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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

llIse G. Lemke / Christine Lissel-Oberdieck

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
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diesen beiden Quellen heraus entstanden und anldRlich eines Er-
fahrungsaustausches im November 1985 vorgestellt und diskutiert
worden.

1 AuBerbetriebliche Berufsausbildung —
ein neuartiges Einsatzfeld fiir
Ausbilder, Sozialpidagogen und Lehrer

Das Problem der Berufsausbildung benachteiligter Jugendlicher
ist erstmals in groRBerem Umfang und in systematischer Absicht
durch das Programm des Bundesministers fiir Bildung und Wis-
senschaft zur Férderung der Berufsausbildung von benachteilig-
ten Jugendlichen — fiir das sich das ungewollt stigmatisierende
Kiirze! ,,Benachteiligtenprogramm’’ eingebiirgert hat — angegan-
gen worden, das 1980 ins Leben gerufen wurde. Ausgehend von
der bildungspolitischen Zielsetzung ,,Ausbildung fiir alle’’, war
und ist es die primére Intention des Programms, ,,auch solchen
Jugendlichen eine Berufsausbildungin anerkannten Ausbildungs-
berufen {zu) ermdglichen, die bisher wegen schlechter Vorausset-
zungen kaum eine Chance und oft auch keinen Mut zur Ausbil-
dung hatten’: Es beruht auf der Annahme, ,,daR die meisten dieser
benachteiligten Jugendlichen eine Berufsausbildung durchaus mit
Erfolg bestehen kénnen*[1], sofern sie nur eine gezielte und in-
tensive F6érderung erfahren. Obwohl diese Annahme u. a. aufent-
sprechenden ,,erfolgreichen Erfahrungen der ausbildenden Wirt-
schaft, insbesondere im Bereich des Handwerks’ [2] aufbaute,
mufte doch gesehen werden, dall das Engagement der Wirtschaft
fiir benachteiligte Jugendliche zwar partiell vorhanden war und ist,
jedoch vor dem Hintergrund des betriebswirtschaftlichen Kalkiils
der betrieblichen Ausbildung sowie der steigenden Zahl von Be-
werbern mit qualifizierteren Schulabschliissen begrenzt sein wiir-
de. Deshalb sah der Programmansatz vor, daR das erste Jahr der
Berufsausbildung in iiberbetrieblichen Einrichtungen durchge-
filhrt und dort die gezielte, intensive Forderung ermdglicht wer-
den sollte. Uber- bzw. auRerbetriebliche Einrichtungen kénnten,
so die Hypothese, am ehesten die Freirdume bieten, die notwen-
dig sind, um die Jugendlichen allmahiich an die Ausbildung her-
anzufiihren. Dies soll, neben einer adressatengemalen Gestaltung
der Ausbildung selbst, durch zusatzlichen Stitzunterricht sowie
eine sozialpadagogische Betreuung erreicht werden. Dement-
sprechend geht das Programm davon aus, daR neben Ausbildern
auch Lehrer und Sozialpddagogen in der Ausbildung tétig sind,
womit der Oberbegriff Ausbildungspersonal nunmehr zwei wei-
tere bisher nicht gekannte Berufsgruppen umfafit.

Bekanntlich konnte-die urspriingliche Absicht, die Forderphase
auf das erste Jahr zu begrenzen und die Jugendlichen im
AnschluR daran in ein betriebliches Ausbildungsverhaltnis zu
iiberfiihren, nicht realisiert werden, so dal von der lediglich als
Ausnahme gedachten Mdglichkeit, die Ausbildung in der aufer-
betrieblichen Einrichtung fortzusetzen, haufiger als geplant Ge-
brauch gemacht werden muBte. So sind von den insgesamt 2267
Jugendlichen der beiden ersten Ausbildungsjahrgénge 1980 und
1981 rund 35 Prozent bei den Tragern bis zur AbschluBpriifung
verblieben. ' ‘
Ausbildung in aufBerbetrieblichen Einrichtungen konfrontiert
das Ausbildungspersonal, insbesondere die Ausbilder, mit einer
im Vergleich zu friiheren Tatigkeitsfeldern neuartigen Konstella-
tion. Statt in einen wirtschaftlichen Betriebszweck und Betriebs-
ablauf eingebunden zu sein, bildet sie hier den eigentlichen Be-
triebszweck, fiir den der Ausbilder hauptamtlich zustandig und
ausschlieRlich tatig ist. Das bedeutet einerseits die Moéglichkeit,
aber auch Notwendigkeit systematischer Planung, andererseits
Verlust an betrieblicher Realitdt und damit eine weitere didak-
tisch-methodische Herausforderung.

