FACHBEITRAGE

verhdltnisse) auf der Grundlage
von Ausbildungsordnungen gem.
§ 25 BBiG bestehen.

Zukiinftige Ordnungsarbeiten sind

daher auf die fortgeltenden Rege-

lungen gem. § 108 BBiG zu richten,
aber auch auf Ausbildungsordnun-

gen der 70er Jahre, die gem. §25

BBiG an die zwischenzeitlichen

technischen, wirtschaftlichen und

gesellschaftlichen Erfordernisse
und deren Entwicklung anzupas-
sen sind. Fiir diese Arbeiten sind
insbesondere folgende Aspekte
aus der jetzt abgeschlossenen

Neuordnungsarbeit bedeutsam:

1. Das Strukturkonzept weist berufs-
iubergreifende und fachspezifi-
sche Qualifikationen aus.

2. Das Ziel berufliche Handlungs-
fahigkeit im Sinne selbstandigen
Planens, Durchfithrens und Kon-
trollierens wurde in den Ausbil-
dungsrahmenpldnen und Prii-
fungsanforderungen umgesetzt.
Beide neuen Ausbildungsberufe
ermoglichen sowohl die Vermitt-
lung einer breiten kaufmanni-
schen Fachkompetenz, die die
anwendungsbezogene Vermitt-
lung der Handhabung moderner
Biirokommunikationstechniken
einschliefBt, als auch die Férde-
rung wirtschaftlicher, organisato-
rischer, technischer, dkologischer
und sozialer Kompetenzen.
Die praktischen Priifungsanfor-
derungen fordern den Nachweis
beruflicher Handlungsfahigkeit,
die sich weder allein in Prii-
fungsgesprachen zeigt noch in
schreibtechnischen Fertigkeiten
erschopft, sondern erfordert,
daR der Priifling fachliche, me-
thodische und soziale Kompeten-
zen in spezifischen Handlungen
realisieren kann.

. Die zeitliche Cliederung in Form
der Ankreuzmethode gehort der
Vergangenheit an! Die neue
Form der zeitlichen Gliederung
— die Zeitrahmen-Methode —,
wurde erstmals in dieser Neu-
ordnung umgesetzt.

Aus der Erfahrung dieser Neu-

ordnung heraus ware es nicht zu-

letzt wiinschenswert, bei zukiinf-
tigen Neuordnungen zunachst
die alten Berufsbezeichnungen
als Arbeitstitel zu fithren, zumin-

W

dest soweilt sie den Berufsfel-
dern zugeordnet sind. In diesem
Fall muB die interessierte Offent-
lichkeit, die seit 1987 iiber den
Arbeitstitel ,,Kaufmann /Kauffrau
fiir Organisation'' informiert war,
nun hinter der Berufsbezeich-
nung Biirokaufmann/Biirokauf-
frau das Wortchen ,neu’ denken.

Was bleibt zu tun?

In den bisherigen — stark von
Frauen besetzten — Ausbildungs-
berufen Biirogehilfin (99 %) und Bi-
rokaufmann (81%), die als letzte
der quantitativ stark besetzten Aus-
bildungsberufe (abgesehen von
der Verkauferin) neu geordnet
wurden, ist nunmehr eine qualifi-
zlerte zukunftsorientierte Ausbil-
dung moglich, die auch die Durch-
lassigkeit insoweit fordert, als die

Berufsqualifikation beider Berufe
den Zugang zu verschiedenen
kaufmannischen Fortbildungsgan-
gen eroffnet.

Aus Erfahrung wissen alle an der
beruflichen Bildung Beteiligten,
daf3 mit jeder Neuordnung zwar ein
Meilenstein zur weiteren Verbesse-
rung der beruflichen Bildung im
dualen System erreicht ist, im Zuge
der Umsetzung von Ausbildungs-
ordnungen und Rahmenlehrplanen
in die Praxis der beruflichen Bil-
dung die Abstadnde zur Zielerrei-
chung aber wesentlich kiirzer wer-
den. Bis zum 1. August 1991 gilt es,
die Zeit zu nutzen, insbesondere
fir Berufsberatung, Betriebe, Be-
rufsschulen und Kammern, um die
Ausbildung und Priifung vorzube-
reiten.

Zukunftsorientierte Anforderungen
an eine arbeitspadagogische Weiterbildung
von Ausbildern/innen in der Industrie

Theoriebildung und Konzeptionen

Ingeborg Weilnbock-Buck

Die Verdnderung der Rahmenbedingungen gesellschaftlicher Arbeit sowie ihre bildungsre-
levanten Auswirkungen haben eine Diskussion dariiber in Gang gesetzt, was unter diesen
verdnderten Bedingungen und im Horizont zukiinftiger Entwicklungen als arbeitspddagogi-
sche Leistung betrieblicher Berufsbildung und damit als Bildungsbedarf ihrer Akteure zu
fassen ist. Die Bandbreite, Intensitdt und Ideenvielfalt dieser Diskussion kann als Indiz dafiir
gewertet werden, dal3 der Wandel durch technisches Wissen und mit iiberkommenen
Handlungsorientierungen nicht eingeholt werden kann. Denn bei aller Uneindeutigkeit sel-
ner méglichen Verdnderungsrichtung und -reichweite 14t sich doch ein qualitativer Sprung
erkennen: ihn markiert die Entwicklung zur Handlungsfahigkeit in vernetzten Strukturen so-
wie zur selbstindigen, phantasie- und verantwortungsvollen Mitgestaltung von Aufgaben.
Um Aspekte fiir ein zukunftsorientiertes Konzept zur arbeitspddagogischen Weiterbildung
von Ausbildern/innen zu gewinnen, sollen deshalb zentrale Dimensionen der gegenwarti-
gen Verdnderungsprozesse herausgearbeitet und ihre Konsequenzen fiir betriebliche
Arbeits- und Bildungsprozesse analysiert werden.

