sein.

2. Es gibt besonders in Hinblick auf
neue Ausbildungsinhalte auf sei-
ten der Ausbilder methodisch-
didaktische Umsetzungsprobleme,
die folgendermaBen begriindet
werden: weil hier die langjadhrige
Berufs- und Ausbildungserfahrung
fehle, kénne man im CNC-Bereich
noch nicht so gut erklaren/ausbil-
den wie z B. an einer mechani-
schen Frasmaschine.

3. Eine Reihe von Ausbildern hat in
den Interviews geduBert, dal Se-
minare zur betrieblichen Padago-
gik wie z.B zur Leittextmethode
oder iiber Schliisselqualifikationen
ihnen ,,nicht so viel brachten, zu all-
gemein sind’'8} Es fehlte ihnen der
unmittelbare Praxisbezug, sie hat-

ten erwartet, da® die Ergebnisse
fiir sie direkt ,,nutzbar'’ seien.

Esist zu vermuten, daf die Ausbil-
der in doppelter Hinsicht mit der
von ihnen damit verlangten Trans-
ferleistung — die Ubersetzung all-
gemeiner methodisch-didaktischer

Prinzipien in betriebliche Ausbil-

dungspraxis — iiberfordert sind,
— well sie sowohl! in zeltlicher als
auch in organisatorischer Hin
sicht engen Handlungsspielrdu-
men unterworfen sind;
— well Transfer und Anwendung
allgemeiner pddagogisch-didak-
tischer Prinzipien und Methoden
I jewells den allgemeinen Be-
griff voraussetzen und

2. die erst zu entfaltende Trans-
ferfahigkeit als Lernziel der
pdadagogischen Qualifizierung
der Ausbilder unterstellen.?)

Logisch gesehen handelt es sich
um den ZirkelschluB, ein Resultat
der Weiterbildung auf seiten der
Ausbilder, wie z. B. Erhéhung der
Transferfahigkeit oder des Ab-
straktionsvermdgens zu seiner Vor-
aussetzung zu machen, also die
fehlenden Qualifikationen als Defi-
zit, das im QualifizierungsprozeR zu
beriicksichtigen ist, zu leugnen.

4. Die Schwierigkeiten und Proble-
me, die eine Reihe von Ausbildern
im Berufsbereich Metall zur Zeit
haben, liegen also auf zwei Ebe-
nen:

a) Auf der psychosozialen Ebene
bemerken die Ausbilder, daB
sowohl im Verhaltnis zwischen
alter und neuer Ausbildungsord-
nung und den daraus abgeleite-
ten Anderungen in der Ausbil-
dungsorganisation als auch in-
nerhalb der neuen Ausbildungs-
ordnung selber in sich wider-
spriichliche Anforderungen an
ihre Tatigkeit angelegt sind.

@ So sollen sie auf der einen Seite
z B zur Kooperationsbereit-
schaft und Teamfahigkeit erzie-
hen in dem von ithnen durchaus
akzeptierten betrieblichen Inter-
esse an der Verhinderung von
Reibungsverlusten, positiv aus-
gedriickt also an der Entfaltung
der gesteigerten Potenz eines

gemeinsamen ,brain-stormings’’
gegeniiber individueller Ar-
beitsweise. Zugleich wird ihnen
durch als Gruppenarbeit organi-
sierte Lernprozesse die eben-
falls erwartete differenzierte Lel-
stungsbewertung des einzelnen
erschwert., Diese wiederum I1st
nicht nur Grundlage fiir die Be-
stimmung von Lern- und Lel-
stungsdefiziten hinsichtlich der
ndchsten Priifungen, sondern
zugleich auch Hinweis fiir den
Betrieb, der iiber den eigenen
Bedarf hinaus ausbildet, von
welchen Mitarbeitern er sich auf
keinen Fall trennen will und wer
wegen schlechterer Leistungen
nicht unbedingt iibernommen
werden soll.

® Oder die Ausbilder haiten sich
wie o. a. als Moderator der Lern-
prozesse im Hintergrund, um
bel den Auszubildenden Selb-
stdndigkeit bel der Arbeit zu fér-
dern. Damit benachteiligen sie
nach ihrer eigenen Aussage je-
doch Hauptschiiler, auf deren
Ausbildung die Betriebe selbst
beil einem Bewerberiiberschuf3
von Realschiilern und Abiturien-
ten wegen der ,gesunden Mi-
schung'’ nicht verzichten wollen.

b) Auf der methodisch-didalkti-
schen Ebene bemerken die
Ausbilder, zum Teil als Reflek-
tion auf ihre selber an neuen
Technologien durchgefiihrten
Weiterbildungslehrgéange, daR
der Lernerfolg wesentlich von
der Methode und Systematik
der Vermittlung abhangt und
diese wiederum die Prasenz al-
les dafiir notwendigen Wissens
auf seiten des Teamers/ Ausbil-
ders zur Voraussetzung hat. Es
fallt ihnen also an den neu aus-
zubildenden Techniken auf, daf
der routinierte Umgang mit neu-
en Technologien, der sich je-
weils auf die im Betrieb herge-
stellte Produktpalette bezeht
bzw. beschrankt, nicht aus-
reicht, um die in den neuen Aus-
bildungsbestandteilen geforder-
ten Kenntnisse zu vermitteln.

® Dieses Phdnomen ist eine ge-
wissermafen notwendige Kon-
sequenz repetetiver Arbeitspro-
zesse, denn die Entwicklung ei-
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ner Routine bel der Arbeit impli-
ziert, daB nicht (mehr) tiber
Griinde und Notwendigkeiten
eines jeden Handgriffes, einer
jeden Bedienungsanweisung el-
ner Maschine nachgedacht wer-
den muf, sondern sich gleich-
sam verselbstindigte Handungs-
ablaufe entwickeln, die die
schnelle und genaue Erledi-
gung der Arbeit emmoglichen.
Zugleich werden jedoch haufig
mit der Zeit die Griinde fiir be-
stimmte Zusammenhdnge im Ar-
beitsprozef3 vergessen, so daf3
man nicht mehr erkldren kann,
warum was getan werden soll.
Daher ist die Aktivierung, Syste-
matisierung und methodisch-di-
daktische Umseteung biachlie-
genden oder vergessenen Wis-
sens In betriebliche Ausbil-
dungsgdnge eine nicht nur auf
neue Technologien oder neue
Prifungsanforderungen zu be-
schrdnkender permanenter
Lern- bzw. Weiterbildungspro-
zef3 fiir Ausbilder.

5. Die durchgefiihrten Erhebungen
haben die Annahme bestéatigt, daB®
Ausbilder sich in ihrem Berufsrol-
lenverstandnis nach wie vor in er-
ster Linie als Fachmann verstehen,
deren besondere Ausbildungsauf-
gabe in der Vermittlung fachlicher
Qualifikationen liegt. Daher setzen
sie in Hinblick auf ihre eigene Wei-
terqualifizierung Prioritdten im Be-
reich der Methodik-Didaktik neuer
Technologien oder neuer Ausbil-
dungsbestandteile. Soziale und
kommunileative Gesichtspunkte
der Ausbildungssituation, also die
Vermittlung fach- und berufsfeld-
libergreifender Schliisselqualifika-
tionen, geraten ihnen erst in zwei-
ter Linie ins Blickfeld und als mog-
liche konflikttrachtige Komponen-
ten des Ausbildungsprozesses ins
BewuBtsein.

Ausblick

Die durch die Neuordnung der
Metallausbildung bewirkte , Initial-
ziindung' fiir eine (Ausbildungs-)
Organisationsentwicklung — so
scheint es jedenfalls in Hinblick

auf diesen untersuchten Berufsbe-
reich innerhalb des ausgewd&hlten
betrieblichen Spektrums — ver-
mag die auf verschiedenen Ebe-
nen erforderliche Kompetenzer-
weilterung der Ausbilder nicht al-
lein liber die initiierten Selbstquali-
fizierungsprozesse sicherzustellen.

- Soll der Lernproze der Ausbilder

liber die bestehenden qualifikato-
rischen und betrieblichen Rah-
menbedingungen hinaus geférdert
werden, sind daher m. E. prozeR-
begleitende Hiliestellungen bei
der Bearbeitung ihrer in der Phase
der Umsetzung der Neuordnung
erfahrenen fachlichen und péad-
agogischen Unsicherheiten und
Defizite notwendig.

Fazit

Den programmatischen Titel jeder
Weiterbildung, ,die Adressaten
dort ab(zu)}holen, wo sie stehen'’,
emstgenommen, resultiert
— aus der von einer Reihe von Aus-
bildern und Ausbildungsleitun-
gen vorgenommenen Priorité-
tensetzung hinsichtlich fachli-
cher Komponenten der Weiter-
bilduang
— sowze der Notwendigkeit berufs-
pddagogischer und psychoso-
zialer Kompetenzen zur Bewélli-
gung der Ausbildungsaufgaben
im Bereich der auBer- bzw.
iiberfachlichen Qualifizierung
folgender gegenwartig von den
Tragern betrieblicher Weiterbil-
dung wenig favorisierter Typus von
Weiterbildung:
die Einheit einer Ausbildungssi-
tuation, eines Ausbildungsauf-
trags In den verschiedenen Pha-
sen der Ausbildung wird als
— fachlicher,
— fachpéddagogischer,
— methodisch-didaktischer und
— psychosozialer
Zusammenhang  voneinander
unterschiedener Sichtweisen
und Problemstellungen behan-
delt und zum Gegenstand der
Weiterbildung gemacht. Die z.Z.
existierende besondere Motiva-
tion und Bereitschaft der Ausbil-
der hinsichtlich der Bearbeitung
fachlicher Fragestellungen zu

neuen Ausbildungsbestandtel-
len findet als Ausgangspunkt
und Konkietisierungsmaterial
BeriicRsichtigung.

Die Qualifizierung der Ausbileer
fiir die Vennittlung von Schliissel-
qualifikationen muB also an den
konkreten und aktuellen Proble-
men mit neuen Ausbildungsbe-
standteilen ansetzen. Hinsichtlich
der Aiusbildung von Schliisselquali-
fikationen ist es ohnehin unerldf-
lich, die jeweiligen padagogischen
Intentionen an einem fachlichen
Bezug zu konkretisieren: die Aufga-
be ,Leitfragen erstellen' ist eben
ohne die Benennung konkxeter Ax-
beitsschritie, die ein Auszubilden-
der durchzufiihren hat, nicht zu
l6sen!

Anmerkungen

1) Der Modellversuch wird als Wirtschafsmodell-
versuch aus Mitteln des Bundesministers fir Bil-
dung und Wissenschaft (BMBW) unter fachli-
cher Betreuung ven Reinhard Selka im Bundes-
mstitut fur Berufsbildung geférdext. Trager sind
das Bildungszentrum der Wiatschast im Unter-
wesergebiet e. V. (BWU) und das Zentrum fir
Weiterbildung (ZWB) an der Universisét Bre-
men. Der Modellversuch hat eine Laufzeit von
3.5 Jahren (1987 bis 1990).

%) Val.: Bleck-Klatt, Rettge, Fenger, ,Probleme der
Umsetwung der Neuordnung in Klein- und Mattel-
betrieben — Ein Modellversuch zur Entwick-
lurig eines betriebsorientierten Beratumgs- und
Weiterbildungsprogramams'’, In: BWP, 17 (1988),
Hett 5, S. 158—162.

%) Vgl.: Heinz/Kriiger u.a, ,Hauptsache eine
Lehrstelle”, Weinhesm 1887.

4) Bennis, W. G: Organisationsentwicklung, Ba-
den-Baden, Bad Homburg v. d H. 1972 In: Hei-
dack, C.: Neue Lernorte in der beruflichen Wei-
terbildung, Berlin 1987,

3) Die Aussagen konnen nicht als reprasenmativ fitr
die Region Bremen gelten, stellen jedoch durch-
aus typische Umgangsweisen der Ausbilder mit
den Ausbildungsaufgaben dar.

% Dies sei nicht als Einwand eesen Weiterbil-
dungsgeminare dieses Typus miBzuverstehen,
sondem verweist méglicherweise auf eine star-
ker auszudifferenzierende Ansprache der
Adressaten.

7) So wurde schon in der ersten Gesprichsrunde
seitens der Ausbildungsleitungen deutlich es-
macht, daB sie eine
— Erhohung der Fachkompetenz der Ausbilder,
— Verbesserung bzw. Entwicklung der Metho-

denkompetenz,
— Entfaltung sozialer und kommunikativer Kom-
petenzen auf seiten der Ausbilder
fur notwendig halten, wenn sie diese Qualifiles-
tionen selber auszubiiden in der Lage sein
sollen.
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Facharbeiterqualifizierung fiir Lasermaterial-
bearbeitung in der Fertigungstechnik

Wolfgang Wesely

Die Lasertechnik entwickelt sich momentan zu einer Schliisseitechnologie mit groBer Brei-
tenwirkung. Vorausschauende WeiterbiidungsmaBnahmen miissen umgehend entwickeit
werden, um zu verhindern, daf dle mangelnde Fachkriftequalifikation zu Verzégerungen
bel der Diffusion der Lasertechaologien fiihrt. Hierbei kommt der Fortbildung von Fachar-
beiter/innen eine Schiiisselrolle zu. Ausgehend vom Tétigkestsprofil der Facharbeiter/in-
nen in der Fertigung werden die durch die Laseranwendungen in der Materialbearbertung
2u erwartenden Anderungen skizziert und Folgerungen fiir entsprechende Qualifizierungs-
konzepte gezogen Neben konkreten Lehrgangsbeispielen werden verschiedene Fortbil-
dungsebenen filr multifunktional titige Fachkrifte in Klein- und Mittelbetrieben in einer Ge-
samtkonzeption zueinander in Beziehung gesetzt.

Wolfgang Wesely, Dr. rer. nat.

Diplom-Physiker; Direktor der Volkshochschule
Ostlkzeis Hannover (Zweckverband der Stadte
Burgdorf und Lehrte sowie der Gemeinden Sehn-
s und Uetze)

Vorbemerkungen

Die Eigenschaften des Lasers als
bertihnmgsloses, abnutzungsfreies
und schnelles Werkzeug z B. in der
Materialbearbeitung sowie die Be-
arbeitungsprazision und die kon-
stante Leistung des Laserlichts er-
offnen in der industriellen Ferti-
gung erhebliche Rationalisierungs-
moglichkeiten und Qualititsver-
besserungen, die konventionell
bislang nicht erreichbar waren.

Die Lasertechnik setzt voraus, daB
entsprechende Fachkrafte recht-
zeitig und bedarfsgerecht durch
geeignete MaRnahmen in der Aus-
und Weiterbildung auf den Einsatz
der neuen Technologien vorberei-
tet werden. Ein Defizit an entspre-
chenden Qualifikationen gleich auf

welcher Mitarbeiterebene, vom
Manager bis zum Facharbeiter,
fiihrt unweigerlich zu Verzdgerun-
gen des Technologietransfers. In
verschiedenen!) Studien  wird
deutlich auf einen méglichen Man-
gel an qualifiziertem Fachpersonal
hingewiesen. Demnach 2zeichnet
sich in Zukunft fiir die Lasertechnik
ein ebenso restriktiver Wirkungs-
mechanismus ab, wie er in den ver-
gangenen Jahren zu drastischen
Verzégerungen bei der Einfiihrung
der CAD/CAM-Technologien ge-
fithrt hat, wenn der zu exwartende
Qualifizierungsbedarf nicht durch
vorausschauende Weiterbildungs-
mafRnahmen rechtzeitig abgedeckt
wird. Aus diesem Grunde werden
von der Volkshochschule Ostkreis
Hannover im Kontakt mit dem La-
serzentrum Hannover Uberlegun-
gen angestellt, mit welchem Biin-
del an Aus- und FortbildungsmaB-
nahmen kurz- bis mittelixistig eine
entsprechende Impulsfunktion ent-
wickelt werden kann.

Qualifikationsprofil fiir
Facharbeiter und Fach-
arbeiterinnen in der
laserorientierten Fertigung

Der Laser hat sich zu einer Schliis-
seltechnologie mit groBer Breiten-
wirkung entwickelt, die wie die Mi-
kroelektronik ein Innovationsmotor
fiir viele Branchen geworden ist.?)
Zu fragen ist, welchen Beitrag der
Laser schon heute und erwartungs-
gemaB in naher Zukunft dazu lei-

stet bzw. leisten wird, die tech-
nisch-organisatorischen Betriebs-
ablaufe zu optimieren.

Eine erste Antwort auf diese Frage
ergibt sich, wenn man die Anwen-
dungsfelder des Lasers innerhalb
der Fertigungstechnik betrachtet.
Diese sind in der Materialbearbei-
tung mit dem Leistungslaser einer-
seits und der fertigungsbegleiten-
den LasermeBtechnik andererseits
zu sehen.

Aus diesem Grunde soll zunéchst
nach dem Qualifikations- bzw. Ta-
tigkeitsprofi! des Facharbeiters in
der Fertigung geschaut werden,
um darauf aufbauend Uberlegun-
gen anzustellen, inwieweit die An-
wendungen der Lasertechnik die-
se erganzen oder substituieren.
Ausgangspunkt soll das Leitbild
eines Hybrid-Facharbeiters sein,
der aus den Berufsfeldern Metall-
oder Elektrotechnik kommen kann
und der meistens im Team mit an-
deren Spezialisten in der automati-
sierten Fertigung tatig ist® In
Klein- und Mittelbetrieben werden
diese Fachkrifte hinsichtlich der
neuen Fertigungstechnologien ins-
besondere auf der Anwendungs-
ebene der Steuerungssysteme ge-
fordert, d.h., da3 sie z.B. compu-
tergesteuerte = Werkzeugmaschi-
nen bedienen, programmieren,
warten und instand setzen miissen.
Dementsprechend ergeben sich
die Schwerpunkte im Téatigkeitsfeld
der CNC-Fertigung:
® Maschinenbedienung
® CNC-Werlstattprogranimnierung
bzw. AV-Programmierung
® Maschinenwartung

Lag das Anwendungswissen des
Facharbeiters in der konventionel-
len Fertigung gquasi ausschlielich
in dessen , Hénden", so treten mo-
torische Fertigkeiten in der CNC-
Fertigung deutlich zuriick. Der
Materialbearbeitungsproze3 muf
kognitiv erfat in die Form eines
Programms gebracht werden.
Hierzu ist logisches und abstraktes
Denken ebenso erforderlich wie
analytische Fahigkeiten zum Liesen
und Umsetzen technischer Zeich-
nungen und technologischer Da-
ten.
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Hinzu kommen komplexe Qualifilea-
tionen wie 2z B. die selbstdndige
Fehlerdiagnose bei Stérungen in
der Fertigungsanlage sowie kom-
munikative und kooperative Fahig-
keiten, um mit anderen Fachkraften
an flexiblen Fertigungssystemen
zusammenarbeiten zu kénnen.4)

Die Gesamtheit dieser Tatigkeiten
wird betrieblicherseis traditionell
auf die Funktionstrager

@® Maschinenbediener

@ LEinrichter

® Meister/Vorarbeiter

® Programmierer

verteilt Eine eindeutige Zuord-
nung bestimmter Tatigkeiten auf
bestimmte Funktionstrdager liegt
nicht vor. In der Praxis haben sich
aber verschiedene typische For-
men des arbeitsorganisatorischen
Einsatzes von z. B. CNC-Werkzeug-
maschinen herausgebildet. Das
wesentliche Unterscheidungsmerk-
mal ist hierbei, ob die Teilepro-
grammierung von der Arbeitsvor-
bereitung vorgenommen wird oder
vom Werkstattpersonal, d.h. fall-
weise auch vom Maschinenbedie-
ner durchgefiihrt werden kann.®)?)

