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FISCHER beschreibt, wie siph nach einer Epoche der Qualifika-
tionsvermittlung iber die' Projektausbildung bei DAIMLER-

BENZ nunmehr das Interesse auf die bisher vernachlassigte”

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

Die Ausbildung in auBerbetrieblichen Einrichtungen fiir be-
nachteiligte Jugendliche und die dort tatigen Ausbilder, Sozial-
padagogen ‘und Lehrer sind das Thema von LEMKE. Die Quali-
fizierung dieser Ausbildungspersonen wird als besonders
vordringlich angesehen. Dargestellt werden zwei konzeptionell
unterschiedliche Ansitze der Weiterbildung, namlich einmal das
teamorientierte Konzept, in dem das ganze Arbeitsteam einer
Ausbildungseinrichtung an einer Fortbildurigsveranstaltung teil-
nimmt, und zum anderen eine Langzeit-Konzeptionnur fiir Aus-
bilder, (aus verschiedenen Einrichtungen) mit einem geschlosse-
nen Weiterbildungs-Curriculum. .
Der im Bundesinstitut fir Berufsbildung nach Auflosung des
Ausbilder-Férderungs-Zéntrums neu entstandene Arbeitsbereich
,,Au§bilder-F6rderung" hat das Ziel, Innovationen in der beruf-
lichen Bildung gufzugreifen und zu Seminarkonzepten fiir die

Weiterbildung der Ausbilder aufzubereiten. CONRAD/SELKA

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

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

Gunter Patzold / Gerhard Drees / Margret Lietz

Die in diesem Heft vorgestellten Ergebnisse und Konzeptipnen
kénnen nur als ein Ausschnitt verstanden werden. ,, Ausbilder-
forschung’’ und ,,Ausbilderférderung’” gehen — Hand in Hand —
allein innerhalb des Bundesinstituts weit dariiber hinaus. Nahezu
unmerklich findet eine zunehmende Anbindung der Weiterbil-
dung der Ausbilder an innovatorische Projekte und Modellver-
suche statt, so z. B. bei der Erprobung neuer Technologien in der
Berufsaushildung oder der Entwicklung neuer Ausbildungs-
methoden. Man kénnte von einer Integration der Ausbilderquali-
fizierung und damit wirklichkeitsverdndernder Forschung in dig
Erforschung und Verbesserung beruflicher Lernprozesse, der Im-
plemenritation von Curricula sowie der Verbreitung von Innovatio-
nen sprechen. In statu nascendi befindliche Modeliversuche, die
diesen Trend verstarken, muBten ausgeklammert bleiben.

Ausgeklammert bleiben muBte auch die Diskussion kiinftiger
zentraler Forschungsfragen in diesem‘Themenbereich und magli-
cher bildungspolitischer Konsequenzen. Gleichwohl méchte die-
ses Heft zu deren sachgerechter Aufarbeitung beitragen.

Konrad Kutt

Anmerkungen

[1] Mit ,Ausbilder’ ist i. d. R. derjenige gemeint, der im Betrieb Ausbil-
dungsinhalte direkt, im wesentlichen Umfang und verantwortlich
vermitteit, Der Begriff Ausbildungspersonal schlieBt alle mit der
Durchfiihrung der betrieblichen Berufsausbildung befal3ten Personen
ein, ist also erheblich weiter gefaRt.

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

Haupt- und nebenberufliche Ausbildertatigkeit

im Metallbereich

Aus den Ergebnissen des Forschungsprojekts ,Ausbilder®

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

sterium fiir Bildung und Wissenschaft finanzierte Kooperations-

projekt , Tatigkeitsstrukturen, Arbeitssituationen und Berufs-

bewuRtsein von Ausbildungspersonal im Metallbereich” durch-

gefijhrt. Im folgenden Beitrag werden Ergebnisse des Projekts
vorgestellt.