tuation gegeniiber, die als Wandel
von einem Angebots- zu einem
Nachfragemarkt beschrieben wer-
den kann. Die Umschichtung der
Marktanforderungen (am weite-
sten gediehen in der Automobil
Chemie-, Textilindustrie, im Werk-
zeugmaschinenbau und bei Ban-
ken und Versicherungen) fiihrt bei
den Unternehmen zu einem modifi-
zierten Selbstverstdndnis, das als
,Dienstleistung fiir Kunden'!') zu
kennzeichnen ist. Diese Umorien-
tierung hat weitreichende Konse-

Veranderungen der
Rahmenbedingungen
gesellschaftlicher Arbeit

Die Veranderungen lassen sich in
ihrer Tendenz und Problemhaltig-
keit wie folgt charakterisieren:

Vom Angebots- zum Nachfrage-
markt

Die Unternehmen sehen sich seit
Jahren einer verdnderten Marktsi-

BWP 1/91



FACHBEITRAGE

Ingeborg Weilnbock-Buck

Diplom-Soziologin; wissenschaftliche Mitarbeite-
rin in der Hauptabteilung 2 ,Curriculumfor-
schung’' des Bundesinstituts fiir Berufsbildung;
Schwerpunkt: Personal in der beruflichen Bildung.

quenzen, durch auPenwirksame
(z. B. Verringerung der Fertigungs-
tiefe, just-in-time-production) und
interne (technische, arbeitsorgani-
satorische, normative und qualifi-
katorische) Veranderungen wer-
den die Voraussetzungen dafiir ge-
schaffen, die Individualisierung
am Markt sicherzustellen. Alle
MaBnahmen dienen dem unter-
nehmensstrategischen Ziel, sich
durch flexible und variantenreiche
Leistungsangebote géegen Konkur-
renten abzugrenzen und gegen-
tiber Kunden als , besondere Ak-
teure''?) zu profilieren. Die durch
die neuen Technologien zur Ver-
fligung stehenden Gestaltungspo-
tentiale stellen fur die Unterneh-
men in diesem Prozep lediglich ei-
nen ,gesellschaftlich innovatori-
schen Rohstoff'*?) dar. Welche Nutz-
anwendung, d. h. welches Rationa-
lisierungskonzept das einzelne Un-
ternehmen auswahlt, hangt von der
mittel- bis langfristigen Marktper-
spektive ab, die sich das Unterneh-
men mit einem bestimmten Tech-
nikkonzept ausrechnet.

Von der funktionsteiligen zur inte-
grierten Aufgabenschneidung

Die Differenzierung der Marktsi-
tuation bedingt eine erhohte bin-
nenstrukturelle Flexibilitat. Dem-
entsprechend verlauft die arbeits-
organisatorische Rationalisierungs-
linie entlang einer Richtung, nach
der die steuernden, kontrollieren-
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den, optimierenden, problemhal-
tigen und antizipativen Anteile an
den Arbeitstatigkeiten deutlich zu-
nehmen. Im Produktionsbereich
wird dies illustriert durch Alterna-
tiven zu traditionell tayloristisch-for-
distisch gepragten Arbeitsablau-
fen in Form von informationstech-
nologischer Vernetzung, flexibel
gestalteter Fertigungsprozesse und
komplexer (kontextsensibler) Ar-
beitssysteme mit integrierten Funk-
tionen. Sie fithren zu fachlich und
sozialkommunikativ vielschichtige-
ren, lernoffenen und variantenrei-
cheren Aufgabenbiindelungen fiir
Facharbeiter. Den Dienstleistungs-
bereich charakterisiert gleicher-
maRen eine Entwicklung, die die
Dominanz der funktionsteiligen,
eng geschnittenen, an Routinen
orientierten Arbeitsweisen relati-
viert durch eine problembezoge-
ne, integrierte und die konzeptio-
nellen Fahigkeiten des einzelnen
fordernde Aufgabenschneidung.?)