In vielen Fallen ist die manuelle
Programmierung und Editierung in
der Werkstatt wirtschaftlicher als
eine rechnerunterstiitzte Program-
mierung in der Arbeitsvorberei-
tung. Begiinstigt wird die Verbrei-
tung der Werlstattprogrammie-
rung vor allem durch immer kom-
fortablere CNC-Steuerungen. Der
integrierte Rechner tibernimmt in
zunehmendem MaBe Aufgaben,
die friher vom Programmierer
selbst bewadltigt werden muften,
und er bietet eine Reihe von Hilfs-
funktionen, die die Programmie-
rung erleichtern (Meniitechnik,
Dialogfiihrung usw.). Besonders
die fertigen Unterprogramme zur
Konturbeschreibung des Werk-
stiicks (Geometrieprozessor) und
zu den Bearbeitungszyklen lassen
eine wirkungsvolle Werkstattpro-
grarnunierung zu.?) Im allgemeinen
liegt die Qualifikation von Fachar-
beitern in Form von (weiter zuriick-
liegender) beruflicher Erstausbil-
dung und Berufserfahrungen deut-
lich unter dem des heutigen Quali-
fikationsbedarfs. Dies gilt beson-
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ders dann, wenn neben der Ma-
schinenbedienung auch Wartungs-
und Instandsetzungsarbeiten ver-
langt werden. Diese Hybridqualifi-
kationen erlangen aber bei Klein-
und Mittelbetrieben eine zuneh-
mende Bedeutung, da sie meistens
nicht {iber ausgestattete spezielle
Wartungs- und Reparaturabteilun-
gen verfiigen.

Die Haupttatigkeitsmerkmale sol-
cher ,Hybrid-Fachkréfte' ' im Ferti-
gungsbereich liegen in den vier
Aufgabenbereichen [vgl. z B7)]

— Programmieren

— Fertigen

— Warten

— Instandhalten.

In diesen vier Arbeiwbereichen
sind auf Anhieb die Tatigkeiten
bzw. Tatigkeitsfelder auszuma-
chen, bei denen mit Sicherheit
deutliche Modifikationen durch die
Anwendung der Lasertechniken
aufireten werden. Ohne Anspruch
auf Vollstandigkeit werden einige
dieser Tatigkeiten bzw. Tatigkeits-
felder im folgenden herausgegrif-
fen.

So sind die Festlegung der Bear-
beitungsvorgange sowie die Er-
mittlung der entsprechenden
Schnittgeschwindigkeiten vom Be-
arbeitungsverfahren ebenso ab-
hangigwie die Auswahl der Werk-
zeuge sowie die Anfertigung eines
Werkzeugplanes. Letzteres wird
beim Laser offensichtlich die Wahl
von Strahlintensitdt und Strahlfo-
kussierung betreffen. Was in der
Programmierung vorgedacht wer-
den mufdte, wird sich beim Ferti-
gungsprozef3 erst recht ergeben.
Die Voreinstellung und der Einbau
der Werkzeuge im konventionellen
Sinn entfallt. In der laserorientier-
ten Fertigung steht an dieser Stelle
die Wahl der Strahlfiihrung, des-
sen Justierung sowie die Durchfiih-
rung einer Strahldiagnose mit
geeigneten MefBwerkzeugen. Die
Fertigung des ersten Werkstiicls,
und nach dessen Kontrolle die Fer-
tigung weiterer Werkstiicke, erfor-
dern eine laserspezfische Kontrol-
le und Uberwachung des Bearbei-
tungsvorganges anhand gezielter
Beobachtung und auswertender

Wahrnehmung signifikanter akusti-
scher und optischer Signale.

Das Auswechseln stumpfer Werk-
zeuge entfallt natiirlich ebenso und
wird offensichtlich durch ein evtl
erforderliches Nachjustieren der
Strahlfiihrung, gegebenenfalls nach
der Durchfiihrung einer Strahl-
diagnose, ersetzt. Die Auswahl von
Kiihlmitteln und Schmierdlen er-
scheint vergleichbar zu sein mit
der Auswahl der Arbeitsgase oder
Zusatzwerkstoffe fiir die verschie-
denen Bearbeitungsverfahren mit
dem Laser.

Die Strahldiagnostik bei Hoch-
leistungslaserm wird sich fiir die
verschiedenen Anwendungsberei-
che zu einem wichtigen Praxisele-
ment der ProzeBiiberwachung ent-
wickeln, um fiir das jeweilige laser-
gestiitzte Verfahren einen optima-
len Wirkungsgrad sicherzustel-
len.?) So zeigt sich bei fehlerhafter
Montage der Fokussiereinrichtung
z. B. ein starker Astigmatismus ver-
bunden mit einer VergréRerung
des Fokusradius. Thermische Ver-
dnderungen in der Auskoppeloptik
des Lasersystems fiihren z. B. bei
der Steigerung der Laserleistung
zu einer Verkleinerung des Strahl-
radius am Ort der Fokussieroptik,
was zu Qualitdtseinbufen bei der
Materialbearbeitung fiihrt.?)

Die Arbeitsbereiche ,Warten'' und
,Instandhalten” unterscheiden sich
in den meisten Tatigkeiten gegen-
iiber den fiir CNC-Werkzeugma-
schinen aufgelisteten. Sie betreffen
Tatigkeiten am lLasersystem, an
der Strahlfiihrung und am Handha-
bungssystem. Hierzu gehéren grob
z B. die Wartung und Instandhal-
tung der Recyclinganlage fiir das
Lasergas (bei Gaslasern) und das
Inspizieren und das ,,Vermessen'
der strahloptischen Systeme, d. h.
der Linsen und Spiegel.

Wahrend das Laser-SchweiBen
und das Laser-Schneiden (mit dem
Vorreiter Automobilindustrie) weit-
gehend etabliert sind, sind die Ver-
fahren der Oberflachenbearbei-
tung noch in der Phase der Durch-
setzung. Diese bergen mit Sicher-
heit eine Fiille von interessanten,
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d.h. sowohl neuartigen als auch
energie- und kostensparenden Ein-
satzmoglichkeiten in der Fertigung.
Sie umfassen die Bereiche des Be-
schichtens sowie der Veranderung
der (Oberflachen-)Stoffeigenschaf-
ten wie z. B. das Harten oder Legie-
ren,

Fir die verschiedenen Anwen-
dungsbereiche in der Fertigung
kommen verschiedene Lasersyste-
me in Frage, was von den zu bear-
beitenden Materialien, vom erfor-
derlichen Leistungsbedarf fiir das
Verfahren u. a. m. abhangt. Je nach
Bearbeitungsverlauf und Teiletyp
sind Steuerungs- bzw. Handha-
bungssysteme zuzuordnen und
auszuwahlen. Praktische Erfahrun-
gen hieriiber liegen vor [z.BS)]
und sind fiir das Tatigkeitsfeld des
Maschinenbedieners zu systemati-
sieren und praxisgerechtniederzu-
legen.

Ansdtze fur
Fortbildungskonzeptionen

Die oben genannten Tatigkeitsfel-
der zeigen die Vielfalt und die ver-
schiedenen Ebenen der laser-
orientieren Feriigung auf. Diese um-
fassen nicht nur die ProzeRebene,
sondern auch Bereiche der System-
ebene, auf der Betriebs- und Steu-
erdaten zur Ablaufsteuerung des
Fertigungssystems integriert wer-
den miissen. Diese unterschiedli-
chen Ebenen miissen sich auch in
einer addquaten Facharbeiterfort-
bildung widerspiegeln.

Fiir den Einsatz von Fachkraften
(Facharbeiter, Meister, Techniker)
in der ,konventionellen'" automati-
sierten Fertigung mit den Arbeits-
felderm Programmierung, Ferti-
gung/Maschinenbedienung, War-
tung und Instandhaltung gibt es be-
reits bei vielen Bildungstragern
mehr oder weniger geeignete Fort-
bildungskonzeptionen. Die Volks-
hochschule Ostkreis Hannover
fihrt in ihrem Technischen Weiter-
bildungszentrum (TWZ) seit eini-
gen Jahren eine bewahrte Fortbil-
dung zar ,Fachkraft fiir Automati-
sierungstechnik’ von etwa einjahri-

ger Dauer als VollzeitmaBnahme
durch. Sie wendet sich an Fachar-
beiter, Meister und Techniker aus
Metall- und Elektroberufen, die fir
den Einsatz in der automatisierten
Fertigung Kenntnisse und Fertig-
keiten von der CNC-Technik bis
zur Mikrocomputer- und Steue-
rungstechnik beno6tigen. Sie soll
hier Ausgangspunkt fiir konkrete
Uberlegungen zur Integration der
Lasermaterialbearbeitung in ge-
eignete  Qualifizierungskonzepte
fir Facharbeiter, Meister und
Techniker sein. Eine additive Lg-
sung, die auf dem Konzept der
Fachkraft fiir Automatisierungs-

technik’ beruht, ist im folgenden
Schaubild 1 verdeutlicht.

Neben die bereits erprobte Quali-
fizierung in ,,Automatisierungstech-
niken'' ist ein Laserbearbeitungs-
verfahren exemplarisch in additi-
ver Forin in die Fortbildungsmas-
nahme integriert worden. Bei der
Anwendung der Lasertechnolo-
gien z. B. in den Bereichen Schwei-
fen, Schneiden, Bohren und Ober-
flachenbehandlung ersetzt bzw. er-
weitert der Laser die Mgglichkei-
ten der entsprechenden konventio-
nellen automatisierten Bearbei-
tungsverfahren. Auch der Laser ist

Schaubild 1: Fachkraft fiir Automatisierungstechnik
— Lasermaterialbearbeitung —
Technisches Weiterbildungszentrum der Volkshochschule

Ostkreis Hannover

Grundstufe 1:

Gnundlagenfacher
Mathematik
Fertigungs- und Elektrotechnik

Neu — Grundlagen der (Laser-)Physik

Grundstufe 2:

Grundlagenfacher
Steuerungstechnik
Digitaltechnik

Neu — Grundlagen der Iasertechnik

Grundstufe 3:

Elektronik
Steuerungstechnik
CNC-Technik

Neu — Grundlagen der laseroptik

Aufbaustufe 1:

Elektronik
Steuerungstechnik
CNC-Technik

Neu — [asersysteme

Aufbaustufe 2:
SPS

Mikroprozessortechnik

CNC-Technik
Neu — Issermaterialbearbeitung

Anwenderstufe: SPS

CNC-Technik
Praxisprojekte

Neu — Iaserschneiden (Praxis)
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ein Werkzeug in der automatisier-
ten Fertigungstechnik. Demnach ist
fiir dessen Einsatz eine fachliche
Qualifizierung iiber das Laserspe-
zifische hinaus im Bereich der mo-
dermen Automatisierungstechnik
unabweisbar erforderlich. Eine
spezielle Schulung fiir die Laseran-
wendungen kann daher nur in eine
umfassende Qualifizierung an mo-
dermen Bearbeitungsmaschinen
eingebettet sein.

Fiir Fachkrafte, die bereits in den
Automatisierungstechniken ent-
sprechend vorqualifiziert sind,
miissen ebenso angemessene Lehr-
gangskonzepte entwickelt werden
von evtl. geringerer Dauer und auf
die Vermittlung von Kenntnissen
und Fertigkeiten der Lasermate-
rialbearbeitung konzentriert, wie
fiir Fachkrafte, die iiber solche
Kenninisse und Fertigkeiten noch
nicht verfiigen. Weitere Lehrgangs-
konzepte sind zu entwickeln fiir
Entscheider, Betriebsleiter, Hand-
werksmeister usw. sowie ebenfalls
fiir Hilfs- und Anlernkréfte.

Der Weiterbildungsbedarf laBt
sich in drei Kategorien aufteilen:
® Uberblickswissen

® Systemverstandnis

® Handhabungswissen

Wahrend das Uberblickswissen
vor allem als fiir die Geschéftslei-
tung erforderlich erachtet werden
kann, muB, wie in der in der Dis-
kussion um die Qualifizierung m
der Automatisierungstechnik allge-
mein, das Systemverstdndnis in an-
gemessener Weise mit dem Hand-
habungswissen auf der Ebene des
Facharbeiters verbunden werden.
Nur so kann die derzeit vorhande-
ne Verkopplung der mgenieur-
betonten Konstruktionsebene mit
der systemgebundenen Fertigungs-
und Handhabungsebene rationell
aufgeldst werden.

Eine Besonderheit besteht fiir
Klein- und Mittelbetriebe im Ge-
gensatz zu GroBbetrieben darin,
daB das Fachpersonal oftmals in
mehreren betrieblichen Funktio-
nen tétig ist. So ist denkbar, daB
z.B. em Meister in emem Hand-
werksbetrieb gleichzeitig Entschei-
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der, Fachfiihrungskraft fiir Kon-
struktion und Fertigung sowie
Fachkraft in der automatisierten
Fertigung selbst ist Auf diese Be-
sonderheit muR eine Gesamtkon-
zeption zur Qualifizierung in der la-
serorientierten Fertigung Riicksicht
nehmen. Sie ist im folgenden sche-
matisch dargestellt.

Die im Schaubild 2 dargestellte
Gesamtkonzeption bezieht sich
ausschlieBlich auf Anpassungsfort-
bildung und stellt die multifunktio-
nal tatige Fachkraft in Klein- und
Mittelbetrieben in das Zentrum
moglicher Adressatengruppen.
Auf den verschiedenen Ebenen
werden inhaltlich und methodisch
unterschiedliche Konzepte ange-
siedelt, um der jeweiligen Ziel-
gruppenebene funktional gerecht
zu werden. In der vertikalen An-
ordnung soll sich von oben nach
unten eine Strategie, oder besser
eine pragmatische Vorgehenswei-
se, ausdriicken, mit der die Qualifi-
zierungsoffensive umgesetzt wer-
den soll bzw. mit der der Bildungs-
markt fiir die Anwendungen der

Lasertechnologien erschlossen wer-
den soll.

Diese Vorgehensweise der Infor-
mationsvermittlung erst fiir Ent-
scheider und in der Folge fiir Fach-
fiihrungskrafte und Fachkrafte kor-
respondiert auf der anderen Seite
mit den o.g. Vermittlungsebenen
Uberblickswissen — Systemver-
stindnis — Handhabungswissen
und mit entsprechenden Veranstal-
tungsformen. Zur Vermittlung von
Uberblickswissen fiir Entscheider
kann es u. U. erforderlich sein, zu-
ndchst eine Informationsveranstal-
tung vorzuschalten. Eine duRerst
kurz angesetzte Dauer von zwei
oder hochstens drei Stunden tragt
sicherlich dazu bei, Hemmschwel-
len abzubauen, die sich hinter
vorgeschobenen Zeitargumenten
verbergen. Ziel dieser Veranstal-
tung muB es sein, die Entscheider
(insbesondere bei Klein- und Mit-
telbetrieben) zu motivieren, iiber
einen moglichen Lasereinsatz im
eigenen Betrieb nachzudenken,
evtl. vorhandene Angste vor der
,geheimnisvollen'”  Lasertechnik

Schaubild 2: Gesamtkonzeption fiir eine Qualifizierungsoffensive in den

Lasertechnologien

Uberblickswissen fiir Filhrungskrafte

Infonnationsveranstaltung

Dauer: 2 bis 3 Standen

Enwscheider
(2. B. Meister)

Grundlagenwissen fiir Manager

Tagesseminar

Dauer: 1 Tag

Fachfithrungskrafte
(z. B. Meister)

Grundlagen- und Anwendungswissen fiir technische
Fachfiihrungskrafte (Konstruktion, Fertigung usw.)

Wochenseminare

Dauer: 1 bis 3 Wochen

............. |

Fachkréfte
{Facharbeiter/Fachgesellen,
Techniker, Meister)

Anwenderpasse ,.Lasertechnik’’
Anpassungsfortbildung flir technische Fachkrafte
in berufsbegleitender Form

Dauer: ca. 1 Jahr

[ I

Materialbearbeitung Meftechnik

Dauer: 320 UStdn

Analytik . .. Medizintechnik
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abzubauen und iiber geeignete
Schulungsmdglichkeiten zu infor-
mieren. Zur Veranschaulichung
miissen vielfaltige Medien (Folien,
Dias, Videos, Demonstrations-
stiicke) eingesetzt werden; am be-
sten wére eine Vorfithrung an einer
Laseranlage (im Laserzentrum
oder mit Hilfe eines ,Lasermo-
bils™).

An diese Motivationsveranstaltung
kann sich eine gezielte Fortbildung
in Form eines Tagesseminars an-
schlieBen. Solche Veranstaltungen
werden bereits von Herstellerfir-
men und von den wenigen Laser-
zentren in der Bundesrepublik
Deutschland durchgefiihrt.

Neben der Vermittlung von
Uberblicks- und Grundlagenwis-
sen iiber die Funktion und Arbeits-
weise des Lasers und von Lasersy-
stemen sowie iiber einige Anwen-
dungen und Verfahren muB es in
einem solchen Tagesseminar vor
allem um die betriebliche Bewalti-
gung des erforderlichen Struktur-
wandels bei der Einfilhrung der
Lasertechniken in den Produktions-
ablauf gehen. Dazu sind produkt-
und marktbezogene Uberlegun-
gen, also wirtschaftliche Aspekte,
aber auch arbeitsorganisatorische
und personalwirtschaftliche Pla-
nungselemente zu diskutieren.
Dieser letztere  Gesichtspunkt
kommt in den vorhandenen Semi-
narkonzepten zumeist zu kurz. Dies
mag beil gréBeren Betrieben, die
iber eigene Aus- und Weiterbil-
dungskapazitaten verfiigen, von
geringerer Bedeutung sein — da
sie fiir die Durchfithrung entspre-
chender Programme iiber geeig-
nete Fachabteilungen verfiigen,
Klein- und Mittelbetriebe bendti-
gen hierfiir aber externe Dienstlei-
stungen, die um so effektiver um-
gesetzt werden koénnen, je regio-
nalspezifischer sie im personalwirt-
schaftlichen Bereich angelegt sind.
Denn ein Unternehmen ist nicht
nur durch die Investition in eine in-
novative Technik erfolgreich. Die
Erfahrungen vieler Unternehmen
haben gezeigt, da durch eine ge-
samtbetriebliche Planung der
Mehraufwand im Planungsprozef
durch einen erhéhten Nutzen in

der Einfiihrungs- und Betriebspha-
se mehr als wettgemacht wird.")
Eine neue Technologie wie die La-
sermaterialbearbeitung kann sich
aber nur dann durchsetzen, wenn
sie sich im taglichen Einsatz be-
wahrt. Hierfiir sind die Einsatzbe-
reitschaft bzw. Verfiigbarkeit des
Systems, dessen Zuverldssigkeit
sowie dessen Stérungsfreiheit ent-
scheidend. Die Stérungsfreiheit
hangt aber aufer von der Anlagen-
technologie ganz besonders von ei-
ner effektiven Anlagenbedienung
und -instandhaltung ab. Bedienung
und Instandhaltung sind allerdings
in hohem MafRe Funktionen der
Mitarbeiterqualifikation auf der
Ebene der Facharbeiter (Meister,
Techniker)'), die in eigenen Schu-
lungskonzepten fiir diese Aufga-
benbereiche vorbereitet werden
miissen,

In Analogie zu den bereits existie-
renden (EDV-)Anwenderpassen
Iechnik’ des Landesverbandes
der Volishochschulen Niedersach-
sens e. V. wird an dieser Stelle ein
entsprechendes  AnwenderpaB-
konzept ,lasertechnik” vorge
schlagen, das in die verschiede-
nen Anwendungsbereiche der La-
sertechnik hinein differenziert wer-
den kann — und zwar von der La-
sermaterialbearbeitung iiber die
MefBtechnik und (chemischen)
Analytik sowie Umweltmeftechnik
bis hin zur Medizintechnik.

