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Rusbilder/innen im Spannungsverhaltnis
zwischen Bildungsziel und Organisation
des betrieblichen Ausbildungswesens

Probleme und Lésungsansétze am Beispiel der
Berufsausbildung von Industriekaufleuten

Hans-Christian Steinborn

Im Rahmen der Forschungsarbeiten des Bundesinstituts fiir Berufsbildung zur Weiterbil-
dung von Ausbildern sind in den vergangenen Monaten zahlreiche Expertengesprédche zu
Qualifizierungsproblemen in der Berufsausbildung durchgefiihrt und einschldgige Modell-
versuche ausgewertet worden. Diese Untersuchungen orientieren sich zu einem Teil am Aus-
bildungsberuf Industriekaufmann/Industriekauffrau. Im folgenden Beitrag sollen hierzu
Probleme aus dem Spannungsverhéltnis zwischen neuen Anforderungen und — teilweise —
noch nicht angepaBten Ausbildungsbedingungen aufgedeckt werden. LOsungsansétze aus
der Praxis schlieBen sich an und werden auf ihre Konsequenzen untersucht.
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Neue Anforderungen

In den letzten Jahren werden zu-
nehmend neue Anforderungen an
die Berufsausbildung gestellt.)
Fiir die folgende Betrachtung
schilt sich dabei der Zusammen-
hang zwischen neuen Formen indu-
strieller Arbeit, neuen Anforderun-
gen an Mitarbeiter/innen und ei-
nem davon abhdngigen zukunfts-
orientierten Bildungsziel als zentral
heraus.

Verdnderungen industrieller Ar-
beit werden in diesem Beitrag ein-
gegrenzt auf den Aufgabenkreis
von Industriekaufleuten. Es wird
dabei die Entwicklungsmoéglich-
keit verfolgt, die nach vorherr-
schender Meinung und nach Er-

gebnissen der Expertengespriche
mit dem hochsten Erwartungswert
versehen ist: Ubergang vom
Verrichtungs- zum Fallprinzip mit
der Wirkung einer Anreicherung
der kaufmannischen Sachbearbei-
tung sowohl in der Breite als auch
in der Tiefe in Verbindung mit ei-
nem Einsatz von [uK-Systemen als
Hilfsmittel zur Arbeitserledigung.?

Der Idealtyp der zukiinftigen kauf-
méannischen  Sachbearbeiter/in-
nen wird als fachlich fundierte, kri-
tisch-konstruktive, kreative, ent-
scheidungsfreudige, kooperative
und wendige Personlichkeit skiz-
ziert.?) Der ,alte’’ Mitarbeitertypus
des auf Anordnung wartenden,
ausfiihrenden, angepaRten Men-
schen wird nach einhelliger Auf-
fassung der Experten nicht der
Mitarbeiter sein, mit dem die tech-
nisch-8konomischen, sozialen und
organisatorischen Herausforderun-
gen gemeistert werden kdnnen.

Betriebe sehen sich damit — auch
aus okonomischen Griinden — vor
die Notwendigkeit gestellt, die
Ausbildung ihres Berufsnachwuch-
ses an einem neuen Bildungsziel
auszurichten: Vermittlung fachli-
cher, personlicher und sozialer
Handlungsfahigkeit mit starker Be-
tonung der Vermittlung von Schliis-
selqualifikationen. Mehr als bisher
muB die Berufsausbildung von In-
dustriekaufleuten
— die Entwicklung wirtschaftli-
chen Denkens fordern: Die Aus-
zubildenden miissen Arbeits-

strukturen und -abldufe sowie
ubergreifende betriebliche Zu-
sammenhange erkennen, Priori-
tdten setzen, Entscheidungen.
vorbereiten, Alternativen ge-
geneinander abwigen und Fol-
gen wirtschaftlichen Handelns
abschéatzen kénnen.

— die Fahigkeit zur Problemlésung
und Entscheidungsfindung ent-
wickeln: Hierzu zdhlen Analyse-
fahigkeit (Situationen; Proble-
me), Entwicklung von Losungs-
alternativen, Informationsauf-
nahme und -verarbeitung, Ent-
scheidungsvorbereitung, Ent-
scheidung und Begriindung.

— Kommunikations- und Koopera-
tionsfahigkeit pflegen: Auszubil-
dende miissen Gelegenheit zum
Erwerb von Prasentationstechni-
ken erhalten, Kontakte aufbauen
kénnen, Gesprdche und Ver-
handlungen vorbereiten und
fiihren, KompromiBvorschlige
entwickeln, im Team arbeiten
und Konflikte 16sen kénnen.

— die Entwicklung von Eigeninitia-
tive und Selbstverantwortung
begiinstigen: Auszubildende
miissen Ziele selbst setzen kén-
nen, Gelegenheit zum effektiven
Lernen haben, Ablaufe/L&-
sungswege mitgestalten kénnen
und fiir die Ergebnisse ihres
Handelns verantwortlich sein.

— Flexibilitdt und Kreativitat for-
dern: Gefordert ist ein Denken
und Handeln mit dem Ziel, neue,
anwendungsorientierte Vorschia-
ge zu entwickeln, gegeniiber
neuen Entwicklungen aufge-
schlossen zu sein, alte Formen/
Ablaufe/Verfahren in Frage zu
stellen.?)