Von Dbiirokratisch-hierarchischen
zu partizipativen Organisations-
strukturen

Die tradierten aufbau- und ablauf-
organisatorischen Strukturen, d. h.
die betrieblich etablierten Hierar-
chie-, Kooperations- und Kontroll-
formen des jewelligen Sozialgefii-
ges Unternehmen werden von der
Dynamik der Individualisierungs-
prozesse miterfat. Die Verande-
rungsrichtung wird bestimmt vom
vorsichtigen Abbau biirokratisch-
hierarchischer Strukturen und der
von ihnen gepragten Handlungs-
orientierungen, die sich angesichts
der differenzierten, vielfaltig ent-
scheidungsoffenen und kommuni-
kationsintensiven Arbeitsanforde-
rungen als zu schwerféllig und
adaptionsneutralisierend erwel-
sen. Angestrebt wird mehr
Ermessens- und Handlungsspiel-
raum auf unteren Funktionsebenen
und ,vor Ort" bei verstarkter Ko-
operation; mehr Partizipation an
der Veranderung des Unterneh-
mens durch vertikale Kompetenz-
verflechtungen; mehr Mitverant-
wortung und Gestaltungsfreiheit in
der Aufgabenwahrnehmung. Da-
mit einher geht eine Neuakzentuie-
rung von Fachlichkeit und Beruf-
lichkeit, denn Berufsarbeit wandelt

sich tendenziell zum integralen Bei-
trag des einzelnen an der Losung
wechselnder Probleme; ihr Sinn-
bezug entfaltet sich wirkungsvoll
erst in der selbstverantwortlichen
und konfliktfahigen Kooperation
mit anderen Fachrichtungen, Pro-
fessionen und Funktionsebenen.®)

Individualisierung als Ausdruck
dominanter Handlungsorientierun-
gen

Was den einzelnen betrifft, so hat

die gesellschaftliche Entwicklung

in den letzten Jahrzehnten eben-
falls einen ProzeR der Individuali-
sierung in Gang gesetzt, der die

Lebenslagen und das Selbstver-

standnis der Menschen nachhaltig

verandert hat. Phanomenologisch
bezeichnet Individualisierung ei-
nen Kontinuitdtsbruch mit ehemals
selbstverstandlichen und auf brei-
ter sozialer Basis geteilten Lebens-
formen und Wertorientierungen;
der einzelne wird in der Folge zum
sozialen Handlungszentrum, zur
,Reproduktionseinheit des Sozia-
len"®). Zentriert um die individuel-
le Existenzsicherung werden Bil-
dung und Beruf, Ehe und Eltern-
schaft zu gesellschaftlich zwar vor-
gepragten, aber modifikationsoffe-
nen Angeboten, die Immer neue

Suchbewegungen auslésen, neu

konfiguriert, ausgehandelt und le-

gitimiert werden miissen. Dieser

Individualisierungsschub bestarkt

eine ich-bestimmte Handlungs-

orientierung und verstarkt gleich-
zeitlg den Widerspruch zu ande-
ren Handlungsorientierungen und

Modi der Realitatsverarbeitung.

Welches Selbstkonzept bevorzugt

wird, hangt vom Verlauf der fami-

lidren Sozialisation und von schu-
lischen sowie beruflichen Bildungs-
prozessen ab:?9)

— Im notwendigen Aufbau markt-
orientierter  Selbstdefinitionen
und Handlungsorientierungen
muB der einzelne unter den ge-
gebenen Bedingungen lernen,
in ich-zentrierter Einstellung zur
Welt eine Wahl zu treffen zwi-
schen dem, was seiner Selbstor-
ganisation und seinem Fortkom-
men niitzt, und verwerfen, was
ihn behindert; er mu3 eine indi-
viduelle Handlungsorientierung
aufbauen und feinformulieren.
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Sich selbst als Handlungszen-
trum zu setzen, heiPt somit, alles
zu tun, um die eigenen Markt-
chancen zu erhéhen; um sich im
konkurrenzbestimmten sozialen
Austausch in seiner Einzigartig-
keit und Uberlegenheit gegen-
iiber anderen Subjekten stilisie-
ren zu koénnen.

— Nun ist einerseits Individualisie-
rung der ProzeB, in dem der ein-
zelne eine ich-zentrierte Praxis
ausbilden muf, andererseits fin-
det er sich aber gerade als ver-
einzeltes Subjekt gleichzeitig in
einem Verhaltnis neuer Unmit-
telbarkeit zur Gesellschaft, mit
der Folge einer erhdohten Ange-
wiesenheit auf gesellschaftliche
Einrichtungen, insbesondere
auf existenzsichernde Beschafti-
gung. Fiir den einzelnen bedeu-
tet dies, sich entsprechend den
gesellschaftlichen Setzungen zu
verobjektivieren und eine iden-
titdre Handlungsorientierung zu
entwickeln. Der Individualisie-
rungsprozel bringt somit Men-
schen hervor, die in hohem Ma-
Be darauf verwiesen sind, so-
wohl ihre Individuations- als
auch ihre Identifikationsfahig-
keiten mit den gesellschaftli-
chen Zielen, Institutionen, Nor-
men und Werten auszubilden
und den damit gesetzten Wider-
spruch durch Verdrangung, Ab-
spaltung und Verleugnung zu
entscharfen.

— Der Grundwiderspruch zwi-
schen notwendiger (ich-zentrier-
ter) Individualitdt und notwendi-
ger (normorientierter) Identitat
kann vom einzelnen nur dann
aufgehoben werden, wenn er
auf eine dritte, in jeder Sozialisa-
tion angelegte Handlungsorien-
tierung zuriickgreifen kann: Die-
se beinhaltet die Fahigkeit, so-
wohl die Individualitdt als auch
die Identitat und die sie konstitu-
lerenden Werte in Frage stellen
und eine personale Orientie-
rung auspragen zu kénnen; eine
Orientierung, die es erlaubt,
sich empathisch auf einen Pro-
zef teilnehmender Auseinan-
dersetzung mit der Welt einzu-
lassen, in deren Mitteilungscha-
rakter nicht Verfiigung, Aus-
grenzung und Aneignung, son-

dern Verstehen, Bewahren und
lebensweltliche Verantwortung
eingepragt sind.?)