Zentrale Themenstellungen des Projekts waren:

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

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

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

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

.gen (SOFI1) berufs- und arbeitssoziologische und die IG Metall

bildungs- und gewerkschaftspolitische Fragestellungen im Rah-
fen der Ausbilderproblematik.

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

Der Ansatz zur Erforschung des

berufspadagogischen Handelns von Ausbildern

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

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

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

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

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

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

3. Stufe: Eroffnung von interessenorientierten Handlungsper-
spektiven.

Erganzend zu den Arbeitstagungen wurden mehrstiindige Inten-

sivinterviews mit Ausbildern durchgefiihrt, die an den Arbeits-

tagungen bzw. Gesprachskreisen teilgenommen hatten. Mit

diesen Interviews sollten die bei Ausbildern vorfindlichen Verar-

beitungsweisen betrieblicher und sozialer Realitdt weiter an

positionstypischer Tiefenschirfe gewinnen.

Im folgenden werden einige strukturelle Orientierungslinien

haupt- und nebenberuflicher Ausbildertétigkeit dargestellt.

Formen hauptberuflicher Ausbildertitigkeit

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

Kern der Ausbildung ist das Arbeiten und Lernen in Lehrwerk-
statt und Werksschule; das anschlieBende Durghlaufen ausge-
wahlter Betriebsabteilungen dient der Veranschaulichung und
Vertiéfung der vorangegangenen lernprozesse sowie der allmah-
lichen Eingewéhnung in die Ernstsituation des Produktionspro-

zesses und dem Erreichender vom Facharbeiter erwarteten hierar-,

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

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

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

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

Ausbilderposition nicht ohne weiteres auf die Situation in an-

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

_ Erfahrungen mit der

institutionellen Schwiche der Ausbilderposition

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

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

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

Uber diesen Einzelfall hinaus gilt auch ganz allgemein:

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

Die Diskrepanz zwischen dem unabdingbaren Ausbildungsziel

und einem demgegeniiber als renitent etikettierten Verhalten der
Jugendlichen wird nicht selten folgendermafen Gberbrickt:

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

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

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

pragt die Vorstellungen der hauptberuflichen Ausbilder zu Form

und Inhalt der Kommunikation. Sie sind im betrieblichen Arbeits-
alltag auf die Durchsetzung ihrer Anweisungen angewiesen und
deshalb bemiiht, das Autorititsgefélle zwischen sich und den
Jugendlichen zu bewahren, die vorstrukturierte Distanz aufrecht-
zuerhalten, wobei positionstypisch damit argumentiert wird,
dal} bei einem Abweichen von den betrieblich vorgegebenen Inter-
aktions- und Kommunikationsmustern der Ausbildungserfolg
gefahrdet werde,
Der Ausbilder als der Vorgesetzte bestimmt also die Form und
iiberwiegend den Inhalt der Kommunikation mit den Auszubil-
denden, wobei sich die Kommunikations- und Interaktions-
muster durch ihre Orientierung am Betriebszweck legitimieren.
Kollegialitit als Voraussetzung fiir eine gemeinsame Verfiigungs-
erweiterung betrieblicher Arbeits- und Ausbildungsbedingungen
18t sich nach gegenwirtiger Uberzeugung der Ausbilder nicht
herstellen. Die institutionell vorgegebene Funktionszuschreibung
fir Ausbilder und Auszubildende wird somit bruchlos in die Aus-
bilderposition ibernommen.
Da sich zur Begriindung hierarchiebezogener Kommunikations:
formen im Verhdltnis zum Auszubildenden die Argumentation
_mit ihrem realen Hintergrund auch mit Riicksicht auf den ange-
strebten Effekt nicht anrat, verlauft der Umgang mit den Ju-
gendlichen formal zwar schon mal in kollegialer Topik, dies
dann allerdings allein instrumentell, um auf diesem Wege das
angestrebte Ausbildungsziel um so sicherer zu erreichen, eine
Vertrauensbasis zwischen sich und dem Auszubildenden herzu-
stellen, Anlaufstelle bei psychischen Krisen des Jugendlichen zu