Das Zusammenireffen dieser be-
trieblichen Anforderungen mit ho-
heren Anspriichen junger Men-
schen an die Ausbildung wird von
den befragten Experten als erfreu-
lich eingeschétzt, da betriebliche
und personale Zielvorstellungen
miteinander vereinbar sind. Das
héhere Durchschnittsalter und die
héhere Vorbildung der jungen
Menschen werden als Chance fiir
eine anspruchsvollere Qualifizie-
rung vor allem im Bereich der
Schliisselqualifikationen  verstan-
den.
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Probleme und
Lésungsansatze

Auszubildende treffen immer noch
auf Arbeitsbedingungen, die einer
vollstindigen Umsetzung dieses
hoéheren Bildungszieles entgegen-
stehen. Ein Beleg hierfiir mégen
neben Erkenntnissen aus den Ex-
pertengesprachen zundchst fol-
gende Ergebnisse gerade abge-
schlossener Untersuchungen des

Bundesinstituts fiir Berufsbildung

sein:

— 23% der Betriecbe des IHK-
Bereichs haben keinen schrift-
lichen Dbetrieblichen Ausbil-
dungsplan.

— Defizitbereiche in der betriebli-
chen Berufsausbildung sind u. a.
selbstandiges Arbeiten, Kunden-
umgang, Umgang mit neuen
Techniken, Férderung von Krea-
tivitat, Entwicklung von Kritikfa-
higkeit, Schaffung von Moglich-
keiten 2zur Entwicklung von
Eigeninitiative.

— In nur 10% der Ausbildungsbe-
triebe des IHK-Bereichs werden
hauptberufliche Ausbilder ein-
gesetzt. Die Zahl der nebenbe-
ruflichen Ausbilder pro Betrieb
ist in der Regel gering.?)

Im folgenden sollen 8 typische Ein-
zelprobleme, die sich aus den Ex-
pertengesprachen ergeben haben,
analysiert werden.

Problem 1: Die DV-Organisation
behindert kurzfristig die Bildung
komplexer Sachbearbeiterarbeits-
pléatze

Die DV-Organisation in der kauf-
mannischen Verwaltung befindet
sich vielfach noch in der Entwick-
lung vom GroRrechnereinsatz mit
Terminalbetrieb zu einer Organisa-
tionsform ,GroBrechnereinsatz mit
Arbeitsplatzcomputern’.®) Dieser
EntwicklungsprozeB beeinfluBt die
Organisation der Arbeit in der
kaufmannischen Verwaltung unmit-
telbar. Die Ausbildung von Indu-
striekaufleuten muB von dem zu-
kunftsorientierten Ziel des Einsat-
zes von Arbeitsplatzcomputern
ausgehen und das zur Planung und

Organisation von Arbeitsgebieten
und -abldufen erforderliche Ge-
staltungswissen vermitteln. Die be-
rufliche Bildung muB bewuBt in
eine Vorleistung eintreten. Ausbil-
der/innen haben damit mehrere
Probleme zu l6sen: Die Konzeption
fiir eine entsprechende Qualifizie-
rung im Betrieb ist zu entwickeln.
Sie muB sowohl den augenblick-
lichen Stand der DV-Organisation
im Betrieb als auch das Ausbauziel
beriicksichtigen. Fiir eine entspre-
chende Qualifizierung ist ein Lern-
ort zu schaffen, wenn die arbeits-
platzbezogene Ausbildung allein
dem zukunftsgerichteten Ziel we-
gen der noch dominierenden tradi-
tionellen DV-Organisation nicht ge-
recht werden kann.

Erfolgreich sind in der Ausbildung

von Industriekaufleuten:

— Schaffung eines neuen Lernor-
tes — im Rahmen vorhandener
Ausbildungsabteilungen — als
Lernstudio oder als ,Ausbil-
dungscomputerecke' 7

— Einfiihrung in die Standardsoft-
ware der kaufménnischen Ver-
waltung

— Einfithrung in PC-Standardsoft-
ware.,

Problem 2: Unanschauliche Ar-
beitsvollziige; Kaufmannische Ar-
beitsplatze miissen fiir eine Berufs-
ausbildung neu erschlossen wer-
den

Die Berufsausbildung in den be-
trieblichen Fachabteilungen wird
durch den Einsatz moderner Tech-
niken unanschaulicher. Der Beleg-
fluR als paddagogisches Mittel der
Qualifizierung wurde ersetzt durch
einen — unsichtbaren — DatenfluB.
Der Fortfall des sichtbaren Beleg-
flusses und sein Ersatz durch den
Aufbau und die Verdnderung von
Datensatzen mit Hilfe der EDV be-
rithrt die betriebliche Berufsaus-
bildung grundsatzlich. IThr geht An-
schauung als bedeutsame metho-
dische Stiitze eines Qualifizierungs-
prozesses in doppelter Hinsicht
verloren: Der Ausbildung fehit
quasi das Objekt des Handelns
(wie z. B. die Bestellung, die Rech-
nung, der Verkaufsvertrag, .. .), da
diese Belege der einmaligen Daten-

erfassung zum Aufbau von Daten-
satzen dienen, die beim Eintritt
weiterer Ereignisse fortgeschrie-
ben werden. Es fehlt auBerdem
der Ausbildung die iiber das Ob-
jekt und seine Bearbeitung in den
Fachabteilungen erzielbare An-
schauung, die Zusammenhinge,
Gesamtbeziige und Wirkungen
einzelner Bearbeitungsschritte er-
kennen lat.