Okologisierung als Ausdruck der
Konfliktlinie zwischen Mensch und
Natur
Die gesellschaftliche Gegenwart
ist durch fortschreitende Individua-
lisierung und intersubjektive So-
zialformen gepragt; sie ist dariiber
hinaus gekennzeichnet durch eine
Lage, in der Umweltbelastungen
und Umweltzerstérung exponen-
tiell wachsen und mit ihnen die ir-
reversiblen Selbstgefdhrdungspo-
tentiale filr Gesundheit und Leben
von Pflanze, Tier und Mensch.?)
Okologisierung signalisiert zum ei-
nen die immer deutlicher ins Be-
wuRtsein tretende Konfliktlinie zwi-
schen Mensch und Natur; zum an-
deren verweist sie auf divergent
begriindete  Wahrnehmungsmu-
ster der Menschen in ithrem Ver-
haltnis zur Natur. Eine Analyse er-
gibt drei generelle, ethisch unter-
schiedlich verankerte Konfigura-
tionen: )

— Ein  Subjekt-Objekt-Verhaltnis,
innerhalb dessen Natur fraglos
im Rahmen menschlicher
Zwecksetzungen  ausgebeutet
und verbraucht wird; dieses
Herrschaftsverhiltnis gerat auf-
grund fortschreitender Natur-
zerstorung und der damit ver-
bundenen Selbstgefahrdung
der Menschen unter wachsen-
den Legitimationsdruck;

— ein  Subjekt-Subjekt-Verhaltnis,
innerhalb dessen Natur ein Ei-
genwert zuerkannt wird; das so
konstituierte Verhdltnis gestattet
,Aushandlungsprozesse" fidr
menschliche  Zweckverwirkli-
chungen auf der Basis einer vom
Menschen gesetzten Ebenbiir-
tigkeit von Mensch und Natur.
Indem der Mensch der Natur
Subjekteigenschaften  ansinnt,
verwirklicht er seine Selbstan-
spriiche im Rahmen eines refle-
xiv gewordenen Verfiigungswil-
lens;

— ein lebensweltliches Verhaltnis,
innerhalb dessen der Mensch
seine Selbstenteignung aufhebt
und sich nicht verfiigend, son-
dern als Teil der Natur teilneh-
mend auf Natur bezieht; die

Selbstvernichtungsgefdhrdun-

gen werden hier zum AnlaR, die
Vorlaufigkeit und Begrenztheit
menschlichen Erkenntnisvermo-
gens zu akzeptieren und die un-
terschiedlichen Wahrnehmungs-
gewohnheiten, Handlungsent-
wiirfe und Argumentationsstra-
tegien in bezug auf die Natur zu
entschliisseln, auf ihre Konse-
quenzen hin zu befragen sowie
lebensweltliche Verantwortung
tiberall dort einzuklagen, wo sie
wegrationalisiert, verharmlost
oder auBer Kraft gesetzt wird.

Uberlegungen zur
Entwicklung eines zukunfts-
orientierten arbeits-
padagogischen Weiter-
bildungskonzepts

Fir ein Konzept zur zukunftsorien-
tierten arbeitspadagogischen Wei-
terbildung haupt- und nebenberuf-
licher Ausbilder/innen in der In-
dustrie lassen sich im AnschluR an
obige Ausfilhrungen eine Reihe
von Thesen formulieren.

Thesen zur Verinderung der Aus-

gangssituation

® Die gegenwartige Entwicklung
gibt den Wechselwirkungen
zwischen Unternehmen und ge-
sellschaftlichem Umfeld deutli-
che Konturen: Die Verlagerung
der Marktbedingungen und die
wachsenden Okologieprobleme
ricken die Unternehmen —
tUber den Aspekt dkonomischer
Handlungsrationalitdt hinaus —
als eine der zentralen
Interpretations- und Gestaltungs-
instanzen gesellschaftlicher
Realitat in den Blick. Damit ver-
starkt sich einerseits der Legiti-
mationsdruck fiir die Unterneh-
men, andererseits wachst die
Chance fiir alle Beteiligten, kon-
kurrierenden  Orientierungen
Geltung zu verschaffen. Die Dis-
kussion und Modifikation von
Zieldefinitionen sowie die For-
men ihrer Realisierung koénnen
damit integraler Bestandteil des
unternehmenskulturellen  Ar-
beitszusammenhangs werden.
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® Arbeit gewinnt durch die
Individualisierungs- und Okolo-
gisierungsschiilbe mehr und

mehr den Charakter wechseln-
der Problembiindelungen, de-
ren Entstehungszusammenhan-
ge, Vernetzungen und Folgewir-
kungen bel der Bearbeitung
mitbedacht werden miissen. In
der Abfolge modifizierter Pro-
bleme und Problemlésungen
wird nicht nur der gesellschaftli-
che, der technisch-arbeitsorga-
nisatorische und der unterneh-
menskulturelle Wandel innovati-
ven Weiterentwicklungen zu-
ganglich gemacht; auch die Ar-
beitsanforderungen werden da-
durch perspektivisch entschei-
dungs- und gestaltungsoffen
und fiir den einzelnen unvorher-
sehbarer, verantwortungs- und
lernintensiver.