Abgesehen von den andersartigen Bedingungen, unter denen die
Ausbildung in auBerbetrieblichen Einrichtungen ablauft, und
von dem im Vergleich zu Betrieben andersartigen Milieu dieser
Einrichtungen, ist die Zielgruppe ein-weiteres und zugleich wohl
das markanteste Merkmal der spezifischen Konstellation auRer-
betrieblicher Berufsausbildung. Zwar wurde der Kreis derer, die
als ,,benachteiligte Jugendliche” bezeichnet werden, folgt man

den inden Richtlinien des Benachteiligtenprogramms vorgegebe-
nen Formaldefinitionen, in den letzten Jahren ausgeweitet, in-
dem hierunter nun auch Jugendliche mit Haupt- oder héherem
SchulabschluB subsumiert werden, die in Regionen mit hohem
Ausbildungsplatzdefizit keinen Ausbildungsplatz finden (§ 9a
Abs. 2). Im Rahmen des Benachteiligtenprogramms machten diese
Jugendlichen im Ausbildungsjahr 1984/85 gut 19 Prozent der Ge-
samtzahl der Teilnehmer in auBerbetrieblicher Ausbildung aus.[3]
Trotzdem sollte, wenn von auRerbetrieblicher Ausbildung die
Rede ist, die urspriingliche Zielgruppe —ehemalige Sonderschiiler,
Hauptschiiler ohne Abschluf}, junge Ausldnder sowie sozial be-
nachteiligte Jugendliche — als Charakteristikum in den Blick ge-
nommen werden: denn nur aus ihr bezieht diese ,,Sonderform®
dualer Ausbildung auf Dauer ihre Existenzberechtigung, sie ist
es, die mit ihren spezifischen Problemen den Ausbildungsalltag
pragt sowie die Andersartigkeit:der Ausbildung in bezug auf
Sinngebung und padagogisches Handeln begriindet und schlieRlich
auch besondere Inhalte und Formen einer Weiterbildung des
Ausbildungspersonals herausfordert.

Ein weiteres Charakteristikum der Konstellation im Benachteilig-
tenprogramm ist schlieBlich die’ Einbindung verschiedener Berufs-
gruppen mit unterschiedlichen Kompetenzen und unterschied-
lichem Rollenverstandnis, die ganz verschiedenartige Erfahrun-
gen und Erwartungen in die fir sie alle neue Situation hinein-
tragen. Das ware nicht weiter problematisch, wenn es hieRe, der
Ausbilder unterweist, der Sozialpddagoge betreut und der Lehrer
unterrichtet. So kann es zwar laufen, aber die Erfolgsaussichten
erscheinen bei einem solchen Vorgehen begrenzt.

Praktische Erfahrungen und theoretische Erkenntnisse sprechen
dafiir -~ und rufen damit nur eine Grundeinstellung, die jedem
Padagogen selbstverstandlich sein sollte, ins Gedachtnis —, einen
ganzheitlichen, die Gesamtpersonlichkeit umfassenden Ansatz
zu verfolgen, was letztlich bedeutet, die an der Ausbildung betei-
ligten Personen auf bestimmte, fiir alle geltende padagogische
Leitprinzipien zu verpflichten. Im Zusammenhang des Benach-
teiligtenprogramms ist dieses Prinzip als ,sozialpddagogische
Orientierung’ formuliert worden, Damit ist gemeint, daR alle
Uberlegungen stets und vorrangig von der sozialen Situation,
dem Entwicklungsstand und den Problemen des einzelnen Ju-
gendlichen ausgehen und durch gezielte MaRnahmen, die diesen
Befindlichkeiten Rechnung tragen, versucht wird, die Diskrepan-
zen, die zwischen dem subjektiven Vermaogen einerseits, den An-
forderungen und Aufgaben der Ausbildung andererseits bestehen,
zu {iberbriicken bzw. abzubauen. Dieser Ansatz stitzt sich u. a.
auf Erfahrungen aus den vom BIBB betreuten Modellversuchen
zur Berufsausbildung benachteiligter Jugendlicher, in denen sich
die Einbeziehung sozialpddagogischer Denk- und Handlungswei-
sen ,,als ein wichtiger Faktor erwiesen’ hat, der ,,zunehmend als
fester Bestandteil der Arbeit mit benachteiligten Jugendlichen
betrachtet’” wird. [4]

Die Einbindung verschiedener Berufsgruppen in die auRerbetrieb-
liche Ausbildung ist, vor diesem Hintergrund, also nicht nur eine
Frage der Kooperation. Vielmehr sollen Ausbilder, Sozialpddago-
gen und Stitzlehrer — so die ldealvorstellung — auf der Basis
eines gemeinsamen und aufeinander abgestimmten Handlungs-
konzepts als Team zusammenwirken {und moglichst noch die
Lehrer der begleitenden Berufsschule mit einbeziehen). Dal? ge-
rade dieser ProzeR der Team-Bildung duRerst schwierig und auf-
wendig ist, 1Bt sich ebenfalls mit Erfahrungen aus Modeliversu-
chen belegen [5] und erscheint verstédndlich, denn letztlich geht
es dabei doch um den Versuch einer gegenseitigen Anndherung,
die immer auch ein Stiick Selbstaufgabe sowie die Akzeptanz
und Aneignung ,,fremder Gedanken’’ bedeutet, — was Zeit und
Willensanstrengung kostet.