Bei diesem Anwenderpafkonzept
kann man nicht davon ausgehen,
daB z.B. mit dem Baustein , Laser-
materialbearbeitung’ auch schon
In ausreichendem MafRe steue-
rungstechnische Kenntnisse und
solche der CNC-Technik vermittelt
werden. Die angegebenen Richt-
zahlen fiir den Unterrichtsstunden-
umfang koénnen allenfalls Bedeu-
tung fur die Durchfithrung eines
Kurses in berufsbegleitender Form
haben. Die Anwenderpésse sollen
vor allem Standards setzen fiir das
zu vermittelnde Niveau an Kennt-
nissen und Fertigkeiten, und sie
sollen ein Mag fiir die inhaltliche
Vergleichbarkeit von Lehrgangen
darstellen. Im Falle des Anwender-
passes ,Liasertechnik’ z B. soll der
Baustein Lasermaterialbearbei-

tung diesen Standard fiir eben
die Lasermaterialbearbeitung hin-
sichtlich der Qualifikation von Fach-
arbeitern sichern, der auf einer
Vorqualifikation in den Automatisie-
rungstechniken aufbaut. Diese Vor-
kenntnisse und entwsprechenden
Fertigkeiten miissen vorab erwor-
ben sein z B. im Rahmen eines um-
fassenden Vollzeitlehrgangs oder
im Rahmen von geeigneten Abend-
und Wochenendkursen, z. B durch
den Erwerb des EDV-Anwender-
passes ,CNC-Technik”. Die mit
dem Anwenderpal ,Lasertech-
nik'' vermittelten Kenntnisse und
Fertigkeiten der CNC- und der
Steuerungstechnik kénnen sich nur
auf die steuerungstechnische Ein-
bindung des Lasers als ,Werk-
zeud'' in der automatisierten Ferti-
gung beziehen.

Diese andiskutierten Beispiele sol-
len die Vielfalt und die verschiede-
nen Ebenen der laserorientierten
Fertigung aufzeigen. Diese umfas-
sen eben nicht nur die ProzeBebe-
ne, sondern auch Bereiche der Sy-
stemebene, auf der Betriebs- und
Steuerdaten zur Ablaufsteuerung
des Fertigungssystems integriert
werden miissen. Diese unter-
schiedlichen Ebenen miissen sich
auch in einer addquaten Fachar-
beiterfortbildung widerspiegeln.!)

Fiir den Einsatz des Facharbeiters
auf der ProzeBebene mit den Ar-
beitsfeldern Programmierung, Fer-
tigung, Wartung und Instandhal-
tung bieten sich Anpassungsfortbil-
dungen an, die aus bewahrten An-
satzen zur Fortbildung in ,,Automa-
tisierungstechniken" entwickelt
werden koénnen.

Neben der bereits erprobten Qua-
lifizierung in den sogenannten ,,Hy-
bridtechniken'” kann z. B. ein Laser-
bearbeitungsverfahren exempla-
risch in die FortbildungsmaRnah-
me integriert werden. Auf diese
Weise wird die Fachkraft fiir die-
sen neuen Fertigungsbereich sen-
sibilisiert und in die Lage versetzt,
sich vertiefend in die jeweilige
Lasertechnologie einzuarbeiten.

Fiir den Einsatz auf der Systemebe-
ne reicht eine solche Qualifizie-
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rung allerdings nicht aus. Die La-
sertechnologien haben bereits jetzt
eine solche Einsatzbreite erreicht,
daB eine langere Auseinanderset-
zung damit erforderlich ist, um in
den verschiedenen Anwendungen
der Lasertechnik eingesetzt wer-
den zu kénnen. In Erweiterung der
bewahrten Fortbildung zum ,Hy-
bridtechniker” koénnte hier eine
zweljahrige Fortbildung zum ,La-
sertechniker” im Sinne einer neu-
en Fachschule zweckmdaBig sein.
Sie konnte in der Grobstruktur
ebenfalls von bestehenden Ansat-
zen zur Technikerqualifizierung in
Automatisierungstechniken  (z B
NC-Technik) ausgehen und die La-
sertechniken innerhalb des requla-
ren, viersemestrigen Bildungsgan-
ges integrieren. In gewisser Weise
stiinde eine solche Technikeraus-
bildung auch in direkter Analogie
zum derzeit sich realisierenden
Aufbaustudiengang ,l.asertech-
nik'" der Technischen Fachhoch-
schule Berlin fiir Ingenieure — wo-
bei allerdings die Diffusion der La-
sertechnologien in die Produktion
mit einer groBeren Dynamik verse-
hen betrachtet wird und daher die
Facharbeiterqualifizierung eben-
falls jetzt schon fiir relevant erach-
tet wird.

SchluBRbemerkungen

Da mit dem technischen, wirt-
schaftlichen und sozialen Wandel
die Anforderungen an die Qualifi-
kation der Beschaftigten gewach-
sen sind, muf sich auch die Aus-
und Fortbildung entsprechend
wandeln. Die ,Qualifikation’ ist zu-
nehmend zu einem Produktionsfak-
tor geworden. Hiervon betroffene
Zielgruppen sind Personen, die
iber die Einfiihrung neuer Techno-
logien zu entscheiden haben, an-
dere, die neue Technologien z. B. in
der Fertigung anwenden und
schlieBlich solche, die Gerate und
Anlagen nutzen, in denen neue
Technologien verarbeitet sind. Hin-
zu kommen alle diejenigen Men-
schen, die von neuen Technologien
nicht bzw. noch nicht betroffen
sind.

AUS DER PRAXIS

Fiir alle diese Gruppen sind ad-
dquate Weiterbildungskonzepte zu
entwickeln, die deren spezifischen
Bildungsbediirfnissen enssprechen.
Fiir Beschiftigte ebenso wie fiir
wiedereinzugliedernde Arbeitslo-
se gilt es, das allgemeine Bildungs-
niveau anzuheben, Fachkompetenz
im Umgang mit den neuen Techno-
logien zu vermitteln sowie personli-
che Qualifikationen zu entwickeln.
Nur dann besteht die Chance, selb-
standig handelnden Mitarbeitern
und Mitarbeiterinnen zu mehr Zu-
friedenheit am Arbeitsplatz zu ver-
helfen.

Die fortschreitende technische und
organisatorische Entwicklung im
Fertigungsbereich verlangt nach
einer planvollen Anpassung der
Arbeitsbedingungen an die Mitar-
beiter, aber ebenso eine Anpas-
sungsfortbildung der Mitarbeiter
an die entwickelten Arbeitsmdég-
lichkeiten der neuen Fertigungs-
technologien.

Hierbei muf3 man insbesondere im
Bereich ,Personal'’ herausstellen,
daR keine schnelle Anderung zu
erwarten ist, und damitauch dieser
Bereich als verzégerndes Element
bei der Nutzung der neuen Techni-
ken zu betrachten ist. Das jetzt vor-
handene Potential an qualifiziertem
Personal in diesem Bereich deckt
bei weitem nicht den vorhandenen
Bedarf.

Aus- und Fortbildung verhalten
sich bislang allerdings zumeist re-
aktiv, da sie nicht von Anfang an in
den gesamten Innovationsprozef
einbezogen wird. Mehr Antizipa-
tion im Bildungsbereich, aber auch
durch den Bildungsbereich ist not-
wendig. Insofern kommt der Wei-
terbildung im Kontext von Innova-
tion und Humanisierung eine —
moglicherweise die Schliisselrolle
zu.
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2ur Frage der bemuflichen Qualifizierung von Landwirten im Bereich Umwelischutz hat sich
anhand des Beitrags von FINGERLE in BWP ]Jg. 18 (1989), Heft 1, S. 3134, eine Diskussion
entwickelt, die durch die Versffentlichung der Steliungnahme von GELLERMANN von der
Landwirtschaftskammer Hannover und einer Erwiderung seitens des Autors dokumentiert

werden soll.

Die Redaktion

Rusbhildung fiir eine umweltschonende

Landwirtschaft

Claus Gellermann

In der Zeitschrift BWP 1/89 hatte

Karlheinz Fingerle zur beruflichen

Qualifizierung intensiv und exten-

siv wirtschaftender Landwirte Stel-

lung genommen. Man kann seine

Thesen wie folgt zusammenfassen:

— Die Interessen des Biotop- und
Artenschutzes einersei® und
die Erhaltung der Bodenfrucht-
barkeit andererseits sind ein
zentraler Konflikt

— Intensiv  wirtschaftende land-
wirtschaftliche Betriebe verdie-
nen hinsichtlich der Einhaltung
von Umweltschutzzielen kein
Vertrauen, das gilt auch fiir al-
ternativ wirtschaftende Landwir-
te.

— Es koénnte eine konsequente
Strukturierung der Rdume nach
umweltschonender Intensivland-
wirtschaft und Extensivlandwirt-
schaft als Landschaftspflege ge-
ben

-— Die Berufsausbildung in der
Landwirtschaft sollte deshalb
unterschieden werden nach den
Kriterien intensiver — extensiver
Landwirtschaft.

Dazu soll wie folgt Stellung genom-
men werden:

Landbewirtschaftung hat zunachst
das Ziel, die Sicherung des Ein-
kommens der wirtschaftenden Fa-
milie zu erreichen. Diese Haltung
ist zu allen Zeiten Grundlage des
Strebens der Menschen in der Bo-
denproduktion gewesen und ist
weiterhin Grundlage unserer Indu-
striegesellschaft. Sie wird deshalb
auch Grundlage aller Uberlegun-
gen sein miissen, die zu einer Ver-
besserung des Umweltverhaltens
in der Zukunft fiihren sollen. Das
soll jedoch nicht bedeuten, daf die
Interessengegensdtze  zwischen
Okonomie und Okologie nicht

iberwunden werden koénnen. Es
miissen nur geeignete Methoden
dafiir gefunden werden. Wenn Fin-
gerle am Anfang seines Artikels
praktisch allen Landwirten das
Vertrauen entzieht, so spricht er ih-
nen gleichzeitig den guten Willen
ab oder die Fahigkeit, die fiir sie
geeigneten MaBnahmen zur Erhal-
tung der gesunden Natur zu ergrei-
fen. Eine solche Einschéatzung ver-
dienen die Landwirte nicht.

Sicherlich ist die Aufgabe aus den
aufgefiihrten Griinden auch nicht
einfach. Wer aber lebhaften Um-
gang mit Landwirten hat, weiB, wie
sehr diese die Herausforderung
erkennen und sich bemiihen, die
Ziele der Natur- und Landschafts-
erhaltung zu erreichen. Nicht uner-
wahnt bleiben sollte, daB bereits
ab 1972 in die neuen Ausbildungs-
ordnungen der landwirtschaftli-
chen Berufe der Umweltschutz als
Berufsbildposition aufgenommen
worden ist.

Ob die Vorschlage von Fingerle je-
doch geeignet sind, den von uns al-
len angestrebten Zielen zu dienen,
muB in Frage gestellt werden. Wie
sollen die Fragen des Arten- und
Landschaftsschutzes gelost wer-
den, wenn ganze Regionen einer
extensiven Landbewirtschaftung
ausgesetzt werden, wann aber in
anderen Gebieten weiterhin die
herkémmliche intensive Landwirt-
schaft betrieben wird? Wie sieht
eine solche extensive Landbewirt-
schaftung aus, wenn nicht einmal
Formen des alternativen Landbau-
es die gefahrdeten Arten zu schiit-
zen in der Lage sind? Kann dann
eine — wie Immer organisierte —
Landwirtschaft noch in der Lage
sein, aus der Bodenproduktion ein
angemessenes Einkommen fiir die

Familie zu erwirtschaften? Antwor-
ten darauf gibt Fingerle nicht.

Sein Ansatz birgt noch eine andere
agrarpolitische Fragestellung. Wie
grof3 sollen die extensiven Regio-
nen sein? Oder weiter gefragt, wie
viele Landwirte (intensiv oder ex-
tensiv) brauchen wir noch? Laufen
die Vorschldge von Fingerle nicht
darauf hinaus, daR die Land-
schaftspflege und der Artenschuw
das eigentliche Ziel der Landbe-
wirtschaftung sein sollen und nicht
die Nahrungsbeschaffung?

Es ist ferner die Frage zu stellen,
wieweit die Gesellschaft bereit ist,
die dafur erforderlichen Belastun-
gen zu tragen.

Nicht ganz nebensédchlich ist
schlieRlich auch die Frage, ob sich
der Umweltschutz iiberwiegend in
Arten- und Landschaftsschutz er-
schopft. Fragen der Wasserquali-
tdt, der Nahrungsinhaltsstoffe
spricht Fingerle gar nicht an, ob-
wohl sie diesem Problemkreis hin-
zugefiigt werden miiBten.

Es wird in jedem Fall — da aller-
dings wird man mit Fingerle kon-
form gehen kénnen — darauf an-
kommen, das Gewissen fiir umwelt-
freundliches Handeln zu schérfen.
Ausreichende Information und Be-
ratung bei A&lteren und Ausbil-
dungsmaRnahmen bei jiingeren
Landwirten sind hier die Ansitze,
um dem ¢konomischen Grundver-
halten Okologieverstandnis und
Gewissen entgegenzusetzen.

Solange jedoch noch kein Berufs-
bild fiir die extensive Landbewirt-
schaftung besteht, wird sich auch
die Berufsausbildung an dem be-
stehenden Berufsbild orientieren
miissen. Dabei sitzen die intensive
— auf nachhaltigen Ertrag und Bo-
denfruchtbarkeit ausgerichtete —
Landwirtschaft sowie die weniger
intensive ,alternative’’ Landwirt-
schaft in einem Boot. Beide sind
durch die ihnen eigenen Produk-
tionsverfahren auf Einkommenser-
werb ausgerichtet Es wird also
darauf ankommen, die Preduk-
tionsverfahren so zu gestalten, daf
sie zum wirtschaftlichen Erfolg bei-
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tragen, ohne die Umwelt dabel zu
schadigen. Dies kann auf vielfalti-
ge Weise geschehen, sei es durch
moderne PflanzenschutzmaBnah-
men, verbesserte Diingung oder
weitere Moglichkeiten, die hier
nicht in ihrer Breite aufgezdhlt wer-
den konnen. Selbst Bewirtschaf-
tungsauflagen &ndern an dem
Grundmuster des  Verhaltens
nichts. So wie bisher erkennbar,
kann Artenschutz- und Land-
schaftspflege nicht eigentliche Bo-
denproduktion, sondern nur Tatig-
keit sein, die nicht auf unmittelba-
ren Gewinn ausgerichtet ist. Der
entstehende Arbeitsaufwand und
das damit verbundene Einkom-
mensdefizit ware von der Gesell-
schaft durch entsprechende Lei-
stungen zu erbringen, wenn sie
nicht — auch von intensiv wirtschaf-
tenden Landwirten — ,nebenbei”
erledigt wird.

Ein solcher Landwirt braucht iiber
seine Berufsausbildung hinaus fiir
die Landschaftspflege eine Zusatz-
qualifilation, die allerdings dann
nur im Rahmen der Weiterbildung
Zu vermitteln wére.

Eine Berufsausbildung zum exten-
siven Landwirt und die Ausweitung
der Qualifikation auf die verwand-
ten Agrarberufe fithren direkt in
einen ausgesprochenen Umwelt-
pflegeberuf. Auf dem BIBB-KongreB
.Neue Berufe, neue Qualifikatio-
nen'' im Dezember 1988 wurde vor
allem vom Umweltbundesamt be-
tont, daB im Interesse von Teilneh-
mern besondere Vorsicht bei der
Einfiihrung neuer Umweltberufe
geboten sei. Der Kongref empfahl,
die Umwelterziechung weitgehend
in die laufenden Produktions- und
Ausbildungsverfahren zu integrie-
ren.

Eine geteilte Ausbildung in extensi-
ve oder intensive Landwirtschaft ist
deshalb zur Zeit bei Abschatzung
aller realen Gegebenheiten nicht
sinnvoll.

Es ist beachtlich und stimmt zuver-
sichtlich, daB in der Umwelterzie-
hung der Agrarberufe vieles getan
und auch schon manches erreicht
wurde. Die Tatsache, daB das Mo-

dellvorhaben ,Entwicklung von
Materialien zum Umwelt- und Na-
turschutz in der Berufsausbildung'’
initilert wurde, 1Rt die Absicht des
Bundesministeriums flir Ernah-
rung, Landwirtschaft und Forsten
erkennen, den Umweltschutz im
Agrarbereich weiter zu f6rdern.
Das Modellvorhaben will Ausbil-
der und Auszubildende darin un-
terstiitzen, in der betrieblichen
Ausbildung aufdie vielfaltigen Um-
weltgefahren der Produktion von
Nahrungsmitteln hinzuweisen, die
Vielfalt der Verkniipfung mit ande-
ren Bereichen zu erkennen, Alter-
nativen kritisch zu beleuchten,
Handlungsanweisungen zu geben
und schlieBlich das Gewissen zu
starken.

Die Lernziele zum Umweltschutz
sind also nicht vom praktischen
Tun losgeldst, sondern stellen eine
Auseinandersetzung mit den um-
weltrelevanten Beziigen der Aus-
bildungsinhalte im Betrieb dar.
Dabei wirkt der Ausbilder als Vor-
bild.

Im Rahmen des Modellvorhabens
werden Leittexte erarbeitet und an
78 ausbildende Landwirte in fiinf
Landkreisen der Bundesrepublik
Deutschland ausgeteilt. Die ersten
Zwischenergebnisse iiber die Aus-
wirkungen bei den Auszubilden-

den werden im Sommer 1989 vor-
liegen. Das Engagement der betei-
ligten Landwirte 14Rt ein hohes
MaB an Verantwortungsbewuft-
sein erkennen.

Der padagogische Ansatz diirfte es
ermoglichen, eine so konzipierte
Umweltausbildung auf alle Berufe
des Agrarbereiches zu iibertra-
gen. Das beinhaltet aber auch, daf
die Methode fiir alle Landwirte —
gleichgiiltig ob sie spéter intensiv
oder extensiv wirtschaften wollen
— wirksam ist. Auch von daher ist
die Schaffung eines neuen Berufs-
bildes nicht anzustreben und eine
Ausbildung im Rahmen der beste-
henden Ausbildungsordnungen
sinnvoll.

Wir wollen nicht verkennen, dafR

der Weg, unsere Umwelt lebens-

wert zu erhalten, lang und schwie-

rig ist. Wir sollten aber auch sehen,

daB die landwirtschaftliche Praxis

fern von der ,Gedanken Blasse’

selbst Wege finden wird, das Wis-

sen und Gewissen zur Umwelter-

haltung beim Berufsnachwuchs zu

fordern durch

— Integrierung der Umweltausbil-
dung in die Produktion,

— Unterstiitzung durch die berufs-
bildenden Schulen,

— Selbsttatigkeit beim Lemen,

— Vorbildfunktion der Ausbilder.

