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Kongreß: ,,Personal in 
der beruflichen Aus- und 
Weiterbildung'' 

Es gibt eine Vielzahl laufender, 
aber auch geplanter Aktivitäten 
zur Qualifizierung des Personals in 
der beruflichen Aus- und Weiter­
bildung (Ausbilder, Ausbildungs­
berater, Mitglieder in den Aus­
schüssen, Weiterbildner, mitwir­
kende Fachkräfte). Die Maßnah­
men werden von den Betrieben, 
den Kammern, dem Bundesinstitut 
für Berufsbildung, den Hochschu­
len (in Form von Forschungsvorha­
ben), den Verbänden usw. durch­
geführt oder initiiert. 

Diese inhaltlich, in Zielsetzung und 
Adressatenkreis unterschiedlichen 
Maßnahmen, sollten in einer zwei­
bis dreitägigen Fachtagung des 
Bundesministers für Bildung und 
Wissenschaft und des Bundesinsti­
tuts für Berufsbildung in Arbeits­
gruppen präsentiert und diskutiert 
werden. Das Bundesinstitut für Be­
rufsbildung könnte die organisato­
rische und inhaltliche Planung, 
Durchführung und Auswertung 
übernehmen. Die Ergebnisse der 
Veranstaltung sollten in einer Schrif­
tenreihe des Bundesministers für 
Bildung und Wissenschaft veröf­
fentlicht werden. 
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Veränderte Anforderungen und Qualiilka.tionen 
betrieblicher Ausbilder 
Winfried Schulz 

Der technische und organisatorische Wandel im Produktions-, Dienstleistungs- und Verwal­
tungsbereich, gesellschaftliche Entwicklungen sowie veränderte Bildungsziele veranlassen, 
auch über die Weiterentwicklung der Qualifikation betrieblicher Ausbilder nachzudenken, 
die für die Ausbildung angehender Fachkräfte Verantwortung im Betrieb tragen. Nicht al­
lein die wachsenden Anforderungen im beruflichen, sondern auch im berufs- und arbeits­
pädagogischen Bereich werden betriebliche Ausbilder künftig stärker fordern als bisher. 
Ein genereller Überblick soll dies verdeutlichen. 

Winfried Schulz 
Berufspädagoge; wissenschaftlicher Direktor und 
Bereichsleiter für den Bereich "Ausbildungsper­
sonal" im Bundesinstitut für Berufsbildung 

Anforderungen durch 
Technikentwicklung 

Die Technikentwicklung bis zur 
Jahrtausendwende wird vor allen 
Dingen durch die weitere Ausar­
beitung neuer Produkte und 
Dienstleistungen, neuer Produk­
tionsverfahren und insbesondere 
neuer Informations- und Kommuni­
kationstechniken sowie die da­
durch verursachten Veränderun­
gen in der Arbeitsorganisation ge­
prägt. Die Auswirkungen neuer 
Techniken auf Qualifikationsanfor­
derungen, Arbeitsorganisation und 
Führungsverhalten lassen einen 
Trend erkennen, der der Arbeits­
zerlegung und Spezialistischen Ein­
seitigkeiten zunehmend der Inte­
gration und Verzahnung früher ge­
trennter Aufgabenbereiche weicht. 
In der Produktion zeichnen sich 
modular aufgebaute Fertigungssy­
steme ab, im Dienstleistungs- und 
Verwaltungsbereich teilautomati-