Mit der auferbetrieblichen Berufsausbildung fiir benachteiligte
Jugendliche hat sich somit eine , Sonderform” dualer Ausbil-
dung etabliert, die infolge spezifischer Bedingungen von der
Normalform*' abweicht und von daher an das dort tatige Perso-
nal Anforderungen stellt, die {iber die iiblicherweise von Ausbil-
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dern, aber auch von Sozialpddagogen und Lehrern verlangten
Qualifikationen hinausgehen und insoweit auch- andersartige
Fortbildungsbediirfnisse signalisieren. Da es sich dabei nicht
um eine quantité négligeable handelt, verdeutlichen folgende
Zahlen aus dem Benachteiligtenprogramm.

Entwicklung der Teilnehmer (gerundet): [6}

Ausbildungsjahr umzs:;:;s::;he Agbg_ag ABH™)
1980/81 580
1981/82 2000
1982/83 6 000
1983/84 6500 2500
1984/85 11200 2640 4860
1985/86 13000 3500 7000

*) ABH = Ausbildungsbegleitende Hilfen

Legt man den Personalschliissel zugrunde, der eine Relation Aus-
bilder : Auszubildende von 1 : 12 und je 1 Sozialpddagogen und
Lehrer fiir 24 Auszubildende vorsieht, ist, bezogen auf 1985/86
und rein rechnerisch, davon auszugeheri, dal8 etwa 1370 Ausbil-
der sowie jeweils rund 690 Sozialpddagogen und Lehrer in der
auferbetrieblichen Ausbildung des Benachteiligtenprogramms
titig sind, von den beiden letztgenannten Berufsgruppen noch-
mals je ca. 150 im Rahmen ausbildungsbegleitender Hilfen (Re-
lation 1 : 48). Die Zahl der Einrichtungen, die als Trager fungie-
ren, belduft sich derzeit auf rund 460.

2 AQualifizierung des Personals in der

auRerbetrieblichen Berufsausbildung
Das Benachteiligtenprogramm mit seinen finanziellen Férder-
maoglichkeiten konnte zwar, als es 1980 aufgelegt wurde, mit
vorhandenen rdumlichen und technischen' Kapazitaten in auRer-
betrieblichen Einrichtungen rechnen, mufte es jedoch, als bil-
dungspolitisch motiviertes ad-hoc-Programm, zunéchst den Tra-
gern iiberlassen, wie sie die ihnen zugedachte Aufgabe inhaltlich
und personell bewerkstelligten. Das ging nicht anders als in ganz
pragmatischer Weise: Ausbildungspldtze wurden eingerichtet,
Mitarbeiter eingestellt, Auszubildepde vermittelt — und dann be-
gann die Arbeit.
Erfahrungen im Umgang mit der Zielgruppe konnten allenfalls
bei den Sozialpddagogen vorausgesetzt werden; fir sie war dage-
gen die Berufsausbildung — mit ihren rechtlichen, intentionalen,
inhaltlichen und methodischen Implikationen — ein fremdes Feld,
und die Notwendigkeit, sozialpddagogisches Handein mit-diesem
exakt vorgeschriebenen Zweck und den damit verbundenen,
eher disziplinierend und restriktiv erscheinenden Anforderungen
verkniipfen zu miissen, wurde als nur schwer vereinbar empfun-
den.
Fir die Aysbilder, bei denen es sich i.d. R. um Handwerks-
meister oder zuvor in der Industrie beschaftigte Ausbilder
handelt, war die Situation genau umgekehrt. Als gestandene
Fachleute beherrschen sie ihr Metier, wissen sie, wie die in den
Ausbildungsordnungen vorgegebenen Fertigkeiten zu lernen bzw.
einzuiiben sind, und die betrieblichen MafRstabe fiir das, was als
notwendige Arbeitstugenden bezeichnet wird, wie z. B. Pinkt-
lichkeit, Ordnung, Sauberkeit, sind ihnen selbstverstandlich, —
schwer verstandlich hingegen die Verhaltensweisen und Lern-
schwierigkeiten der Jugendlichen, aber auch die sozialpddagogisch
begriindete ,,Nachsicht” diesen gegeniiber. Das ohnehin beschei-
dene pidagogische Ristzeug, das in den AdA-Lehrgiangen ver-
mittélt wird, erweist sich hier einmal mehr als unzureichend,

