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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:
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Damit witd deutlich,.daR die Entwicklung von Problemldsungs-
hilfen zwar ein Schwergewicht bei den personellen Aspekten
(z. B. Hilfen bei der Vermittlung und Entwicklung von Fahig-
keiten und Fertigkeiten) besitzt, diese aber sowohl auf arbeits-
organisatorische wie technologische Aspekte riickgebunden wer-
den miissen.

Die Komplexitit der Probleme des Ausbilderhandelns ergibt sich
aus der Abhingigkeit seines Handelns von arbeitsorganisatori-
schen, technologischen und personell/sozialen Komponenten,
die ihrerseits einem stetigen Wandel unterliegen.
Ausbilderhandeln wird somit sowohl von technologischen An-
derungen und damit einhergehenden qualifikatorischen Aus-
wirkungen (z. B. neue Informations-, Kommunikations- und
Produktionstechnologien) von (arbeits-)organisatorischem
Wandel bedingt durch Anpassungen der Organisation/des Be-
triecbes an sich andernde Markt- und Konkurrenzverhéltnisse
(z. B. Wachstum und Schrumpfung von Unternehmtingen/Orga-
nisation als Organisationsentwicklungsprozesse) und von perso-
nalen und sozialen Anderungsprozessen beriihrt {z. B. Anderun-
gen der Werthaltungen und Einstellungen von Auszubildenden,
Verlagerungen bei der Qualifikationsstruktur der Auszubilden-
den infolge gednderten Bildungsverhaltens).

Wandel und' spezifiéche betriebliche Gestaltung jeder dieser
Komponenten er6ffnen dem Ausbilder vor Ort unterschiedliche
Handlungsspielrdume bei der Problemlésung mittels einer Viel-
zah! von Instrumenten; seine Funktion kann als die eines Orga-
nisationsentwicklers [2] beschrieben werden.

Wegen der Vernetzung des betrieblichen Struktur- und Hand-
lungsgefiiges treten die drei Komponenten jedoch nicht isoliert
auf. Sollen durch die Entwicklung von Seminarkonzepten
Strategien zur Loésung von Ausbildungsproblemen bzw. zu
veranderten Vorgehensweisen angeboten werden, so miissen
sowohl diese Zusammenhange beriicksichtigt als auch die Hand-
lungsspielrdaume von potentiellen Weiterbildungsteilnehmern in
die Entwicklungsiiberlegungen einbezogen werden.

Fir die Konzepte zur ,,Ausbilderférderung’’ ergeben sich —
entsprechend den drei genannten Parametern — drei Zuginge,
die jeweils eine eigene Struktur erfordern.

2 Konzeptionelle Schwerpunkte der Ausbilderforderung

21 Personen, Organisation, Technologie

Der personale Zugang stellt das klassische Feld der Ausbilder-

weiterbildung dar. Dabei wird davon ausgegangen, daR sowoh!

die Persdnlichkeit des Ausbilders wie sein Umgang mit Interak-
tionsprozessen in der Ausbildung wesentlichen Einfluf auf die

Ergebnisse der Berufsausbildung haben. Dementsprechend sind

zwei verschiedene personenbezogene Seminartypen zu unter-

scheiden:

— Der aus gutem Grund in den Angeboten der Weiterbildurigs-
einrichtungen vorherrschende Veranstaltungstyp hat die
Vermittlung instrumentalisierter Vargehensweisen zum Ge-
genstand®).,

— Der zweite Typ von Veranstaltungen zielt explizit auf die
Problematisierung des Teilnehmerverhaltens ab. Seminare mit
diesem Themenschwerpunkt liegen jedoch zumeist auBBerhalb
des Rahmens, der in zeitlicher wie kostenmaRiger Hinsicht
fiir Ausbilderweiterbildung angesetzt wird**)-

Die hier begrifflich vorgenommene Trennung in instrumentell

bzw. verhaltensorientiert ausgerichtete Seminare ist jedoch

eine kiinstliche — worliber sich Seminaranbieter und -nachfrager

v

*) Vgl. die Vielzahl der Lehrgangsangebote zu Themen wie ,,Das
Kritikgespréch”, , ,Unterweisungstechnik”, ,,Der schwierige Auszu-
bildende'’ usw. '

**) Fir das mittlere und gehobene Management ist jedoch allgemein
gerade hier ein Schwerpunkt in den Seminarprogrammen vieler
Anbieter festzustellen.

auch durchaus im klaren sind, Wie jedes Werkzeug lassen sich
auch padagogische Instrumente in sehr unterschiedlicher Art

‘und Absicht einsetzen, Zudem ist der Handlungsspielraum von

Ausbildern — zumindest in GroBorganisationen — haufig so
eingeengt, daf der Transfer von Seminarinhalten in den beruf-
lichen Allrag nur teilweise gelingt.