@® Als Aktionszentrum von Berufs-
arbeit sowie als Garant fiir die
Bestandssicherung und Ent-
wicklungsfahigkeit des Arbeits-
und Sozialsystems Unternehmen
verliert der hierarchisch orien-
tierte Funktionstrager zuneh-
mend seinen Leitbildcharakter.
Instrumentelles Arbeits- und So-
zialverhalten ist zwar auch wel-
terhin strukturell angelegt; der
gegenwdrtige gesellschaftliche
Wandel fordert jedoch im Sinne
der Absicherung des Unterneh-
mensziels der Individualisie-
rung flexible Subjektkonzepte.

@® Zukunftsorientierte berufliche
Handlungsfahigkeit in Produk-
tion und Dienstleistung umfaRt
die Beherrschung fachlicher
Kenntnisse und Fertigkeiten, ins-
besondere jedoch die Fahigkeit
ihrer flexiblen Umsetzung auf
wechselnde Aufgaben, Proble-
me und Problemfelder, die so-
ziale Mitgestaltung von Arbeits-
beziehungen und an die Ent-
wicklung der Person gebunde-
ne Subjektleistungen. Die damit
hervorgehobenen Fahigkeiten,
wie Transferfahigkeit, Urteils-
und Konfliktfahigkeit, Toleranz,
Teamfahigkeit, Kreativitat,
selbstkritische Sensibilitat und
Verantwortungsfahigkeit stellen
Abstraktions- und Integrations-
leistungen dar, die an die Ge-
samtperson, ihre kognitiven,

emotionalen und normativen Fa-
higkeiten, ihre spezielle Biogra-
phie und ihre Intentionen ge-
bunden sind. Die jeweilige Aus-
pragung dieser Schliisselqualifi-
kationen ist abhangig davon, auf
welches Subjektkonzept hin (in-
dividuell, identitdr, personal)
die empirisch vorfindlichen Bil-
dungsziele formuliert sind.

@® Mit dem Bedeutungsgewinn von
Fahigkeiten, die an den einzel-
nen gebunden sind, sind nicht
nur die curriculare und die di-
daktische Reflexion (Was muB
wo vermittelt werden?), die Kla-
rung des Sinnbezugs (Wozu
dient das Gelernte?), die metho-
dische Anlage von Lernprozes-
sen (Welche Methode ist den
verschiedenen Lernerfordernis-
sen angemessen?) anspruchs-
voller geworden; in bezug auf

die Vermittlung sozialer und
person- wie umweltbezogener
Fahigkeiten gewinnt die pad-
agogische Befahigung der Aus-
bilder (Selbstkonzept, Kommuni-
kationsfahigkeit, interaktive Sen-
sibilitdt, Interessenhorizont etc.)
konstitutiven Charakter. Perso-
nenbezogene Ausbildung kann
von der Person des Ausbilders
und seiner arbeitspadagogi-
schen Weiterbildung nicht alb-
strahieren.

Folgerungen fiir die arbeitspad-
agogische Weiterbildung der Aus-
bilder/innen

Die arbeitspadagogische Weiter-
bildung haupt- und nebenberufli-
cher Ausbilder/innen muB zweier-
lei Anforderungen entsprechen,
soll sie der Berufssituation und der
Komplexitdt der Aufgaben gerecht
werden: Sie mufR als integrative
Weiterbildung fachlich-padagogi-

sche, soziale und personale Aspek-
te miteinander verbinden, und sie
mupR als arbeitsbegleitende so kon-
zipiert werden, daf sie auf struktu-
relle Dimensionen des Arbeits-
und Ausbildungsprozesses bezo-
gen bleibt. Diesen konzeptionellen
Erfordernissen entsprechen dieje-
nigen Schnittstellen in Funktion
und Handeln von Ausbildern/in-
nen, an denen sich eine systemati-
sche Wechselwirkung zu den
Adressaten einerseits und zum Ge-
samtsystem Unternehmen anderer-
seits herstellt. Die drei, im folgen-
den dargestellten Schnittstellen
kennzeichnen somit Handlungszu-
sammenhdnge, in denen sich in
Form veranderter Anforderungen
an die Ausbildungs- und Ausbil-
derleistungen der gesellschaftli-
che Wandel der Arbeit nieder-
schlagt, der Weiterbildungsbedarf
lokalisiert werden kann und Impul-
se aus dem Ausbildungssektor in
das Unternehmen eingespeist wer-
den koénnen.