2.1 Interne Fortbildung durch
Mitarbeiterbesprechungen

Mit diesen unterschiedlichen Positionen sind bereits wesentliche

Probieme und Konflikte angedeutet, die die sozusagen improvi-

sierte Ausgangslage pragten. Auf verschiedene Weise ist versucht

worden, sie durch interne Manahmen in den Griff zu bekom-
men. Als wichtigstes Instrument haben sich hierbei mehr oder
weniger regeimaRige und/oder ad-hoc einberufene gemeinsame
Gesprachsrunden aller an der Ausbildung beteiligten Personen —
Ausbilder, Sozialpddagogen, Lehrer, ggf. Leiter — erwiesen, fiir
die sich die Bezeichnung Teamsitzung eingebiirgert hat. Sofern
die Einrichtung eine groBere Zahl von Auszubildenden umfaft,
die in Ausbildungsgruppen aufgeteilt und einem Ausbilder zuge-
ordnet sind, bildet dieser gemeinsam mit dem fiir die Gruppe
zustandigen Sozialpddagogen und Lehrer das Ausbildungsteam;
die Zusammenfassung der verschiedenen Ausbildungsteams kon-
stituiert das Gesamtteam. Auf der Ebene des Gesamtteams im
Sinne eines Forums aller Mitarbeiter stehen naturgemaf die gene-
rellen Probleme der Ausbildungsgestaitung, der Kooperation
und Organisation sowie konzeptionelle Fragen im Vordergrund.
Demgegeniiber befassen sich die. Aushildungsteams starker mit
der Planung und Durchfiihrung der Ausbildung und den Auszu-
bildenden (Entwicklungen, Probleme, Losungsstrategien), die
eine Fille konkreter Fragen aufwerfen. Nur als Beispiele,
unsystematisch und schlagwortartig, seien genannt: Beurtei-
lungsverfahren und Notengebung, Reaktion auf Fehlzeiten,
Lernschwierigkeiten und Gruppenkonflikte, Vorbereitung auf
Priifungen, Durchfihrung von Praktika, Entwicklung von Pro-
jekten, Belohnungssysteme, Gewinnung von Auftrégen.

Im Riickblick auf den Stellenwert, den die Teamsitzungen im
EntwicklungsprozeB hatten, werden sie — wohl zu Recht — ge-
nerell als interne Fortbildung betrachtet und gewertet; denn es
ging und geht vor allem um ein Voneinander-Lernen in direktem
Diskurs, festgemacht an konkreten Alitagsproblemen. AnlaRlich
von Erfahrungsdustauschen zwischen den vom BIBB betreuten
Modellversuchen ist auf zwei weitere mégliche Formen gruppen-
bezogener Fortbildung hingewiesen worden: die Supervision [7]
und die Balint-Gruppenmethode. [8] Diese stirker persénlich-
keitsorientierten bzw. tiefenpsychologisch ausgerichteten For-
men scheinen jedoch nur ganz vereinzelt genutzt zu werden.

Trotz der wichtigen Rolle, die Teamsitzungen fiir das Funktio-
nieren und die Weiterentwicklung der Ausbildung spielen, sind
sie doch nur von begrenzter Reichweite. Zumeist an aktuelle
Probleme des Tagesgeschidfts gebunden, bleibt in ihnen seiten
Raum, sich mit einzelnen Themen grundsatzlicher zu befassen.
Insofern wurde sehr bald erkannt, daR dariiber hinaus eine regu-
lare Fortbildung dringend notwendig wére. Auch die zwischen-
zeitlich vom BMBW herausgegebeneh Handreichungen [9] konn-
ten und sollten eine solche nicht ersetzen. Ebenso konnte bzw.
kann der Fortbildungsbedarf bislang nur partiell durch entspre-
chende Angebote externer Weiterbildungsinstitutionen abgedeckt
werden. [10] Diese Fortbildungsangebote kénnen als kleine Bau-
steine betrachtet werden, die fiir diejenigen Mitarbeiter, die die
Méglichkeit haben, daran teilzunehmen, eine Hilfe sind; nur rei-
chen sie, wegen begrenzter Aufnahmekapazitaten, keineswegs
aus, um alle\potentiellen Interessenten beriicksichtigerr zu kén-
nen, und bilden lediglich.Bruchstlicke. Was fehlt, ist ein Fort-
bildungsprogramm, das systematisch die zentralen Problemfelder
einer auBlerbetrieblichen Ausbildung aufgreift und von groRerer
Reichweite ist. Inzwischen sind zwei verschiedene konzeptioneile
Ansétze entwickelt worden, die zur Zeit erprobt werden und im
folgenden skizziert werden sollen.