sierte Zentren, die mit der Ferti­
gung verknüpft werden; Teilaufga­
ben der Wartung und der Stö­
rungsdiagnose werden hierbei in­
tegriert. Vor allem dürfen kaufmän­
nische und produktive Einsatzfel­
der im Betrieb nicht mehr als je­
weils isoliert homogene Felder be­
trachtet werden. Der Trend der 
Vergangenheit, menschliche Ar­
beit immer weiter zu zergliedern, 
verlangsamt sich nicht nur, er kehrt 
sich in manchen Bereichen sogar 
um. Diese Entwicklungen führen zu 
veränderten Arbeitsaufgaben, die 
komplexer und abstrakter werden 
und damit sowohl zu neuen neben­
fachlichen als auch zu überfachli­
chen Qualifikationen führen . Höhe­
re und breitere Anforderungen 
werden damit an die Ausbildung 
künftiger Fachkräfte und damit 
auch an Ausbilder gestellt. An die 
Stelle von einfachen Routinearbei­
ten, körperlich schweren manuel­
len Arbeiten treten Fähigkeiten 
des Planens, Nachdenkens und 
Überwachens von Arbeitsabläu­
fen. Damit verbunden sind größere 
Anforderungen an fachübergrei­
fende Fähigkeiten (Schlüsselquali­
fikationen), wie z. B. abstraktes 
Denken, geistige Beweglichkeit, 
Verantwortungsbereitschaft, Koope­
rations- und Kommunikationsfähig­
keit In dem Maße, in dem sich der 
Lernende im Betrieb zum mitden­
kenden und mitplanenden, selb­
ständig problemlösenden Mitar­
beiter entwickelt, kann der Ausbil­
der nicht mehr in erster Linie auto­
ritärer Aufgabenzuweiser und Kon­
trolleur sein, sondern Informations­
vermittler, Diskussionspartner, Mo­
derator und Konfliktlöser. Eine ge­
glückte Ausbildungs- und Füh­
rungsleistung besteht nicht mehr in 
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Befehl und Gebot, sondern in Vor­
bild, Begeisterungsfähigkeit und 
Überzeugungskraft 