Das Anforderungsniveau der Ar-

beit als BezugsgréBe der paddago-

gischen Interaktion in der Ausbil-
dung

Unter systematischen Gesichts-

punkten lassen sich in der indu-

striellen Ausbildung drei Qualifika-
tionskonzepte mit entsprechenden

Qualifizierungsformen unterschei-

den; sie markieren gleichzeitig

den Wandel in der Arbeitsgestal-
tung und die sich verdndernden

Anforderungen an die padagogi-

schen Interaktionsleistungen der

Ausbilder/innen:

@® Die Tétigkeit von Ausbildern/in-
nen in der Industrie war in den
vergangenen Jahrzehnten durch
die Planungsarbeit der Ausbil-
dungsabteilungen gepragt. Ih-
nen kam die Aufgabe zu, die re-
levanten Ausbildungsinhalte so
aufzubereiten, daB Inhalt, Ge-
genstand, Methode, Lernziel-
kontrollen und BewertungsmaB-
stdbe festgelegt waren.t) Der
Ausbilder war Anwender eines
Lehrsystems; mittels der didak-
tisch-methodisch aufbereiteten
Unterlagen konnte er die jewei-
ligen Ausbildungsabschnitte
planen, durchfiihren und kon-
trollieren; der eigene gestalteri-
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sche und paddagogische Hand-
lungsspielraum war auf ein Mi-
nimum reduziert. Die sozialisato-
rische Absicht bestand bei die-
ser Qualifizierungsform darin,
die Auszubildenden auf Arbeits-
prozesse zu orientieren, in de-
nen ausfilhrende Tatigkeiten
(nach Anweisung oder reguliert
durch technisches Gerat) und
Arbeitstugenden, wie FleiB,
Ausdauer, Ordnung und Gewis-
senhaftigkeit erwartet wurden.

@® Eine Modifikation dieses Qualifi-

zlerungsverstdndnisses wurde
notwendig, als durch ansteigen-
de Flexibilitatserfordernisse
und erhéhte Anforderungen an
integrierte Aufgabenwahrneh-
mung, an Selbstinitiative und
Eigenverantwortung weniger
die Ausfithrung von Tatigkeiten,
als vielmehr die selbstindige
Durchfiithrung von Aufgaben er-
forderlich wurde. Entsprechend
diesen Erfordernissen soll die
gegenwartig favorisierte Ausbil-
dung zu Subjektleistungen befa-
higen und zu beruflich kompe-
tenter und flexibler Handlungs-
fahigkeit fithren, allerdings im
Rahmen identifikatorischer An-
passung an vorgegebene und
eindeutig definierte Ziele. Damit
verbunden ist ein Wechsel von
Lehr- zu Lernsystemen (z. B. pro-
jektorientierte, auf die Erstel-
lung von Produkten gerichtete
Ausbildung): Der Ausbilder
wird nun instruiert (z. B. im Rah-
men von Leittextunterlagen), in-
nerhalb eines nach wie vor so-
zial-technologisch verstandenen
Lernprozesses Methoden anzu-
wenden, die es den Auszubil-
denden gestatten, ihr Wissen im
Rahmen einer fremdgesetzten
Aufgabe selbstandig zu organi-
sleren, untereinander abzustim-
men und zielorientiert zu tiber-
prifen. Die Rolle des Ausbil-
ders wird dabel neu normiert;
er wird zum Instrukteur und
Kontrolleur selbstandigkeitsori-
entierter Zweckverwirklichung.
Die Interaktion mit den Auszu-
bildenden kann nun nicht mehr
ausschlieBlich mit dem Reper-
toire der eigenen beruflichen
und arbeitssozialisatorischen
Erfahrung bewaltigt werden; vor

® Mit den

allem methodisches Wissen ge-
winnt an Bedeutung und damit
eine padagogisch akzentuierte
Weiterbildung.
Individualisierungs-
schiiben der jlingsten Zeit be-
ginnt sich in Teilen der Industrie
die Einsicht durchzusetzen, daB
Arbeit und Zusammenarbeit nur
begrenzt als geregelte Tatigkei-
ten im Sinne eines technologi-
schen Prozesses verstanden
werden koénnen, daB es viel-
mehr neben den eindeutigen
und planbaren, vermehrt situati-
ve Anforderungen gibt, die un-
ter dem Aspekt der UngewiB-
heit in bezug auf Ablauf und Fol-
gen bewaltigt werden miissen.
So geht es in den technik- und
produktsensiblen sowie den
kundennahen Arbeitsbereichen
der Industrie immer haufiger
darum, neue Losungen zu fin-
den und zu verteidigen, uner-
probte Losungswege einzu-
schlagen und zu ermoglichen,
Ideen zu generieren und An-
wendungs-/ Verwendungsfel-
der dafiir zu erschlieBen. Von
den Ausbildungsabteilungen
und den Ausbildern werden
deshalb zunehmend didakti-
sche Konzepte und Vermitt-
lungsleistungen erwartet, die es
den Auszubildenden ermogli-
chen, in UngewiBheitssituationen
und in unstrukturierten Hand-
lungszusammenhangen umsich-
tig zu handeln, d. h. jene an die
Person gebundenen Handlungs-
fahigkeiten auszubilden, auf-
grund derer ,offene' Situatio-
nen interpretiert und struktu-
riert, Losungsmoglichkeiten ent-
worfen und ,durchgespielt,
neue Ziele definiert, Entwick-
lungen antizipiert, Kooperation
gestaltet und Ambivalenzen und
Ambiguitdaten balanciert wer-
den miissen. Diesem Qualifizie-
rungsanspruch korrespondiert
eine Neubewertung der be-
trieblichen Lernorte (Aufwer-
tung der in der jeweiligen Pra-
xis der Lernorte liegenden
Lernpotentiale), eine methodi-
sche Neuorientierung (erfah-
rungsgeleitetes, ,entdecken-
des", situatives Lernen) und
eine Personenorientierung der

