BWP 5/86

H. P. Fischer; Eine vernachlassigte EinfluigroRe 157

6.7 Selbstbewertung

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

Objektiv erfaBbare — d.h. meBbare — Bewertungsstellen kann
der Lernende unabhingig vom Ausbildungsstand beurteilen.

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

6.8 Fiihren und Betreuen der Lernenden durch den
Ausbilder

Der Ausbilder ist und bleibt fiir die Qualitat der Ausbildung ein-

schlieRlich der Forderung von Schliisselqualifikationen verapt-

wortlich. Er ist Fachmann, Ansprechpartner, Berater, Trainer

und Vorgesetzter in einer Person,

Mittelpunkt in seiner Gruppe zu bleiben, ist der verstindliche

Wunsch aller Ausbilder. Bisher wurde dieses Ziel im weitesten

Sinn durch bis ins Detail vorbereitete und durchgefiihrte Unter-

weisungen, durch Fachgesprdache, weitgehende Anweisungen

bzw. Vorgaben erreicht. '

Fithren setzt vom Ausbilder auch kiinftig eine exakte Vorberei-

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

deutet bei der projekt- und transferorientierten Ausbildung vor

allem

— die eindeutige Vorgabe von Zielen/Aufgaben,

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

— die Méoglichkeit fiir den Lernenden zum selbstgesteuerten
Lernen,

— konkrete Riickmeldungen,

- Offenheit in der Zusammenarbeit.

Manche Ausbilder glauben zunichst, daR sie an Ansehen verlie-

ren, wenn sie ihre Vorgaben zugunsten héherer Anforderungen

an die Lernenden im Sinne von PETRA zuriicknehmen. Die Er-

fahrung lehrt das Gegenteil. Der Ausbildéer gewinnt an Ansehen,

wenn er mehr Raum fiir selbstandiges Planen, Ausfiihren, Be-

werten einrdumt und Gruppenarbeit fordert. Er fordert damit

die Motivation und wird auch selber starker ‘als bisher gefordert:

Zum Beispiel, wenn er nicht selbst die Lésungen anbietet, son-

dern sich im Fachgespriach mit den Lésungsvorschlagen der Ler-

nenden auseinandersetzt,

Junge Menschen méchten schon in der Ausbildung beweisen,

was sie’ leisten kénnen — einzeln und in der Gruppe. Die Chance

Hans Peter Fischer

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

Erste Erfahrungen mit dem Modell

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

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

rungen ist das Modell unabhingig von Ausbildungsberuf und
GroRe der Ausbildungsstdtte in allen Ausbildungsabschnitten
einsetzbar. Aufgrund der bisherigen Ergebnisse sind alle Betei-
ligten iberzeugt, mit Hilfe des Modells Schilsselqualifikationen
férdern zu kénnen.”

BIBLIOGRAPHIE — Literatur zum Thema —

BOCKELBRINK, K.-H.; FRANK, H.; KOCH, J.: Auftragsbezogenes
Leittextsystem fiir unterschiedliche Fertigungsaufgaben. Modellversuch
in der Technischen Berufsbildung bei der Hoesch Stahi AG. In: Be-
triebliche Ausbildungspraxis. 30. Jg. {1984}, Nr, 174 bis 176

BUNK, G.; ZEDLER, R.: Neue Methoden und Konzepte beruflicher
Bildung. in: Institut der Deutschen Wirtschaft (Hrsg.}; Beitrdge zur
Gesellschafts- und Bildungspolitik. Band 114, Nr. 1/1986

FISCHER, H.-P.; MERKEL, H.; WALZ, R.: Projektorientierte Fachbil-
dung im Berufsfeld Metall. Ein Gestaltungsansatz der Lernorganisation
im Werk Gaggenau der Daimler-Benz AG. In: Bundesinstitut fir Be-
rufsbildung (Hrsg.): Berlin 1984 (Modellversuche zur beruflichen Bil-
dung. Heft 18)

FIX, W.: Vorberufliche und berufliche Bildung durch Juniorenfirmen.
In: Wirtschaft und Berufserziehung (1984) Nr. 7

KOCH, J.; NEUMANN, E.: SCHNEIDER, P.-J.: Das Lehr-Lernsystem
Hobbymaschine. Ergebnisse des Modellversuchs , Entwicklung und Er-
probung eines lernzielorientierten Diagnose- und Stiitzsystems ... '’
In: Bundesinstitut fiir Berufsbildung {Hrsg.): Berlin 1983 (Modellver-
suche zur beruflichen Bildung. Heft 15)