Aus- und Fortbildung der Landwirte fiir Aufgaben
im Naturschutz und in der Landschaftspflege

Karlheinz Fingerle

Die Stellungnahme von Claus Gel-
lermann zu meinem Beitrag ,,Aus-
bildung fiir eine umweltschonende
Landwirtschaft'’ verkiirzt und ver-
falscht in den einleitenden, angeb-
lich meine Ausfihrungen zusam-
menfassenden Thesen meine Bele-
ge und Argumente. Zugleich wirft
Gellernmnann mir vor, praktisch al-
len Landwirten , den guten Willen’’
abzusprechen. Diese Art, durch
Unterstellungen Emotionen zu
schiiren, fordert nicht die Diskus-
sion iber eine umweltschonende
Landwirtschaft und erschwert die
Verstandigung tiber Zukunftsmo-

delle landwirtschaftlicher Aus-und
Fortbildung.

Da die Zeitschrift BWP nicht der
angemessene Ort ist, Argumenta-
tionen zu einer umweltschonenden
Landwirtschaft im Detail auszufiih-
ren, muP ich noch einmal auf das
Sondergutachten ,Umweltproble-
me der Landwirtschaft'® des Rates
von Sachverstandigen fiir Umwelt-
fragen (SRU) vom Marz 1985 und
auf den Aufsatz von Ulrich Ham-
picke ,Naturschutz und Landwirt-
schaft’’ (Vogel und Umwelt. Bd. 8§,
1988, S. 47—73) verweisen. Der SRU
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erkennt, da® unter den konkurrie-
renden Umweltschutzzielen von in-
tensiv wirtschaftenden Landwirt-
schaftsbetrieben durchaus einige
Ziele zur Sicherung der eigenen
Produktionsgrundlagen  verfolgt
werden. Das Ziel, die bedrohten
Tier- und Pflanzenarten vor dem
unwiederbringlichen Verlust zu be-
wahren, ist jedoch weiterhin nicht
erreicht. Auch die neueste Auswer-
tung der Roten Liste der ausgestozr-
benen, verschollenen und gefahr-
deten Farn- und Bliitenpflanzen
durch Dieter Kormeck und Herbert
Sukopp (SchrReihe Vegetations-
kunde. Heft 19. 1988) kommt wieder
zu dem Ergebnis: ,Hauptver-
ursacher des Artenriickgangs ist
die Landwirtschaft als groRter
Landnutzer’' (S. 194; vgl. auch ebd.
S. 148 . und die Abb. 2 auf S. 168;
Hervorhebung im Original) —
Hampicke zeigt nun, daR die Reali-
sierung der Forderung vieler Na-
turschiitzer nach flachendecken-
der Extensivierung der Landwirt-
schaft in der Bundesrepublik
Deutschland bei einem realisti-
schen Extensivierungsspielraum
von 10 bis 20% der Gesamtproduk-
tion gerade die besonders gefihr-
deten Arten nicht retten konnte.
Seine Folgerung lautet: ,,Wir erhal-
ten die Mehrzahl der gefahrdeten
Arten entweder bei einer konse-
quenten rdumlichen Strukturie-
rung der Landschaft in Regionen
mit sehr unterschiedlicher Intensi-
tat, oder wir erhalten sie iiberhaupt
nicht!" (Hampicke 1988, S. 87).

Claus Gellermanns Fragen nach
den Formen, dem Umfang, dem
Flachenanspruch und der Finan-
zierung der extensiven Landwirt-
schaft zum Zwecke des Biotop- und
Artenschutzes milssen an dieser
Stelle ebenfalls mit dem Verweis
auf die einschldgige Literatur be-
antwortet werden. (Zum Beispiel:
Lothar Finke in: Forschungs- und
Sitzungsberichte der Akad. f. Raum-
forsch. u. Landesplanung. Bd. 165.
1987, S. 179—201; Johann Schreiner
in: Berichte der Akad. {. Naturschutz
u. Landschafspfl Bd. 1l. 1987,
S. 209--224; Wolfgang Zielonski in:
SchrReihe d. Dt Rates f. Landes-
pflege. Heft 54, 1988, S. 272—276;
Flachenstillegung und Extensivie-

rung fir Naturschutz = Jb. Na-
tursch. Landschaftspfl. Bd. 4l
1988). Speziell zum 6konomischen
Aspekt sei auf Ulrich Hampickes
Arbeit ,Okologische Vorgaben fiir
die Agrardkonomie: Umrisse einer
Landwirtschaft ohne Ausrottung
von Arten' (Berlin: Wissenschafts-
zentrum Berlin fiir Sozialforschung,
1987 = IIUG-report 87-10) verwie-
sen.

Claus Gellermanns Kaskade von
offenen Fragen suggeriert dem Le-
ser, mein Aufsatz zur Berufsausbil-
dung héatte alle die in der genann-
ten Literatur durchaus beantworte-
ten Fragen ansprechen und die
diesbeziiglichen Argumente entfal-
ten miissen. Diese Erwartung ware
legitim, wenn der Aufsatz in ,,Natur
und Landschaft'’ veroffentlicht wor-
den wére. In der BWP sind aber
ganz andere Schwerpunkte zu set-
zen. Hier geniigt es zu wissen, daR
die MaRnahme regional starker
Extensivierung gut begriindet ist
(Hampicke 1987, S. 91) und daR
auch ganze landwirtschaftliche Be-
triebe Naturschutzaufgaben iiber-
nehmen sollten (z. B. Zielonski 1988,
S. 276). — Auch sollte zur Kenntnis
genommen werden, daf es Kontro-
versen um die Zustandigkeit und
fachliche Kompetenz zwischen
Landwirten und Landschaftsgért-
nern gibt. (Vgl.: Landwirte als Part-
ner des Naturschutzes. Hrsg.: Na-
turlandstiftung Hessen = Schr.Rei-
he Angewandter Naturschutz Bd. 7.
1988. — Liandschaftspflege als Auf-
gabe der Landwirte und Land-
schaftsgartner. Hrsg.: Akad. { Na-
turschutz u. Landschaftspil. = Lau-
fener Seminarbeitrdge 1/88, 1988.
— Positionspapier des Bundesver-
bandes Garten-, Landschafts- und
Sportplatzbau zur Problematik der
Criinflachen-/Landschaftspilege
durch Landwirte. Bonn-Bad Godes-
bergo.]. [1988], vervielfaltigtes Ma-
nuskript) Der sachliche Kern der
Kontroverse zeigt einen Bedarf zur
Neuordnung im Gewerberecht,
Steuerrecht und eben auch in der
Berufsbildung.

Ich habe in meinem Aufsatz die
Option fiir eine Berufsausbildung
fiir eine naturschutzorientierte, ex-
tensive Landwirtschaft zur Diskus-

sion gestellt und zugleich Hinweise
auf die Beriicksichtigung des Um-
weltschutzes in der Berufsausbil-
dung intensiv  wirtschaftender
Landwirte gegeben. Claus Geller-
mann schreibt, da? ein Landwirt,
der fiir Artenschutz und Land-
schaftspflege tdtig werden soll,
,Jiber seine Berufsausbildung hin-
aus fiir die Landschaftspflege eine
Zusatzqualifikation [braucht], die
allerdings dann nur im Rahmen ei-
ner Weiterbildung zu vermitteln
ware.” Ich halte diese Option fiir ei-
nen Fortbildungsberuf nach § 46
Abs. 1 Berufsbildungsgesetz fiir
sehr interessant. (Vgl. auch: Hans-
Joachim Schemel: Anforderungen
an die Weiterbildung in der prakti-
schen Landschaftspflege, S. 47—50,
und Johann Lermer: Fortbildung
von Landwirten in Landschaftspfle-
ge, S. 51 £, in: Laufener Seminarbei-
trage 1/88) Die Landwirtschafts-
kammer Westfalen-Lippe bietet
eine solche Zusatzausbildung an.
(Vgl. Fortbildung und Priifung
zum/zur Natur- und Landschafts-
pfleger/in = Die Fachinformation
fir Beratung und Berufsbildung.
Landwirtschaftslemmer Westfalen-
Lippe, Gruppe 41 — Berufsbildung,
Nr. 13/1/89. Die Vorldufigen Vor-
schriften fiir die Fortbildungsprii-
fung wurden im Landwirtschaftl
Wochenblatt Westfalen-Lippe Nr. 51
vom 22. Dez. 1988, Ausgabe A, ver-
offentlicht) Durch den Fortbil-
dungslehrgang auf der Grundlage
der vom (nordrhein-westfélischen)
Landesinstitut fiir Schule und Wei-
terbildung zusammengestellten
Lernbereiche und Inhalte fiir die
Fortbildung sollen Landwirte, Géart-
ner und Forstwirte in die Lage ver-
setzt werden, praktische Aufgaben
im Naturschutz und in der Land-
schaftspflege selbstdndig und ver-
antwortlich auszufiihren. Diesem
Modell des Fortbildungsberufs
winsche ich Erfolg. Allerdings
bleibt die Aufgabe der Neuord-
nung der Berufsausbildung unter
den Kriterien des Umweltschutzes
weiterhin aktuell.

Selbstverstandlich sind bei der
Neuordnung auch die Fragen der
Wasserqualitdt und der Nahrungs-
inhaltsstoffe, deren Ausklamme-
rung mir Gellermann vorwirft, in

50

BWP 4/89



UMSCHAU

den Ansbildungsrahmenplanen und
in den Rahmenlehrplédnen fiir die
Berufsschule zu beriicksichtigen.
Der SRU setzt die Gefahrdung des
Grundwassers an die zweite Stelle,
die Beeintrachtigung der Nah-
rungstnittelqualitat erst an die fiinf-
te Stelle der landwirtschaftlich ver-
ursachten Umweltbelastungen. Ich
habe in meinem Aufsatz auf diese
Gefahrdungsstufen hingewiesen,
ohne sie im Detail referieren zu
koénnen. Ich teile Gellermanns Auf-
fassung, daB sich umweltschonen-
de Landwirtschaft nicht im Arten-
und Biotopschutz erschopft. Aber
Prioritat muR dieser haben. Das ist
auf lange Sicht sogar fiir die ge-
samte Landwirtschaft okologisch
und 6konomisch zweckmaRig, weil
das Gen-Potential aussterbender
Arten auch nicht mehr fir die
Ziichtung von Nutzpflanzen und
Nutztieren zur Verfiigung steht.
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Die Realisierung des tiirkischen Berufsbildungs-
gesetzes Nr. 3308 und die Art und der Umfang
deutscher Unterstiitzung bei der Entwicklung der
Berufsbhildung in der Tiirkei

Giinter Kiihn

Die Tirkel hat mit der Novellierung des Berufsbildungsgesetzes vom &. Juni 1986 (Gesetzes-
nummer 3308) den Versuch unternommen, eine effiziente Berufsbildung nach dualen Prinzi-
plen auftzubauen. Aufgrund vielfaltiger traditioneller Bindungen zwischen der Bundesre pu-
blik Deutschland und der Republik Nirkei orientiert sich dieses Vorhaben an dem deut-
schen dualen Berufsbildungssystem. i

Der Verfasser hatte seitdem mehrmals die Gelegenheit, die Tiirkei in Angelegenheiten der
Berufsbhildune zu besuchen, um sich ein Bild iiber die Realisierung des neuen Geselzes zu
machen. Im folgenden Beitrag wird die Beantwortung von Fragen in den Vordergrund ge-
stellt:

— Was ist zwischenzeitlich an den im Gesetz Nr. 3308 vorgegebenen Zielen erreicht worden?

— Wie sehen die weiteren Realisierungschancen aus?
— Inwelcher Artund Weise erfolgt eine deutsche Unterstiitzung beim Auf- und Ausbau der

beruflichen Bildung in der Tiirkei?

Giinter Ktthn
Wissenschattlicher Direktor in der Hauptabtel-

lung 4 Erwachsenenbildungsforschung” des
Bundesinstitus fiir Berufsbildung; Arbeisschwer-
punkte: Auslanderqualifizierung und Weiterbil-
dung von Arbeitslosen.

Das Berufsbildungsgesetz
Nr. 3308 vom 5. Juni 1986 als
Ausgangsbasis fiir die weitere
Entwicklung in der Berufs-
bildung der Tiirkei!)

Das Gesetz Nr. 3308 mufte sowohl
die gegenwaértige Ausgangssitua-
tion als auch Aspekte fiir eine Fort-
schreibung der Berufsbildung be-
riicksichtigen. Nur ein kleiner Teil
der tiirkischen Jugendlichen und
arbeitsfahigen Erwachsenen hat
eine akzeptable Berufsausbildung
erhalten (vgl. RUTZEL, 1987).

Die Masse der tiirkischen Jugend-
lichen und Erwachsenen hingegen
besitzt keine bzw. nur eine geringe
berufliche Qualifizierung.

Dem tragt das Gesetz vom 8. Juni
15986 dadurch Rechnung, daR es
neben dem Auf- und Ausbau einer
Berufsbildung auf der Grundlage
dualer Prinzipien auch die Vermitt-
lung einer beruflichen Grundquali-
fikation durch berufsvorbereitende
Lehrgédnge anstrebt.

Dariiber hinaus soll in Anbetracht
der neueren technologischen Ent-
wicklungen und den damit verbun-
denen Anforderungen an die Ar-
beitnehmer die Weiter- und Fortbil-
dung intensiviert werden. All dies
ist wiederum nur méglich, wenn so-
wohl qualifiziertes Personal als
auch entsprechende finanzielle
Mittel in ausreichendem MaRe zur
Verfiigung stehen. Folgerichtig ist
deshalb als ein weiterer Schwer-
punkt in dem Gesetz die fachliche
und pddagogische Qualif1zierung
von Ausbildern und Meistern be-
nannt worden.

Um die nétige Finanzierung fiir die-
se vielseitigen Vorhaben zu ge-
wahrleisten, sieht das Gesetz Bei-
tragszahlungen in einem Berufsbil-
dungsfonds fiir diejenigen tiirki-
schen Betriebe und das Handwerk
vor, die nicht ihrer Ausbildungs-
pflicht nachkommen. Nach dem
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Gesetz sind sie namlich verpflich-
tet, entsprechend den Belegschatts-
zahlen zwischen 5 bis 10% Lehrlin-
ge einzustellen, andernfalls be-
stimmte Beitrdge in einen Berufs-
bildungsfonds zu entrichten.

SchlieBlich schreibt das Gesetz die
Errichtung eines Berufsbildungsin-
stitutes vor, das fachliche und wis-
senschaftliche Aufgaben beim Auf-
und Ausbau des dualen Berufsbil-
dungssystems zu tibernehmen hat
(vgl. KUHN, 1988).

Skizzierung des
gegenwartigen
Realisierungsstandes

Es ist die erklarte Absicht der tiir-
kischen Gesetzgeber, mit dem Be-
rufsbildungsgesetz vom 5. Juni 1986
eine solide gesetzliche Grundlage
flir ein umfassendes, modernen
Entwicklungen offenstehendes
und allen tiirkischen Jugendlichen
und Erwachsenen zugéngliches
Berufsbildungssystem zu schaffen
(vgl KUHN, 1988). Wie aber so oft
im politischen Geschehen, sind der
gesetzliche Anspruch und die ge-
gebene Realitdt nicht — zumindest
nicht in absehbarer Zeit — in Uber-
einstimmung zu bringen.

So sind gegenwartig nicht in ausrei-
chender Zahl Berufsbildungszen-
tren bzw. Berufsbildungstrager
vorhanden, die den Auftrag zur
Vermittlung einer Dberuflichen
Crundqualifizierung fiir unbe-
schiftigte und unqualifizierte Ju-
gendliche und Erwachsene iber-
nehmen koénnten.

Ebenso bleibt die Anzahl der Aus-
bildungsplatze bei den Betrieben
und dem Handwerk sehr begrenzt,
durch die tiirkische Jugendliche
eine qualifizierte, nach dem neuen
Gesetz anerkannte Berufsausbil-
dung erhalten kénnten. Allerdings
ist zu erwarten, daB die Bereit-
schaft bei den Betrieben und dem
Handwerk von Jahr zu Jahr bei ent-
sprechend verbesserter Informa-
tion und Beratung wachst, Lehrlin-
ge aufzunehmen.

Dariiber hinaus zeichnet sich noch
auf eine andere Weise eine unter-
schiedliche Entwicklung der Chan-
cengleichheit tiirkischer Jugendli-
cher bei der Erlangung einer qua-
lifizierten Berufsausbildung ab.
Was bereits zum Zeitpunkt der No-
vellierung als mégliche Gefahr auf-
gezeigt worden ist (KUHN, 1987),
wird mittlerweile zur Gewif3heit:
die Spaltung der dualen Berufsaus-
bildung fiir tiirkische Jugendliche
entsprechend ihrer Schuldauer
und ihres schulischen AbschluB-
niveaus in zwei parallel verlaufen-
de Strange:

Gegenwdrtig kann man beobach-
ten, daf tiirkische Jugendliche mit
einer fiinf- bzw. achtjahrigen Schul-
bildung als Lehrlinge in den tradi-
tionellen Betrieben des Basars
bzw. bei Klein- und Mittelbetrieben
aufgenommen werden, hingegen
die Schiiler der beruflichen und
technischen Lyzeen eher in einem
Praktikantenstatus Zugang in den
groBeren Betrieben (GroBunter-
nehmen) finden. Sofern keine Ge-
gensteuerung erfolgt, wird es auf-
grund dessen in absehbarer Zeit in
der Tiirkei eine gespaltene Lehr-
lingsausbildung geben: tlirkische
Jugendliche mit kiirzerer Schulbil-
dung haben eine Lehre erhalten,
die weiterhin ein Schwergewicht in
der Praxisausbildung beinhaltet,
d. h. die beim Handwerksmeister
und in kleineren und mittleren Be-
trieben praktisch ausgebild'et wer-
den. Da eine Ausbildungsver-
pflichtung der Betriebe durch das
Gesetz besteht, kann man davon
ausgehen, daB die Zahl dieser Ju-
gendlichen sich erhoht Befiirch-
tungen, daB die absoluten Zahlen
im Vergleich zu den starken Jahr-
gangen nur relativ bescheiden
ausfallen, bleiben aber weiter be-
stehen (KUHN, 1987).

Auf der anderen Seite erhalten
zwar die Schiiler der beruflich-
technischen Lyzeen aufgrund des
neuen Gesetzes verstarkt eine
praktische Ausbildung in Unter-
nehmen, das Ubergewicht bzw. die
Dominanz der Schule bleibt jedoch
weiter bestehen, da sie letztlich im
Schiilerstatus bleiben. Insofern hat
der Lernort Betrieb bislang noch

nicht die Gleichrangigkeit gegen-
iiber dem gymnasialen Lemort ge-
WONNen.