2.2 Team-orientierte Fortbildung

Das eine Konzept [11] entstand im Rahmen eines Forschungs-
projekts, das vom Bundesminister fir Bildung und Wissenschaft
(BMBW) finanziert und von der Projektgruppe ,,Sozialpédago-
gisch orientierte Berufsausbildung’” an der Universitdt Frankfurt
durchgefiihrt wird. Die Projektgruppe ist bereits seit Jahren im
Zusammenhang mit dem Benachteiligtenprogramm tétig, fiir das
sie Handreichungen und Praxismaterialien entwickelte, die den
Mitarbeitern helfen sollen, das Programm umzusetzen und auf-
tretende Schwierigkeiten besser bewditigen zu kénnen. Es wurde
jedoch sehr bald deutlich — und von den Trigereinrichtungen
nachdriicklich betont —, daB dies mit papierenen Hinweisen allein
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nicht zu bewerkstelligen, vielmehr eine regelmaRBige Fortbildung
des Ausbildungspersonals notwendig sei. Hierfiir exemplarisch
Fortbildungsbausteine zu entwickeln, Pilotseminare zu erproben
und schiieBlich einen Vorschlag zu erarbeiten, wie eine Regel-
fortbildung installiert werden konnte, war folglich Aufgabe und
Ziel des Projekts.

Der erste notwendige Schritt dabei war die Eingrenzung magli-
cher inhaltlicher Schwerpunkte. Diese sowie die’Uberlegungen
zur organisatorischen und methodischen Gestaltung von Fortbil-
dungsveranstaltungen basieren auf einer reprasentativen Erhe-
"bung der Fortbildungsbedirfnisse der Mitarbeiter im Benachtei-
ligtenprogramm, spezifiziert nach Berufsgruppen, unter Einbezie-
hung genereller erwachsenenpéddagogischer Erfahrungen aus der
Weiterbildungsarbeit mit den unterschiedlichen Zielgruppen. Da-
bei hat sich gezeigt, da die thematischen Erwartungen der
Berufsgruppen weitgehend identisch sind und sich auf foigende
Bereiche konzentrieren:
1. Sozialpadagogik,
2. Zielgruppenproblerne (Auslandersituation, Verhaltensschwie-
rigkeiten, Lernprobleme, Freizeitarbeit, Drogenprobleme,
Sprachprobleme etc.),

. Didaktisch-methodische Anregungen,

. Curriculare Fragen,

. Ubergangsprobleme,

. Teamarbeit,

. Berufsschule,

. Arbeitsmarktlage — Perspektiven nach der Ausbildung.
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Allerdings wurde zugleich deutlich, daB die einzelnen Berufs-
gruppen — naturgemafl — unter dem gleichen Thema jeweils et-
was anderes verstehen bzw. unterschiedliche Erwartungen im
Hinblick auf seine Bearbeitungund den Fortbildungsertrag damit
verbinden,

Trotzdem folgt das Fortbildungskonzept nicht dem damit in ge-
wisser Weise nahegelegten und zumeist {iblichen Ansatz, einzelne
Gruppen je nach ihren spezifischen Erwartungen und subjektiven
Bediirfnissen fortzubilden, sondern geht von einem teamorien-
tierten, d. h,, die fir die Ausbildungsgruppen jeweils zustdndigen
Mitarbeiter zusammenfassenden Ansatz aus, wohl wissend, daf3
dabei die unterschiedlichen Grundhaltungen der Teilnehmer
nicht ausgeblendet werden diirfen und dies zu beriicksichtigen in
der aktuellen Seminarsituation sicher nicht immer leicht ist. Die
Team-Orientierung stiitzt sich auf das Argument: — das. gleich-
zeitig didak tisch-methodische Lejtlinie ist —, da} die Fortbildung
von den konkreten Problemen der Teilnehmer auszugehen habe,
daB diese im Ausbildungsalltag stets als Teamprobleme auftreten
und deshalb auch team-spezifisch aufgearbeitet werden miissen.

Das Konzept der Projektgruppe sieht, ausgehend von ihren Pilot-
seminaren bzw. den dort gewonnenen Erfahrungen, vor, drei
Ausbildungsteams, insgesamt 15 bis 18 Teilnehmer, in einer von
zwei Teamern betreuten Fortbildungsveranstaltung .zusammen-
zufassen, die sich iber vier Arbeitstage (zuziiglich je- Y2 Tag fiir
An- und Abreise) erstrecken soll.

Der intendierte didaktisch-methodische Riickgriff auf die Team-
Probleme der Teilnehmer, das heilt konkret auch auf subjektiv
unterschiedlich empfundene Interessenlagen, je nach Erfahrungs-
stand, Problemkonstellation und aktueller Situation, schlieft die
Vorgabe eines Fortbildungs-Curriculums zwangslaufig aus, aber
nicht notwendig die vollige Beliebigkeit der Seminare ein. Um
ihnen eine gewisse Struktur zu geben, werden sie unter ein
Rahmenthema gestellt, das allerdings mdglichst den vorherr-
schenden Bediirfnissen der beteiligten Teams entsprechen sollte.
Das Programm fiir das zweite Halbjahr 1986 weist z. B. folgende
Themen aus:

® Sozialpadagogisch orientierte Berufsausbildung — Aufgaben,

Chancen und Grenzen eines integrierten Forderkonzepts;

® Ansitze fiir eine praxisgerechte Definition der Zielgruppe
Schulisch und sozial Benachteiligte™;

® Zielgruppen und Ausbildungsprobleme im Benachteiligten-
programm;

® \Verhaltensprobleme in der auBerbetrieblichen Ausbildung des
Benachteiligtenprogramms;

® Weibliche Auszubildende — Die Arbeit mit Madchen im Be-
nachteiligtenprogramm; .