Anforderungen durch gesell­
schaftliche Entwicklungen 

Ein weiterer Wandel zeichnet sich 
bei der gesellschaftlichen Entwick­
lung ab. Waren die letzten 12 Jahre 
durch eine steigende Nachfrage 
nach Ausbildungsstellen gekenn­
zeichnet, beginnt sich die demo­
graphische Entwicklung jetzt umzu­
kehren . Die Zahl der Schulab­
gänger in der Bundesrepublik 
Deutschland wird in einem Jahr­
zehnt zwischen 1983 und 1993 um 
ca. 40 % von etwa l Mio. auf 600 000 
absinken. Damit wird auch die 
Nachfrage nach Ausbildungsplät­
zen vom Höchststand 1985 mit 
756 000 auf etwa 490 000 im Jahre 
1995 absinken. Hinzu kommt, daß 
sich die schulische Vorbildung, Al­
ter und Wertvorstellungen der Ju­
gendlichen in den letzten Jahren 
erheblich verändert haben. So hat 
sich das Durchschnittsalter der 
Auszubildenden innerhalb von 20 
Jahren um fast 2 Jahre von 16,3 im 
Jahre 1965 auf 18,2 im Jahre 1985 er­
höht. Auch wenn in diesen Zahlen 
z. T. Folgen des Lehrstellenman­
gels (sog. Altnachfrage) enthalten 
sind, spiegeln sie doch vor allem 
die gestiegene Vorbildung der 
Auszubildenden wider. Neben er­
höhtem Bildungsniveau tritt gleich­
zeitig vorangeschrittene Reife. An­
dererseits blieben in den letzten 
Jahren im Durchschnitt mehr als 
80 000 Jugendliche pro Jahr ohne 
Berufsausbildung. Die Gründe, 
weshalb diese Jugendlichen keine 
Ausbildung aufnehmen oder an ei­
ner begonnenen Ausbildung schei­
tern, sind sehr unterschiedlich. Sie 
können z. B. in fehlender Berufsrei­
fe oder Ausbildungsmotivation lie­
gen, in unzureichender Vorbil­
dung, in sozialen Benachteiligun­
gen, in Sprachdefiziten bei jungen 
Aussiedlern und Ausländern. Sie 
können aber auch z. B. in Fehlent­
scheidungen aufgrund unzurei­
chender Information und Beratung, 
in den Anforderungen einer Aus­
bildung begründet sein. 
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Bei den Veränderungen von Wert­
vorstellungen und Einstellungen 
insbesondere bei Jugendlichen 
zeichnen sich Veränderungen (wie 
z. B. rapide Abnahme unkritischer 
Zustimmung zur Technik, steigen­
des Interesse junger Frauen an 
Ausbildungs- und Erwerbstätigkeit, 
wachsendes ökologisches Bewußt­
sein) sowie Tendenzen ab, bei de­
nen Leistung und individuelle Qua­
lifizierungsbemühungen als Maß­
stab für persönlichen Erfolg und 
für verbesserte Arbeitsmarktchan­
cen gesehen werden; andererseits 
erhöht sich durch die wachsende 
Freizeitorientierung das außerbe­
rufliche Interessenspektrum jun­
ger Menschen. Die junge Genera­
tion betrachtet Arbeit und Freizeit 
gleichwertig und will keine kostba­
ren Lebensminuten auf einem "ge­
dämpften Lustniveau" verbringen. 
Im Falle falscher Führung bestra­
fen sie Ausbildungs- und Führungs­
kräfte häufig mit Unlust, Einsatzver­
weigerung und Demotivation. Vom 
Ausbilder fordern diese Entwick­
lungen und Trends, sich viel eher 
als früher darauf einzustellen, daß 
er es in Zukunft in der Ausbildung 
mit mehr jungen Erwachsenen zu 
tun hat; es sind Auszubildende, die 
volljährig und in jeder Beziehung 
gleichberechtigte Mitglieder der 
Gesellschaft sind. Ein höheres Al­
ter bedeutet nicht zuletzt aber 
auch, daß die durchschnittliche 
Leistungsfähigkeit der Bewerber 
gestiegen ist. Das bedeutet, daß 
auch höhere Ansprüche an die 
Ausbildung gestellt werden, z. B. 
durch Abiturienten; diesen muß 
entsprochen werden, wenn sie auf 
Dauer für eine betriebliche Ausbil­
dung gewonnen werden sollen. 
Der Ausbilder muß auch damit 
rechnen, daß er es künftig ver­
stärkt mit lernschwachen Jugendli­
chen zu tun hat. Die zunehmende 
Heterogenität der Lerngruppen in 
der Ausbildung wird den Ausbil­
der zu höherer Flexibilität beson­
ders im didaktischen und methodi­
schen Bereich herausfordern. Dar­
über hinaus wird er mit kritischen 
Einstellungen konfrontiert, z. B. zu 
Technik, Natur, Arbeit sowie mit 
anderen Traditionen, Werten und 
Normen, z. B. bei ausländischen Ju­
gendlichen. Als Vermittler hat der 
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Ausbilder vor allem auf das Ver­
hältnis Mensch und Technik, auf 
das Verhältnis Ökologie und Öko­
nomie besonders einzugehen so­
wie die Wertschätzung anderer 
kultureller Denk- und Verhaltens­
weisen zu unterstützen. 

