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Die mobilitatsfordernde Wirkung der Externenprufung hat daher
emnen sehr weit gespannten Rahmen und kommt sowohl der Wirt-
schaft insgesamt als auch dem einzelnen Arbeitnehmer zugute
Auf dem Hintergrund ihrer besonderen Aufgabenstruktur lassen
sich auch die eingangs beschriebenen Tendenzen rechtfertigen,
eine Modifizierung der Zulassungsvoraussetzungen dergestalt,
daB nicht nur schulische Ausbildungsgange in héherem MaBe auf
die erforderliche Berufspraxis angerechnet werden k&nnen, son-
dern auch von der bisherigen engen Bindung der auf den ange-
strebten Beruf bezogenen Berufspraxis abgesehen wird.
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Ausbildung der Ausbildungsleiter?

Uberlegungen zu einem Gesamtkonzept

.Die Professionalisierung der Betrieblichen Ausbildung als ei-
gensténdige Organisationseinheit des Unternehmens bildet
aufeinander bezogene Positionen und Rollen heraus, fir die
eine durchlassige, curriculare und organisatorische Gesamt-
konzeption der Ausbildung (des Ausbildungspersonals) ent-
worfen und erprobt werden sollte“ [1]. Diese auf empirische Er-
gebnisse gestiitzte Prognose wird im folgenden Beitrag unter
der aktuellen Frage nach einer Ausbildung der Ausbildungslei-
ter aufgegriffen und in einem erweiterten Kontext diskutiert.

Zunéchst wird versucht, das Berufs- und Tatigkeitsfeld des
Ausbildungsleiters im Hinblick darauf zu analysieren, ob orga-
nisatorische und curriculare Vorschlédge fiir eine Ausbildungs-
konzeption fiir Ausbildungsleiter vorliegen, die dem Anspruch
eines integrierten oder abgestimmten Gesamtkonzepts fir die
Ausbildung aller betrieblicher Ausbildungspersonen nicht zuwi-
dertauft. Hierzu miissen nach Ansicht der Verfasser die Erfah-
rungen und bereits bestehenden Ansétze von Forschungs- und

Ausbildungseinrichtungen mit einbezogen werden. Indem zu-
gleich Forschungsergebnisse des Bundesinstituts fiir Berufs-
bildung [2] und Anséatze eines Modellversuchs der Padagogi-
schen Hochschule Berlin zur curricularen und berufsfeldbezo-
genen Neufassung des Diplompédagogenstudienganges Be-
triebliches Ausbildungswesen [3] analysiert werden, gelingt es,
einen Ubergreifenden Beitrag zur Ausbildung der Ausbildungs-
leiter zu leisten.

Im betrieblichen Ausbildungswesen — zumindest in GroBbetrie-
ben — haben sich differenzierte Funktionen und berufliche Rol-
len herausgebildet, die sich im Kern auf die Positionen des Aus-
bilders und Ausbildungsleiters zurickfuhren lassen. Kennzeich-
nend fur diese Berufspositionen ist ihr geringer Professionalisie-
rungsgrad. Zwar haben sich diese Positionen im Zuge der Orga-
nisationsentwicklung des betrieblichen Ausbildungswesens her-
ausgebildet, ohne jedoch eigene Berufsbilder entwickelt zu ha-
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ben oder in das staatlich anerkannte Berechtigungswesen einge-
bunden zu sein.

Ein wichtiger Schnitt zur Verbesserung der Situation der Ausbil-
der wurde mit dem Berufsbildungsgesetz (§ 21) vor zehn Jahren
und der Ausbilder-Eignungsverordnung von 1972 geschaffen. Die
Ausbilder-Eignungsprifung bzw. die Zuerkennung der Eignung
beinhalten zwar u. a. ein formelles Ausbildungsrecht, der Qualifi-
zierungsgang selbst i1st jedoch bisher formell nicht geregelt und
in das ubrige Bildungssystem eingegliedert, so daB anders ver-
wertbare, berufliche Mobilitdt und Autonomie begriindende Be-
rechtigungen damit nicht verbunden sind.

Der Zugang zu den Ubrigen Positionen im betrieblichen Ausbil-
dungswesen ist noch diffuser. Mit steigender Padagogisierung
des ausbildenden Mitte/baus erscheint aber eine darauf bezo-
gene Qualifizierung der Ausbildungsleiter erforderlich

Bezogen auf die Fachausbildung, wurde im Funktionsbild fir den
Ausbildungsieiter {technisch) von der Deutschen Gesellschaft flir
gewerbliches Bildungswesen u.a. gefordert, daB der Ausbil-
dungsleiter ,mdglichst ein einschldgiges Studium abgeschlossen
haben und im allgemeinen Diplom-Ingenieur oder Ingenieur sein
soll" [4]. Die Untersuchung des Bundesinstituts fiir Berufsbil-
dung hat hierzu ergeben, daB von 192 gewerblichen Ausbil-
dungsleitern folgende hoéchste berufliche Abschlisse genannt
wurden: Handwerks-/Industriemeister 39 v. H ; Facharbeiter/Ge-
selle 8 v H ; FachhochschulabschluB 28 v H., Techniker 10v. H.
und HochschulabschluB 10 v. H.