Die betriebliche Berufsausbildung
setzt sich seit Jahren mit den metho-
dischen Konsequenzen einer sol-
chen ,Objektauflésung’’ auseinan-
der. Die allgemeine Antwort lautet:
Die Auszubildenden miissen inten-
siver als frither auf die Ausbildung
in den Fachabteilungen vorbereitet
werden, indem sie
— die wesentlichen Aufgaben der
jeweiligen Fachabteilung ken-
nen
— typische Arbeitsabldaufe in der
Fachabteilung erkennen und
darstellen
— die Verbindungen der Arbeit ei-
ner Fachabteilung zu der ande-
rer aufdecken und verstehen
— die organisatorischen Regelun-
gen, Hilfsmittel und , Werkzeu-
ge' der Fachabteilungen einset-
zen konnen.

Moglichkeiten zur Erlangung die-
ser (Vor-)Qualifikationen sind nach
Erkenntnissen aus laufenden Mo-
dellversuchen im wesentlichen
Orientierungswoche, Lernarrange-
ment und Simulation/Planspiel.®)

Problem 3: Funktion der Lernorte;
Theorievermittlung unbefriedi-
gend

Die Funktion der betrieblichen
Lernorte ist traditionell definiert.
Der Arbeitsplatz wird fiir ,,Praxis-
ausbildung'’, der betriebliche Un-
terricht wird als Ersatz fiir einen —
als unzureichend empfundenen —
Berufsschulunterricht angese-
hen.?) Bei zunehmender Abstrakt-
heit, Unanschaulichkeit und Kom-
plexitdt betrieblicher Arbeitsvor-
gange steht kein Lernort fiir die
Vermittlung der zum Verstdndnis
betrieblicher Realitdt erforderli-
chen Theorie zur Verfiigung. Hand-
lungswissen im notwendigen Um-
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fang kann nicht aufgebaut werden.
Die Fachabteilungen werden bei
ihrer Ausbildungsaufgabe nicht
ausreichend unterstiitzt. Bei der
Vermittlung der ,gesamien’’ Theo-
rie sind sie zeitlich iiberfordert.

Der Lernort Arbeitsplatz gerét bei
der Umsetzung des Bildungszieles
Handlungsfahigkeit wieder starker
in den Blick. Dieser ,,neue’ Einsatz
ist allerdings nicht als schlichte Re-
naissance vorstellbar. Eine notwen-
dige flankierende MaBnahme rich-
tet sich auf die Gestaltung des be-
trieblichen Unterrichts fiir Indu-
striekaufleute. Die Schwiche des
traditionellen betrieblichen Unter-
richts liegt in seiner inhaltlichen
Konzeption: Sie ist geleitet von Vor-
stellungen wie , Ersatz fiir Berufs-
schulunterricht’” und ,,Priifungs-
vorbereitung'.

Die Berufsschule hat ihre Aufgabe
im fachlichen Teil der Berufsaus-
bildung von Industriekaufleuten
bisher im wesentlichen in der Ver-
mittlung propadeutischer Kenntnis-
se gesehen. Die didaktische Ziel-
vorstellung des entsprechenden
Unterrichts schwankt dabei zwi-
schen dem Bild des ,kleinen Be-
triebswirtes’” und dem des ,, kénig-
lichen Kaufmanns'". Die Berufs-
schule kann ohne Veranderung ih-
res didaktischen Konzepts die auf-
tretende Theorieliicke nicht fiillen.

Die erkennbare Richtung der Ver-
dnderung des betrieblichen Unter-
richts kann folgendermaBen be-
schrieben werden: Der Betrieb 10st
sich von dem traditionellen Unter-
richtskonzept. Er nutzt statt dessen
die ihm dafir zur Verfiilgung ste-
hende Zeit fiir eine Vor- und Nach-
bereitung der Ausbildung in den

Fachabteilungen. Die Ziele dieser

neuen Funktion betrieblicher

Theorienphasen: )

— Erleichterung des Starts der
Auszubildenden in den Fachab-
teilungen durch Erkennen we-
sentlicher Aufgaben, Arbeits-
ablaufe, Verbindungen zu ande-
ren Fachabteilungen

— Vermitteln iibergreifender Qua-
lifikationen wie Prasentations-
techniken, selbstdndiges Arbei-
ten, Teamarbeit, Entwicklung

von Kreativitat, Einfiihrung in die
in den Fachabteilungen iibliche
neue Technik.

Der Berufsschulunterricht muf
sich demgegeniiber stirker befas-
sen mit der Entwicklung von
Grundlagen fiir die betriebliche
Berufsausbildung und der theoreti-
schen Fundierung, Verallgemeine-
rung, Verkniipfung, Vertiefung des
im Betrieb erworbenen Erfah-
rungswissens der Auszubilden-
den.) In der Berufsschule ent-
wickelte Grundlagen sollen es der
betrieblichen Berufsausbildung er-
moglichen, auf einer begrifflich —
theoretischen Basis in die Realitat
betrieblicher
Handlungen einzufithren. Der Be-
trieb soll also beispielsweise nicht
in das CGrundwissen {iber Anfrage,
Angebot, Rechtsgeschift, Lager-
haltung etc. einfilhren miissen, son-
dern auf der Grundlage entspre-
chend solider Kenntnisse der Aus-
zubildenden die Formen und Aus-
pragungen dieser Sachverhalte im
Ausbildungsbetrieb handlungs-
orientiert vermitteln. Der Anspruch
der Theorievermittiung an den
Ausbildungsbetrieb richtet sich
dann im Kern auf die Darstellung,
Erlauterung, Begriindung der be-
trieblichen Sachverhalte und Ent-
scheidungen. Der Ausbildungsbe-
trieb soll also seine Realitédt theore-
tisch fundieren und dadurch das
fiir kompetentes Handeln erforder-
liche Handlungswissen in einem
engeren Sinn — da betriebsbezo-
gen — vermitteln.