KOCH, J.: Bessere Ausbildungsmethoden — eine Hilfe zur Selbsthilfe
fir Auszubildende. Bundesinstitut fiir Berufsbildung {Hrsg.}: In: Be-
rufsbildung in Wissenschaft und Praxis, 9. Jg. (1980), Heft 5, S. 35—-36
KROLL, W.; SCHUBERT, G.; ROTTLUFF, J.: Mehr Selbstandigkeit
und Teamarbeit in der Berufsbildung. Selbststeuerung von Lernprozes-
sen in der Ausbildungspraxis der Ford-Werke AG. Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (Hrsg.): Berlin 1984 (Modellversuche zur beruflichen
Bildung. Heft 18)

Padagogische Weiterbildung von Ausbildern, Ein Modellversuch zur
fachbezogenen Planung und Durchfiihrung betrieblicher Lernprozesse.
Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Hrsg.): Berlin Beuth GmbH 1979
(Schriften zur Berufsbildungsforschung. Band 56)

SCHULZ, W.: Lernende Mitarbeiter in neue Arbeitsaufgaben einfiih-
ren. W. Bertelsmann Verlag KG, Bielefeld 1985.

WEISSKER, D.: Verbesserung der Motivation von Auszubildenden
durch Einsatz unterschiedlicher Ausbildungsmethoden. Bundesinstitut
fiir Berufsbildung {Hrsg.): In: Berufsbildung in Wissenschaft und Pra-
xis, 9. Jg. (1980}, Heft 4, S. 20—22

Eine vernachlassigte EinfluBgroBe,
die nebenamtlichen Fachausbilder in der Produktion

Ein Beitrag aus dem Modellversuch Entwicklungsverbund

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

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

Unser Arbeitsfeld und seine 323 nebenamtlichen Fachausbilder

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

Die letzten 10 Jahre hatten in unserem Werk zu einer Verdopp-
lung der Auszubildendenzahlen gefiihrt. Die Anzahl der Stamm-
ausbilder in der Ausbildungsabteilung ist dabei um ein Drittel
gewachsen. Insbesondere die Anzahi der Ausbildungspldtze in
den betrieblichen Fachbereichen muRte entsprechend der ge-
wachsenen Zahl der Auszubildenden je Beruf stark erweitert
werden. Der erh6hte Bedarf an Fachausbildern in den Betriebs-
bereichen wurde durch eine Aufgabenteilung gedeckt. Je nach
GroBe der Meisterei ist diese mit einer zweistufigen Meister-
Hierarchie ausgestattet. Jeder Gruppenmeister und Meister hat
eine IHK-Industriemeisterausbildung mit dem entsprechenden
AEVO-AbschluBB. Diese Meister (bernehmen die Funktion des
Ausbildungsbeauftragten, sie beurteilen auch den Auszubilden-
den am Ende des Betriebseinsatzes. Jeder Ausbildungsbeauf-
tragte wahlt und benennt aus dem Kreis seiner Mitarbeiter meh-
rere Fachausbilder. Diesen wird der Auszubiidénde wahrend sei-
nes ganzen Betriebseinsatzes zugeordnet.

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

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

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

der verfolgten Ziele war, eine projektartige Gestaltung der Be-

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

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

— Ausbilder,

— Fachausbilder und Ausbildungsbeauftragte der Fachbereiche,
~ Lehrer der Gewerbeschule

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

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

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

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

Ein Lésungsansatz, der nur zum Einstieg wurde

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

Insgesamt wurden bis Ende ‘85

4 Lehrgdnge mit 108 Teilnehmern

durchgefiihrt. Das Echo auf diese Aktion Uberraschte doch.
Die, Betriebsabteilungen benannten mehr Teilnehmer als wir vorge-
sehen hatten, auch Personen, die bisher noch gar nicht als Fach-
ausbilder eingesetzt waren. Die Teilnehmer machten eine Fiille
von Vorschidgen zur Verdnderung der von ihnen selbst gepragten
Situation. Vorschlage, die sie von sich aus realisieren konnten.
Offensichtlich gilt: ,,Nur was man weiR3, sieht man’ und nur dies
wird bewuRt.gestaltet. Ungeregelte Situationen werden tejlweise
als belastend erlebt, oder sind solche Aussagen nach mehr Unter-
stitzung und Anleitung, mehr ein Vermeidungsargument? Als
Ausbildungsbereich sollten wir nicht allen Regelwiinschen nach-
geben. Die betrieblichen Ausbildungspldtze werden sonst immer
mehr mit Ausbildungsregein durchsetzt. Dies filhrt zu einer Ver-
falschung von Praxiserleben.
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Die Mischung der Teilnehmer aus den Mitgliedsfirmen des Ent-
wicklungsverbunds mit ihrem unterschiedlichen Ausbildungsver-
standnis wurde als sehr belebend empfunden.