Zudem wurde festgestellt, daB die HochschulabschlUsse in erster
Linie auf ein Fachstudium herkémmlicher Art (z. B. Dipl.-Ing. oder
Dipl -Kfm.) ausgerichtet sind, weil eine akademische bzw nicht-
akademische Ausbildung zum Ausbildungsleiter nicht vorhanden
ist [5]

Deshalb erscheint es angebracht, eine mehrere Funktionen und
Positionen im betrieblichen Ausbildungswesen umfassende Ge-
samtkonzeption beruflicher Erst- und Weiterbildung zu entwerfen
und nach den curricularen Bedingungen einer derartigen Kon-
zeption zu fragen. Dies erscheint um so dringlicher, als padago-
gisch ausgebildete und kompetente Ausbilder in ihrem berufli-
chen Aufstieg an eine Grenze stoBen, die dadurch Uberwunden
werden konnte, daB Ubergangsmaglichkeiten zu héheren berufli-
chen Positionen geschaffen werden und daB das padagogische
Kénnen der Ausbilder und die entsprechenden Kompetenzen der
Ausbildungsleiter aufeinander abgestimmt werden.

Zur Entwicklung des betrieblichen Ausbildungswesens

Unterschiedliche Tatigkeits- und Anforderungsprofile der Ausbil-
der und Ausbildungsleiter sind u. a. aus dem unterschiedlichen
Entwicklungsstand des betrieblichen Ausbildungswesens heraus
zu erklaren Anhand der Studie von Oggenfuss [6], der Ausbil-
dungsbetriebe In der Schweiz untersuchte, soll hier versucht
werden, einen theoretischen Rahmen zu finden und Hypothesen
zu prézisieren, mit denen das Tatigkeitsfeld von Ausbildungsper-
sonen beschrieben werden kann. Oggenfuss bezweckt nicht nur
die Erfassung des Tatigkeitsfeldes der Ausbildungsleiter, son-
dern auch jener Faktoren, die dieses Feld ursachlich bestimmen.
Er beschrankt sich nicht auf die Beschreibung von Anforderun-
gen und Tatigkeiten, sondern versucht einen theoretischen Zu-
sammenhang zwischen der allgemeinen Situation des Betriebes,
dem Entwicklungsstand des betrieblichen Ausbildungswesens
(Expansionsart und -grad) sowie den Rollenanforderungen
herzustellen

Bel der Entwickiung seines theoretischen Konzepts geht Oggen-
fuss von den betriebswirtschaftlichen Determinanten Produk-
tions- und Personalstruktur aus, die er in Beziehung zur jewelli-
gen Marktsituation setzt. Die sich fur den Autor ergebenden Ver-
anderungen dieser Faktoren fihren zu Bildungsdefiziten — die,
je regelmaBiger sie anfallen, desto wahrscheinlicher — zur Insti-
tutionalisierung der Ausbildung in Form einer selbstdndigen Aus-
bildungsabteilung.

Oggenfuss definiert folgendes Beziehungsgefuge:

AusmaB und Insti-
tutionsalisierungs-
les—]| grad der betriebs-
internen Ausbil-
dung

Anforderung des
Betriebes an den
|- Ausbildungs-
leiter

Strukturelle Situ-
ation des Aushil-
dungsleiters in-
nerhalb des Be-
triebes

Bildungspolitik
des Betriebes

Extern erworbene
Bildung

Personlichkeits-
faktoren des
Ausbildungs-
leiters

Die Entwicklungsdeterminanten des betrieblichen Ausbildungs-
wesens resultieren nach Oggenfuss aus zwei unterschiedlichen
Expansionsarten: 1. Die personelle Erweiterung als Folge einer
allgemeinen Expansion des Betriebsgeschehens ohne nennens-
werte RationalisierungsmaBnahmen. Das betriebliche Ausbil-
dungswesen expandiert parallel zur allgemeinen Entwicklung. 2.
Die Expansion bei gleichzeitigen Rationalisierungen im Produk-
tionsbereich bringt mehr oder weniger tiefgreifende Veranderun-
gen in der organisatorischen und qualifikatorischen Struktur des
Betriebes mit sich. Berufsrollen und Anforderungsprofile d4ndern
sich dabei, woraus ein Bildungsdefizit entsteht, das Uber den
Weg betriebsinterner oder -externer Weiterbildung zu beseitigen
ist

Das von Oggenfuss verwandte Erklarungsmuster fur die qualita-
tive und quantitative Entwicklung des Ausbildungswesens er-
scheint zu eng. Es weist u. a. 6konomisches Kalkil und die Ver-
wertungskriterien als eigentliche Determinanten auch der be-
trieblichen Bildungspolitik nicht explizit aus. Ferner bleiben de-
mographische Schwankungen unbericksichtigt, die eine Anpas-
sung der betrieblichen Bildungspolitik an Ubergeordnete gesell-
schaftspolitische Ziele erforderlich machen.