padagogischen Interaktionen:
ihm entspricht ein situatives Bil-
dungskonzept: Ausbildung ist
im Rahmen dieses Bildungsver-
standnisses so zu konzipieren
und didaktisch-methodisch zu
gestalten, daB die Auszubilden-
den ,Heuristiken zur Bearbei-
tung offener und vielschichtiger
Situationen''?) erwerben und
weiterentwickeln konnen. Lehr-/
Lernkonzepte mit definierter
Vorgehensweise, die dem Re-
gelprinzip verhaftet bleiben, ha-
ben fiir dieses Bildungskonzept
nur einen begrenzten Stellen-
wert. Vielmehr benotigt der
Ausbilder Vermittlungskonzep-
te, die ihm einen Orientierungs-
rahmen bereitstellen, innerhalb
dessen er die inhaltliche Dimen-
sionierung seiner Ausbildung
(fachlich, umweltbezogen/so-
zial, personenbezogen) flexibel
bestimmen kann. Durch diesen
Paradigmenwechsel im Qualifi-
zlerungsverstandnis wandelt
sich der Status der Ausbil-
der/innen: Sie werden zu Ge-
staltern und Moderatoren per-
sonenbezogener Bildungspro-
zesse,

Praxis als BezugsgréBe der didak-
tisch-methodischen Konzeption von
Ausbildung
Das situative  Bildungskonzept
griindet auf einem Praxisverstand-
nis, das Arbeit als prinzipiell kom-
plex und umweltorientiert struktu-
riert sowie personenbezogen und
im sozialen Austausch begriindet
interpretiert.  Personenbezogene
berufliche Handlungsfahigkeit zu
entwickeln, wird in diesem Kontext
zu einem Prozef, in dessen Verlauf
dieses Praxisverstandnis eingeiibt,
stabilisiert und entwicklungsfahig
gehalten wird.

@® Ausbildung, die fiir diese Praxis
befdhigen will, muB sich zu-
nachst selbst als Praxis verste-
hen und organisieren lernen
(z.B.  Qualifikationszirkel  fiir
haupt- und nebenberufliche
Ausbilder/innen; bereichsspe-
zifische, hierarchieiibergreifen-
de ,Lernfamilien'; routierende
Multiplikatorenfunktionen; the-
menzentrierte, personenbezo-
gene padagogische Weiterbil-
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dung); sie muB Lernhandeln
und praxisbezogenes Arbeiten-
lernen miteinander vermitteln
und als Ineinanderwirken von
fachlichen Anforderungen, so-
zialen und umweltbezogenen
EinfluRnahmen sowie personen-
gebundenen Interpretations-
und Verarbeitungsweisen wahr-
nehmen, padagogisch interpre-
tieren und didaktisch-metho-
disch aufschliisseln; sie mubB
sich auf den LernprozeB selbst
einlassen und auf die einzelnen
an diesem ProzeB beteiligten
Personen.
® Eine situationsorientierte Be-

rufsausbildung muR in ihrer di-

daktisch-methodischen Konzep-

tion dem Prinzip der Ganzheit-
lichkeit auf drei Ebenen ge-
recht werden:

— auf der Ebene der Person als
Entwicklung ihrer kognitiven,
emotionalen und normativen
Verarbeitungs- und  Aus-
drucksformen;

— auf der Handlungsebene als
Entwicklung, Gestaltung und
Integration fachlicher, perso-
naler und umweltbezogen/
sozialer Fahigkeiten und

— auf der Ebene des Unterneh-
mens durch die gleichwerti-
ge Berlcksichtigung und In-
tegration aller an den ver-
schiedenen Lernorten vor-
handenen Lernpotentiale.

Entsprechend dieser Betrach-
tungsweise ist Lernen als ein Pro-
zef zu gestalten, in dessen Verlauf
Handeln und darauf bezogene Re-
flexion, Erfahrung und Umorientie-
rung, der Erwerb neuen und die
Differenzierung vorhandenen Wis-
sens als einzelne Phasen einander
ablosen und systematisch fiir die
Entwicklung von Handlungsfahig-
keit genutzt werden. Lernen mup
so arrangiert und in betriebliche
Arbeitsprozesse eingebunden
werden, daB Lerndimensionen aus
den Erfahrungen erschlossen so-
wie Lerninhalte ,entdeckt' und als
Herausforderung erfahren werden
koénnen.

Der Umsetzung dieses situations-
orientierten Bildungskonzepts mul3
die unternehmenssperzifische Be-
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antwortung folgender Leitfragen

vorausgehen:

— Welche umweltbezogenen, so-
zialen und personlichkeitsrele-
vanten Qualifizierungspotentiale
lassen sich aus den betriebli-
chen Aufgabenfeldern der je-
weiligen Berufe erschlieRen, zu-
kiinftig albbsehen und in die Aus-
bildung integrieren?