® Projektorientierte Berufsausbildung;

® Projektlernen — ein Weg ganzheitlichen Lernens;

® Einsatz von Medien in der Ausbildung von benachteiligten
Jugendlichen;

® Ausbildungsvoraussetzungen und ihre Bewaltigung im Benach-
teiligtenprogramm;

® Uberbetriebliche Berufsausbildung im Spannungsfeld zwi-
schen traditionellem Berufsbild und neuen Technologien;

® Neue Technologien im Metallbereich;

® Hauswirtschaftliche Ausbildung im Benachteiligtenprogramm
— Einsatzméglichkeiten und Grenzen neuer Technologien —;

® Ubergang Ausbildung — Beschaftigung. Probleme der ,,zwei-
ten Schwelle: .

® Probleme des Ausbildungsabbruchs;

® Kooperative Férderung von benachteiligten Jugendlichen;

® Ausbildungsverldufe im Spiegel der Kooperationsstrukturén
im Team.

Zu einzelnen Themen/Aspekten sind dariiber .hinaus Fortbil-

dungsmaterialien bzw. Arbeitseinheiten entwickelt worden, die

im 'Sinne von praxisnahen Arbeitshilfen den Teamern zur 'Verfii-

gung gestelit werden. Folgende Fortbildungsbausteine bzw. Mate-

rialien liegen vor:

® Strukturierter Erfahrungsaustausch und Fortbildungserwar-
tungen der Teilnehmer;

® Die Arbejtsplatzstrukturen von Ausbildern/Theorielehrern/
Sozialpddagogen und Berufsschullehrern;

® Aktuelle Ausbildungsprobleme — Befragung eines erfahrenen
Praktikers aus dem Benachteiligtenprogramm;

e Kommunikation und Kooperation im Ausbildungsteam;

] Lebepsgeschichte der Auszubildenden und pédagogisches
Alltagshandeln;

® Zur Biographie benachteiligter Jugendlicher und ihrer Wahr-
nehmung durch das Ausbildungspersonal;

Ausldndische Jugendliche und Fachsprache;
Projektorientiertes Arbeiten und Lernen;
Benachteitigte Jugendliche in der Berufsschule;
Betriebliche Praktika im Benachteiligtenprogramm:
Ubergang in ein betriebliches Ausbildungsverhaltnis;

Junge Frauen in der Berufsausbildung: Probleme und Férder-
maoglichkeiten;
® Ausbildungsabbruch — Probleme und L&sungsansitze.

Die Planung und Durchfiihrung der Seminare erfolgen dezentral

in sieben verschiedenen Einzugsgebieten, fiir die jeweils ein Fort-

bildungsteam zusténdig ist. Die Teamer haben i.d. R. selbst

direkt'oder indirekt mit benachteiligten Jugendlichen gearbeitet.
und darilber hinaus Fortbildungserfahrung. Im Zeitraum 1986

bis 1988 werden pro Jahr 30 Semig,are durchgefiihrt, so daR jahr-

lich ca. 120 Teams, d. h. rund 500 Mitarbeiter, fortgebiidet wer-
den konnen. Die Projektgruppe ,,Sozialpadagogisch orientierte
Berufsausbildung’’ fungiert als zentrale Koordinierungsstelle.