Wenn sich das betriebliche Ausbildungswesen zunéchst rein
quantitativ ausdehnt, dann entwickelt sich durch Umstrukturie-
rung und funktionale Differenzierungen eine spezifische Organi-
sationsform fir das betriebliche Ausbildungswesen. Dabei sind
drei idealtypische Entwicklungsphasen zu unterscheiden, die
sich als Vorgang zunehmender funktionaler Ausgliederung von
Ausbildungsaufgaben aus der Personalabteilung bzw. der Ge-
schaftsleitung charakterisieren lassen.

1 In der ersten Phase liegt die Verantwortung fur Planung und
Durchfuhrung von betrieblichen AusbildungsmaBnahmen
meist noch beim GeschaftsfUhrer (Betriebsinhaber) bzw.
beim Personalleiter. Es existiert noch keine selbstandige Aus-
bildungsabteilung. Die Aus- und Weiterbildung der Mitarbeiter
vollzieht sich durch externe Kurse bzw Dozenten Hauptamt-
liche Ausbilder sind noch nicht die Regel. Die Auszubildenden
werden von einem Beauftragten der Personalabteilung oder
unmittelbar vom Betriebsinhaber betreut

2. Der entscheidende Entwickiungsschritt tritt mit der Verselb-
standigung der Rolle des Ausbildungsleiters ein. Die betriebs-
externen Kurse werden zugunsten des betriebsinternen An-
gebots reduziert. Die hauptamtlichen Ausbilder und Dozenten
verstehen sich starker als padagogische Fachkrifte der Aus-
bildung. Die technisch-apparative Ausstattung der Ausbil-
dung wird verbessert. Eine systematische Ausbildungspla-
nung und Mitarbeiterschulung wird vorgelegt/angestrebt.

3 Nach diesem Entwicklungsschub setzt sich die Expansion
kontinuierlich fort und erreicht je nach der BetriebsgroBe und
weiteren EinfluBfaktoren einen mehr oder minder hohen Grad
an Autonomie und Institutionalisierung. Sie fuhrt evtl. sogar
zur Einrichtung zentraler Stabsabtellungen oder einer Be-
triebsschule. Es wird eine gezielte Ausbildungs- und Arbeits-
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krafteplanung betrieben. Aufstiegsmoglichkeiten innerhalb
des Ausbildungswesens werden entwickelt. Die Herausbil-
dung mehrerer Ausbildungsleiterstellen als Subsysteme einer
zentralen Ausbildungsleitung ist denkbar.

Far die Prognostizierbarkeit des Tatigkeitsfeldes Ausbildungswe-
sen in qualitativer Hinsicht ware es wichtig zu wissen, ab welcher
BetriebsgroBe und nach welchen Rekrutierungsmustern in den
einzelnen Branchen hauptamtliche Ausbildungsleiter eingesetzt
werden. Deutlich wird aus den Untersuchungen die sehr plausi-
bel erscheinende Feststellung, daB ein signifikanter Zusammen-
hang zwischen der GroBe eines Betriebes und dem Ausbaustand
seiner betrieblichen Ausbildung vorhanden ist [7]. In der Untersu-
chung von Oggenfuss wird hervorgehoben, daB der Anteil an
hauptamtlichen Ausbildungsleitern in groBen Betrieben entschie-
den hoher ist als in kleinen. Daruber hinaus kommt die Untersu-
chung des Bundesinstituts fur Berufsbildung zu dem SchluB, daB
groBe Betriebe zudem die entsprechenden Positionen qualitativ
besser besetzen als kleine Betriebe, denn 39 v. H. der Ausbil-
dungspersonen mit HochschulabschluB waren in Betrieben von
1 000 bis unter 5 000 Beschiéftigte und 44 v. H. in Betrieben uber
5 000 Beschéftigte tatig