— Welche Kenntnisse und Fertig-
keiten sind eindeutig lehr- und
lernbar und welche Fahigkeiten
miissen in Interaktionsprozes-
sen entwickelt werden und an
die Interpretationsleistungen
der Person des jeweilig Han-
delnden gebunden Dbleiben?
Welche ausbildungsorganisato-
rischen Konsequenzen sind da-
mit verbunden?

erschlossen
werder

— Wie miissen Lernprozesse kon-
zipiert und padagogisch beglei-
tet werden, damit die Auszubil-
denden lernen, Arbeit unter Un-
gewiBheilt umsichtig zu gestal-
ten, wozu auch gehort, fachliche
Kenntnisse und Fertigkeiten als
eine zwar notwendige, aber kei-
neswegs hinreichende Voraus-
setzung ihrer Arbeit anzuerken-
nen?

— Welche Kenntnisse und Fahig-
keiten benodtigen Ausbilder/in-
nen, um diesen BildungsprozeR
aus fachlichen und situativen
Anforderungen stimulieren, ent-
wickeln, vertreten und begleiten
zu kénnen?

Organisationsentwicklung als Be-
zugsgréBe der Ausbilderfunktion
im Unternehmen

Eine dem Wandel angemessene
Neubestimmung der Funktion des
hauptberuflichen Ausbilders muB
diese starker als bisher als integra-

len Bestandteil der Organisations-
entwicklung betrachten. Die Ver-
mittlungsleistung zwischen Dbe-
trieblichen Anforderungen und bil-
dungsrelevanten Anspriichen muf
organisatorisch und qualifikato-
risch abgestiitzt und um den

Aspekt eines Moderators fiir die

Weiterbildung der nebenberufli-

chen Ausbilder/innen erganzt

werden.

@® Im Sinne der Organisationsent-
wicklung kann die Funktion des
Ausbilders dann ausgestaltet
werden, wenn dieser frithzeitig
iber die geplanten Verdanderun-
gen und die Veranderungsrich-
tung des Unternehmens infor-
miert wird, Erfahrungswissen
aus dem Ausbildungsbereich in
die Zieldefinition des Unterneh-
mens einbringen und ausbil-
dungsrelevante Anspriiche gel-
tend machen kann. In diesen
Informations- und Erfahrungs-
austausch sind auch die neben-
beruflichen  Ausbilder/innen
mit einzubeziehen (z.B. interne
Ausbildungstagungen). Der Bil-
dungssektor muf im Sinne der
Individualisierungsziele der Un-
ternehmen verstarkt als Ideen
generierender Bereich wahrge-
nommen, unterstiitzt und gefor-
dert werden (vgl. die Diskussion
tiber lerntransparente Technik-
gestaltung).

@® Als Teil der Ausbilderfunktion
muf die eigenstindige Vermitt-
lungsleistung zwischen betrieb-
lichen Anforderungen, Ansprii-
chen der Auszubildenden und
aus Bildungszielen resultieren-
den Konsequenzen fiir die Ge-
staltung der Ausbildung starker
akzentuiert werden (Erweite-
rung von Handlungs- und Er-
messensspielraumen). Die
haupt- und nebenberuflichen
Ausbilder/innen sind verstarkt
daran zu beteiligen, die neuen
Anforderungen an die Berufs-
bildung (neue Ausbildungsord-
nungen, technische Innovations-
schiibe, Individualisierung,
Okologisierung) unter padago-
gischen Gesichtspunkten zu in-
terpretieren und in die Praxis
umzusetzen.®) Die Orientie-
rungsrichtung fiir die Umgestal-
tung betrieblicher Berufsbil-
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dung muB von der Reintegration
von Arbeiten und Lernen aller
an diesen Prozessen Beteiligten
ausgehen.

@® Unter der generellen Pramisse,
das Unternehmen als ,reflexi-
ves, evolutiondres System''!)
dem Umfeld besser anzupas-
sen, mulR in die Funktion des
hauptberuflichen Ausbilders als
ein dritter Aspekt die systemati-
sche Betreuung nebenberufli-
cher Ausbilder aufgenommen
werden. Die ,Riickgewinnung"
der Lernpotentiale von Arbeit
ist filr die Entwicklung perso-
nenbezogener Handlungsfahig-
keit unverzichtbar,; ihre intentio-
nal kontrollierte Bildungswirk-
samkeit eine bewuBt zu gestal-
tende Aufgabe. Die nebenbe-
ruflichen Ausbilder/innen miis-
sen deshalb iiber verdnderte
Ziele der Berufsbildung infor-
miert werden, die Umsetzung
dieser Ziele in den verschiede-
nen Arbeitssituationen muf un-
ter dem Gesichtspunkt der spe-
zifischen fachlichen Lernpoten-
tiale und subjektiven Entwick-
lungschancen der Auszubilden-
den diskutiert, methodisch
durchdacht und mit denjenigen
Lernsituationen vermittelt wer-
den, die vom ,Handlungs-
druck” entlastet sind. Um bel
den nebenberuflichen Ausbil-
dern/innen das dafiir erforder-
liche AusbildungsbewuBtsein
und die notwendigen padagogdi-
schen und methodischen Fahig-
keiten zu entwickeln, muf3 — ein-
gebunden in gemeinsame Lern-
prozesse — eine systematische
und sperzifische Weiterbildung
organisiert, moderiert und be-
gleitet werden.5)
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