Aufgrund dieser Zweiteilung sind
Entwicklungen moglich, die dar-
aufhin abzielen, daB qualifiziertere
Berufe, die einen gréBeren theore-
tischen Ausbildungsteil beinhalten,
in erster Linie von den Absolventen
der beruflichen und technischen
Lyzeen angestrebt werden. Da
aber gegenwartig jeder Berufsab-
schluB sowohl in der Lehrlingsaus-
bildung im Betrieb im traditionel-
len Stil als auch in den beruflich-
technischen Lyzeen erlangt wer-
den kann, besteht die Gefahr, daR
in Zukunft Facharbeiter unter-
schiedlicher Qualitdt auf dem Ar-
beitsmarkt um einen Arbeitsplatz
konkurrieren: Der praktisch aus-
gebildete Geselle mit einfachen
Theoriekenntnissen und der Ab-
solvent eines beruflichen und tech-
nischen Lyzeums mit einem ver-
besserten Praxisanteil. Da sich die
Praxisanteile in der schulischen
Ausbildung teilweise deutlich er-
hoéht haben, ist es zu vermuten, daB
fir hoherwertige Arbeitsplatze
dem Fachoberschiiler der Vorzug
gegeben wird. Offen bleibt jedoch
weiterhin die Frage, inwieweit der
Fachoberschiller nach Beendi-
gung seiner Schulzeit ein Studium
als Diplomingenieur an der Hoch-
schule aufnimmt, da er ja gleichzei-
tig mit Erlangung des Facharbeiter-
abschlusses eine Studienberechti-
gung erworben hat. Da gegenwar-
tig noch kein Jahrgang nach dem
neuen Gesetz ausgebildet worden
ist, liegen noch keine Erfahrungs-
werte in dieser Hinsicht vor. Pro-
gnosen lassen aber einen hohen
Anteil von Fachoberschiilern er-
warten, die an die Universititen
stromen. Von daher ware der Kon-
kurrenzdruck fiir die im traditionel-
len System ausgebildeten Fachar-
beiter mit fiinf- bzw. achtjahrigem
Schulbesuch nicht so stark zu pro-
gnostizieren.

Den Verantwortlichen in der Be-
rufsbildung der Tiirkei — sowohl in
den Ministerien, Verbdnden als
auchin den Betrieben — scheint es
klar zu sein, daB eine Verbesse-
rung der Berufsbildung mit der
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Qualifikation der Ausbilder und
Lehrer steht und féllt. Dies gilt in
ebenso groRem MaBe fiir die Rea-
lisierung des weit gesteckten Zie-
les des Berufsbildungsgesetzes
Nr. 3308. So gesehen iiberrascht es
daher nicht, daf sowohl von staat-
licher als auch von privatwirtschaft-
licher Seite alles daran gesetzt
wird, um mdglichst schnell das
fachliche wie auch padagogische
Niveau der Meister und Ausbilder
sowie der Betriebsinhaber und fiir
die praktische Berufsausbildung
qualifizierte Ausbilder zu erhalten.
Auf beiden Seiten — sowohl auf sei-
ten der Betriebsinhaber von klein-
und mittelstdndischen Betrieben
als auch auf seiten der Ministerien
und Verbdnde — ist ein hohes En-
gagement zu beobachten, diese
Aufgabe befriedigend zu 18sen. So
wurden seitens der Ministerien Be-
rufsschullehrer fiir die Qualifizie-
rung von Ausbildern und Meistern
abgestellt. Nach Angaben aus dem
zustandigen Bildungsministerium
sollen schon iiber 6 000 Ausbilder
auf diese Weise qualifiziert worden
sein; in Anbetracht des wachsen-
den Bedarfs aber eine noch viel zu
kleine Zahl! Allerdings ist in die-
sem Zusammenhang zu fragen, ob
sie sowohl die nétige Sachkenntnis
iiber die betriebliche Praxis als
auch iiber die prinzipiellen Erfor-
dernisse einer dualen Ausbildung
mitbringen. Beli den Ausbildern
und Betriebsinhabern (Meistern)
ist wiederum ein Interesse zu ver-
merken, daB iber die berufspad-
agogische Qualifizierung hinaus-
geht: Sie wollen in der Betriebsfiih-
rung (Management und Buchfiih-
rung), in einzelnen fachlichen Fra-
gen wie auch im Umweltschutz
bzw. Arbeitsschutz ausgebildet
werden. Deshalb ist die berufliche
Qualifizierung dieser Meister und
Ausbilder viel komplexer zu sehen,
als es etwa bei der Qualifizierung
im Rahmen der Ausbildereignungs-
verordnung in der Bundesrepublik
Deutschland fiir die Ausbilder und
Meister der Fall ist.

Zwischenzeitlich ist in Ankara das
tiurkische Berufsbildungsinstitut,
wie im Gesetz vorgesehen, einge-
richtet worden. Im Unterschied
zum BIBB st es einem der Staatsse-

kretdre des Ministeriums fiir Erzie-
hung, Jugend und Sport direkt un-
terstellt worden. Mit gegenwédrtig
etwa 12 Mitarbeitern, von denen
die meisten Berufsschullehrer
sind, hat es vorrangig Exekutivauf-
gaben nach Weisung des Ministeri-
ums auszufiihren. Unter anderem
ist es gegenwadrtig damit beschaf-
tigt, Projekte im Bereich der infor-

mellen Bildung, die von der Welt-

bank finanziert werden, zu initiie-
ren. Da bislang keiner der Mitar-
beiter des Instituts deutsch spricht,
wird sich auch in Zukunft eine Ko-
operation mit dem Bundesinstitut
fiir Berufsbildung nicht in dem ge-
wiinschten Umfang realisieren las-
sen.

Inwieweit der im Gesetz vorgese-
hene Berufsbildungsfonds aktiviert
wird, ist bisher nicht ersichtlich ge-
worden. So ist wenig dariiber zu er-
fahren, ob von seiten der Betriebe
zliglg Beitrdge eingezahlt und ob
mit dem vorhandenen Kapital
Berufsbildungsprojekte finanziert
werden konnten.

Generell bleibt jedoch positiv zu
vermerken, daf mittlerweile die
Einsicht in die Notwendigkeit einer
qualifizierten Aus- und Fortbildung
Gemeingut geworden ist. Die Devi-
se, ohne technischen kein wirt-
schaftlicher und somit auch kein
sozialer Fortschritt, wird in der Tiir-
kei allgemein anerkannt. DaB zur
Erreichung dieser Ziele ein lei-
stungsfahiges Bildungssystem vor-
handen sein muf, bleibt ebenso
unbestritten. Allerdings herrschen
iiber die Formen und die zu be-
schreibenden Wege in den Mini-
sterien, Verbdnden und der Ge-
werkschaft Auffassungsunterschie-
de vor.

So neigt die Wirtschaft — sowohl
Klein- bzw. Mittel- als auch GroBbe-
triebe — eher zur dualen Berufsbil-
dung. Desgleichen ist auch von der
Gewerkschaftsseite zu vernehmen.
Zwischen dem Ministerium fiir Er-
ziehung, Jugend und Sport und
dem Ministerium fiir Arbeit beste-
hen insofern Interpretationsunter-
schiede, als das Erziehungsmini-
sterium — sicherlich auch auf-
grund seiner Tradition und der Be-

rufsbiographie seiner Ministerial-
beamten — starker zu einer ver-
schulten Ausbildung tendiert. Hin-
gegen gehen die Vorstellungen
des Arbeitsministeriums — auch
angesichts des uniibersehbaren
Heeres von Arbeitslosen — in Rich-
tung einer dualen Aus- und Fortbil-
dung, die entsprechend der Geset-
zesvorlage der Vermittlung einer
praktischen Grundbildung mit
theoretischen ‘Teilen den Vorrang
geben.?)

Nach den gegenwartigen Erkennt-
nissen werden sich die GroBbetrie-
be eigene Ausbildungsmdglichkei-
ten schaffen. So ist festzustellen,
daB GroBbetriebe in zunehmender
Zahl Beauftragte fiir die innerbe-
triebliche Aus- und Fortbildung er-
nennen. Damit setzt sich eine Ent-
wicklung fort, wie sie bereits 1986
bei Novellierung des Gesetzes
Nr. 3308 in verschiedenen tiirki-
schen GroBbetrieben zu beobach-
ten war (vgl. KUHN, 1988).

Anders dagegen stellt sich die Si-
tuation in Klein- und Mittelbetrie-
ben dar.?) Die Klein- und Mittelbe-
triebe kénnen auf eine lange Tradi-
tion in der Lehrlingsausbildung zu-
riickblicken (vgl. KUHN, 1987). Was
allerdings an dieser herkémmli-
chen Lehrlingsausbildung fehlt, ist
der theoretische Bezug: Eine orga-
nisierte, langerfristig theoretische
— u.a. fachkundliche — Ausbil-
dung findet in den Handwerksbe-
trieben nicht statt. Wenn aber die
einzelnen Handwerks-, d. h. Klein-
und Mittelbetriebe, in der regiona-
len und nationalen Konkurrenz mit-
halten wollen, miissen sie vor allem
auch die Qualifikation ihrer Mitar-
beiter, d. h. auch die der Lehrlinge
verbessern. Dies ist sicherlich von
der Mehrzahl, zumindest der be-
fragten Betriebsinhaber und Mei-
ster erleannt worden.

Ansdtze fiir eine systematisch be-
triebliche Lehrlingsausbildung in
den eigenen Werlstitten — bei-
spielsweise Lehrecken — waren in
den aufgesuchten Betrieben noch
nicht vorzufinden. Allerdings sind
diese Betriebe insofern im Ver-
gleich zur Masse der iibrigen
Werlstitten privilegiert, als sie
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ihre Lehrlinge in die nahegelegene
Lehrwerkstatt der Berliner Gesell-
schaft fiir deutsch-tiirkische wirt-
schaftliche Zusammenarbeit mbH
schicken koénnen.

Soweit erkennbar ist, vermitteln sie
in der Regel Teilqualifikationen, da
sie nur eine schmale Produktions-
bandbreite aufweisen bzw. be-

grenzte Dienstleistungsfunktionen

ibernommen haben: Sie stellen
bestimmte Teile her bzw. leisten
bestimmte Auftragsarbeiten. Hier
wird deutlicher als bei den GroB-
untermehmen (vgl. KUHN, 1988), daR
auBerhalb dieser Betriebe die Aus-
bildung weitere Qualifikationen
den Lehrlingen vermitteln muB,
weil ansonsten die Ausbildungs-
breite nur sehr eng bleiben wiirde.

Ferner ist festzustellen, daB eine
Reihe von Betriebsinhabern be-
strebt ist, ihre Werkstatten zu mo-
dernisieren, wozu allerdings in vie-
len Fallen noch das notwendige
Kapital fehlt, es sollen insbesonde-
re (neuere) Maschinen angeschafft
werden. Dabei schien ihnen klar,
daR die Installierung von (moder-
nen) Maschinen in ihren Werkstat-
ten nicht ohne eine parallel laufen-
de eigene Aus- und Fortbildung ih-
rer Mitarbeiter — der Gesellen
und Lehrlinge — vonstatten gehen
kann.

Die deutsche Unterstiitzung
beim Auf- und Ausbau

der beruflichen Bildung

in der Tiirkei

Die deutsche Unterstiitzung des

tiurkischen Bestrebens, eine mo-

derne Berufsbildung nach Prinzi-
pien des dualen Systems in der

Tirkei zu etablieren, konzentriert

sich gegenwartig auf drei groBere

Projekte:*)

— die iiberbetrieblichen Ausbil-
dungszentren der Berliner Ge-
sellschaft fiir deutsch-tiirkische
wirsschaftliche Zusammenarbeit
mbH (BGZ) in Berlin,

— das tlirkisch-deutsche Bildungs-
zentrum (Dikmen-Projekt) in An-
kara und

— das deutsch-tiirkische Gemein-
schaftsprojekt , Kooperation von
Staat und Wirtschaft bei der
Wiedereingliederung riickkeh-
render Tirken''

Dariber hinaus ist ein deutsch-
tiirkisches Schulprojekt in das
groBte und bedeutendste hohere
Berufsschulzentrum in Instanbul,
dem , Haydar-Pascha-Lyzeum'’, in-
tegriert, das die Fortentwicklung
der schulischen Werkstattunterwei-
sung und des Fachunterrichts nach
modemen technisch-wissenschaft-
lichen und didaktischen Gesichts-
punkten schwerpunktmafig im
Elektrobereich zum Ziel hat.

Deutscherseits wurden moderne
Werkstatteinrichtungen zur Verfii-
gung gestellt und eine Reihe von
Berufspadagogen dorthin ent-
sandt. Dieses Projekt ist yedoch von
der Zielsetzung und in der organi-
satorischen Ansiedlung eher dem
héheren Fachschulwesen zuzu-
rechnen, wenngleich auch von hier
wertvolle Impulse fiir die duale Be-
rufsbildung der Tiirkei zu erwarten
sind.

® Die iiberbetrieblichen Ausbil-
dungszentren der Berliner Ge-
sellschaft fiir deutsch-tiirkische
wirtschaftliche Zusammenarbeit
mbH (BGZ) in Berlin
Die Berliner Gesellschaft fiir
deutsch-tiirkische  wirtschaftliche
Zusammenarbeit hat in Zusammen-
arbeit mit der tiirkischen Stiftung
zur Forderung der Berufsausbil-
dung und der Klein- und Mittelbe-
triebe in der Tiirkei (Meksa Vakfi)
gegenwartig Ausbildungswerkstat-
ten in Istanbul, Bursg, Izmir, Anka-
ra, Diyarbakir und Eskigehir einge-
richtet.

Aufgabe dieser Ausbildungswerk-

statten ist es,

— die Lehrlingsausbildung im Kfz-,
Metallbereich und in der Elek-
trotechnik sowie

— die ensprechende Meister- und
Ausbilderqualifizierung

zu verbessem. Die Entwicklung

und Erprobung entsprechender

Programme und Lehr-/Lernmate-

rialien sind in diese Vorhaben ein-

geschlossen.

Zu diesem Zweck sind die Lehr-
werkstatten mitten in den Industrie-
gebieten der Klein- und Mittelbe-
triebe angesiedelt worden, die mit
tirkischen Ausbildern Lehrlinge
der ansassigen Betriebe zweimal
wochentlich theoretisch und prak-
tisch zusatzlich zu der herkémmli-
chen Lehre vor Ort ausbilden. Die
Ausbildung in den Lehrwerkstatten
der BGZ und der Meksa Vakfi er-
folgt nach Prinzipien der dualen
Berufsausbildung und orientiert
sich entsprechend an deutschen
Qualitatsanspriichen unter Beriick-
sichtigung regionaler Bedingun-
gen.

Die BGZ, die bereits 1984 ihre Ar-
beit in der Tiirkei aufgenommen
hat, ist vom Status her eine Gesell-
schaft mit beschrankter Haftung,
an der der Berliner Senat, die
Industrie- und Handelkammer so-
wie die Handwerkskammer zu Ber-
lin beteiligt sind. Finanzielle Férde-
rung erhalt sie durch die Gesell-
schaft fiir Technische Zusammen-
arbeit in Eschborn. Neben der For-
derung der wirtschaftlichen Bezie-
hungen, insbesondere im Bereich
der klein- und mittelstandischen
Betriebe in der Tiirkei, hat sie sich
besonders der Verbesserung der
tirkischen Berufsausbildung ver-
schrieben.

Im Verlauf ihrer Tatigkeit sind
bisher iiber 1600 Lehrlinge als
Maschinenschlosser, Kraftfahrzeug-
mechaniker, Karosseriebauer und
Autolackierer ausgebildet worden.
Diese Lehrlinge gehen nach dem
neuen Berufsbildungsgesetz Nr.
3308 zu einem Meister mit einem
Ausbildungsvertrag in die Lehre,
wobei die BGZ und die Meksa Vak-
fi mit dem Lehrmeister eine Verein-
barung iiber die Teilnahme seiner
Lehrlinge an dem Ausbildungspro-
gramm der Lehrwerkstiatten der
BGZ/Meksa Vakfi treffen. Die
Melwa Vakfi wiederum ist eine Stif-
tung tiirkischen Rechts, die von der
Foderation tiirkischer Kleinindu-
strie gegriindet worden ist.

Bei diesen Projekten arbeiten der
tiirkische Staat, die Handwerksbe-
triebe mit der BGZ und der Meksa
Vakfi eng zusammen. Die Kommu-
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nen stellen die Raumlichkeiten zur
Verfiigung, die BGZ riistet die
Werlstdtten aus und trdgt die lau-
fenden Kosten einschlieBlich des
Personals. Da die Projekte jewelils
nur sechs bis sieben Jahre auf die-
se Weise unterstiitzt werden und
dann voll und ganz in tiirkische Re-
gie iibergehen sollen, ist jetzt
schon die tiirkische Stiftung bereits
mit 45 % am Finanzaufwand betei-
ligt.

Das Ausbildungsprogramm dieser
Lehrwerkstatten umfat drei Jahre
und ist entsprechend den erreich-
baren Ausbildungszielen inhaltlich
gestaffelt.

Die Lehrlinge haben in der Regel
nur die finfjdhrige tiirkische
Grundschule besucht und sind zwi-
schen 13 und 18 Jahre alt. Sie geho-
ren zu denjenigen Jugendlichen,
die fast ausschlieBlich den unteren
sozialen Schichten zuzurechnen
sind.

® Das tiirkisch-deutsche Berufs
bildungzentrum (Dikmen-Pro-
jekt) in Ankara
Dieses Ausbildungsprojekt beruht
auf der technischen Zusammenar-
beit zwischen der Repubiik Tiirkei,
im Aufgabenbereich des Ministers
fiir Erziehung, Jugend und Sport,
und der Bundesrepublik Deutsch-
land, fiir die die Deutsche Gesell-
schaft fiir Technische Zusammen-
arbeit (GTZ) in Eschborn verant-
wortlich zeichnet.

Aufgabe dieses Projekts ist

® die Ausbildung von tiirkischen
Jugendlichen zu Kfz-Mechani-
kern und Elektrikern,

® die Aus- und Fortbildung von
Meistern und Ausbildern sowie
die Fortbildung von Berufsschui-
lehrern und qualifizierten Fach-
kraften,

@ die Erarbeitung von Lehr-/Lern-
materialien und

@ die fachliche und pddagogische
Beratung von Einrichtungen, die
mit beruflicher Bildung befaft
sind, wozu vor allem Klein- und
Mittelbetriebe zu zdhlen sind,
die Lehrlinge in das Berufshil-
dungszentrum schicken.
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Wédhrend der Minister fiir Erzie-
hung, Jugend und Sport die Ge-
samtverantwortung fiir dieses Pro-
jekt trdgt, die Bereitstellung ent-
sprechender R&dume (Dikmen-
Oberschule), das Personal und die
laufenden Betriebskosten iiber-
nommen hat, ist die Deutsche Ge-
sellschaft fiir Technische Zusam-
menarbeit (GTZ) fiir die Planung
des Vorhabens verantwortlich; sie
hat acht Fachleute aus dem Berufs-
bildungsbereich der Bundesrepu-
blik Deutschland als Berater ent-
sandt und erforderliche Werkradu-
me mit moderner Technik ausge-
stattet.

Dieses tiirkisch-deutsche Berufs-
bildungszentrum nimmt Schiiler
mit einer achtjahrigen Schulbil-
dung auf, die mindestens 13 Jahre,
hochstens 19 Jahre alt sind. Im Sep-
tember 1388 ist der erste Lehrgang
mit 140 Schiilern angelaufen.

Das Ausbildungsprogramm setzt
sich aus zwei Phasen zusammen:
Nach einem Berufsgrundbildungs-
jahr, in dem die Jugendlichen in
theoretischen Fdachern unterrichtet
werden und in der Lehrwerkstatt
eine Grundausbildung erhalten,
gehen sie fir zwei Jahre mit einem
Ausbildungsvertrag zu einem Mei-
ster in einen Betrieb in die Lehre;
wahrend dieser Zeit besuchen sie
einmal in der Woche das Berufshil-
dungszentrum, um vor allen Din-
gen in Theorie unterwiesen zu wer-
den.