Beruflicher Werdegang des Personalleiters

Aus zwei Grunden erscheint ein Vergleich des Ausbildungsleiters
mit dem Leiter des Personalwesens aufschluBreich. Erstens hat
die Personalleitung vor allen in kleineren und mittleren Betrieben
die Gesamtverantwortung fur die Ausbildung und zweitens erge-
ben sich Parallelen hinsichtlich der Professionalisierung der bei-
den Berufe. Ein Vergleich zweier Befragungen von Personallel-
tern aus dem Jahre 1960 und 1973 ergibt eine Zunahme der Aka-
demisierung von 30 v. H. [8]. Wahrend friiher die Auffassung weit
verbreitet war, daB weder eine spezielle Ausbildung noch lang-
jahrige Erfahrungen fir die Funktion als Leiter des Persoaniwe-
sens erforderlich seien, hat sich diese Meinung inzwischen um-
gekehrt. In Betrieben bis zu 5 000 Beschéftigten haben fast zwei
Drittel der befragten Personalleiter ein abgeschlossenes Hoch-
schulstudium. In Betrieben Gber 5 000 Beschaftigten weisen na-
hezu alle Personalleiter ein abgeschlossenes Hochschulstudium
auf. Die Spitzenpositionen im Personalbereich werden fast aus-
schiieBlich von Akademikern besetzt, wobel die Juristen einen
Anteil von 43 v. H., die Wirtschaftswissenschaftler einen Anteil
von 41v. H., die Psychologen einen Antell von 10 v. H. und die
Soziologen einen Antell von 2v. H. haben. FUr ca. die Hélfte der
befragten Hochschulabsolventen ist der HochschulabschluB die
alleinige Ausbildung, die andere Hélfte hat mehrfache Berufs-
und Fachschulabschliisse aufzuweisen z B. 17 v. H. die Kombi-
nation Lehrausbildung (uberwiegend kaufm ) und Hochschulaus-
bildung

Aus den Studienrichtungen und Ausbildungsarten der Personal-
leiter laBt sich ein einheitlicher Ausbildungsgang nicht ableiten.
Die berufliche Perspektive fur die Personalleitung hatte bel
73 v. H. der Befragten eine vorgangige Tatigkeit im Personalwe-
sen zur Voraussetzung. Nur 27 v. H. wurden Leiter des Personal-
wesens, ohne vorher im Personalwesen tatig gewesen zu sein.

Berufliche Rolle des Ausbildungsleiters

Mit der Veranderung der betrieblichen Ausbildungsorganisation
verandert sich auch die Ausbildungsleiter-Rolle. Die Rolle des
Ausbildungsleiters hangt also ab von dem jewelligen Entwick-
lungsstand des betrieblichen Ausbildungswesens.

Bel der vorwiegend nebenamtlichen Tatigkeit des Ausbildungslei-
ters innerhalb des Personalmanagements in der Anfangsphase
betrieblicher Ausbildung uberwiegen noch Tatigkeiten der Perso-
nalverwaltung, etwa Beratung und Betreuung von Personal und
Fuhren von Personalakten. In geringem Umfang spielen Tatigke-
ten der Personalférderung, wie Ausbildungplanung, Durchfih-
rung und Vermittlung von Kursen eine Rolle. Der markante Punkt
beim Aufbau einer innerbetrieblichen Ausbildung i1st die Schaf-
fung einer hauptamtlichen Ausbildungslerterstelle.

In diesem Fall gewinnt die Ausbildungsplanung, die Durchfuhrung
von Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen sowie deren Uberwa-
chung an Bedeutung Weitet sich das innerbetriebliche Ausbil-
dungsangebot noch stérker aus, dann erfolgt eine zunehmende
Delegation der eigentlichen Unterrichtstatigkeit auf hauptamtli-
che Ausbilder. Mit der Zunahme der hauptamtlichen Ausbilder
entsteht fur den Ausbildungsleiter mit der Aus- und Weiterbil-
dung der Ausbilder eine neue Aufgabe.

In enger Verbindung mit der Entwicklung der Ausbildungsleiter-
Rolle ist die Entwicklung des Anforderungsprofils des Ausbil-
dungsleiters zu sehen. Die Anforderungen an péadagogische
Kenntnisse und Fertigkeiten stehen in ihrer Bedeutung an erster
Stelle, und zwar sowohl im Urteil der Ausbildungsleiter als auch
der Personalmanager. In den einzelnen Entwicklungsphasen des
Ausbildungswesens unterscheiden sich diese Anforderungen
graduell dadurch, daB die insbesondere im Aufbaustadium erfor-
derliche didaktisch-methodische Kompetenz mit fortschreitender
Entwicklung durch Kenntnisse erginzt werden mulsse, dies gilt
far die Ausbildungsplanung und fur die Durchsetzung von Ausbil-
dungsprojekten. Die Bedeutung der padagogischen Kenntnisse
und Fahigkeiten nimmt im Verhaltnis zu den Fachkenntnissen
eher zu als ab, Oggenfuss glaubt sogar, eine gegeniaufige Ten-
denz feststellen zu kénnen. Daraus zieht er den curricular weitrei-
chenden SchluB, ,die Fachausbildung aus der eigentlichen Aus-
bildung der Ausbildungsieiter auszuschlieBen®“, da das Fachwis-
sen, uber das der Ausbildungsleiter verfigen muB, stark be-
triebsspezifisch ist und so von Ausbildungsleiter zu Ausbildungs-
leiter varilert Mit zunehmender GréBe der Ausbildungsabteilung
wachst die Bedeutung von Fihrungsfahigkeiten, und zwar so-
wohl in praktischer Hinsicht wegen der wachsenden Mitarbeiter-
zahl, als auch in theoretischer Hinsicht, weil die Organisation von
Managementkursen in zunehmendem MaBe zu den Aufgaben des
Ausbildungsleiters gehoren. Die im Rahmen der Fiihrungsausbil-
dung zu vermittelnden psychologischen Kenntnisse reichen nach
Oggenfuss nicht aus, um auch den Beratungsaufgaben des Aus-
bildungsleiters gerecht zu werden. Eine weitere curriculare Ablei-
tung nimmt Oggenfuss aus der Erweiterung des Ausbildungswe-
sens vor, mit der auch die organisationsspezifischen Anforderun-
gen an den Ausbiidungsleiter wachsen und eine entsprechende
betriebswirtschaftlich ausgerichtete Ausbildung verlangt.