Anforderungen durch 
die Entwicklung neuer 
Bildungsziele 

Eine erste Antwort auf die beispiel­
haft genannten Herausforderun­
gen stellen die Vereinbarungen 
neuer Bildungsziele dar, beispiels­
weise die neugeregelten Ausbil­
dungsordnungen für die Ausbil­
dung in den industriellen Metall­
und Elektrobereichen. Durch Re­
duktion, Konzentration früherer 
vergleichbarer Berufe und durch 
die Einführung einer umfassenden 
Berufsqualifikation einschließlich 
berufsübergreifender Qualifika­
tion (Schlüsselqualifikation) sind 
diese Regelungen vor allem eine 
erste Antwort auf die Herausforde­
rung der Entwicklung der Technik 
und der Arbeitsorganisation. 
Selbst wenn die neuen Ausbil­
dungsberufe als wesentliche Un­
terstützung für die Organisation 
der betrieblichen Ausbildung von 
der Praxis angenommen worden 
sind, können sich für den Ausbil­
der hieraus neue Anforderungen 
ergeben, die besonders vor dem 
Hintergrund des Arrangements 
und der Organisation bei der Um­
setzung von Betriebs- und Ausbil­
dungszielen zu sehen sind. Vor al­
lem das Verhältnis von Ausbil­
dungsberufsbild und Ausbildungs­
rahmenplan wirft immer wieder 
Fragen auf. Für den Ausbilder geht 
es darum, den Ausbildungsrah­
menplan (das ist die "Anleitung zur 
zeitlichen und sachlichen Gliede­
rung der Ausbildung'') in den be­
trieblichen Ausbildungsplan und in 
einen individuellen Versetzungs­
plan umzusetzen. Hier stößt man 
häufig auf die widersprüchliche 
Auffassung, daß diese Anlage zur 
Ausbildungsordnung verbindlich 
ist und andererseits im Rahmen 
der Flexibilitätsklausel davon ab­
gewichen werden kann. Diese Fra-
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ge wird künftig noch größere Be­
deutung erlangen, wenn in Anbe­
tracht der bereits erwähnten Hete­
rogenität der Auszubildenden indi­
vidualisierende und differenzie­
rende Ausbildungsgänge erforder­
lich werden. Auf die Dauer gese­
hen werden Ausbilder sich veran­
laßt sehen, sich mit mehr Fantasie 
an den Motivationsprozeß heranzu­
machen. Für diese Umsetzungs­
und Führungsaufgabe braucht der 
Ausbilder u. U. Hilfestellung, die vor 
allem den Einsatz flexibler Organi­
sationsformen, vielfältiger Metho­
den und differenzierter berufs­
didaktischer Maßnahmen betreffen. 

Qualifikationen des 
Ausbilders und ihre 
Weiterentwicklung 

Das Ziel, möglichst alle Jugendli­
che entsprechend den genannten 
Herausforderungen beruflich zu 
qualifizieren, wird in den 90er Jah­
ren nicht nur ein Ziel der Bildungs­
und Sozialpolitik sowie der Wirt­
schafts- und Arbeitsmarktpolitik 
sein, sondern das vorrangige Ziel 
der Unternehmen und Ausbilder. 
Sie werden deshalb besondere 
Anstrengungen unternehmen müs­
sen, wenn sie den Bedarf an Fach­
kräften decken wollen. Investitio­
nen in neue Techniken sind daher 
ohne Parallelinvestitionen in Aus­
und Weiterbildungsmaßnahmen 
kaum noch denkbar für die Perso­
nalentwicklung. Es ist hier unum­
stritten, daß der Ausbilder die we­
sentliche aktive Rolle in der Ausbil­
dung hat. Dies bedeutet, daß der 
Ausbilder auf seine Aufgabe gut 
vorbereitet sein muß. 

Berufliche Qualifikationen 

Im Vordergrund müssen hierbei 
die Erweiterung und Vertiefung 
beruflicher Qualifikationen ein­
schließlich fachübergreifender 
Qualifikationen im Mittelpunkt ste­
hen, die er für die Ausübung sei­
ner erfolgreichen beruflichen Tä-
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tigkeit selbst benötigt. Die Mehr­
zahl der Ausbilder steht in den ver­
schiedenen Betrieben an vielen 
unterschiedlichen Positionen und 
üben Ausbildungsaufgaben im Rah­
men ihrer beruflichen Tätigkeit ne­
benberuflich aus. Sie erleben tech­
nische, wirtschaftliche und soziale 
Veränderungen im Betriebsalltag 
unmittelbar und können aktuell 
erforderliche Qualifikationen di­
rekt und anwendungsbezogen an 
den Auszubildenden weitergeben. 
Ihrer beruflich zu erweiternden 
Qualifikation kann durch die Wahr­
nehmung und Nutzung vielfältiger 
Weiterbildungsangebote Rech­
nung getragen werden. Im Vorder­
grund steht hier vor allem die Er­
weiterung der informations- und 
kommunikationstechnischen Fähig­
keiten im Zusammenhang mit be­
ruflichen Fähigkeiten. Gleiches gilt 
selbstverständlich auch für die 
Ausbilder, die z. B. in Lehrwerkstät­
ten Ausbildungsaufgaben hauptbe­
ruflich ausüben. Zur Sicherung des 
Praxis- und Anwendungsbezuges 
wäre es sinnvoll, ihre Funktion zu 
überdenken und ihnen beispiels­
weise Gelegenheiten der Mitwir­
kung im betrieblichen Alltag zu er­
öffnen. 