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

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

Wie sich die Betrachtungsweise wandelte

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

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

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

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

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

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

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

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

HANDLUNGSLEITENDE FRAGEN FUR DIE OPTIMIERUNG VON BETRIEBSEINSATZEN

Letzter Betriebseinsatz

—_
Erforderliche mitgebrachte

Mitarbeit, die Eingangs-
qualifikation erfordert

Mitarbeit, die zusétzliche
neue” Qualifikation einiibt

— Wie erfasse

Nachweis der in diesem
Betriebseinsatz erworbenen
Qualifikationen

Sicht des Auszubildenden

— Wie erfahre ich meinen

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

Was ist das Optimum?

ich fiir
mich am wirkungsvoll-
sten das ,,Neue"?

— Wie kann ich dies am
effektivsten erreichen?

. .. Fachausbilders ... Ausbilders

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

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

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

— Wie variabel kann ich
dies entsprechend dem
jeweiligen  Auszubii-

fir den Auszubilden- den halten?

den?

— Wie erfolgt dies durch
den Fachausbilder?

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

— Wie und durch wen
wird dies geklart?

— Wie und durch wen
sollte dies mit welchen
Folgen gekldrt wer-
den?
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des Fachausbilders. | n einer Produktionsumwelt, in der ihm weit-

gehend durch die Arbeitsorganisation seine Handlungen vorge-

schrieben sind, hat er auf einmal Handlungsspielraum bei der

Ausbildungsaufgabe. Riskiert er aber auch die selbstédndige Aus-

fihrung einer Tatigkeit durch den Auszubildenden, die diesen

echt bis zur Gefahr des Fehlers fordert? Uns wurde bei dieser Er-
kenntnis deutlich, daB wir uns als Bildungsbereich nicht nur mit
einer Sicherung der Unterweisungsfahigkeit der beauftragten

Fachausbilder auseinandersetzen missen, sondern auch mit sei-

nen Einstellungen zum Handlungsspielraum fiir Auszubildende

und mit seinen Vorstellungen iiber ,,Wie man in seinem Tatig-
keitsbereich wirkungsvoll lernt”’,
£

Der Weg, der sich abzeichnet

Der bisherige Weg hat zu einer neuen Gewichtung der Rolle des

Fachausbilders in unseren Uberlegungen gefiihrt. Wir wollen ihn

verstarkt fortsetzen mit folgenden Fragestellungen:

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

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

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

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

Die Vorgehensweise 13t sich folgendermaRen kurz darstellen,

Zwei Wege der Optimierung von Fachbereichseinsdtzen sind er-

forderlich:

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

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

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

Fiir alle Fachausbilder streben wir als Basis den genannten

AEVO-Kurzlehrgang an. An ihn schlieBt sich ein auf zwei Jahre
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Laufzeit terminiertes ,Entwicklungsprogramm fiir Fachausbilder”
an. In ihm werden, parallel nach Berufen gestuft, alle Fachausbil-
der sich mit den Projektfragestellungen auseinanderzusetzen
haben. Um einen tragfghigen gemeinsamen Entwickiungsweg zu
sichern, sollen

— balbjahrige Zwei-Tages-Klausuren durch

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

— persdnliche vom Fachausbilder an seinem Ausbildungsplatz.
zu realisierende Projektauftrage

erganzt werden.

Diese Dreierkombination stellt eine in Entwickluﬁgsprozessen

bewahrte Arbeitsform dar. Eine {iber eine Impulstagung hinaus-

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

Einstellungsverénderungsprozesse erfordern immer eine andere

zeitliche Dimension als reine Fertigkeitenentwicklung.

Dieses Konzept soll:

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

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

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

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

Dieses Konzept wird getragen von der Vorstellung:

Alles ist eine wechselnde Dosis von Fordern und Fordernt”

Diese Uberlegungen sind nicht eine abschlieBende Bilanz, son-

dern zeigen vielmehr den Aufbruch in eine weitere Spirale der

fortschreitenden Entwicklung der innerbetrieblichen Ausbil-
dungsorganisation.

Sie sind ein Indiz fiir eine Veriagerung der Entwicklungsnotwen-
digkeiten. Weg von der Optimierung des ,,magischen Dreiecks"
der Auszubiidenden-Leittext-Ausbilder-Beziehung
zu einer umfassenden Balance aller EinfluBgr6Ren innerhalb der
Berufsausbildung. Auch die Lehrer soliten dabei nicht zu weit

auRerhalb der Betrachtung liegen.

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

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

Anhaltspunkte fiir ihre Ausgestaltung sind aus den vom B!BB
betreuten Modellversuchen zur Berufsausbildung benachteiligter
Jugendlicher hervorgegangen. Sie haben u.a. in dem Férder-
Programm des Bundesministers fir Bildung und Wissenschaft ih-
ren Niederschlag und damit ein breiteres Erprobungsfeld gefun-
den. Die im folgenden skizzierten Fortbildungsansitze fiir das
Personal in der auBerbetrieblichen Berufsausbildung sind aus