Curriculare Vorschlage zur Ausbildung der Ausbildungsleiter

Auf der Basis seiner Untersuchung, die im wesentlichen die be-
kannten Anforderungen an den Ausbildungsleiter bestatigt hat,
stellt Oggenfuss ein curriculares Rahmenkonzept fir die Ausbil-
dung der Ausbildungsleiter auf. Eine derartige ineare Umsetzung
von Ergebnissen der Berufsfeldforschung ohne Berlicksichti-
gung weiterer Entscheidungsvariabten (z B bildungspolitische
Postulate, Professionalisierungsgesichtspunkte) ist allerdings
nicht unproblematisch. Die Vorschlage des Autors haben daher
mehr den Charakter freier Exploration mit einem gewissen Maf
empirisch gehaltvoller Plausibilitat, sind aber fur sich genommen
allein nicht hinreichend.

Oggenfuss geht von folgenden Pramissen aus

— Dte Rekrutisierungsmechanismen der Ausbildungsleiter be-
findet sich in einem Wandel: Haben die aiteren Positionsinha-
ber meistens vor der Ubernahme Ihrer jetzigen Tatigkelt in el-
nem anderen Sektor des gleichen Betriebes gearbeitet, so
werden In zunehmenden MaBe Ausbildungsleiter aus dem ex-
ternen Bereich genommen

— Die Bewertung der fur den Ausbildungsleiter notwendigen
Grundausbildung verschiebt sich In ihrer Gewichtung Die
praktischen, fachbezogenen Aspekte der Grundausbidung
werden immer mehr durch allgemeinbildende und padagogi-
sche abgeldst

— Die rollenspezifischen Anforderungen an den Ausbildungslei-
ter verandern sich mit der Entwicklung der Ausbildungsabtei-
lung.
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Hieraus zieht Oggenfuss zwel entscheidende curriculare Konse-
quenzen’

— Aufbau eines Lehrgangs in Blocken (Kurssystem), um den
heterogenen Bedirfnissen der unterschiedlichen Rollenanfor-
derungen an Ausbildungsleiter gerecht zu werden

— Wegen der groBen Bedeutung der Ausbildungsfunktionen in
der Ausbildungsleiter-Rolie sollte ein Lehrgang fir Ausbil-
dungsleiter auf einer grandlichen Ausbildung zum Ausbilder
aufbauen Die daran anschlieBenden Elemente der eigentli-
chen Ausbildung zum Ausbildungsleiter waren dann in einer
Weise zu ordnen, die ihrer Bedeutung im Entwicklungsverlauf
der Ausbildungsleiterrolle entspricht.

In dem folgenden Schema [9] versucht Oggenfuss die wichtig-
sten Elemente der Ausbildung der Aushildungsleiter in ihrer zeit-
ichen Abfolge zusammenzustellen, wober mit der graphischen
Lange eines thematischen Blockes die zeitliche Dauer des be-
treffenden Kurselementes angedeutet werden soll

Oggenfuss erkennt, daB er mit dieser Curriculum-Konstruktion
die Grenze seiner zunachst lediglich auf Berufsfelduntersuchung
gerichteten Arbeit erreicht hat, die vorwiegend auf der Entwick-
lung eines betrieblichen Ausbildungswesens basiert, nicht je-
doch auf vorweg formulierten curricularen Hypothesen. Auf der
Basis eines vorgangigen hypothetischen Konstrukts, das die fur
wichtig gehaltenen Curriculumvariablen bestimmt hatte, wire der
unter curricularen Gesichtspunkten erforderliche Informationsbe-
darf gezielter abzuschitzen gewesen Das Verdienst der Unter-
suchung besteht allerdings darin, daB sie ziemlich prézise Ein-
sichten in die Berufsfeldstrukturen ermoglcht und ein GroBteil
der Untersuchungsdimensionen fur analoge deutsche Untersu-
chungen verwendet werden kénnen. Die Konzeptualisierung ei-
ner curricular orientierten Berufsfelderhebung mifBte Annahmen
z. B. Uber die Qualifikationsstruktur, Facherkombination, Prafe-
renzen hinsichtlich der Abschlusse usw. enthalten. Eine Bestati-
gung bzw. Widerlegung dieser Hypothese im Rahmen einer Be-
rufsfelduntersuchung muiBte zu praziseren und empirisch guilti-
gen Aussagen einer Aus- und Weiterbildungsstrategie fuhren, die
das gesamte Ausbildungspersonal einschlieBt Im folgenden Ab-
schnitt werden dazu einige Uberlegungen angestellt