Berufs- und 
arbeitspädagogische 
Qualifikationen 

Ebenso wie eine gute berufliche 
Qualifikation ist die pädagogische 
Qualifikation des Ausbilders eine 
wesentliche Voraussetzung für die 
Wahrnehmung von Ausbildungs­
aufgaben im Betrieb. Die Ausfor­
mung dieser Qualifikationen für 
den betrieblichen Ausbilder wur­
de in den letzten Jahren durch ver­
schiedene Regelungen vorange­
bracht Zunächst wurden durch 
das Berufsbildungsgesetz (BBiG) 
und die Handwerksordnung (HwO) 
die Rahmenbedingungen für die 
Qualifikation der Ausbilder festge­
legt. Danach darf Auszubildende 
nur einstellen und ausbilden, wer 
persönlich und fachlich geeignet 
ist. Die fachliche Eignung ist dann 
gegeben, wenn sowohl die berufli­
chen Fertigkeiten und Kenntnisse 

als auch die erforderlichen berufs­
und arbeitspädagogischen Kennt­
nisse nachgewiesen werden kön­
nen. Nähere Bestimmungen der 
geforderten berufs- und arbeits­
pädagogischen Kenntnisse erfolg­
ten in der Ausbilder-Eignungsver­
ordnung (AEVO), die seit 1972 in 
verschiedenen Ausbildungsberei­
chen (wie z. B. gewerbliche Wirt­
schaft, Landwirtschaft, Hauswirt­
schaft, öffentlicher Dienst) Eingang 
gefunden hat. Die Ausbilder-Eig­
nungsverordnung bestimmt, daß 
jeder Ausbilder seine berufs- und 
arbeitspädagogische Eignung nach­
zuweisen hat, die sich auf Kennt­
nisse aus vier Sachgebieten be­
zieht (vgl. hierzu auf der Seite 9 die 
Übersicht über die formalen Min­
destanforderungen). 

Als Hilfestellung für Maßnahmeträ­
ger und Referenten zur Vorberei­
tung auf den Nachweis der berufs­
und arbeitspädagogischen Kennt­
nisse hat der ehemalige Bundes­
ausschuß für Berufsbildung (heute: 
Hauptausschuß des Bundesinstituts 
für Berufsbildung) 1972 einen "Rah­
menstoffplan zur Ausbildung der 
Ausbilder" empfohlen. Dieser ent­
hält eine Detaillierung der Lernin­
halte, Angaben über die Gesamt­
stundenzahl, Gewichtung der vier 
Sachgebiete sowie Formen der 
Vorbereitung. 

Aus diesen Bestimmungen und 
Empfehlungen lassen sich das für 
den Ausbilder geforderte berufs­
und arbeitspädagogische Qualifi­
kationsprofil erkennen. Wesentli­
cher Bestandteil dieses Qualifika­
tionsbereiches ist die Unterrichts­
und Ausbildungskompetenz, die im 
Sachgebiet 2 unter der Rubrik 
"Planung und Durchführung der 
Ausbildung'' aufgeführt ist. Nach 
Art und Umfang sind diese Inhalte 
geeignet, jene zentrale pädagogi­
sche Qualifikation umfassend zu 
fundieren . Dafür spricht einmal ihr 
hoher Stundenanteil, wie er in der 
Vorbereitungspraxis von 60-80 
Stunden auch durchgeführt wird, 
also ein Zeitrahmen, der sich 
durchaus mit den Zeiten verglei­
chen läßt, die für diesen Qualifika­
tionsbereich in verschiedenen 
Lehramtsstudiengängen (insbeson-
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Übersicht: Formale Mindestanforderungen für die Berechtigung zum Ein­
stellen und Ausbilden 

persönlich geeignet fachlich geeignet 

beruflich persönliche Eignung ist 
normalerweise gegeben 
(Entzug u. a. bei schwerem 
Verstoß gegen Jugend­
schutzgesetz oder BBiG) 