Zur Vertiefung der betrieblichen
Berufsausbildung durch Vermitt-
lung von Zusammenhangswissen
und Fundierung des gewonnenen
Erfahrungswissens muf die Berufs-
schule einen didaktischen Briicken-
schlag zur betrieblichen Berufs-
ausbildung vollziehen: Die Berufs-
schule muB z.B. von den unter-
schiedlichen Formen und Gestal-
tungen des Einkaufs und der Mate-
rialwirtschaft ,,ihrer"” Ausbildungs-
betriebe ausgehen und sie zum
Gegenstand des Unterrichts erhe-
ben. Herauszufiltern waren das
Gemeinsame und die Abweichun-
gen zwischen den Realtypen sowie
vor allem die Criinde, die zu den

Organisation und .

unterschiedlichen Ausprdgungen
des an sich gleichen Sachverhalts
gefithrt haben. Die Berufsschule
wiirde sich auf der Lernzielstufe
,Beherrschen''/, Anwenden’’ be-
wegen und damit den Transfer des
Celernten begiinstigen. Das ab-
strakte Vorgehen des klassischen
Berufsschulunterrichts, der — um
im Beispiel zu bleiben — die Mate-
rialwirtschaft auf wenige betriebs-
wirtschaftliche Aspekte im wesent-
lichen der Kapitalbindung, des op-
timalen Lagerbestandes und des
Rechnungswesens reduziert, wird
der Aufgabe nicht gerecht, Kompe-
tenz fiir ein zweckgerichtetes Han-
deln in einem betrieblichen Funk-
tionsbereich aufzubauen.

Problem 4: Ausbildung ohne Expe-
rimente begrenzt den Erwerb von
Schliisselqualifikationen

Die betriebliche Berufsausbildung
geht — verstdndlicherweise — von
dem Anspruch aus, die Zahl der
Fehler der Arbeitsausfilhrung
durch Auszubildende zu minimie-
ren (0-Fehler-Modell). Dahinter
wird das ,,Ausbildungsziel"’ ,,Funk-
tionstiichtigkeit” erkennbar. In der
Praxis treten unterschiedliche Wir-
kungen auf: Die Ausbildung am Ar-
beitsplatz wird zugunsten einer
starkeren schulischen Form der
Berufsausbildung zurlickgenommen
und erreicht nicht die Stufe selb-
standigen Tédtigseins. Die Ausbil-
dung am Arbeitsplatz erfolgt — bei
kaufmé&nnischen Berufen — mog-
licherweise auf der Basis eigens
fiir Ausbildungszwecke entwickel-
ter Daten/Féalle/Systeme. Es feh-
len Felder fiir Experimentieren
und selbstandiges Planen, Durch-
fithren, Kontrollieren in Ernstsitua-
tionen sowie Gelegenheiten, trans-
ferfdahige Qualifikationen aufzubau-
en. Lernen in offenen Situationen
ist der Forderung von Schliissel-
qualifikationen sehr forderlich.
Offen ist eine Ausbildungssituation
dann, wenn Ziel, Weg, Ablauf,
Beteiligte, Methode, Hilfsmittel frei
wahlbar und nicht vorgegeben
sind. Allerdings: Berufliches Han-
deln in der betrieblichen Arbeits-
welt ist zielgerichtetes Handeln zur
Erledigung von Arbeitsaufgaben.
Hieraus ergibt sich eine Einschran-
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kung der Freiheitsgrade offener
Lernsituation in der Ausbildung
von Fachabteilungen. Die Schaf-
fung offener Lernsituationen setzt
voraus die Abstimmung zwischen
Ausbildungsleitung und Leitung
der Fachabteilung, das Einbezie-
hen des Ausbildungsbeauftragten,
Abstimmung zwischen Ausbil-
dungsleitung und Ausbildern vor
Ort, Existenz komplexer Proble-
me/ Arbeitsaufgaben/Falle, die
sich von der taglichen — insbeson-
dere der straff organisierten —
Routine abheben sowie Mut des
Ausbilders vor Ort, sich einer neu-
en Situation zu stellen und in eine
neue Rolle zu schliipfen.

Bewdhrt haben sich in der Ausbil-

dung von Industriekaufleuten ne-

ben bestimmten |, Alltagsaufga-
ben"

— Sonderauftrage der Gruppen-,
Abteilungs- oder Hauptabtei-
lungsleiter. Beispiel: Aufstellung
und Ubersicht iiber den Fahr-
zeugbestand.

— Arbeiten zur Verbesserung der
iInfrastruktur” der Abteilung.
Beispiel: Entwicklung eines
Tabellenkalkulationsprogramms
mit der Moglichkeit der graphi-
schen Darstellung zur Aufberei-
tung von Informationen fiir die
Fachvorgesetzten iiber die Ab-
schreibungen auf Anlagevermo-
gensteile.