Aus dieser Situation haben GroRbetriebe, aber auch Seminaran-
bieter Konsequenzen gezogen; sie fiihren Weiterbildung sozusagen
in MaRkonfektion durch und wahlen damit bewuB8t den organi-
sationsbezogenen Zugang. Dabei werden die Weiterbildungs-
inhalte auf die konkrete betriebliche Situation bezogen, was
nicht nur die praktische Wirksamkeit von Seminarinhalten er-
héht, sondern gegebenenfalls auch auf die Verdnderung betrieb-
licher Gegebenheit abzielt. Dem Vorteil dieser Seminarform
steht der Nachteil gegeniiber, daR gerade bei eher organisations-
unspezifischen Themen der Erfahrungsaustausch von Seminar-
teilnehmern aus unterschiedlichen Unternehmen ein wesent-
licher Bestandteil von Seminaren sein kann. Fiir die Entwick-
lung von Konzepten zur Ausbilderforderung kénnen jedoch
diese Uberlegungen von Weiterbildungsanbietern und -abnehmern
keine Rolle spielen; wieweit Adaptionen an konkrete einzelbe-
triebliche Situationen durch die Anwender der Konzepte vorge-
nommen werden, liegt in deren Hand. Es ist jedoch bei einzel-
nen Themen von vornherein davon auszugehen, daR deren Reali-
sierung organisationsbezogene Konsequenzen zwingend erfor-
dert. Dies gilt in gewissem Umfang auch fiir solche Themen, bei
denen betriebliche Anderungen {iber einen technologischen
Zugang induziert werden. Technologische Entwicklungen erfor-
dern in der Regel auch organisatorische Anpassungen und ver-
énderte Arbeitsstrukturen. Bezogen auf die Berufsausbildung
sind daher, sowohl organisatorische Anderungen als auch ver-
dnderte Interaktionsstrukturen (andere Lernorganisation, andere
Methoden) zu erwarten.

22 Konzepte zur ,Ausbilderférderung”
Fir die Konzepte zur ,,Ausbilderférderung” ergeben sich damit
drei thematische Schwerpunkte, die — wie sich zeigen wird — in
zwei unterschiedlichen Formen aufbereitet werden miissen:
Themen mit organisationsbedingtem Schwerpunkt sind so ange-
legt, daB die Anpassung an die konkreten einzelbetrieblichen
Rahmenbedingungen erfolgen kann, Da dies Riickwirkungen auf
die bestehende Organisation hat {ggf. Anderungen in der Aufbau-
bzw, Ablauforganisation, der raumlich-technischen Gegeben-
heiten und dgl.}) sind moglicherweise weitreichende Entschei-
dungen erforderlich. Die Seminarkonzepte enthalten daher Ent-
scheidungshilfen fiir Unternehmens- und Ausbildungsieitungen,
die Aufschlu {iber erreichbare Ziele, erforderliche Verande-
rungsprozesse und damit verbundenem Aufwand geben.

Die fiir die Durchfiihrung von Entwicklungsprozessen vorgese-
henen Unterlagen haben eher deskriptiven Charakter, als den
iiblicher ‘Trainingsleitfaden. Dies hat zwei Griinde: Zum einen
lassen sich Organisationsentwicklungsprozesse nicht oktroyieren;
daher muB den Organisationsmitgliedern umfassendes Informa-
tionsmaterial zur Verfiigung stehen, das sie befahigt, den Verén-
derungsprozeR mitzugestalten. Zum anderen erfordern die jeweils
spezifischen Bedingungen ein auf die Organisation zugeschnitte-
nes Vorgehen. Materialien fiir die Hand von Referenten (hier
eher change agents im Sinne der Organisationsentwickiung) die-
nen daher der Gestaltung von Informations- und Entwicklungs-
prozessen, Sie enthalten daher neben Visualisierungshilfen zur
Veranschaulichung von Zielen und Abldufen Hinweise darauf,
wo moglicherweise Schwierigkeiten auftreten und wie auf der
Grundlage von Erfahrungen anderer Organisationen (Fallstudien)
damit gegebenenfalls umgegangen werden konnte.

Themen mit personalem Schwerpunkt entsprechen dagegen in
ihrer Darstellung weitgehend dem iiblichen Bild von ,,Trainer-
leitfaden” und ,,Teilnehmermaterial’’. Da die Themen zur Aus-
bilderférderung jedoch innovative Inhalte haben, sind in der
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Regel erganzende Informationen &rforderlich, die in der Litera-
tur meist nicht in hinreichend aufbereiteter Form verfiigbar
sind.