® Das deuwsch-tiirkische Gemein-
schaftsprojekt ,Kooperation
von Staat und Wirtschaft bei der
Wiedereingliederung riickkeh-
render Tiirken’’
Die Tragerschaft hat die Koordinie-
rungsstelle zur Férderung der Re-
integration von Gastarbeitern (KFR),
gemeinniitzige Gesellschaft mit be-
schrdnkter Haftung beim Institut
der deutschen Wirtschaft (IW),
Kéln, ibernommen.

Ziel des Projekts ist es, tiirkische
Ausbildungsstdtten und -zentren,
die in der Ndhe von Industriezonen
gegriindet werden, mit entspre-
chenden Maschinen und Werkzeu-
gen auszustatten. Dies soll vorran-

gig fiir Dreher- und Schlosser-,
SchweiBer, Weber- und Elektro-
werkstidtten geschehen. Es handelt
sich in erster Linie um gebrauchte
Maschinen und Werkzeuge, die
von Betrieben in der Bundesrepu-
blik Deutschland gespendet und
nach einer Generaliiberholung
der Tiirkei zur Verfiigung gestellt
werden. Dariiber hinaus sollen
® die Entsendung von deutschen
Meistern und Ausbildern fiir die
Aus- und Fortbildung sowie zur
Ausbildung von Ausbildern in
der Tirkei unterstiitzt und
® eine Fortbildung fiir tlirkische
Fachkréfte, die in der Tiirkei als
Ausbilder titig sind, in der Bun-
desrepublik Deutschland ange-
boten werden.

Das Projekt ist das Ergebnis einer
Fachtagung im M&rz 1988, wo eine
Zusammenarbeit 2zwischen der
Bundesregierung, vertreten durch
den Bundesminister fiir Arbeit und
Soziales, der tiirkischen Regie-
rung, vertreten durch den Minister
fiir Arbeit und soziale Angelegen-
heiten, dem Institut der deutschen
Wirtschaft als Projektkoordinator
und deutschen Industrieunterneh-
men vereinbart worden ist, die
Sachmittel und Ausbilder sowie
Ausbildungsplédtze zur Verfiigung
stellen (TEGTMEIER, 1989).

Das deutsch-tiirkische Gemein-
schaftsprojekt ist am 1. September
1988 angelaufen.

Vergleich der
Ausbildungsprojekte

Vergleicht man insbesondere die

Ausbildungsprojekte der BGZ und

der GTZ, so sind folgende Gemein-

samkeiten festzustellen:

@ Sie basieren auf dem Berufshil-
dungsgesetz Nr. 3308 vom 5. Juni
1986,

@ sie orientieren sich an dualen
Prinzipien (u.a. betrieblicher
und schulischer Lernort) und
folgen weitgehend deutschen
Anforderungskriterien,

@ sie sind unterhalb der berufli-
chen und technischen Lyzeen
angesiedelt und er¢ffnen somit
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tirkischen Jugendlichen mit
niedrigeren Schulabschliissen
eine qualifizierte Berufsausbil-
dung.
Wesentliche Unterschiede hin-
gegen ergeben sich in den ge-
forderten Schulvoraussetzungen
fiir die Lehrlinge, die zum Ein-
tritt in diese Berufsausbildung
berechtigen, und im Ausbil-
dungsablauf.

® Wahrend in den Lehrwerkstat-
ten der BGZ Lehrlinge mit einer
finfishrigen  Schulausbildung
aufgenommen werden, miissen
die tiirkischen Jugendlichen fiir
die Berufsausbildung im tiir-
kisch-deutschen Berufsbildungs-
zentrum Ankara einen achtjahri-
gen Schulbesuch (Mittelschule)
vorweisen.

® Das dreijihrige Ausbildungs-
programm der BGZ-Lehrwerk-
stdtten ist arbeits- und ausbil-
dungsbegleitend: einmal w6-
chentlich kommen die Lehrlinge
aus ihren Betrieben in die Werk-
statten der BGZ und erhalten ei-
nen Theorieunterricht sowie an
der Werkbank eine erganzende
und praktische Unterweisung.
Die tiirkischen Jugendlichen
des Berufsbildungszentrums in
Ankara wiederum nehmen ein
Jahr lang als Schiiler an einer
kombinierten Theorie-Praxisaus-
bildung — &ahnlich wie bei den
beruflich-technischen Lyzeen —
teil, bevor siedannalsLehrlinge
fiir zwei Jahre zu einem Meister
gehen. Wahrend dieser zwei-
jahrigen Ausbildungszeit erhal-
ten sie im Berufsbildungszen-
trum einmal woéchentlich eine
erganzende Theorie- und Praxis-
ausbildung.

Im Hinblick auf die weitere Projekt-

entwicklung bleibt allerdings zu

fragen,

® ob sich das Ausbildungsmodell
beim GTZ-Projekt, das eine
achtjahrige Schulausbildiing
voraussetzt, in Konkurrenz zu
den etablierten beruflichen und
technischen Lyzeen durchset-
zen wird, die ebenfalls Mittel-
schiiler mit achtjahriger Schul-
bildung aufnehmen und ihnen
nach erfolgreichem Abschluf
des Lyzeums neben dem Fach-

arbeiterbrief sogar die Studien-
berechtigung aushéndigen kon-
nen.

® ob nach Beendigung der deut-
schen (finanziellen) Unterstiit-
zung die BGZ-Werkstitten in tiir-
kischer Hand weiterbestehen
bzw. ob die Folgekosten, die ein
erhebliches Volumen ausma-
chen, von der tirkischen Tra-
gerstiftung aufgebracht werden
onnen? Ubernimmt der Staat
ggf. eine Bezuschussung, ohne
einen starkeren Einflud aus-
tiben zu wollen?

AbschlieRende
Bemerkungen

Angesichts der allgemein positiven
Grundhaltung gegeniiber dem
Auf- und Ausbau einer modernen
Berufsbildung in der Tiirkei ist es
jetz2t notwendig, die Vorstellung
und Erkenntnisse iiber die duale
Berufsbildung — ihr Wesen und ih-
re Struktur — bei allen Beteiligten
zu erweitern. Speziell hierzu wéare
es erforderlich, in den betroffenen
beruflichen und technischen Ly-
zeen die dortigen Direktoren und
Lehrer bei der Einfiihrung und Ko-
operation mit den Betrieben zu be-
raten. Ferner ist ein besonderes
Augenmerk auf die Beratung und
Fortbildung der Betriebsinhaber
und des Managements der Grof3-,
insbesondere aber der klein- und
mittelstdndischen Betriebe zu le-
gen. ZweckmdfBig wdre es, einen
reguldren Beratungsdienst zu in-
stallieren, der insbesondere die
klein- und mittelstindischen Betrie-
be iiber die Ausbildungsfragen
hinaus in den Bereichen der Be-
triebsfithrung, des Arbeitsschutzes
etc. berdt. SchlieBlich ist es erfor-
derlich, praktikable Konzepte zu
entwickeln, wie die Lehrlingsaus-
bildung in diesen Betrieben ver-
kniipft wird mit einer theoretischen
und praktischen Ergénzungsaus-
bildung in liberbetrieblichen Aus-
bildungszentren und Berufsschu-
len.

Grundsatzlich wird dariiber nach-
zudenken sein, wie eine ,anatoli-
sche’’ Version der dualen Berufs-

ausbildung entsprechend den ge-
gebenen Konditionen in der Tiirkei
zu entwickeln und zu erproben ist
(vgl. KUHN, 1988). Bei derartigen
Uberlegungen werden vor allen
Dingen zwei grundlegende Aspek-
te Beriicksichtigung finden miis-
sen:
® Die Verbesserung der gegen-
wartig noch nicht ausreichen-
den Schulbildung des iiberwie-
genden Teils der tiirkischen Ju-
gendlichen, der nur eine fiinf-
jahrige Grundschulausbildung
vorweisen kann Dahinter steht
der Gedanke, daf eine effizien-
te Berufsausbildung ein hcheres
schulisches Niveau voraussetzt.
In jedem Fall sollte deshalb die
angestrebte achtjahrige Schul-
pflicht fir alle tiirkischen Kinder
moglichst umgehend praktiziert
werden.
® Die Angleichung der unter-
schiedlichen regionalen Ent-
wicklung in sozialer und wirt-
schaftlicher Hinsicht und, damit
bedingt, die unterschiedliche
schulische Versorgung einzel-
ner Regionen in der Tiirkei, wo-
bei man davon ausgehen kann,
dafB auBer in den industrialisier-
ten Kistenregionen die Chan-
cengleichheit fiir tirkische Ju-
gendliche bei der Erlangung ei-
ner beruflichen Qualifizierung
mit anerkanntem Abschlufl in
den iibrigen Gebieten — bei-
spielsweise Inner- und Ostana-
toliens — nicht anndhernd ge-
wiahrleistet ist.

Aus diesem Grunde sind Uberle-
gungen anzustellen, wie diese De-
fizite zu beseitigen sind. Die Tiirkei
ist schon seit etlicher Zeit bestrebt,
das schulische Niveau und die
Dauer der Schulzeit zu heben. Dies
ist aber nur mit enormen Kosten-
aufwand moglich (Schulbau, Ein-
stellung von Lehrern etc.). Deshalb
wdre es erwdgenswert, ob nicht
vorrangig der Aisbau von Ausbil-
dungszentren und Berufsschulen,
die den theoretischen Tkil der be-
ruflichen Ausbildung und den er-
gédnzenden praktischen Teil sowie-
so ibernehmen sollen, betrieben
werden solite. Nach inoffiziellen
Angaben sind in den letzten Jahren
40 derartige Zentren eingerichtet
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worden. Diese reichen aber bei
weitem nicht aus, um beispielswei-
se vor der Berufsausbildung fiir
die Abgdnger der fiinfidhrigen
Crundschule ein  einjdhriges
,Crundbildungsjahr'’ einzurichten,
das eine allgemeine und fachkund-
liche Basis an Kenntnissen und Fer-
tigkeiten vor Eintritt in eine Berufs-
ausbildung garantiert.

Dariiber hinaus wird es auch Auf-
gabe von Wirtschaft und Staat sein
miissen, wegen mangelnder Aus-
bildungsplatze in Betrieben einen
geographischen Ausgleich durch
die Errichtung von Aus- und Fort-
bildungszentren beispielsweise in
Analogie zu den aufer- und iiber-
betrieblichen Ausbildungsstatten
in der Bundesrepublik Deutsch-
land zu schaffen.

Was und wie deutscherseits beim
Aus- und Aufbau einer modernen
Berufsbildung in der Tiirkei gelei-
stet werden kann, ist an anderer
Stelle schon ausfiihrlicher erdrtert
worden (vgl u. a. KUHN, 1987 und
1988). In Anbetracht der bereits
laufenden deutsch-turkischen Vor-
haben bleibt anzumerken, dal sie
eine entwicklungspolitische Linie
verfolgen, die durchaus zu vertre-
ten ist: Die Verbesserung der be-
ruflichen Qualifikation von Inha-
bern und Mitarbeitern in klein- und
mittelstdndischen Betrieben ist im
Entwicklungsproze der Tiirkei
von herausragender Bedeutung
und letztlich eine dieser Vorausset-
zungen. Der klein- und mittelstan-
dische Wirtschaftsbereich ist auch
in Zukunft fir den sozialen und
wirtschaftlichen Fortschritt der Tiir-
kel eine der wichtigen Basen.

Allerdings sollte beim Erfahrungs-
transfer in der Berufsausbildung
von der Bundesrepublik Deutsch-
land in die Tiirkei (selbst-)kritisch
und sorgfaltig gepriift werden, was
tatsachlich iibertragbar ist, was
verandert und was neu entwickelt
werden muf, um den politischen,
wirtschaftlichen, soziokulturellen
und historischen Cegebenheiten
des Partnerlandes gerecht zu wer-
den; denn historisch gewachsene
Bildungssysteme sind nicht einfach
als Modell in soziokulturell anders

strukturierte Raume zu iibertragen.
Dies gilt ohne Abstriche auch im
Falle der genannten deutsch-tiirki-
schen Projekte, deren Wirksamkeit
um so grofer sein wird, je nachhal-
tiger diese Fragen gestellt werden.

Anmerkungen

) Vgl deussche Fassung des Gesetzes Nr. 3308
bei: U. Lauterbach, Berufliche Bildune des Aus-
lands — Tiirkel — In: Schriftenreihe der Carl
Duisberg Gesellschaft e V, Heft 13, Baden-
Baden 1986.

¢) Die Einschatzungen basieren auf [nterviews, die
der Verfasser 1887 und 1988 mit verantwert-
lichen Vertretern der Ministerien, der Arbeit-
geberverbande und der Gewerlschaft gefiihit
hat.

¥ Der Verfasser hat im versangenen Jahr damit
»egonnen, Befragungen in Klein- und Mittelbe-
trieben in der Tirkei durchzufiihren. In einer
ersten Untersuchungsphase sind 16 klein- und
mittelstéindische Betriebe in den Regionen
Istanbul und Ankara aufeesucht und deren In-
haber interviewt werden. Bei diesen Betrieben
handelt es sich vorwiegend um Kfz- und Metall-
Werlstatien sewie um Werls#t:en der Elektro-
branche. Es handelte sich um Fragen nach der
Ausstattung und der Produktions- bzw. Dienst-
leistungsfunktien, nach den Perspektiven und
Planungen im Hinblick auf den Betrieb (Einfiih-
ung weiterer bzw. mederner Maschinenaus-
swttungen, Preduktiens- bzw. Dienstleistungs-
ausweitung, Kapitalinvestiionen), nach der Be-
legschafwzahl und deren Qualifikation, nach
dem beruflichen Werdegang des Betriebsinha-
bers, nach den Vorstellungen iiber eine zukinf-
tige Lehrlingsausbildung. Diese Aussagen sind
zwar nicht unbedingt als reprasentativ zu be-
werten, sie geben aber in jedem Fall Entwick-
lungen in diesen Branchen wieder. Wesentlich
prononcierter auferten sich die Verbandsver-
treter, die die Medernisierung des klein- und
mittelstdndischen Gewerbes als Existenzfrage
sehen Eine entsprechend bedeutende Ralle
haben sie deshalb der Qualifizietune der Be-
triebsinhaber und deren Mitarbeiter zuerkannt.
Van daher ist es nur felgerichtig, da® sie sich in
den nachfol#end beschrie®enen deutsch-tiirki-
schen Projekten aktiv beteiligen.

4) Die hier gemachten Projektangaben beruhen
teils auf zugénglichen schriftlichen Unterlagen,
teils auf miindlichen Informationen ven den zu-
standigen Projektleitem.

Literatur

DADAS, Y.: Berufiche Bildung und Qualifikation in
der Tirkei Bundesinstitut fiir Berufsbiidune
(Hrsg.). Sonderveréffentlichung, Berlin und Bonn
1984.

KUHN, G.: Die Tiirkei fiihtt die duale Berufsbil-
dung ein. In: Berufsbildune in Wissenschaft und
Praxis. Heft 6/1987.

KUHN, G. Befriebliche Berufsbildungspraxis in
der Tiirkei Hrsg.: Bundesinstitut fiir Berufsbil-
dung. Berichte zur beruflichen Bildung. Heft 97,
Berlin und Bonn 1988.

LAUTERBACH, U.. Berufliche Bildung des Aus-
lands — Tiirkei — [n: Schriftenreihe der Carl Duis-
bereg Gesellschafte. V., Heft 3, Baden-Baden 1986.

MASLANK@®WSK], W: Das duale System der Be-
rufsausbildung der Republik Tiirkei. [n: Informa-
tionen fiir Beratungs- und Vermitllungsdienste der
Bundesanstalt fiir Arbeit, Nr. 31, Nurnberg 1986.

RUTZEL, ].: Berufsausbildung in der Tuirkei, Situa-
tien und Entwicklungstendenzen. In: Zeitschrift: fiir
Berufs- und Wirtschaftspadagosik, 83. Band, Heftt
1/1987.

S@Y, Muzaffer: Interessante tiirkische Berufe
Minyatir Yayinlari: 8 d. Istanbul o J.

TEGTMEIER, W.: Mehr Kooperatien zwischen
Staat und Wirtschaft bei der Wiedereingliede-
rung. In: Handelsblatt, Nr. 61 vem 29.3. 1989, Bei-
lage Tirlei.

BWP 4/89

51
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Kurzbericht iiber die Sitzung 2/89
des Hauptausschusses des Bundesinstituts
filr Berufsbhildung am 11./12. Mai 1989 in Berlin

Die zweite Sitzung des Hauptaus-
schusses im Jahr 1989 fand am
11./12. Mai 1989 in Berlin statt.

Ein Schwerpunkt dieser Sitzung
des Hauptausschusses war die Dis-
kussion von ,Konsequenzen aus
der Realisierung des Europai-
schen Binnenmarktes 1992 fiir die
berufliche Bildung”, an der auch
der Bundestagsabgeordnete Prof.
Gert Weisskirchen teilnahm. In der
Debatte wurde festgestellt, es sei
notwendig, daB die Bundesrepu-
blik starker auf die Entscheidun-
gen und Programme der EG auf
dem Gebiet der beruflichen Bil-
dung EinfluR nimmt Hierzu sei es
wiinschenswert, die nationale
Koordination zu verbessern. Eben-
falls hervorgehoben wurde, daB
der Europédische Gedanke tiefer in
das BewubBtsein der Bevoilkerung
dringen und auch in innenpoliti-
schen Entscheidungen — Umgang
mit Auslandernim eigenen Land —
einflieBen miisse. Alle Gruppen im
Hauptausschuf3 betonten, daB das
duale System ohne das Konsens-
prinzip — die Beteiligung der So-
zialparteien — in der beruflichen
Bildung undenkbar sei. Dieser Vor-
teil miisse im Hinblick auf den eu-
ropéischen EinigungsprozeR erhal-
ten bleiben.

Uber diese Diskussion wird in ei-
ner der nachsten Ausgaben von
BWP ausfiihrlich berichtet.

Einen anderen Schwerpunkt der
Sitzung des Hauptausschusses bil-
dete die Beratung iiber die Initiati-
ve des lLandes Baden-Wiirttem-
berg (Entwurf einer EntschlieBung
des Bundesrates zur Sicherung an-
gemessener Ausbildungschancen
fiir leistungsgeminderte, jedoch
nicht behinderte Jugendliche und
Entwurf eines Gesetzes zur Ande-
rung des Berufsbildungsgesetzes
und der Handwerksordnung).

Einhellig lehnte der Hauptaus-
schuB die beantragte Anderung
des BBiG und der HwO ab. Zum
EntschlieBungsantrag des Landes
Baden-Wiirttemberg wird der
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HauptausschuB am 19. Juni 1989 in
einer Sondersitzung eine eigene
Empfehlung verabschieden

Der Hauptausschuf3 verabschiede-
te einstimmig die weiter unten ab-
gedruckte Empfehlung zu Proble-
men des Ausbildungsabbruchs.