— Entwickeln und Auswerten von
Ubersichten durch Verarbei-
tung/ Verdichtung vorliegender
Informationen. Beispiel: Alters-
verteilung der Angestellten.

— Aufarbeitung ,liegengebliebe-
ner”’ Fille. Beispiel: Die Bezie-
hungen zum Kunden X in den
letzten 3 Jahren.

— Uberpriifung des gangigen In-
formationsflusses in der Fachab-
teilung; Suchen von Schwach-
stellen.

Erfahrungen in der betrieblichen
Berufsausbildung'?) zeigen, daf of-
fene Lernsituationen geschaffen
werden kénnen, von den Auszubil-
denden mit starker Motivation und
Arbeitsfreude belohnt werden,
mehr Selbstdndigkeit férdern als
jede andere Form der Ausbildung
und die Ausbilder/innen vor Ort

FACHBEITRAGE

durch die selbstandigere Erledi-
gung einer umfangreichen Aufga-
be zeitlich entlastet werden. Nicht
die Mdoglichkeit, offene Lernsitua-
tionen zu schaffen, ist das Problem,
sondern die Hemmungen, fiir die
betriebliche Berufsausbildung vor-
handene, geeignete Méglichkeiten
ZU nutzen.

Problem 5: Eine geringe Nutzung
des Lernpotentials der Fachabtei-
lungen erschwert die betriebliche
Berufsausbildung

Planung der Berufsausbildung
wird zu sehr an organisatorischen
Uberlegungen (Versetzungspldane)
und zu wenig an qualifikatorischen
Anforderungen ausgerichtet. Ein
Indiz dafiir ist die in der Regel un-
zureichende Beteiligung der Aus-
bildungsbeauftragten und Ausbil-
der/innen vor Ort an der inhalt-
lichen Planung der betrieblichen
Berufsausbildung. Folge: Das Aus-
bildungspotential der Fachabtei-
lungen wird nur teilweise genutzt.

Die Beteiligung der Fachabteilun-
gen an der Ausbildungsplanung
wird von den Experten als unerlal-
lich betrachtet. Die Ansitze dazu
sind sehr verschieden und spie-
geln wahrscheinlich den unter-
schiedlichen Grad der Koopera-
tion zwischen zentraler Ausbil-
dungsleitung und Fachabteilung
wider. Bewahrt hat sich insbeson-
dere das gemeinsame Planungs-
gesprach mit den Ausbildungsbe-
auftragten und Ausbildern vor
Ort®), in dem
— die Ziele der Ausbildung ertr-
tert, konkretisiert und auf die
betriebliche Realitét {ibertragen
— Vorschlage der Fachabteilun-
gen zur Vermittlung fachlicher
Qualifikationen an bestimmten
Arbeitspldtzen gemacht
— die Eignung einzelner Arbeits-
plétze fiir die Ausbildung durch-
leuchtet
— die Moglichkeiten der Vermitt-
lung von Schliisselqualifikatio-
nen erdrtert werden.

Der zeitliche Aufwand fiir solche
Planungsgesprdche, deren Ergeb-
nisse fiir mehrere Jahre Bestand
haben, wird mit wenigen Tagen

veranschlagt. Als besonders vor-
teilhaft an diesem Vorgehen wird
von den betroffenen Ausbildern
herausgestellt das gemeinsame Ex1-
ortern von Zielen und Realisie-
rungsmoglichkeiten, das Beriick-
sichtigen der Besonderheiten der
Fachabteilungen bereits in einer
ersten Planungsperiode, die Akti-
vierung der Ausbildungskompe-
tenz der Fachabteilung, die — zu-
mindest am Rande — erfolgende
Bewertung der Eignung einzelner
Arbeitsplatze fiir Ausbildungsauf-
gaben und der mit solchen Ce-
sprdchen verbundene allgemeine
Erfahrungsaustausch zwischen den
Ausbildern.

Ein vergleichbarer Weg, der je-
doch im Anspruch iiber das eben
beschriebene Beispiel hinausgeht,
wird in einem laufenden Modell-
versuch erprobt.¥) Die wesentli-
chen Weiterentwicklungen beste-
hen in folgenden Uberlegungen
und Schritten: Die Ausbildungsbe-
auftragten und Ausbilder/innen
vor Ort fiihren im Zusammenhang
mit der Umsetzung der Ziele der

Ausbildung auf die betriebliche

Realitdt Gesprache {iber Schliissel-

qualifikationen:

— Ausbilder/innen sollen verste-
hen, was Schliisselqualifikatio-
nen sind.

— Ausbilder/innen sollen die auf
einem hohen Abstraktionsniveau
beschriebenen Schliisselqualifi-
kationen auf ihre Arbeitssitua-
tion iibertragen. Beispiele: Was
bedeutet Kooperationsfahigkeit
fiir Industriekaufleute in ,unse-
rem’’ Unternehmen? Welche
Chancen bestehen in ,unse-
rem'’’ Unternehmen, auszubil-
dende Industriekaufleute selb-
standig im Einkauf, . .. operie-
ren zu lassen? Welche Moglich-
keiten bestehen in ,unserem'
Unternehmen, in der Ausbil-
dung Kundennahe zu praktizie-
ren? Welche betrieblichen An-
lasse bieten sich, die Kreativitat
der Auszubildenden zu fordern?