Ge nach Wirtschafts- und 
Berufszweig) : 

b erufs- und arbeitspädago­
gisch 

- 24. Lebensjahr vollendet Sachgebiete nach Ausbilder­
Eignungsverordnung: - Abschlußprüfung eines 

entsprechenden Ausbil­
dungsberufes (ersatz­
weise auch andere Prü­
fungen mit praktischer 
Tätigkeit) 

- Grundfragen der Berufs­
bildung 

- Planung und Durchfüh­
rung der Ausbildung 

- Der Jugendliche in der 
Ausbildung 

dere Sekundarstufe Il) vorgesehen 
sind. Zum anderen lassen die In­
halte dieses Sachgebietes erken­
nen, daß die wesentlichen Qualifi­
kationsbestandteile einer Unter­
richts- und Ausbildungskompetenz 
(insbesondere die Inhalte: Ausbil­
dungsziele, Didaktik und Metho­
dik, Lehrverfahren und Lernpro­
zesse, Beurteilen und Bewerten) 
ausreichend berücksichtigt sind. 
Diese Inhalte, für deren Auswahl 
das pragmatische Prinzip der be­
ruflichen Relevanz und Handlungs­
kompetenz zugrunde liegt, haben 
die erste Priorität, mit deren Hilfe 
die unmittelbare, funktionale Quali­
fikation des Ausbilders erworben 
wird. Diesem "pädagogischen Lei­
stungswissen' ' gegenüber besitzen 
die übrigen Qualifikationsbestand­
teile, wie die vielfältigen und de­
taillierten Kenntnisse über die 
Adressaten, über Grundfragen 
und Recht der Berufsbildung, die 
zusammenfassend auch als "päd­
agogisches Orientierungswissen' ' 
bezeichnet werden können, eine 
zweite Priorität. Sie dienen dem 
Ausbilder nur mittelbar zur Qualifi­
zierung für seine Berufsarbeit, in­
dem sie ihm Informationen und die 
Rahmenbedingungen seiner Auf-
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- Rechtsgrundlagen 

gaben vermitteln. Eine darüber 
hinausgehende Qualifizierung zur 
Reflexion erziehungswissenschaft­
licher Fragestellungen und Zusam­
menhänge sowie erziehungswissen­
schaftliche Forschung - wie dies 
in den Studiengängen zur Lehrer­
qualifizierung üblich ist - ist nicht 
beabsichtigt. 

Eine Beurteilung des pädagogi­
schen Qualifikationsprofils für den 
Ausbilder muß an erster Stelle der 
Tatsache Rechnung tragen, daß mit 
dem Inkrafttreten der Regelungen 
und Empfehlungen der entschei­
dende Schritt zu einer pädago­
gisch fundierten, qualifizierten und 
professionellen Berufsarbeit der 
Ausbilder getan wurde. Dieser 
Schritt ist im allgemeinen hoch zu 
werten, zumal dieses Qualifikations­
profil durchaus zur Realisierung ei­
ner praxisrelevanten und adäqua­
ten Unterrichts- und Ausbildungs­
kompetenz und Qualität geeignet 
erscheint. Auch andere Länder, 
insbesondere Länder der Europäi­
schen Gemeinschaft, zeigen hier in 
jüngster Zeit ihre Wertschätzung 
und bekunden zunehmendes Inter­
esse an einer vergleichbaren Aus­
bilderqualifizierung. 
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Nach diesen Regelungen und 
Empfehlungen haben seit 1972 z. B. 
für den Bereich der gewerblichen 
Wirtschaft rd . 525 000 Ausbilder 
den Nachweis der berufs- und ar­
beitspädagogischen Kenntnisse er­
bracht, davon rd. 250 000 Ausbilder 
in Form der Ausbilder-Eignungs­
prüfung. Im Vergleich zur Gesamt­
zahl von ca. 750 000 persönlich ge­
eigneten und fachlich qualifizierten 
Ausbildern in allen Ausbildungs­
bereichen waren in 1987 im Be­
reich der gewerblichen Wirtschaft 
rd. 350 000 Ausbilder als Verant­
wortliche für die Berufsausbildung 
bei den Industrie- und Handels­
kammern gemeldet. Die Mehrzahl 
dieser Ausbilder üben ihre Ausbil­
dungsfunktion nebenberuflich aus. 