2.3 Ausbilder-Fortbildung

Der zweite konzeptionelle Ansatz zur Fortbildung des Personals
fir die Berufsausbildung von benachteiligten Jugendlichen
in auRerbetrieblichen Einrichtungen ist im ‘Rahmen eines
Modeliversuchs entstanden und, da er im Bereich der Jugendhilfe
angesiedelt ist {Jugendheime Staffelberg und Karlshof des Lan-
deswoh!fahrtsverbandes Hessen}, auf dessen besondere Gegeben-
heiten ausgerichtet. [12] Von dem Fortbildungskonzept des
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Benachteiligtenprogramms unterscheidet er sich in zwei wesent:
lichen Punkten: Zum einen handelt es sich um zehn einwbchige,
liber drei Jahre verteilte Lehrgénge, die ein in sich geschlossenes
curriculares Programm darstellen; zum anderen wendet sich die-
ses Programm in erster Linie an Ausbilder. Der Teilnehmerkreis
ist also einerseits eingegrenzter, andererseits konstant und star-
ker tréigeriibergreifend, indem er Ausbilder aus einer groReren
Zahl von Einrichtungen umfalt (im Modellversuch nehmen
ausgewdhite Ausbilder und Ausbildungsleiter von néun Trégern
teil).
Zwar wird auch bei diesem Ansatz nicht geleugnet, da prinzi-
piell alle in den Heimen tétigen Berufsgruppen einer Fortbildung
bediirfen und dafl deren Zusammenwirken sowie die gemeinsame
Problem- und Konfliktldsung notwendige Bedingung fiir eine
erfolgreiche Ausbildungs- und Erziehungsarbeit sind; aber mehr
noch als dem Team-Aspekt, der durch spezielle Kooperations-
tagungen abgedeckt werden soll, wird dem Faktor , Ausbilder”
Bedeutung beigemessen. Dabei spielen zwei spezifische, zwar auf
unterschiedlichen Interessen beruhende, aber doch miteinander
vermittelbare Sichtweisen eine Rolle: ,,.Den Einrichtungen der
Heimerziehung kommt es eher auf eine Weiterqualifizierung
ihrer ,gestandenen’ Ausbilder an”, und zwar insbesondere, ,,um
eine gewisse Modernisierung ihrer Ausbildung zu erreichen
und . .. dadurch Abbriiche zu mindern”. [13] Auf der anderen
Seite steht die Einsicht, dall den Problemen benachteiligter Ju-
gendlicher — also auch méglichen Abbriichen — nur durch eine
individuelle Forderung begegnet, durch eine besondere Gestal-
tung der Berufsausbildung Rechnung getragen werden kénne,
was letztlich eine ,,Pddagogisierung der Ausbildung’’ erfordere —
und in dieser Hinsicht wird gerade bei den Ausbildern ein gréRe-
rer Nachholbedarf gesehen.
Das im Modellversuch entwickelte Fortbildungscurriculum, das
u. a. ebenfalls auf Probleme, Wiinsche, Erwartungen der poten-
tiellen Teilnehmer rekurriert und letztlich das Ergebnis eines in-
tensiven Diskussionsprozesses aller Beteiligten ist, versucht, diese
beiden Interessenlagen miteinander zu verbinden, und enthalt
folgende Seminarthemen:
a) Verhaltensauffilligkeiten und Lernschwéachen / Berufspad-
agogisches Vorgehen;
b) Ausbildungsorientierte Projekte und Entwicklung sozialer
Fahigkeiten;
Individuelle Trainings- und Forderprogramme: Fachtheoreti-
scher Unterricht in den Werkstatten und Wohngruppen;
Kooperation: Ausbilder und Erzieher (Teil I);
Wahrnehmen — Beobachten — Beurteilen — Bewerten —
Handein;
f) Berufspadagogische Aufgaben des Ausbilders — individuell
gestaltete Berufsausbildung;
g) Kooperation Erzieher — Ausbilder (Teil II);
h) Ausbildungsformen und Ausbildungsmaterialien;
i) Berufsausbildung im Interessenkonflikt — Existenzsicherung
und zweiter Arbeitsmarkt;
j) Berufspadagogische Aufgaben des Ausbilders.
Daneben gibt es eine Reihe von Themen bzw. Aktivitdten, die in
jedem Lehrgang stets, wenn auch in unterschiedlicher Gewich-
tung, enthalten sind:
O Leben — Wohnen — Lernen — Arbeiten im Jugendheim;
O Didaktik und Methodik einer besonders gestalteten Berufs-
ausbildung bei Jugendlichen mit Verhaltensauffilligkeiten
und Lernschwachen;
Projektorientierte Ausbildungsplanung / Motivationsentwick-
lung;
Werkstattalltag, Gestaltung des Werkstattmilieus;
Kennenlernen anderer Modellversuche, Erfahrungsaustausch
und Erprobung der entwickelten Lernmaterialien;
Weiterentwicklung der Fahigkeiten zur sozialen und ausbil-
dungsbezogenen Gesprachsfiihrung;
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O Fotokurs / Fotografie als Mittel, A’usbildung fachlich und in
ihren sozialen Bezligen zu dokumentieren;

O Arbeitssicherheit / Arbeitsplatzgestaltung.