— Ausbilder/innen sollen von der
Bedeutung der Schliisselqualifi-
kationen durch Erérterung von
Beispielen aus der aktuellen be-
trieblichen Situation iiberzeugt
werden.

30

BWP 4/89



FACHBEITRAGE

— Ausbilder/innen sollen ermun-
tert und ermutigt werden, ihre
Arbeitswelt auf die Moglichkeit
der Vermittlung von Schliissel-
qualifikationen zu untersuchen.

Die Ausbilder/innen vor Ort wer-
den dann gebeten, an Hand eines
vorbereiteten Arbeitsbogens einen
fiir die Ausbildung besonders ge-
eigneten Arbeitsplatz auf seine
Mbglichkeiten der Qualifikations-
vermittlung zu analysieren. In ei-
nem dritten Schritt prasentieren
die Ausbilder das Ergebnis ihrer
Lernpotentialanalyse im Kreis der
Ausbilder/innen. Eine Diskussion
tiber die einzelnen Beispiele
schlieft sich an.

Wirkungen: Die Ausbilder/innen
analysieren das Lernpotential un-
terschiedlicher Arbeitsplatze,
iibernehmen didaktische Katego-
rien und machen sie zum Gegen-
stand bewuBten, systematischen
Handelns, sind aktiv und als
gleichberechtigte Partner in die
Planung der Ausbildung vor Ort
einbezogen, gewinnen Sicherheit
in der pddagogischen Analyse und
Argumentation und nutzen die
Kompetenz der Fachleute vor Ort
als Basis einer berufs- und arbeits-
padagogischen Qualifizierung.

Problem 6: Exemplarische Vermitt-
lung: Weniger ist mehr

Im Zuge weniger anschaulicher
Arbeitsvorgdnge, steigenden Ar-
beitsdrucks in den kaufmannischen
Verwaltungen und zunehmenden
Anspriichen an die Ausbilder/in-
nen vor Ort kann die erwartete
Ausbildungsleistung weiterhin
nicht mit ,,Arbeitsplatztiichtigkeit"
fiir den typischen Sachbearbeiter-
arbeitsplatz definiert werden. Fiir
die Ausbildung miissen bewufter
als bisher Arbeitspldtze und Ar-
beitsaufgaben mit einem hohen
Qualifizierungspotential fiir eine
exemplarische Vermittlung ausge-
wahlt werden.

Die ausgebildeten Industriekauf-
leute bediirfen nach ihrer Uber-
nahme in ein Beschaftigungsver-
héltnis einer Anpassungsfortbil-
dung in der jeweiligen Fachabtei-

lung. Dies ist die einhellige Auffas-
sung der Experten. Die Kompetenz
zur qualifizierten Sachbearbeitung
an typischen kaufménnischen Ar-
beitsplatzen wird in der Ausbil-
dung nur punktuell erreicht. Nach
Meinung einiger Experten ist die
generelle Arbeitsplatztiichtigkeit
auch nicht erstrebenswert, da sie
in Konkurrenz zu einer fachlich
breiteren Qualifizierung und einer
tieferen Qualifizierung im Bereich
der Schliisselqualifikationen steht
und dabei unterliegt. Ausbildung
erfolgt also bereits exemplarisch.
Bedeutsam scheint, diesen Sach-
verhalt bewuBtzumachen und die
Moglichkeiten der exemplarischen
Vermittlung im Betrieb zu nutzen.

Nach ersten Eindriicken aus einem
laufenden Modellversuch®) scheint
sich als Liésungsansatz die Bildung
von Kernarbeitspldtzen in doppel-
ter Hinsicht zu bewahren: Es wer-
den typische, zentrale, besonders
geeignete Arbeitsplatze fiir die
Ausbildung ausgesucht. Die zum
Gegenstand der Ausbildung ge-
machten Arbeitsaufgaben sollen
die Anforderungen an eine exem-
plarische Qualifizierung erfiillen.

Problem 7: Abweichende didakti-
sche Strukturen verunsichern Aus-
zubildende

Die zukunftsorientierte betriebli-
che Berufsausbildung ist problem-
orientiert und schafft offene Lern-
situationen. Im Zentrum ihrer fach-
didaktischen Uberlegungen ste-
hen Fille/Aufgaben. Dieser An-
satz betrieblicher Berufsausbil-
dung ist ganzheitlich im Sinne der
Ansprache aller zur Lésung eines
Praxisproblems erforderlicher
Qualifikationen. Betrieb und Be-
rufsschule gehen in der Ausbil-
dung jedoch von unterschiedlichen
didaktischen Konzeptionen aus:
Der Betrieb — so nehmen wir ver-
einfachend an — praktiziert das
Fallprinzip. Die Berufsschule folgt
einer fachspezifischen Struktur.
Diese voneinander abweichenden
didaktischen Strukturen behindern
wegen der unzureichenden curri-
cularen Verkniipfung die Orientie-
rung der Auszubildenden und eine
ganzheitliche Ausbildung.