Kritische Anmerkungen zur Quali­
fikation und zur Qualifizierung rich­
ten sich im grundsätzlichen nicht 
gegen die Rahmenbedingungen 
und die Konzeption des zugrunde 
liegenden Ausbilderprofils. Sie zie­
len im wesentlichen auf die Frage, 
ob das in der Ausbilder-Eignungs­
verordnung vorgegebene Qualifi­
kationsprofil auch ohne ins Ge­
wicht fallende Abstriche im Rah­
men der in der Qualifizierungspra­
xis überwiegend lehrgangsgebun­
denen Form erreicht werden kann. 
Die in der Ausbilder-Eignungsver­
ordnung festgelegte Qualifikation 
kann im wesentlichen abstrakt und 
theoretisch sein (da hier lediglich 
Kenntnisse der gesamten Sachge­
biete nachgewiesen werden sol­
len), wenn der Anwendungs- bzw. 
Praxisbezug in Form von Erfahrun­
gen unberücksichtigt bleibt. Die­
sen Mangel wird die in der Ausbil­
der-Eignungsverordnung vorgese­
hene praktisch durchzuführende 
Unterweisungsprobe nicht behe­
ben können. Eine weitere kritische 
Anmerkung bezieht sich auf die 
ungesicherte Verknüpfung der all­
gemein didaktischen und methodi­
schen Kenntnisse mit dem Fachwis­
sen des Ausbilders. Hier fehlt es 
häufig noch an einer berufs- oder 
berufsfeldspezifischen didaktischen 
Integration. Insgesamt gesehen er­
scheint jedoch das in der Ausbil­
der-Eignungsverordnung vorgege­
bene pädagogische Qualifikations­
profil von seiner Intention her ge-

9 



FACHBEITRÄGE 

eignet zu einer umfassenden und 
den genannten Herausforderun­
gen und Anforderungen angemes­
senen Qualifizierung des Ausbil­
ders. Dies zeigt sich auch daran, 
daß eine Reihe von Betrieben und 
Maßnahmeträgern aufbauend auf 
diesen umfassenden Grundlagen 
der jeweiligen aktuellen Heraus­
forderung angepaßte Weiterbil­
dungsmaßnahmen sowie ergän­
zende Kurse und Angebote zum Er­
fahrungsaustausch erprobt haben 
und weiterhin durchführen . Als 
Beispiel hierzu ist das vom Bund 
geförderte Modellvorhaben zur 
projekt- und transferorientierten 
Ausbildung (PETRA) zu erwähnen; 
bei diesem Vorhaben steht die 
Weiterbildung von Ausbildern in 
der flexiblen Anwendung von Me­
thoden zur Förderung von berufs­
übergreifenden Fähigkeiten im 
Vordergrund. Andere Beispiele 
von Modellversuchen zeigen, wie 
die Umweltthematik als berufs­
und fachübergreifendes Prinzip in 
die Fachausbildung eingebettet 
wird. Umweltschutz spielt für alle 
Berufe eine Rolle, am deutlichsten 
bei den Chemieberufen, bei denen 
umweltgerechtes Verhalten eine 
besondere Schlüsselfunktion dar­
stellt. 