Ausgeklammert bleibt bei diesem Konzept, dhnlich wie bei der
Fortbildung im Benachteiligtenprogramm (von Einzelaspekten
im Zusammenhang mit neuen Technologien abgesehen), die rein
fachbezogene, technische Weiterbildung. Sie wird als Selbstver-
stindlichkeit betrachtet und durch die entsprechenden Angebote
von Kammern und Industrieunternehmen abgedeckt. Ganz be-
wuBt liegt demgegeniiber hier das Schwergewicht in dem Ziel,
den Ausbilder mit berufs- und sozialpddagogischen Denk- und
Handlungsweisen vertraut zu machen und in den Stand zu set-
zen, sie auch selbst anzuwenden. Dies wird einerseits durch eine
praxisnahe und variantenreiche didaktisch-methodische Gestal-
tung der Fortbildungsseminare, andererseits durch eine spezifi-
sche Form der Fortbildungsnachbereitung zu erreichen versucht:
Alle drei Wochen werden in den Einrichtungen sgogenannte Praxis-
gespriche abgehalten, in die neben den Seminarteilnehmern
(Kerngruppe) auch die iibrigen Mitarbeiter einbezogen sind. Hier
sollen die Inhalte der Lehrginge umgesetzt, d. h., vor dem Hinter-
grund des Ausbildungsalltags auf ihre Brauchbarkeit hin fiber-
prift werden und damit schlieRlich eine Verbesserung der prak-
tischen Arbeit in Gang setzen. Diese Praxisgespréche sind wesent-
licher ‘Bestandteil des Fortbildungskonzepts und stellen eine be-
sondere Form integrierter Fortbildung dar, bei der die Ausbilder,
die an dem Lehrgang teilnehmen, als Multiplikatoren bzw. Trans-
missionsriemen wirken sollen. Sie sind somit ein wichtiges Vehi-
kel fiir die Einfihrungvon Innovationen, wobei die Diskussionen
in diesem Kreis iiber direkt fortbildungsbezogene Themen hinaus
auch heimintern bedingte Fragen einschlieRen kénnen. Zugleich
wird durch sie im BewuBtsein der Ausbilder die Verbindung
zwischen den einzelnen, zumeist % Jahr auseinander liegenden
Lehrgangswochen hergestellt, dies u.a. dadurch, daR in den
Praxisgesprachen sogenannte Praxisaufgaben bearbeitet werden,
bestimmte Themen, die gewissermaBen als Hausaufgaben von
dort mitgebracht werden und deren Ergebnisse dann in die fol-
gende Fortbildungsveranstaltung einflieRen.

Als Teamer der Fortbildungslehrgdnge, die in eine externen
Fortbildungszentrum stattfinden und ca. 18 Teilnehmer umfas-
sen, fungieren Mitarbeiter des Fortbildungszentrums, Mitarbeiter
des Modellversuchs sowie ein Mitglied der fiir den Modellversuch
zustindigen wissenschaftlichen Begleitung. Da das Fortbildungs-
zentrum eine landeseigene Einrichtung ist, entstehen den Teil-
nehmern fiir Lehrginge und Aufenthalt keine Kosten; die Teil-
nahme gilt als ,Dienst am anderen Ort’.

Wiahrend die tragerinterne Fortbildung durch Mitarbeiterbe-
sprechungen quasi urwiichsig auf der Grundlage des , ,Alitags-
geschifts” und der Notwendigkeit raschen Problemldsens ent-
stand, handelt es sich bei den beiden anderen Kqnzepten um or-
ganisierte und themenbezogene Lernprozesse. Sie sind, wie gesagt,
erste Versuche, durch Fortbildung — auf je spezifische Weise —
zu siner Verbesserung der Ausbildung benachteiligter Jugend!i-
cher in auBerbetrieblichen Einrichtungen beizutragen. Wenn sie
auch sicherlich nicht den Anspruch erheben konnen und werden,
alle nur mdglichen Problemkreise thematisiert zu haben, sind da-
mit doch die Konturen der Inhalte sichtbar geworden, die fiir
eine Qualifizierung derjenigen, die in diesem Bereich arbeiten,
relevant sind.
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Anséatze zu einem Konzept

fur eine Implementation von Innovationen

Der Bereich ,,Ausbilderférderung” wurde mit Beginn des Jahres
1985 neu im Bundesinstitut eingerichtet. Seine Funktion besteht
in der Entwicklung von Konzepten fiir das Ausbildungspersonal
auf der Grundlage von Innovationen in der Berufsbildung und
der Unterstiitzung ihrer Umsetzung. Eine wesentliche Quelle der
Neuerungen sind Ergebnisse einschlidgiger Forschungsarbeiten
des BIBB.

Zur Darstellung und Vermittlung der innovatorischen Aspekte
wird schwergewichtig auf die Entwicklung geeigneter Seminar-
konzepte abgestellt, die nach Erprobung und Revision Trigern
und Dozenten inner- wie auRerbetrieblicher Ausbilderweiterbil-
dung zur Verfiigung stehen.

1 Rahmenbedingungen fiir Konzepte der
Ausbilderweiterbildung

Mit der Zielrichtung auf Ausbildergrundfunktionen stellt die

Entwickiung von Seminarkonzepten die vertiefte Ausarbeitung

von Problemldsungshilfen dar, wie sie sich in spezifischen Aus-

bildungssituationen wiederfinden.

Ausbilderhandeln findet in einem Geflecht aus (arbeits-) organi-

satorischen, technologisch und per§onenbezogenen Einfliissen

statt; es ist in diesem Sinne Handeln in einem sozio-technischen

System [ 1], nicht ausschiieRlich personenbezogen.

Folgendes Schaubild soll dies verdeutlichen:

Arbeits-

Organisation Technologie

88V
NEV;

Mitarbeiter
(Auszubildende-Gruppe - Ausbilder)