Der nach Fachern gegliederte und
durchgefiihrte Berufsschulunter-
richt ist , tayloristische'' Padagogik.
Aus einer Einheit wird ein Teil-
aspekt betrachtet.’®) Die inhaltli-
chen Verbindungen zu den ande-
ren Teilen werden bewuBt aus der
Betrachtung ausgespart. So inter-
essiert beispielsweise der Aufbau
einer Industriekalkulation — was
ausfiihrlich durch die Aufstellung
von Kalkulationen auf der Grund-
lage vollstandiger Informationen
iiber Listenpreise, Rabatte, Skonti,
etc. geilibt wird —, nicht aber die
Frage, woher die einzelnen Infor-
mationen kommen, wer iiber sie
entscheidet, warum bestimmte Ent-
scheidungen getroffen worden
sind und wie sie sich auf dem Ab-
satzmarkt auswirken. Die Berufs-
schule sollte sich im Interesse ei-
ner curricularen Verkniipfung zwi-
schen den Lernorten von dem star-
ren Facherprinzip 16sen.

Im Rahmen eines Modellversuchs?)
hat sich als erster Schritt dahin be-
wahrt phasenbezogener, funktions-
orientierter Berufsschulunterricht,
Projektunterricht und/oder Simu-
lation eines Betriebes.

Problem 8: ,,Kiassische” Ausbil-
dungsmethoden versagen

Betriebe orientieren sich noch
weitgehend an der 4-Stufen-Metho-
de. Die Rolle der Ausbilder mufB
sich bei Vermittiung persoénlicher,
fachlicher und sozialer Handlungs-
fahigkeit jedoch andern. — Die Be-
rufsschule ist nach wie vor durch
lehrerzentrierten Unterricht ge-
pragt. Das Vorherrschen ,klassi-
scher" Ausbildungsmethoden be-
hindert den Erwerb bestimmter
Schliisselqualifikationen wie Selb-
standigkeit, Kreativitdt, Team- und
Kooperationsfahigkeit und nimmt
den Auszubildenden Freude an
der Ausbildung. Thre neue Rolle
fiir eine zukunftsorientierte Qualifi-
kationsvermittlung miissen Ausbil-
der und Berufsschullehrer selbst
erst lernen,

Es ist daher zu begriiRen, daB in
den letzten Jahren gerade dem Be-
reich der Ausbildungsmethode be-
sondere Aufmerksamkeit gewid-

BWP 4/89

3l



FACHBEITRAGE

met worden ist. Die tendenziell er-

kennbaren Weiterentwicklungen
von Ausbildungsmethoden kénnen
allgemein umschrieben werden
mit Worten wie selbstaktivierend,
eigenverantwortlich, offen, gelei-
tet, kooperativ, teamorientiert. Die
betriebliche Konkretisierung die-
ser methodischen Neuansitze er-
folgt in unterschiedlichen Auspra-
gungen wie Leittextmethode, Pro-
jektmethode, Fallstudie, Erkun-
dung, Planspiel, Juniorenfirma.®)

Fiir die Ausbildung von Industrie-
kaufleuten hervorzuheben sind fol-
gende Erfahrungen:

— Die methodischen Neuerungen
bewirken eine wesentlich héhe-
re Qualifizierung der Auszubil-
denden und filhren zu mehr
Freude und Engagement in der
Ausbildung

— In dem MaBe, wie Auszubilden-
de selbst aktiv werden, miissen
die Ausbilder in den Fachabtei-
lungen zur ,Beratung’ bereit
sein

— Der Einsatz selbstaktivierender
Methoden setzt Veranderungen
in der Ausbildungsorganisation
und im Ausbildungsablauf des
Betriebes voraus

— Es besteht ein enger Zusam-

menhang zwischen der Ausbil-
dungsmethode und der Qualifi-
kation der Ausbilder/innen.

Erfahrungen aus der Berufsschule
zeigen®): Der Einsatz selbstaktivie-
render Methoden ist mdglich und
erfolgreich. Der Unterricht ge-
winnt an Lebendigkeit, Dynamik,
Kreativitat und bereitet den Betrof-
fenen mehr SpaB als der frontal
dargebotene Lehrervortrag. Der
Anteil eines so durchgefiihrten Un-
terrichts an der Gesamtunterrichts-
zeit wird allerdings klein sein.

Konsequenzen fiir die
Organisation des
Ausbildungswesens

Die Betrachtungen sollen nun auf
erforderliche Voraussetzungen
bzw. Konsequenzen analysiert wer-
den. Ich orientiere mich dabei an
der folgenden Ubersicht.

Problem

Ldsungsmoglichkeiten

Voraussetzungen/
Konsequenzen

1 DV-Organisation

Einfihrung in PC-Software
(Industriestandard)
Lernstudio; Ausbildungs-
computer

Konzeption; Beratung

Ausstattung; Organisation

2 Anschauung

Orientierungswoche

Umstellung

Transparenz Lernarrangement Materialentwicklung
Simulation
3 Lemnortfunktion Kernarbeitsplatze Entwicklungen in den

Neue Funktion d. betriebl.
Unterrichts

Fachabteilungen;
Betriebl. Abstimmung

4 Experimente

Offene Lernsituationen
in Fachabteilungen

Veranderung der Ausbildung
in den Fachabteilungen

5 Lernpotential

Kernarbeitsplatze

Einbeziehen der Ausbilder
vor Ort
Exemplarische Vermittlung

ErschlieBen der
Fachabteilungen;
Entwicklung von
Konzeptionen und
Weiterbildungsbausteinen