Wegen der oben angesprochenen Transferprobleme wird zudem
ein Weg gewdhlt, mit dessen Hilfe — wenn auch nur begrenzt —
auf Organisationsstrukturen eingewirkt werden kann: Den Se-
minartelinehmern werden Materialien in die-Hand gegeben, die
im betrieblichen Alltag unmittelbar eingesetzt werden kénnen
(Arbeitsblatter fiir Auszubildende, Checklisten, ...). Diese
Materialien sind so angelegt, daR sie die Umsetzung der Semi-
narinhalte in die betriebliche Praxis unterstiitzen. Damit ist die
Vorstellung verbunden, da entsprechend aufbereitete Materia-
lien auch tatséchlich in der Praxis verwendet werden und auf
diesem Weg eher Verdnderungen induziert werden kdnnen, als
durch bloBe Information.

Themen mit technologischem Schwerpunkt stehen hinsichtlich
des Zuschnitts der Seminarunterlagen zwischen den organisa-
tions- und interaktionsbezogenen Konzepten. Einerseits erfor-
dern verdnderte Technologien auch verdnderte Organisations-
strukturen, was Seminarteilnehmern bewuRt gemacht werden
mull und wofiir sie Orientierungshinweise bendtigen; anderer-
seits erfordern verénderte Technologien in der Regel auch eine
Anpassung der Interaktionsmuster — z.B. andere Arbeitsfor-
men oder Methoden —, die in den Seminarkonzepten vorgestellt
und anhand der enthaltenen Unteriagen geiibt werden kénnen.

Anmerkungen

[1] Zum Ansatz des sozio-technischen Systems z. B.: KLEIN 1975;:
TRIST 1981; ELIAS et al. 1985; SYDOW 1985; als Beispiel der An-
wendung dieses Ansatzes auf Ausbildung neuer Mitarbeiter, vgl.:
SCHULZ 1983.

[2]) Der Geltungsbereich der Aktivititen des Ausbilders ist aufgrund der
Zwaér wich'tigen, aber im betrieblichen EntwicklungsprozeR dennoch
.abgeleiteten’ Funktionen beschrankt; die von ihnen angeleiteten
Personal- und Organisationsentwicklungsaufgaben umfassen demge-
m&R nur einen begrenzten Ausschnitt. Zum Konzept der Personal-
und Organisationsentwicklung grundsétzlich: FRENCH/BELL 1978;
MEUERS/SCHUCK 1980; SIEVERS/SLESINA 1980; BOHM 1981;
KUBICEK 1981; ROTTLUFF 1983.
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Umwelterziehung — eine Herausforderung an das
betriebliche Ausbildungspersonal

Voriiberlegungen fiir eine Weiterbildung der Ausbilder zu
einer berufspadagogisch orientierten Umwelterziehung

Allgemeine Ziele der Umwelterziehung .

Die Beziehung des Menschen zu seiner Umwelt ist verstirkt seit
Anfang der 70er Jahre Gegenstand erziehungswissenschaftlicher
Forschung und unterrichtlicher Praxis. Unter dem Eindruck der
+Umweltkrise’’ wurden natur- und sozialwissenschaftliche Facher
zu neuen Themenkreisen wie Umweltschutz und Okologie ficher-
ibergreifend gebiindeit und institutionell verankert. [1]
Umwelterziehung soll gemaR der Kuitusministerkonferenz nicht
primdr Fakten und Erkenntnisse vermitteln sowie analytische
Fahigkeiten in der Problematik des Umweltschutzes fordern,
sondern sie soll vor allem bewuRtseinsbildend sein, d. h., auf Ein-
stellungen und Verhaltensweisen einwirken und zu einem verant-
wortlichen, ,,umweltbewuBten’” Umgang mit der Natur fiihren.
Es soll zur ,,Hege und Pflege der Natur und zu einem Leben im
Einklang mit der Natur” erzogen werden, einem Verhalten also,
das iiber die Schulzeit hinaus wirksam bleibt:

Eine verantwortliche Umwelterziehung wird sich daher nicht
darauf beschrinken kénnen, die Schiller zum Beispiel dazu zu
erziehen, sparsam mit Ressourcen umzugehen’, Abfall nicht ein-
fach achtlos wegzuwerfen oder die Verteuerung von Produkten
in Kauf zu nehmen, die umweltschonend und mit zusatzlichen
Kosten hergestellt wurden. Ein derart enges Verstindnis ‘von
Umwelterziehung setzt sich der Kritik aus, sie kuriere — ebenso
wie pragmatisches, kurzfristiges Denken im Umweltschutz —
lediglich an Symptomen oder leiste allenfalls schulintern ejnen
motivationalen Beitrag zur Uberwindung von Schulmiidigkeit.

In diesem Zusammenhang werden auch weiterreichende Ansitze
diskutiert, die sich nicht auf ein neues ,,Schulfach’’ beschranken
oder auf eine Revision iberkommener Facherdisziplinen. Die
grundlegenden Konsequenzen, die dabei gezogen werden, lassen
sich auf die — zundchst abstrakten — Begriffe Ganzheitlichkeit,
ProzeRhaftigkgit und Netzwerk-Verbundenheit zuriickfiihren,