In einer Diskussion mit dem 2zu-
stindigen Abteilungsleiter im Bun-
deswirtschafeministerium, Herrn
MinDir. Geisendorfer, wurde von
allen Beteiligten betont, daB an
dem bewidhrten Konsensprinzip
beim Zustandekommen von Ausbil-
dungsordnungen festgehalten wer-
den soll Dariiber hinaus wurde
der Bundeswirtschaftsminister auf-
gefordert, starker als bisher seine
Zustandigkeit als Fachminister fiir
den ErlaB von Ausbildungsordnun-
gen in der Offentlichkeit hervorzu-
heben und auf die Bedeutung ei-
ner qualifizierten Ausbildung der
Jugendlichen fiir die Wirtschaft
hinzuweisen. Mit diesem Gesprach
wurden die in letzter Zeit aufgetre-
tenen Unstimmigkeiten zwischen
dem Verordnungsgeber und dem
Hauptausschuf beigelegt.

Von Wichtigkeit waren ferner die
Beschliisse des Hauptausschusses
zur Aufbauorganisation des Bun-
desinstituts.

Es handelte sich dabei um Konse-
quenzen aus der Evaluierung des
Bundesinstituts. Im Jahre 1984 wur-
de der Bundesminister fiir Bildung
und Wissenschaft vom Haushalts-
ausschuB des Deutschen Bundes-
tages gebeten, das Bundesinstitut
auf seine wissenschaftliche und
wirtschaftliche Effizienz zu iiber-
priifen. Daraufhin setzte der BMBW
am 28. 6. 1985 eine unabhdngige
Sachverstandigenkommission ein.
Die Kommission legte am 15. Juli
1986 ihr Gutachten vor, zu dem so-
wohl der HauptausschuB in zwei
Beschliissen als auch der General-
sekretdr Stellung genommen ha-
ben. Der BMBW sandte seine Stel-
lungnahme im September 1987
dem Haushaltsausschuf zu, Haupt-

ausschul und Generalsekretar
hatten sich darauf verstandigt, Mit-
te 1989 die Konzeption fiir eine
Neugliederung des Instituts in
Hauptabteilungen einschlieBlich
der Uberpriifung ihrer Anzahl fer-
tigzustellen,

Zu dem Vorschlag des General-
sekretdrs zur Gliederung des Bun-
desinstituts in 6 Hauptabteilungen
und deren Aufgabenbeschreibung
wurde im Hauptausschuf3 mit
33:11:0 Stimmen das Einverneh-
men hergestellt, wobei die Beauf-
tragten der Arbeitgeber ein Min-
derheitsvotum und die Beauftrag-
ten der Arbeitnehmer eine Proto-
kollerklarung abgaben.

Dem Organisationsplan des Gene-
ralsekretdrs (Gliederung des BIBB
in Abteilungen — Benehmensrege-
lung) wurde einstimmig 2zuge-
stimmt.

Weiter nahm der Hauptausschuf
die vom Generalsekretir beabsich-
tigten weiteren MaRnahmen zur
Effizienzsteigerung zur Kenntnis.

Die Aufstellung eines jahrlichen
Arbeitsprogramms des Bundesin-
stituts ist eine weitere Konsequenz
aus der Evaluierung. Der General-
sekretar legte einen Prototyp fiir
ein Arbeitsprogramm vor, das vom
HauptausschuB3 gebilligt wurde.
Wie vorgesehen war die Vorlage
des Arbeitsprogramms AnlaB fiir
die —~ in diesem Jahr erstmalig
stattgefundene — forschungspoliti-
sche Grundsatzdebatte des Haupt-
ausschusses. Auch iiber diese Dis-
kussion wird in einer der spateren
Ausgaben der Zeitschrift BWP aus-
fiihrlich berichtet werden.

Aus AnlaB seines Ausscheidens
aus Altersgriinden gab Herr Pam-
pus, Leiter der Abteilung Curricu-
lumerprobung im Bundesinstitut, im
Rahmen des Tagesordnungspunk-
tes ,,Aus der Arbeit des Bundesin-
stituts” eine Ubersicht iiber die Ar-
beiten des BIBB auf dem Gebiete
der Modellversuchsbetreuung und
einen Uberblick iiber Akzente der
Modellversuchsforderung im Be-
reich der beruflichen Bildung. In
der anschlieBenden Diskussion
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stellten die Mitglieder des Haupt-
ausschusses libereinstimmend die
besondere Bedeutung der Modell-
versuche fiir die Weiterentwick-
lung der berufilichen Bildung her-
aus. Sie stellten fest, daB groRere
Anstrengungen unternommen wer-
den miiBten, um die Erkenntnisse

aus Modellversuchen zu verbrei-
ten und umzusetzen. Hauptaus-
schuf und Generalsekretar dank-
ten Herrn Pampus fiir seine
18jahrige engagierte Mitarbeit.

AnlaBlich dieser Sitzung des Haupt-
ausschusses — der letzten regula-

Empfehlung des Hauptausschusses des
Bundesinstituts fir Berufsbildung zu Problemen
des Ausbildungsabbruchs vom 12. Mai 1989

Seit 1985 brachen bei einem Ge-
samtbestand von rd. 1,8 Mio. Aus-
bildungsvertragen jahrlich etwa
100 000 Jugendliche die Berufsaus-
bildung vorzeitig ab. Seitdem steigt
die Anzahl jadhrlicher Vertragslo-
sungen weiter an. Ob sich diese
Entwicklung mit der zunehmenden
Entspannung auf dem Ausbil-
dungsstellenmarkt fortsetzt, ist un-
gewiB. Aufgrund einschlagiger
empirischer Untersuchungen kann
davon ausgegangen werden, dafB
etwa die Halfte aller Jugendlichen,
die ihren Vertrag l6sen, eine neue
Ausbildung beginnt, wahrend die
andere Halfte ohne weitere Ausbil-
dung bleibt.

Die GréRenordnung des Problems
sowie seine Folgewirkungen signa-
lisieren bildungspolitischen Hand-
lungsbedarf, weil sich hier negati-
ve Konsequenzen fiir die betroffe-
nen Jugendlichen, fiir die Betriebe
und fiir die Volkswirtschaft erge-
ben:

— Aus der Sicht der Jugendlichen,
weil der Abbruch selbst sowie
seine Folgewirkungen haufig zu
nachteiligen Veranderungen ih-
res beruflichen Lebensweges
fiihren;

— aus betrieblicher Sicht wegen fi-
nanzieller Verluste durch Inve-
stitionen in nicht beendete Aus-
bildungen;

— aus volkswirtschaftlicher Sicht
aufgrund der sozialen Kosten,
die entstehen, weil die Perso-
nengruppe der Nichtqualifizier-
ten groBeren Arbeitsmarktrisi-
ken ausgesetzt ist und weil ein
Crofteil der infolge von Ausbil-

dungsabbriichen freien Ausbil-
dungspldtze kurzfristig nicht
wiederbesetzt werden kann und
somit dem Ausbildungsstellen-
markt nicht zur Verfiigung steht.

Von welcher Seite das Problem
auch betrachtet wird, die Verringe-
rung von Ausbildungsabbriichen
und die Verbesserung der Mog-
lichkeiten einer qualifizierten an-
schlieBenden Ausbildung in Fallen
nicht vermeidbarer Abbriiche liegt
im wirtschaftlichen und sozialen In-
teresse.

Criinde fiir den Abbruch
einer Berufsausbildung

Ausbildungsabbriiche sind —

rechtlich gesehen — Kiindigungen

des Ausbildungsvertrages, die nur

aus vom Gesetzgeber zugelasse-

nen CGriinden erfolgen diirfen oder

Losungen in gegenseitigem Einver-

nehmen. Nach § 15 BBiG werden

folgende Kiindigungsgriinde un-

terschieden:

— Kiindigung wahrend der Probe-
zeit,

— Kiindigung aus wichtigem Grund
durch den Ausbildenden,

— Kiindigung aus wichtigem Grund
durch den Auszubildenden,

— Kiindigung wegen Berufsaufga-
be oder Berufswechsel durch
den Auszubildenden.

In der Praxis erfolgen Vertragsauf-
lésungen am haufigsten in gegen-
seitigem Einvernehmen.

ren in der 2. Amtsperiode des
Hauptausschusses nach BerBiFG
— wirdigten HauptausschuB und
Generalsekretar die Verdienste
des aus Altersgriinden ausschei-
denden langjahrigen Vorsitzenden
(fiir die Beauftragten der Arbeitge-
ber) Albrecht Bendziula.

Die rechtlichen Griinde fiir eine
vorzeitige Vertragslésung vermo-
gen jedoch nicht die tatsachlichen
Criinde fiir den Abbruch deutlich
zu machen. Nur diese bieten eine
hinreichend verlaBliche Basis fiir
Empfehlungen 2zur Entscharfung
des Problems.

Da die amtliche Statistik sich aus-
schlieBlich auf die rechtlichen Ver-
tragslosungsgrinde bezieht, muB
auf empirische Studien zuriickge-
griffen werden, um die tatsachli-
chen CGriinde zu ermitteln

Die vorliegenden empirischen Stu-
dien weichen hinsichtlich ihrer
Zielsetzung, Datenbasis und Erhe-
bungsformen voneinander ab, sie
ermdglichen jedoch einen gewissen
Uberblick iiber Abbruchgriinde:
(Anmerkung: Die hier gewahlte
Reihenfolge bedeutet keine Rang-
folge))

l. Aus der Sicht der Auszubilden-
den:
a) Abbruchgriinde aus dem be-
trieblichen Bereich

— Schwierigkeiten mit Ausbil-
dern und Kollegen;

— fachliche und padagogi-
sche Mangel in der Ausbil-
dung;

— Beschéaftigung mit ausbil-
dungsfremden  Tétigkei-
ten/Uberschreitung der
zulassigen Arbeitszeit (Aus-
bildungsbedingungen).

b) Abbruchgriinde aus dem
schulischen Bereich

— fachliche Uberforderung;

— nicht mehr aufholbare Wis-
sensliicken.

c) Abbruchgriinde aus dem per-
sonlichen Bereich

— Ausbildungsberuf
nicht Wunschberuf;
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— andere Vorstellungen iliber
die Ausbildungsinhalte;

— mangelnde  Zukunftsper-
spektiven fir die kiinftige
Berufstatigkeit;

— Wohnortwechsel, Proble-
me Im Elternhaus, eigene
Familie;

— gesundheitliche Griinde;

— Aufnahme eines Studiums.

2. Aus der Sicht der Ausbildenden:

— mangelnde Leistungen der
Auszubildenden einschlief-
lich fehlender Motivation
und/oder haufige Abwesen-
heit vom Betrieb und/oder
von der Berufsschule;

— Verfehlungen des Auszubil-
denden;

— Betriebsaufgabe oder Wegfall
der Ausbildungseignung.

Insgesamt qilt, daR der Ausbil-
dungsabbruch selten auf eine Ab-
bruchursache allein zuriickzufiih-
ren ist, vielmehr ist meist ein gan-
zes Biindel von Ursachen aus-
schlaggebend. Ausbildungsabbrii-
che sind zudem nicht die Folge
spontaner Entscheidungen, son-
dern Folge von langer andauern-
den und sich verscharfenden
Schwierigkeiten in der Ausbildung.

L&sungsansdtze/
MaPRnahmenkatalog

Die vorliegenden Erkenntnisse
tiber den Ausbildungsabbruch lie-
gen iliberwiegend im analytischen
Bereich (d. h. bei der Anzahl der
Vertragslosungen, der Griinde und
der Folgen) und weniger im Be-
reich konkreter L&sungsansétze.
Erfahrungen mit MaBnahmen zur
L6sung des Problems liegen nicht
vor. Deshalb kann zundchst nur
eine Ubersicht iiber zweckmaRige
MafRnahmen gegeben werden:

1. MaRnahmen im Bereich allge-
meinbildender Schulen:

— Verbesserung der Informa-
tion liber die Berufs- und Ar-
beitswelt,

— Betriebspraktika fiir alle
Schiiler,

. MafRnahmen

— verstarkte Einbeziehung von
Fragen der Berufs- und Ar-
beiswelt in die Aus- und Fort-
bildung der Lehrer,

— umfassende  Informationen
fiir die Schulen von der Bun-
desanstalt fiir Arbeit und von
der Wirtschaft.

. MaBnahmen im Bereich der Be-

rufsberatung:

— qualifizierte, gezielte und pra-
xisnahe Informationen und
Beratung bei der Berufswahl,

— friihzeitige und umfassende
Klarung der Eignung, insbe-
sondere auch in gesundheit-
licher Hinsicht,

— jugendgerechte und aktuelle
Informationen iiber Berufs-
aussichten und Weiterbil-
dungsmoglichkeiten,

— verstarkte Zusammenarbeit
der Berufsberater mit Ausbil-
dungsberatern und den Tra-
gern der jugend- und Sozial-
hilfe,

— schnelle und unbiirokratische
Beratung und Vermittlung der
Ausbildungsabbrecher.

. Beitrag der Auszubildenden zur

Vermeidung von Ausbildungs-

abbriichen:

— friihzeitige Inanspruchnahme
von Beratungsangeboten vor
und wahrend der Ausbildung
(durch Berufsberater, Ausbil-
dungsberater / Lehrlingswar-
te und Ausbilder),

— intensivere Nutzung der Pro-
bezeit zur Uberpriifung der
Eignung und Neigung.

Im Bereich der

Ausbildungsbetriebe:

— verstarkte Beriicksichtigung
des Aspektes ,,Ausbildungs-
abbruch” in der Ausbilder-
qualifizierung,

— Intensivierung der Ge-
sprachsbereitschaft bei der
Entstehung und Bewdlitigung
von Konflikten, Ubergangshil-
fen seitens des Ausbilders zu
Beginn der Ausbildung fir
den Ubergang von der Schu-
le in den Beruf und zur Inte-
gration der Auszubildenden
in den Ausbildungs- und Be-
triebsablauf,

— Steigerung der Ausbildungs-
motivation durch den Einsatz
modermmner Lehr- und Lernme-
thoden,

— Steigerung der Ausbildungs-
effektivitat durch weitere Ver-
besserung des betrieblichen
Lernangebots sowie der per-
sonellen und sachlichen Rah-
menbedingungen fiir die
Durchfiithrung der Berufsaus-
bildung,

— verstarkte Nutzung ausbil-
dungsbegleitender Hilfen fiir
die Vermeidung von Ausbil-
dungsabbriichen bei lern-
schwachen und auslandi-
schen Jugendlichen,

— rechtzeitiger Einsatz von Aus-
bildungsberatern und Lehr-
lingswarten (Informations-
und Beratungsangebote fiir
die Jugendlichen),

— zeitlich flexible Einstellung
von Auszubildenden nach er-
folgtem Ausbildungsabbruch,

— Verbesserung der Abstim-
mung mit den Berufsschulen
vor Ort.

8. MaRnahmen im Bereich der Be-
rufsschulen:

— Intensivierung der Kontakte
zwischen Berufsschullehremn,
Ausbildern, Ausbildungsbe-
ratern und Eltern,

— Verbesserung der Abstim-
mung mit den Ausbildungsbe-
trieben vor Ort,

— Stiitz- und FoérdermaBnah-
men,

— Sicherung des Berufsschulbe-
suchs nach erfolgtem Ausbil-
dungsabbruch, insbesondere
unverziigliche Aufnahme bei
neuem Ausbildungsvertrag.
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Aus dem Deutschen Bundestag

Anfrage zur Regelung der Zugangsvoraussetzungen in den anerkannten

Ausbildungsberufen

Der Abgeordnete Rixe (SPD) hat
die Bundesregierung zur Regelung
der Zugangsvoraussetzungen zu
den anerkannten Ausbildungsbe-
rufen befragt. Die Beantwortung
der Frage erfolgte durch die Parla-
mentarische Staatssekretarin Frau
Karwatzki. Frage und Antwort wer-
den im folgenden im Wortlaut
wiedergegeben!):

Ceschifsbereich des
Bundesministers fiir Bildung
und Wissenschaft

8l. Abgeordneter Rixe (SPD):

Ich frage die Bundesregierung, ob
die Zugangsvoraussetzungen zu
den anerkannten Ausbildungsbe-
rufen in den Bundesldandern emn-
heitlich geregelt sind?

Antwort der Parlamentarischen
Staatssekretdrin Frau Karwatzki vom
21. Médrz 1989:

Die Ausbildungsordnungen des
. Bundes nach §25% Berufsbildungs-
gesetz bzw. §25 der Handwerks-
ordnung fiir anerkannte Ausbii-
dungsberufe enthalten keine Zu-
gangsvoraussetzungen. Diese Be-
rufe stehen deshalb rechtlich allen
Absolventen des allgemein- und
berufsbildenden Schulwesens un-
abhangig von ihrer Vorbildung of-
fen. Fiir landerrechtliche Zugangs-
regelungen ist insoweit — abgese-
hen von den Schulpflichtregelun-

gen — verfassungsrechtlich kein
Raum.
Bei der konkreten Auswahlent-

scheidung fiir einen Ausbildungs-
platz beriicksichtigen naturgemaB
die Ausbildungsbetriebe und of-
fentlichen Einrichtungen auch die
Vorbildung der Bewerber.

82. Abgeordneter Rixe (SPD):
Sind solche Regelungen fiir den
Zugang 2zu anerkannten Ausbil-

'} Vgl Deutscher Bundestag — 1. Wahlperiode,
Drucksache 1174292, S, 37—38 Bonn 1989

dungsberufen Gegenstand von
Kultusministerkonferenz-Vereinba-
rungen, und wie sind landesrecht-
liche Regelungen zum Berufsvor-
bereitungsjahr und zum Berufs-
grundschuljahr bzw. zu vergleich-
baren Angeboten diesbeziiglich
aufeinander abgestimmt?

Antwort der Parlamentarischen
Staatssekretdrin Frau Karwatzki vom
21. Maxz 1989:

Ausden in der Antwort zu Frage 81
angefihrten Griinden kannder Zu-
gang zu anerkannten Ausbildungs-
berufen des Bundes auch nicht
durch Vereinbarungen der Kultus-
ministerkonferenz geregelt wer-
den.

Hinsichtlich des Berufsgrundschul-
jahres gilt die Rahmenvereinba-
rung der Kultusministerkonferenz
liber das Berufsgrundbildungsjahr
vom 19. Mai 1978, Nach Nummer
1.2 dieser Rahmenvereinbarung
werden Jugendliche in das Berufs-
grundbildungsjahr aufgenommen,
die mindestens eine neunjihrige
Vollzeitschulpflicht erfiillt haben
und sich fiir ein Berufsfeld ent-
schieden haben. Fir Jugendliche
ohne Hauptschulabschlu® mu —
nach dieser Rahmenvereinbarung
— durch geeignete MaBnahmenim
Sinne einer Schullaufbahnbera-
tung gepriift werden, ob und in
welchen Berufsfeldern Aussicht
auf eine erfolgreiche Teilnahme
am Berufsgrundbildungsjahr be-
steht.

Fiir den Zugang zum Berufsvorbe-
reitungsjahr oder zu vergleichba-
ren Angeboten gibt es keine Rah-
menvereinbarung der Kultusmini-
sterkonferenz.

83. Abgeordneter Rixe (SPD):
Welche Kultusministerkonferenz-
Vereinbarungen gibt es zur Verein-
heitlichung der Zugangsvorausset-
zungen und der Umsetzung in den
Berufsschulen hinsichtlich der neu-
geordneten Ausbildungsberufe?