Ausbildung zum Ausbildner

Ausbildung zum Ausbildungsleiter

Einflihrung in
die Padagogik

Probleme der
Erwachsenenbildung

allgemeine Methodik-

Didaktik
spezielle
Didaktik
Medien-
kunde
Ubungs-
schule
Padagogik H
{Lernpsycho-
logie}

Curriculumkons

Ausbildungsplanung (Erhebung von Ausbildungsbediirfnissen,
truktion,usw.}

Psychologie

Organisatorische
und betriebswirt-
schaftliche
Probleme

Fuhrungsausbildung

Methodik-Didaktik 11
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Umrisse einer curricularen Gesamtkonzeption
fur das betriebliche Ausbildungswesen

Zunéchst sind analytisch drei Ebenen der Diskussion zu unter-
scheiden, die zugleich den Zusammenhang von Qualifikationsfor-

schung und Curriculumentwicklung erhellen:

Ebene | Welche Qualifikationen | — Allgemeine Gesell-
missen/sollen/kén- schaftsanalyse und
Qualifika- nen vermittelt werden? Strukturanalysen
tionsermitt- — Situationsanalysen
lung Weiche Ziele haben — Qualifikationsfor-
die Curricula und wie schung
werden sie begrun- — Adressatenanalyse
det?
(Legitimation)
Ebene |l Wie sollen diese Quali- | Curriculumforschung
fikationen vermittelt ieS
Qualifika- werden? Lernziele, -inhalte

tionsvermitt-
lung

Welche Curricula sind
hierzu geetgnet?
Rewision der Curricula

Methoden und Medien
Lernort

Lernsequenz
Lernkontrolle
(Prufung)

Ebene lll

Qualifika-
tionsdurch-
setzung

(Professiona-
lisierung)

Wie muB ein Curricu-
lum gestaltet sein, da-
mit es echte Berufs-
chancen bietet?

Bewahrungskontrolle
der Curricula durch die
berufliche Praxis

Professionalisierungs-

forschung:

— Rekrutierungsme-
chanismen,

— Substitutionsbe-
dingungen

— Handlungsspiel-
raume

Bel der Festlegung eines Curriculum werden explizit oder implizit
Entscheidungen auf allen drei Ebenen zu treffen sein, obwohl es
so scheint, als wirden vor allem bei kurzfristiger Betrachtung die
Ebenen | und Il als konstante GroBen, die Ebene Il hingegen die
abhangige Variable darstellen. Die hier vorgenommene analyti-
sche Trennung der Ebenen 1st im Forschungsprozef3 bzw. Prozef
der Curriculumentwicklung dadurch wieder aufzuheben, indem
alle drei Ebenen in hypothetischer Verknipfung bericksichtigt
und erkundet werden. Auf der Grundlage der Befunde von Og-
genfuss und der Ergebnisse der Studie des Bundesinstituts fir
Berufsbildung konnen die folgenden Hypothesen fur eine Berufs-
feldbeschreibung abgeleitet werden, die zu einer Gesamtausbil-
dungskonzeption fur das betriebliche Ausbildungswesen fihren.

Die Ausgangshypothese, die gleichsam den axiomatischen Rah-
men darstellt, lautet; Curriculumforschung und -entwicklung
sollte dem Ziel dienen, im Interesse der Betroffenen dem Ausbil-
dungswesen als Ganzem ein hdheres MaB an Autonomie zu
schaffen. Dies setzt die Professionalisierung aller beruflicher Po-
sitionen In diesem Bereich voraus Die besten Voraussetzungen
daflr bietet eine curriculare Gesamtkonzeption, die auch offent-
lich anerkannte Abschlisse und Berechtigungen verleiht und da-
mit diesen Bereich an das 6ffentliche Bildungssystem anknupft.

Im einzelnen lassen sich folgende Annahmen formulieren:

1. Die Rolle des Ausbiidungsleiters und das jeweilige Tatigkeits-
und Qualifikationsprofil sind abhangig vom Entwicklungsstand
des betrieblichen Ausbildungswesens. Ein Curriculum far

Ausbildungspersonen unter Einbeziehung des Ausbildungs-
leiters muB dem Rechnung tragen, sel es durch ein adaptie-
rendes Kurssystem oder durch einen gegliederten Ausbil-
dungsgang, der von Anfang an den Qualifikationsbedarf aller
Entwicklungsphasen berlcksichtigt

Ein adaptives Kurssystem bietet auch den betrieblichen Aus-
bildern die besten Aufstiegsmoglichkeiten. Dabe ist selbst-
verstandlich von dem durch die Ausbildereignungsverord-
nung geschaffenenen Qualitdtsstandard auszugehen. Insbe-
sondere fur im Aufbau befindliche betriebliche Ausbildungs-
systeme erscheint ein auf der Ausbildereignungsverordnung
aufbauendes Weiterbildungsangebot zweckmaBig [10]