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

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

Der Ausbildungsbereich als Subsystem des Betriebes:
funktionsnotwendige Erziehungsziele

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

Hauptberufliche Ausbilder fiihlen sich vor allem solchen Orien-
tierungen verpflichtet, die dem betriebszweckorientierten Aus-
bildungsinteresse entsprechen, also ausschlieBlich die Arbeits-
platztiichtigkeit des zukiinftigen Produktionsarbeiters intendie-
ren. Es liegt in der Logik der Konzentration auf die institutio-
nellen Anforderungen an ihre Position, Erziehungsziele wie die-
jenigen Forren von Kritikfahigkeit, sozialem Engagement und
gesellschaftspolitischem BewuRBtsein aus ihrem Erziehungsauftrag
auszugrenzen, die den Interessen des Beschédftigungssystems
zuwiderlaufen. Nur in dieser Weise und in konkreten Situationen
ist zu verstehen, daB fiir sie die Jugendvertretung und der Be-
triebsrat als innerbetriebliche Instanzen, die-sich angesichts zu-
nehmender Instrumentalisierungs- und Fragmentierungsprozesse
um eine Ausweitung von Handlungsspielrdumen der Beschaftig-
ten bemiihen, gegen das betriebliche Kommunikationssystem
uhd damit auch gegen die institutionellen Handlungsanforderun-
gen an die Ausbilderposition verstollen. Positionstypisch folge-
richtig stehen hauptberufliche Ausbilder dann den innerbetrieb-
lichen Interessenvertretungen kritisch-distanziert bis ablehnend
gegeniiber. Auf die Auszubildenden bezogen erfahrt dieser Sach-
verhalt eine pragmatische Uminterpretation: Die Berechtigung
der Auszubildenden, ihre Interessen durch-ihre Arbeit in der
Jugendvertretung wahrzunehmen, wird mit der Argumentation
in Frage gestellt, daR es schwierig, wenn nicht bis unméglich sei,
neben dem Erwerb von beruflich-fachlichen Qualifikationen
noch beruflich-sozialen Interessen nachzugehen.
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Als Fazit |4Rt sich pointiert herausstellen:

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

Formen nebenberuflicher Ausbildertétigkeit

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

Zur Darstellung der Probleme, die sich aus diesen Voraussetzun-
gen fiir nebenberufliche Ausbilder haufig ergeben, wird das Bei-
spiel des Ausbilders B angefiihrt, der in einer Niederlassung eines
Elektrokonzerns als Monteur beschaftigt und mit der Ausbildung
von Fernmeldeinstallateuren und Fernmeldeelektronikern befa3t
ist. Seine Auszubildenden haben einen einjahrigen Grundlehr-
gang in Lehrwerkstatt und Werksschule absolviert, wenn sie in
den Betrieb kommen.

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

Der Berufsalltag: ,, Ausbilder, das ist hochgegriffen’

B schildert Gegebenheiten, die der Ausbildung im Handwerk
ahnlich sind: Wahrend der Montageausbildung dominiert die Pro-
duktionsaufgabe. Wenn Ausbildung in der Form von Erklarun-
gen, Anweisungen und Vormachen stattfindet, so in Produktions-
liicken. Das ist unabhdngig von der Bereitschaft des Ausbilders,
seine Auszubildenden zu betreuen, denn der Zwang, Termin-
arbeit pilinktlich abzuschlieBen, 1aBt keine andere Méglichkeit,
als alle Krafte auf die Hauptaufgabe zu konzentrieren, auch die
des Auszubildenden, der in die Arbeitsablaufe und Zeitberech-
nungen fest eingeplant ist. Er lernt vor Ort also die Verrichtun-
gen, die ihm der Monteur unter arbeitsdkonomischen Gesichts-
punkten, d.h, hier: magtichst kurze Anlernarbeit, méglichst