6 Exemplarische
Vermittlung

Kernarbeitsplatze
Konzentration auf
wesentliche, typische
Arbeitsaufgaben

Analyse Lernpotential;
Organisationsveranderung

7 Didaktische Struktur

Verlassen der
Facherstruktur des
Berufsschulunterrichts

Rechtliche Anderungen fiir
die Tatigkeit der Berufs-
schule;

Entwicklung ganzheitlicher
Ansatze;
Lehrerfortbildung

8 Methoden

Selbstaktivierende
Ausbildungsmethoden

Offnen der Fachabteilungen;
Abstimmung;

Weiterbildung der
Ausbilder /innen

Die Losung dieser acht Probleme
beriihrt die Organisation der Be-
rufsausbildung, Ziele, Inhalte und
Methoden der betrieblichen Aus-
bildung, das Verhélinis der Ausbil-
dung zu den Fachabteilungen, die
Bereitschaft des Betriebes zu einer
berufs- und arbeitspddagogischen
Ausbildung der Ausbilder/innen
vor Ort, innerbetriebliche Abstim-
mung der Lernorte, eine Verande-
rung des rechtlichen Rahmens fiir
den Berufsschulunterricht sowie
die Qualifizierung der hauptberuf-
lichen Ausbilder/innen und Be-
rufsschullehrer/innen.

Die acht Probleme lassen sich da-
mit nur im Rahmen einer Gesamt-

konzeption 16sen, die ausgeht von
MaBnahmen der Organisationsent-
wicklung und in der berufs- und ar-
beitspddagogische Anliegen eine
ZielgroBe darstellen. Ein isolierter
berufs- und arbeitspddagogischer
Ansatz wiirde demgegeniiber von
der unhaltbaren Annahme ausge-
hen, daR eine Weiterbildung der
Ausbilder/innen schon zur Pro-
blemldosung ausreichen wiirde. Ein
solches Vorgehen wire bedenk-
lich, weil aller Wahrscheinlichkeit
nach die hauptberuflichen Ausbil-
der/innen an dem Beharrungs-
vermdégen und dem Ressortegois-
mus der Fachabteilungen schei-
tern wiirden. Erfolgversprechend
scheint der umfassendere Ansatz,
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weil er in einem zeitlich vorge-
schalteten Schritt Einverstidndnis
der Fachabteilungen fiir solche
Verdanderungen des betrieblichen
Ausbildungswesens anbahnen soll
und muB. In der Regel ist bei einer
solchen Entwicklung des betriebli-
chen Ausbildungswesens die Zu-
stimmung der Geschaftsfiihrung
erforderlich, die stark abhéngig ist
vom Votum der Fachabteilungen.

Die den Ausbildern nach Klarung
und Veranderung der institutionel-
len Bedingungen verbleibenden
Fachaufgaben sind dann mit
berufs- und arbeitspddagogischen
Instrumenten lésbar. Im Zentrum
entsprechender MaRnahmen muB
die arbeitsplatzbezogene Berufs-
ausbildung mit ihren Anspriichen
und Folgen fiir ,flankierende”
MaBnahmen stehen. Von diesem
Zentrum aus lassen sich die offe-
nen inhaltlichen und methodischen
Fragen formulieren und beantwor-
ten. Auf dem Weg dahin gerat si-
cher die berufs- und arbeitspad-
agogische Weiterbildung der Aus-
bilder vor Ort in den Blick. Sie tra-
gen eine grofe Last entsprechen-
der Verdnderungen und miissen
daher vorbereitet werden. Erfor-
derlich sind die Schaffung von Ar-
beitsbedingungen, die eine Mitwir-
kung der Ausbilder/innen vor Ort
ermoglichen und Weiterbildungs-
maBnahmen, die die Ausbilder/in-
nen vor Ort auf die kompetente
Wahrnehmung dieser Mitwirkung
vorbereiten. )

Die Lésung der inner- und auBer-
betrieblichen Abstimmungsfragen
setzt neben dem erforderlichen
ProblembewuBtsein Kompetenz
der hauptberuflichen Ausbilder/
innen zur Entwicklung von ganz-
heitlichen — Gesichtspunkte der
Organisationsentwicklung einbe-
ziehende — Konzepticnen auf einer
Mikroebene (Ablauf und Durch-
fithrung der Berufsausbildung) vor-
aus.

Resiimee: Die neuen Anforderun-
gen an die Berufsausbildung im
dualen System fiihren iiber das
neue Menschenbild und das neue
Bildungsziel zu einer Umorientie-
rung des Ausbildungswesens. Die

Last der Veranderung liegt auf den
Schultern der hauptberuflichen
Ausbilder/innen, der  Ausbil-
der/innen vor Ort und der Berufs-
schullehrer/innen. Die Lésung der
gestellten Aufgabe durch diesen
Personenkreis darf jedoch nur
dann erwartet werden, wenn der
Handlungsrahmen entsprechend
ausgestaltet wird und die notwen-
digen Qualifikationen vorliegen.
Hierzu sind zunachst Entscheidun-
gen oberhalb der Funktionsebene
dieser Personen zu treffen. An-
dernfalls bliebe es bei dem un-
tauglichen Versuch, Organisations-
und Strukturprobleme iiber isolier-
te berufs- und arbeitspddagogi-
sche MaPRnahmen, die allein vom
Ausbildungspersonal getragen
werden, 16sen zu wollen.
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