Konsequenzen für die 
zukünftige Qualifikation 

Zusätzlich zur Erweiterung der be­
reits erwähnten beruflichen Quali­
fikationen würde besonders die 
Weiterbildung der berufs-und ar­
beitspädagogischen Qualifikatio­
nen der Ausbilder eine weitere ge­
nerelle Antwort auf die techni­
schen und gesellschaftlichen Her­
ausforderungen darstellen. 

Eine praxisgerechte Weiterent­
wicklung der berufs- und arbeits­
pädagogischen Qualifizierung be­
trieblicher Ausbilder hat dabei fol­
gende Gesichtspunkte zu berück­
sichtigen: 

Hinsichtlich der Art und des Um­
fangs der Weiterbildung bewähren 
sich flexible Maßnahmen und viel­
fältige Möglichkeiten, die einer-
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seits schnelle und praktische Hilfe­
stellungen und andererseits eine 
möglichst hohe Breitenwirkung er­
zielen können. Dabei gilt es vor al­
lem, die Rahmenbedingungen und 
Möglichkeiten der Betriebe zu be­
rücksichtigen, dem Kenntnisstand 
und den Erfahrungen der Ausbil­
der Rechnung zu tragen sowie vor­
handenes Expertenwissen und Be­
ratungsdienste für die Förderung 
der Ausbilder zu nutzen. Bestehen­
de Weiterbildungsangebote, die 
die Kommunikation und Koopera­
tion der Beteiligten fördern, sollten 
weitergeführt, ausgebaut und zu­
sätzlich durch Informationsmateria­
lien für die Hand des Ausbilders 
unterstützt werden. 

Hierzu eignen sich insbesondere: 
- betriebsbezogene und betriebs­

übergreifende Seminare und 
Kurse mit Experten aus Praxis 
und Wissenschaft 

- Erfahrungsaustausch, themen­
bezogene Gesprächs- und Ar­
beitskreise im Betrieb und mit 
Ausbildern aus anderen Betrie­
ben sowie mit den an der Be­
rufsbildung beteiligten Lehrern 
und Beratern 

- Workshops, Fachtagungen und 
Kongresse. 

Darüber hinaus gilt es, bewährte 
Einzelmaßnahmen zur Weiterent­
wicklung aus der Praxis aufzugrei­
fen und zu prüfen, inwieweit diese 
auch für die angehenden Ausbil­
der von Bedeutung sind. 

Der Rahmenstoffplan zur pädago­
gischen Ausbildung der Ausbilder, 
der seit 1972 auch heute noch für 
Vorbereitungsmaßnahmen ange­
hender Ausbilder eine wesentliche 
Grundlage darstellt, müßte hierbei 
miteinbezogen werden. Zur Siche­
rung der Realisierbarkeit ist es 
aber erforderlich, den Praxisbe­
zug der Inhalte zu verbessern so­
wie berufsdidaktische Brücken 
zwischen allgemein didaktischen 
Kenntnissen und dem Fachwissen 
der Ausbilder zu verstärken; dar­
über hinaus gilt es, den unter­
schiedlichen Lernwegen und -mög­
lichkeiten junger Erwachsener (wie 
z. B. Abiturienten und lernschwa­
chen Personengruppen) durch Er-

weiterung der Lehrverfahren und 
betrieblicher Organisationsformen 
Rechnung zu tragen, die das lebens­
lange Lernen und vor allem den 
Erwerb fachübergreifender Fähig­
keiten fördern . 

Das Bundesinstitut für Berufsbildung 
unterstützt durch seine Forschungs-, 
Entwicklungs- und Dienstleistungs­
tätigkeit Betriebe, Ausbilder und 
die an der Berufsbildung beteilig­
ten Organisationen und Institutio­
nen, um auf die neuen Aufgaben in 
der Berufsbildung zweckentspre­
chend reagieren zu können. 
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