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

Als eine Besonderheit der Montageausbildung bezeichnet es B,
daR er dnders als bei den noch knapper disponierten Kurzauftri-
gen bei GroBRprojekten gelegentlich Zeit findet fiir theoretische
Erkldrungen, die Beantwortung von Fragen und die Demonstra-
tion von Arbeitsgdngen. Ob ein Ausbilder diesen ‘entstehenden
Handlungsraum fiir die Ausbildung nutzt, hdngt allérdings von
seinem Interesse und seinem Engagement fiir die Auszubilden-
den ab,

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

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

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

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

kritischen Augen des Kunden stellt die Nerven des Ausbilders

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

Erziehungspraktiken hei der Koordination von™

Arbeit und Ausbildung

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

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

Gegeniiber dieser von nebenberuflichen Ausbildern allgemein zu
leistenden Integrationsaufgabe der Auszubildenden wird das
Reservoir an Erziehungsmitteln, d. h. hier vor allen Dingen Dis-
ziplinierungskompetenzen und -rezepte, als beschrénkt angese-
hen, insbesondere im Vergleich zur Situation wahrend der eige-
nen Ausbildung. Dafiir werden auch gesetzliche Regelungen wie
das Jugéndarbeitsschutzgesetz verantwortlich gemacht, das den
Interessen der Auszubildenden stirkere Geltung verschafft. Sol-
che Gesetzesvorschriften werden, da sie im BewuBtsein der Aus-
bilder den Spielraum mogticher ErziehungsmaRnahmen eingren-
‘zen, mit Bedauern kommentiert. Nicht zuletzt wiirden damit
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relativ harmlose korperliche Bestrafungen, wie z. B. gelegentliche
Onhrfeigen, die sich ihrer Meinung nach in der eigenen Lehrzeit
durchaus bewahrt haben, unméglich gemacht. Unter den heuti-
gen Bedingungen sehen sie sich eher dazu gezwungen, auf andere,
eher ,,psychologische’’ Erziehungsmittel zuriickzugreifen, die be-
stehende Gesetzesvorschriften moglichst nicht verletzen, aber
dennoch geeignet sind, gewiinschte Verhaltenskorrekturen bei
den Jugendlichen zu bewirken. Abweichendes Verhalten gilt vor
allem dann als korrekturbediirftig, wenn es sich um relativ lei-
stungsschwache Jugendliche handelt. In solchen Fillen nimlich
wird dem Ausbilder besonders deutlich vor Augen gefiihrt, daR
der Ausbildungserfolg gefahrdet ist und seine Erziehungsbemii-
hungen noch unzureichend sind. Leistet ein Auszubildender
demgegeniiber gute Arbeit, so wird diesem gréRere Toleranz ent-
gegengebracht. Das aus péadagogischer Sicht sinnvolle Verhalten,
sich auch und gerade den leistungsschwicheren Jugengdlichén
verstdndnisvoll zuzuwenden, ist innerhalb. der engen Grenzen,
die die Arbeitsbedingungen den nebenberuflichen Ausbildern
vorgeben, praktisch nicht realisierbar. Sie stellen die Betroffenen
im Arbeitsalltag vor Probleme, die nur dann zu I6sen wiéren,
wenn sich der Anspruch auf eine hohe Qualitdt betrieblicher
Ausbildung gegeniiber Produktivitats- und Rentabilititserforder-
nissen behaupten kénnte.
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Zur Situation von Ausbildern in Klein- und
Mittelbetrieben des Einzelhandels

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

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

Anlage und Ziel der Untersuchung

Die.Ausgangslage 18Rt sich wie folgt skizzieren: Die Ausbildung
in Klein- und Mittelbetrieben des Einzelhandels weist Merkmale
auf, die auch in vergleichbaren Betrieben anderer Branchen anzu-