Antwort der Parlamentarischen
Staatssekretdrin Frau Karwatzki vom
21. Mirz 1989:

Ausdenin der Antwort zu Frage 81
genannten Griinden gibt es auch in
den neugeordneten Ausbildungs-
berufen nach Berufsbildungsge-
setz und Handwerksordnung keine
Vereinbarungen der Kultusminister-
konferenz zur Vereinheitlichung
der Zugangsvoraussetzungen,

Zur Umsetzung der neugeordneten
Ausbildungsberufe in den Berufs-
schulen hat die Kultusministerkon-
ferenz entsprechend dem mit der
Bundesregierung vereinbarten Ver-
fahren (Gemeinsames Ergebnis-
protokoll betr. das Verfahren bei
der Abstimmung von Ausbildungs-
ordnungen und Rahmenlehrpldnen
im Bereich der beruflichen Bil-
dung vom 30. Mai 1972) Rahmen-
lehrplane fiir den Berufsschulun-
terricht — und in den neugeordne-
ten Metall- und Elektroberufen
auch neue Rahmenlehrpldne fiir
das Berufsgrundbildungsjahr —
beschlossen.
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Lernen nach der Lehre wird immer wichtiger

Wer geglaubt hat, mit der
Facharbeiter- bzw. Gesellenpriifung
sel es nun endlich geschafft, hat
sich getduscht. Auch nach der Aus-
bildung wird noch tiichtig weiter-
gelernt. Das Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildung hat unter dem Titel
,Lernen nach der Lehre — Die er-
sten Berufsjahre als Qualifizierungs-
phase'’ erstmals eine ausfiihrliche
empirische Untersuchung zu die-
sem Thema durchgefiihrt. Ausge-
wertet wurden die Angaben von
1800 jungen Fachkréiften, die zwi-
schen 1980 und 1984 eine Berufs-
ausbildung abgeschlossen haben
und in ihrem erlernten Beruf Be-
schiftigung fanden. Hier einige
wichtige Ergebnisse:

® In den ersten Berufsjahren wird
— mehr als in der Vergangen-
heit — hinzugelernt. Ein Indiz ist
der steigende Weiterbildungs-
anteil unter Berufsanfangern.
22% der Ausbildungsabsolven-
ten, die im erlernten Beruf ar-
beiten, haben heute berufsbe-
gleitende Weiterbildungskurse
besucht. Vor sechs Jahren wa-
ren es erst 19 %.

® Fiir die Entwicklung der fachli-
chen und iberfachlichen Quali-
fikationen in den ersten Berufs-
jahren ist der Besuch von Wei-
terbildungsgdngen und Kursen
wichtig; noch bedeutsamer ist
aber der Zuwachs an Berufser-
fahrung iiber ,leaming on the
job’” und das Anlernen durch
Arbeitskollegen.

® Die im Beruf eingemiindeten
Absolventen einer betriebli-
chen Ausbildung wollen vor al-
lem ihire EDV-Kenntnisse erwei-
tern. Haufig genannt werden
auch Fremdsprachen-, Waren-,
Produkt- und Materialkenntnis-
se, Elektrotechnik und Elektro-
nik sowie Kenntnisse der Be-
triebsfilhrung, der Organisation
und des Personalwesens.

@ Junge Fachkrifte in gewerblich-
technischen Berufen benétigen

zum Tell kaufmannische Zusate-
qualifikationen  (Buchhaltung,
Rechnungswesen, Betriebsfiih-
rung, Vertrieb, Marketing etc.)
sowie Fremdsprachen. Hervor-
zuheben ist auch der recht hau-
fig geduBerte Wunsch dieser
Fachkrafte nach pddagogischen
Qualifikationen. Dies kann als
Beleg dafiir gewertet werden,
daR es bei gewerblich-techni-
schen Berufen starker als bei
kaufménnisch-verwaltenden Be-
rufen darum geht, bereits in den
ersten Berufsjahren das in der
Ausbildung Gelernte an andere
weiterzuvermitteln.

® Die Chance und die Notwendig-
keit, nach Abschluf3 der Ausbil-
dung hinzuzulernen, hangt nicht
nur von der Tatigkeit — z B. der
Anwendung programmgesteu-
erter Arbeitsmittel oder dem
Gestaltungsspielraum der Ar-
beit — ab, sondern auch von
dem gewadhlten Ausbildungsbe-
ruf. So finden sich unter den
zehn am stirksten besetzten
Ausbildungsberufen fiinf, fir
die die ersten Berufsjahre unter
Qualifizierungsgesichtspunkten
besonderes Gewicht haben:
Es sind die drei kaufméannisch-
verwaltenden Berufe Industrie-
kaufmann/kauffrau, Bankleauf-
mann/kauffrau und Kaufmann/
Kauffrau im GroB- und AuRen-
handel sowie die beiden
gewerblich-technischen Berufe
Elektroinstallateur/in sowie
Maschinenschlosser/in. Unter
den néachsten zehn Berufen fin-
den sich nur zwei (Arzthelfer/in
und Betriebsschlosser/in), in
denen der Zuwachs an ,,Berufs-
erfahrung”’ ebenfalls iber-
durchschnittlich hoch ist.

@® Wenig zusatzqualifizierend sind
die ersten Berufsjahre demge-
geniber bei den Verkaufsberu-
fen (Verkaufer/in, Verkaufer/in
im  Nahrungsmittelhandwerk,
FEinzelhandelskaufmann / kauf-
frau), bei dem Friseur/der Fri-
seurin, Maler/in und Lackie-

rer/in, Tischler/in, B&cker/in,
Zahnarzthelferin/in, Koch/K&-
chin sowie dem Maurer.

@® Im offentlichen Dienst (33 %) und
in GroBbetrieben (29%) wird
am meisten ,hinzugelernt'’, im
Handwerk (15 %) und in Kleinbe-
trieben (20 %) am wenigsten.

@® Wer Abitur oder mittlere Reife
hat, lernt hdufiger nach der Leh-
re weiter (28%) als Hauptschul-
abgédnger (18%). Frauen be-
zeichnen mit 25% etwas haufi-
ger als Manner die ersten Be-
rufsjahre als fiir sie wichtigste
Qualifizierungsphase.

Wer sich genauer informieren will:
Peter-Werner Kloas unter Mitarbeit
von Sabine Davids und Dick Mo-
raal. Lernen nach der Lehre — die
ersten Berufsjahre als Qualifizie-
rungsphase, hrsg. vom Bundesinsti-
tut fiir Berufsbildung, Berichte zur
beruflichen Bildung Heft 103, Fehr-
belliner Platz 3, 1000 Berlin 31 (K3
— Veroffentlichungswesen, Tel.:
030/8683-520/2 16.

(Kls)
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REZENSIONEN

Joachim Miinch:

Berufsbildung und Bildung

in den USA

Bedingungen, Strukturen, Entwick-
lungen und Probleme

Schriftenreihe ,,Ausbildung — Fort-
bildung — Personalentwicklung',
Band 28

Erich Schmidt Verlag, Berlin, Biele-
feld, Miinchen 1989, 56— DM
ISBN 3-503-02790-4

Wer sich eingehender mit Berufs-
bildung und Bildung in den USA
befaBt hat, kann den Umfang an
Arbeit, aber auch den Mut ermes-
sen, den das Unternehmen erfor-
dert, dieses Thema zum Gegen-
stand einer wissenschaftlichen Un-
tersuchung und einer auch fiir den
interessierten Liaien verstdndlichen
Monographie zu machen. Joachim
Miinch hat diesen Mut bewiesen,
wofilr ihm zumindest der Dank all
jener sicher ist, die sich beruflich
mit dem im letzten Jahrzehnt stark
expandierenden Geschaft des in-
ternationalen Austausches iiber
Bildungssysteme, Berufsbildungs-
wege und Kooperationsformen zwi-
schen dem staatlichen und priva-
ten Sektor im Bildungswesen der
Nationen zu befassen haben.

In Anlehnung an eine von Amerika-
nern oft gebrauchte ironische
Kennzeichnung der Siedlungsag-
glomeration Los Angeles: ,a lot of
cities looking for a town'', lieRe sich
die US-amerikanische Bildungs-
landschaft folgendermafBen cha-
rakterisieren: ,a lot of independent
educational institutions looking for
a system'. Joachim Miinch hat es
vermocht, in mithsamer Kleinarbeit
durch das Zusammentragen zahl-
reicher exemplarischer Beispiele
die Berufsbildungsstrukturen im
amerikanischen  Bildungswesen
sichtbar werden und aus einer
Vielzahl von 2zundchst unverbun-
den erscheinenden Miniaturen ein
Mosaikbild entstehen zu lassen.

Aus der Fiille der das amerikam-
sche Bildungswesen prdagenden
Strukturmerkmale hat er mit krafti-
gen Strichen, die das Exemplari-
sche und die ganzheitliche Betrach-

tung hervorheben, Land und Leute,
das politische System, die Wirt-
schaft und die Gewerkschaften cha-
rakterisiert. Diese Strukturmerkma-
le dienen als notwendiger Erlaute-
rungshintergrund fiir die berufliche
Bildung in den USA, den eigentli-
chen Untersuchungsgegenstand.
Die im Vergleich zu den anderen
Strukturmerkmalen detailliertere
Schilderung der amerikanischen
Gewerkschaften dient besonders
dem Systemverstindnis, weil nur
dank deren Initiative von einem
Lehrlingswesen in den USA gespro-
chen werden kann. Miinchs Ver-
dienst ist es, den Nachweis fiir die
Lebendigkeit des amerilanischen
Lehrlingswesens gefiihrt zu haben,
von dessen Existenz die meisten
Européder, aber auch viele Ameri-
Jlaner keine oder nur sehr ver-
schwommene Vorstellungen haben.

Miinch belegt, daR fast alle Ele-
mente des in den deutschsprachi-
gen Landern verbreiteten betrieb-
lich/schulischen  Ausbildungssy-
stems, das wir , dual’’ nennen, in
der Vielfalt der Erscheinungsfor-
men des amerikanischen Lehr-
lingswesens ebenfalls vorkommen.
Er arbeitet aber auch die wesentli-
chen Unterschiede des amerikani-
schen Lehrlingswesens zum Dua-
len System deutlich heraus.

In seiner Bewertung der berufli-
chen Bildung in den Vereinigten
Staaten kommt Miinch zwar zu dem
SchluB, daB ,die Lehrlingsausbil-
dung mit ihrer starken Praxisorien-
tierung in besonderem MafRe ge-
eignet ist, den fiir die amerikani-
sche Wirtschaft erforderlichen
Kern hochqualifizierter Facharbei-
ter bereitzustellen'’. Gleichzeitig
arbeitet er jedoch die Griinde
deutlich heraus, die eine solche
Entwicklung bisher verhindert ha-
ben und wahrscheinlich auch in Zu-
kunft verhindern werden. Die
Lehrlingsausbildungin den USA ist
in ihrer Entstehung und ihrer heuti-
gen Auspragung — wie bereits er-
wdhnt — stark mit der amerikani-
schen  Gewerkschaftsbewegung
verbunden. Im Gegensatz dazu
war sie in den deutschsprachigen
Landern traditionell eine Angele-
genheit der Arbeitgeber. In der

Bundesrepublik Deutschland ha-
ben erst eine Reihe von Bundes-
gesetzen (Berufsbildungsgesetz,
Betriebsverfassungsgesetz, Berufs-
bildungsférderungsgesetz), die die
berufliche Bildung zu einer offentli-
chen Aufgabe machten und den
Gewerkschaften weitgehende Mit-
bestimmungsrechte bei der Pla-
nung und Durchfithrung der beruf-
lichen Bildung iibertrugen, die frii-
her recht harte Systemkritik aus
den Arbeitnehmerorganisationen
weitgehend verstummen lassen.
Die Gewerkschaften wurden damit
zu Mittrdgern und Mitgestaltern
des Dualen Systems.

Die enge Bindung der Lehrlings-
ausbildung an die Gewerkschafts-
bewegung in den Vereinigten Staa-
ten, dies zeigt Miinch in seinem Ka-
pitel iiber die Gewerkschaften auf,
ist dagegen ein Grund, weshalb
diese Berufsbildungsform nur im
Verborgenen bliiht In den Ver-
einigten Staaten hat sich in den letz-
ten zehn Jahren, von der vorherr-

schenden politischen Meinung
krafig gefordert, ein gewerk-
schaftsfeindliches Klima ent-

wickelt, in dem sich die Lehrlings-
ausbildung kaum entwickeln kann.
Es gibt zu viele Betriebe und Bun-
desstaaten, die die Gewerlschaf-
ten in ithrem EinfluBbereich aus-
grenzen. Dies hat zur FPolge, daR
eine von den Gewerkschaften mit-
verantwortete berufliche Bildung
keine Breitenwirkung erzielen
kann. Die USA waren aber nicht
die USA, konnte man nicht von er-
folgreichen Gegenbeispielen be-
richten. Miinch beschreibt in sei-
nem Kapitel iiber die Betriebe als
Trager von Aus-und Weiterbildung
ein Kooperationsmodell zwischen
der Vereinigen Automobilarbeiter-
Gewerkschaft und der Ford Motor
Company (UAW-FORD National
Education Development and Trai-
ning Center), das — auf einem Ta-
rifvertrag beruhend — seit 1982
praktiziert wird und bereits eine
Reihe von Nachahmern gefunden
hat Dieses Tarifvertragsmodell
kénnte bei einer Reihe neuester
Tarifvertrdge in der Bundesrepu-
blik Deutschland Pate gestanden
haben, geht aber zum Teil weit
iiber diese hinaus:
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. Hauptzielgruppe der Aus- und
Weiterbildung sind ungelernte
Arbeiter und Facharbeiter.

.Das Modell hat solidarischen
Charakter; es bezieht auch be-
reits arbeitslos gewordene Be-
schéaftigte des Unternehmens mit
ein.

. Die Finanzierung erfolgt iiber ei-
nen tarifvertraglich vereinbarten
und somit weitgehend konjunktur-
unabhdngigen Fonds, der vom
Unternehmen und der Gewerk-
schaft partnerschaftlich verwal-
tet wird.

oo

wW

In den USA hat berufliche Bildung
nie den Stellenwert gehabt, den
das Duale System nach dem Be
rufsbildungsgesetz bei uns er-
reicht hat. So werden in einem der
am meisten beachteten Berichte
der 80er Jahre zur Reform des

amerikanischen Bildungssystems,
A Nation at Risk' von 1982, neue
Grundlagen zur Verbesserung der
Effizienz des High School-Systems
gefordert. Die Berufsbildung zdhlt
jedoch nicht dazu.

Miinch weist nach, daf die fiir die
berufliche Qualifizierung bedeut-
samsten Institutionen in den USA
heute die Community Colleges
oder Technical Institutes sind. Die-
se zweijahrigen Colleges bieten
neben einer hochqualifizierten Be-
rufsausbildung auch Studienvorbe-
reitung an. Miinch zeichnet die
stirmische Entwicklung der Com-
munity Colleges in den letzten bei-
den Jahrzehnten nach und be-
schreibt mit dieser Institution ein
hervorragendes Beispiel fiir die lo-
kale Kooperation zwischen Wirt-
schaftsunternehmen und Berufs-

schulen zur Bewdltigung der durch
die Informationstechnische Revolu-
tion ausgelosten Weiterbildungs-
welle.

Die zunehmende Internationalisie-
rung der beruflichen Bildung in
der Bundesrepublik erfordert,
nicht zuletzt mit Blick auf die Off-
nung des europdischen Binnen-
marktes ab 1992, mehr Informatio-
nen iiber andere Berufsbildungs-
systeme. Die von Joachim Miinch
vorgelegte Untersuchung iiber Be-
rufsbildung und Bildung in den
USA ist eine wahre Fundgrube an
Informationen und Anregungen fiir
Bildungsplaner und Bildungspoliti-
ker, insbesondere aber fiir alle in
Praxis oder Forschung an der Be-
rufsbildung Beteiligten.
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RATGEBER
FUR
FERNUNTERRICHT

J

INFORMATIONEN UND EMPFEHLUNGEN

Fernunterricht ist eine erfolgreiche und praxisnahe Weiterbildungsform. Die steigende
Anzahl seiner Teilnehmer in den letzten Jahren belegt, daB die Mdglichkeit, sich unab-
héngig vom Veranstaltungsort und den Veranstaltungsterminen weiterqualifizieren zu
konnen, von vielen genutzt wird.

Die speziellen Vorteile des Fernunterrich# ebenso wie sein Veranstaltungsangebot sind
jetzt in einer Broschiire beschrieben, die vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung und der
Staatlichen Zentralstelle fiir Fernunterricht (ZFU) gemeinsam herausgegeben wurde.

Der ,Ratgeber fiir Fernunterricht '89"' ist geeignet, diese besondere Form der Weiter-
bildung transparenter zu machen und damit den Teilnehmerkreis zu erweitern. Die zu-
sammengestellten Informationen, Hinweise und Empfehlungen sind ein niitzlicher Leit-
faden fiir alle Interessenten und eine praktische Arbeitshilfe fiir diejenigen, die sich als
Bildungs-, Berufs- oder Arbeitsberater mit dem Fernunterricht befassen.

Die Broschiire gibt
@® ecinen Uberblick iiber alle derzeit zugelassenen Fernlehrangebote und -anbieter,

® Informationen iiber Teilnehmervoraussetzungen und die Mdglichkeiten der finan-
ziellen Forderung,

@® Entscheidungshilfen durch praktische Hinweise und Empfehlungen und

@® Auskunft iiber Ziele, gesetzliche Grundlagen und didaktische Besonderheiten des
Fernunterrichts.

Der ,Ratgeber fiir Fernunterricht '89" ist kostenlos erhéltlich beim Bundesinstitut
fiir Berufsbildung, Abteilung Fernunterricht, Fehrbelliner Platz 3, 1000 Berlin 31,
Tel.: (030) 86 83-3 21 /424, und bei der Staatlichen Zentralstelle fiir Fernunterricht, Peter-
Welter-Platz 2, 5000 Koln 1, Tel. (0221) 235538/39.

Bundesinstitut fiir : Staatliche Zentralstelle
Berufsbildung (BIBB) b fiilr Fernunterricht (ZFU)
Fehrbelliner Platz 3 [E) Peter-Welter-Platz 2
1000 Berlin 31 E@ 5000 Koln 1

Tel. (030) 86831 Tel. (0221) 235538739




Neue Qualifikationen
fordern
neue Methoden

@ Selbstindiges Planen, Durchfilhren und Bewerten einerseits,
@ neue Technologien — z. B. die CNC-Technik — andererseits
sollen jetzt vom mefalltechnischen Facharbeiter gelernt werden.

Wie kann das geschehen? Wie stattet man sich dafiir aus? Wie verhalt man sich dabei
als Ausbilder?

Das Seminar-Paket

CNC-Technik ausbilden — aber wie?
gibt darauf Antworten:

@ handlungsorientiertes Lermnen, bei dem sich der Auszubildende aktiv und selbstan-
dig mit sinnvollen Aufgaben auseinandersetzt — moglichst im Team.

@ Planungshilfen, Anregungen und konkrete Beispiele fiir die Gesmltung solcher Lern-
situation,
@ Vorschlége fiir eine qualifikationsgerechte CNC-Ausstattung.

BIBB-Best.-Nr. Preis ISBN

Seminarpalet 12514 40— DM 3-885858-303-1
Teilnehmerunterlagen 12844 je 8— DM (ab 10 Expl.)

S

Sie erhalten dieses Seminarpaket beim ]
lichungswesen — Fehrbelliner Platz 3 — 1000 Berlin 31 — Tel.: (030) 8683-520 oder 8683-1

undesinstitut fiir Berufsbildurig — Referat Vert‘)ffent'-' bbb