Ausbildungsleiterstellen in GroBbetrieben mit einem stark dif-
ferenzierten und institutionaiisierten Ausbildungswesen wer-
den in zunehmendem MaBe durch Hochschulabsolventen ex-
tern besetzt. In diesem Fall verschafft ein adaptives Kurssy-
stem fur betriebliche Ausbilder nur relativ geringe Aufstiegs-
chancen Hier bietet sich die Entwicklung eines auf einer fun-
dierten beruflichen Erstausbildung auf Fachhochschulniveau
aufbauenden Zusatzstudiums mit Diplom an

Die Gultigkeit der vorangegangenen Hypothesen vorausge-
setzt, durften sowohi ein Curnculum mit HochschulabschluB
als auch ein adaptives Kurssystem fur betriebliche Ausbilder
von den Qualifikationsanforderungen und den Rekrutierungs-
mustern her legitimierbar sein. Zwischen beiden Ausbildungs-
géngen dlrfte es nur innerhalb einer kieinen BetriebsgroBen-
spanne Konkurrenzbeziehungen geben; ansonsten handelt
es sich jedoch um zwei weitgehend separate Berufsfeldseg-
mente

Um den Konkurrenzdruck beider Abschlusse im interesse der
Professionalisierung des gesamten Berufsfeldes moghchst
gering zu halten, sollten Ubergange maglich sein. Die Absol-
vierung eines adaptiven Kurssystems (Ausbildung der Ausbil-
der nach der Ausbildereignungsverordnung und Kurse der
Weiterbildung) soliten mit der Hochschulberechtigung ver-
bunden werden, oder anders herum, indem als Eignungsvor-
aussetzung fur ein berufsfeldspezifisches Hochschulstudium
die Absolvierung einer beruflichen Erstausbildung und berufli-
chen Praxis mdglichst als Ausbilder verlangt wird. Fur dieses
Studienmodell 148t sich beim Personalmanagement, das die
Entscheidung Uber die Besetzung von Ausbildungsleiterstel-
len tnifft, eine signifikante Rekrutierungspréferenz nachwei-
sen.

Das Tatigkeitsprofil des Ausbildungsleiters laBt sich mit unter-

schiedlichen Gewichtungen Uber die o a. drei Entwicklungs-

phasen des betriebenen Ausbildungswesens hinweg in vier

Tatigkeitsbereiche zusammenfassen:

a) Unterrichten

b) Ausbildungsplanung, Entwicklung von Programmen,
didaktische Programmierung

¢) Organisation und Verwaltung

d) Beratung und Betreuung von Personal.

Das Qualifikationsprofil, das im Rahmen einer Ausbildung der
Ausbildungsieiter zu vermitteln wére, mufite in seinem ver-
bindlichen Teil die genannten Tétigkeitsbereiche représentie-
ren und gleichermaBen alle Entwicklungsphasen berlcksichti-
gen. Ohne auf die einzelnen curricularen Entsprechungen
zwischen Tatigkeiten und Qualifikationen, in die auch pro-
spektiv zu erwartende Situationen und Anforderungen einflie-
Ben miBten, einzugehen, soll aufgrund der vorstehend formu-
lierten Hypothesen die folgende Gesamtkonzeption skizziert
und zur Diskussion gestellt werden [11]:
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Ausbildungsweg A Ausbildungsweg B

haupt -und nebenamtliche
Ausbilder und Ausbildungs-
leiter in Mittel- und GroB-
betrieben mit mindestens
FachhochschulabschluR

haupt- und nebenamtliche
Ausbilder und Ausbildungs-
leiter in Klemn- und Mittel-
betrieben

Ausbildungsleiter (mit
HochschulabschluB)

hauptamtliche Ausbilder

{mit HochschulabschluB) f

Ausbildungsieiter (ohne
HochschulabschiuB)
hauptamt! Ausbilder

Weiterbildung im Kurssystem | Hochschulstudium: entweder |
(Baukastenprinzip)
organisat. Aliternativen. a— Aufbaustudiengang oder
b— Kontaktstudium
— Ausbilderakademie
— Weiterbildungskurse bei

den ortlichen Kammern
offentlich-rechtlicher AbschluBl —

mit Fachhochschul-

Abschiul. Dip! -Pad. BA

— |

berechtigung I
[
] [
Tatigkeit als hauptamthicher L — Tatigkeit als hauptamtlicher
Ausbilder | Ausbilder
|
T
Meister- | AdA-AbschluB | Fachhochschulistudium,
prufung i | nach AEVO | Abschlufd als ng. (grad )
Handwerk
Industrie | | Betriebswirt {grad.)
m padag
Qualifizie- | evtl padag. Zusatzprufung
rung I nach AEVO bzw WahlIfach
| Personalwesen

+ —P™ Fachoberschule/Technikerschule

Berufliche Praxis als Fach-
arbeitergehilfe und ggf neben-
amtliche Ausbildertatigkeit

Berufliche Praxis als ’
Facharbeiter/ -gehilfe
und ggf. nebenamtliche
Ausbildertatigkert

— -

Berufliche Erstausbildung
mit FachabschluB

Berufiiche Erstausbildung
mit FachabschluR

Paul Gert von Beckerath

Anmerkungen

[11 Vgl Kutt, K Beruflicher Werdegang von Ausbildern und Ausbil-
dungsleitern In Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 7 (1978)
Heft5, S 20—25

[2] Vgl u a Modellehrgange Ausbilderforderungszentrum (AFZ) Zwi-
schenbericht Modellversuche zur beruflichen Bildung, Heft 1,
1978, Bundesinstitut fur Berufsbildung (Hrsg ), Berlin Kutt, K u a
Ausbilder im Betrieb — Empirische Befunde zur Situation und Qua-
Ifikation des Ausbildungspersonals In Materialien und statistische
Analysen zur beruflichen Bildung, Bundesinstitut fur Berufsbildung
(Hrsg ). Berlin, erscheint Ende 1979

[3] Vgl Modellversuch Aufbaustudium ,Diplompadagoge Betriebliche
Ausbildung” fur graduierte und diplomierte Ingenieure und Be-
triebswirte Zwischenbericht 1 (Stand 31 12 1978} Als Manuskript
vervielfaltigt Péddagogische Hochschule Berlin Vgl Stiehl, H Di-
plompadagogenstudiengang ,Betriebliches Ausbildungswesen® —
weiterhin ein curricularer Torso? In Die berufsbildende Schule,
Heft 1, 1977, S 42—49

[4] vgl o V Funktionsbild fur den betrieblichen Ausbiider, Ausbii-
dungsmeister, Ausbildungslerter (W Bertelsmann) Bielefeld o J

[5] Vgl Kutt.K A a O.S 16

[6] Oggenfuss, F Betrieb, betriebliche Ausbildung, betrieblicher Aus-
bildungsleiter Eine Studie zur Situation der betriebirchen Ausbil-
dung in der Schweiz als Beitrag zur Ausbildung der Ausbildungslel-
ter Zurich 1974 (Diss Universitat Zurich, Eigenverlag)

In diese Untersuchung gelangten N =105 Betriebe

[7] Vgl Kutt K ua AaO

[8] Vgl Friednichs, H und Gleichauf, D (Bearb ) Das Funktions- und
Berufsbild des Leiters des Personalwesens Eine Erhebung der
Deutschen Gesellschaft fur Personalfuhrung Neuwied und Berlin
1974

[9] Oggenfuss,F A a O,S 149
[10] Vgl Kutt, K und Tilch. H Weiterbildung der Ausbilder — Ergeb-
nisse einer empirischen Untersuchung In Berufsbildung in Wis-

senschaft und Praxis 7 (1978) Heft 4, S 25-29

[11] Vgl Modellversuch Aufbaustudium aa0O,S 61

Das Ausbildungskonzept in der chemischen Industrie

Strukturelle Bedingungen — Ziele — Strategien

Die Aus- und Weiterbildungskonzepte der Wirtschaft sind in ei-
nem Biindel von Uberlegungen und Konzepte eingebunden.
Welche konkreten bildungspolitischen Uberlegungen im Be-
reich der chemischen industrie vorzufinden sind, gilt es im fol-
genden darzustellen.

Die Intensitat und die Art der BildungsmaBnahmen i1st zwangsldu-
fig von der Struktur, der Art und der Dynamik des jewelligen Indu-
striezweiges gekennzeichent. Wir missen daher mit einigen Hin-
weisen auf die spezifischen Eigenarten der chemischen Industrie
eingehen. Aber bereits hier beginnen die Schwierigkeiten Es fallt
schwer, von der chemischen Industrie zu sprechen, was sofort
deutlich wird, wenn man sich den Manteltarifvertrag fur gewerbli-
che Arbeitnehmer und Angestelite in der chemischen Industrie
vomn 24. Médrz 1979 zur Hand nimmt, welcher zwischen der Indu-

striegewerkschaft Chemie-Papier-Keramik und dem Arbeitsring
Chemie geschlossen worden 1st*.

Dieses 59 Seiten umfassende Vertragswerk besagt in seinem § 1
Uber den fachlichen Geltungsbereich, daB zur chemischen Indu-
strie insbesondere folgende Produktionsgebiete gehdren: Es
folgt nun eine Aufzdhlung von 44 verschiedenen Produktionsge-
bieten, welche beginnen mit den Grundchemikalien und enden
mit den chemischen Synthesen jeder Art. Wir wollen mit diesem
Hinweis zum Ausdruck bringen, daB die chemische Industrie ein
hoéchst vielgestaltiges und differenziertes Gebilde ist, welches

*  EBin gleichlautender Vertrag besteht zwischen der Deutschen Ange-

stellten-Gewerkschaft und dem Arbeitsring Chemie



