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Neue Anforderungen 

In den letzten Jahren werden zu­
nehmend neue Anforderungen an 
die Berufsausbildung gestellt. 1) 

Für die folgende Betrachtung 
schält sich dabei der Zusammen­
hang zwischen neuen Formen indu­
strieller Arbeit, neuen Anforderun­
gen an Mitarbeiter linnen und ei­
nem davon abhängigen zukunfts­
orientierten Bildungsziel als zentral 
heraus. 

Veränderungen industrieller Ar­
beit werden in diesem Beitrag ein­
gegrenzt auf den Aufgabenkreis 
von Industriekaufleuten. Es wird 
dabei die Entwicklungsmöglich­
keit verfolgt, die nach vorherr­
schender Meinung und nach Er-
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gebnissen der Expertengespräche 
mit dem höchsten Erwartungswert 
versehen ist: Übergang vom 
Verrichtungs- zum Fallprinzip mit 
der Wirkung einer Anreicherung 
der kaufmännischen Sachbearbei­
tung sowohl in der Breite als auch 
in der Tiefe in Verbindung mit ei­
nem Einsatz von IuK-Systemen als 
Hilfsmittel zur Arbeitserledigung. 2) 

Der Idealtyp der zukünftigen kauf­
männischen Sachbearbeiter I in­
nen wird als fachlich fundierte, kri­
tisch-konstruktive, kreative, ent­
scheidungsfreudige, kooperative 
und wendige Persönlichkeit skiz­
ziert. 3) Der "alte" Mitarbeitertypus 
des auf Anordnung wartenden, 
ausführenden, augepaßten Men­
schen wird nach einhelliger Auf­
fassung der Experten nicht der 
Mitarbeiter sein, mit dem die tech­
nisch-ökonomischen, sozialen und 
organisatorischen Herausforderun­
gen gemeistert werden können. 

Betriebe sehen sich damit - auch 
aus ökonomischen Gründen - vor 
die Notwendigkeit gestellt, die 
Ausbildung ihres Berufsnachwuch­
ses an einem neuen Bildungsziel 
auszurichten: Vermittlung fachli­
cher, persönlicher und sozialer 
Handlungsfähigkeit mit starker Be­
tonung der Vermittlung von Schlüs­
selqualifikationen. Mehr als bisher 
muß die Berufsausbildung von In­
dustriekaufleuten 
- die Entwicklung wirtschaftli­

chen Denkens fördern: Die Aus­
zubildenden müssen Arbeits-
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strukturen und -abläufe sowie 
übergreifende betriebliche Zu­
sammenhänge erkennen, Priori­
täten setzen, Entscheidungen 
vorbereiten, Alternativen ge­
geneinander abwägen und Fol­
gen wirtschaftlichen Handelns 
abschätzen können. 

- die Fähigkeit zur Problemlösung 
und Entscheidungsfindung ent­
wickeln: Hierzu zählen Analyse­
fähigkeit (Situationen; Proble­
me), Entwicklung von Lösungs­
alternativen, Informationsauf­
nahme und -Verarbeitung, Ent­
scheidungsvorbereitung, Ent­
scheidung und Begründung. 

- Kommunikations- und Koopera­
tionsfähigkeit pflegen: Auszubil­
dende müssen Gelegenheit zum 
Erwerb von Präsentationstechni­
ken erhalten, Kontakte aufbauen 
können, Gespräche und Ver­
handlungen vorbereiten und 
führen, Kompromißvorschläge 
entwickeln, im Team arbeiten 
und Konflikte lösen können. 

- die Entwicklung von Eigeninitia­
tive und Selbstverantwortung 
begünstigen: Auszubildende 
müssen Ziele selbst setzen kön­
nen, Gelegenheit zum effektiven 
Lernen haben, Abläufe/Lö­
sungswege mitgestalten können 
und für die Ergebnisse ihres 
Handelns verantwortlich sein. 

- Flexibilität und Kreativität för­
dern: Gefordert ist ein Denken 
und Handeln mit dem Ziel, neue, 
anwendungsorientierte Vorschlä­
ge zu entwickeln, gegenüber 
neuen Entwicklungen aufge­
schlossen zu sein, alte Formen/ 
Abläufe / Verfahren in Frage zu 
stellen. 4) 

Das Zusammentreffen dieser be­
trieblichen Anforderungen mit hö­
heren Ansprüchen junger Men­
schen an die Ausbildung wird von 
den befragten Experten als erfreu­
lich eingeschätzt, da betriebliche 
und personale Zielvorstellungen 
miteinander vereinbar sind. Das 
höhere Durchschnittsalter und die 
höhere Vorbildung der jungen 
Menschen werden als Chance für 
eine anspruchsvollere Qualifizie­
rung vor allem im Bereich der 
Schlüsselqualifikationen verstan­
den. 
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Probleme und 
Lösungsansätze 

Auszubildende treffen immer noch 
auf Arbeitsbedingungen, die einer 
vollständigen Umsetzung dieses 
höheren Bildungszieles entgegen­
stehen. Ein Beleg hierfür mögen 
neben Erkenntnissen aus den Ex­
pertengesprächen zunächst fol­
gende Ergebnisse gerade abge­
schlossener Untersuchungen des 
Bundesinstituts für Berufsbildung 
sem: 
- 23 % der Betriebe des !HK­

Bereichs haben keinen schrift­
lichen betrieblichen Ausbil­
dungsplan. 

- Defizitbereiche in der betriebli­
chen Berufsausbildung sind u. a. 
selbständiges Arbeiten, Kunden­
umgang, Umgang mit neuen 
Techniken, Förderung von Krea­
tivität, Entwicklung von Kritikfä­
higkeit, Schaffung von Möglich­
keiten zur Entwicklung von 
Eigeninitiative. 

- In nur lO% der Ausbildungsbe­
triebe des !HK-Bereichs werden 
hauptberufliche Ausbilder ein­
gesetzt. Die Zahl der nebenbe­
ruflichen Ausbilder pro Betrieb 
ist in der Regel gering. 5) 

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

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

Die DV-Organisation in der kauf­
männischen Verwaltung befindet 
sich vielfach noch in der Entwick­
lung vom Großrechnereinsatz mit 
Terminalbetrieb zu einer Organisa­
tionsform "Großrechnereinsatz mit 
Arbeitsplatzcomputern' '. 6) Dieser 
Entwicklungsprozeß beeinflußt die 
Organisation der Arbeit in der 
kaufmännischen Verwaltung unmit­
telbar. Die Ausbildung von Indu­
striekaufleuten muß von dem zu­
kunftsorientierten Ziel des Einsat­
zes von Arbeitsplatzcomputern 
ausgehen und das zur Planung und 
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Organisation von Arbeitsgebieten 
und -abläufen erforderliche Ge­
staltungswissen vermitteln. Die be­
rufliche Bildung muß bewußt in 
eine Vorleistung eintreten. Ausbil­
der I innen haben damit mehrere 
Probleme zu lösen: Die Konzeption 
für eine entsprechende Qualifizie­
rung im Betrieb ist zu entwickeln. 
Sie muß sowohl den augenblick­
lichen Stand der DV-Organisation 
im Betrieb als auch das Ausbauziel 
berücksichtigen. Für 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' '1) 

- Einführung in die Standardsaft­
ware der kaufmännischen Ver­
waltung 

- Einführung in PC-Standardsoft­
ware. 

Problem 2: Unanschauliche Ar­
beitsvollzüge; Kaufmännische Ar­
beitsplätze müssen für eine Berufs­
ausbildung neu erschlossen wer­
den 

Die Berufsausbildung in den be­
trieblichen Fachabteilungen wird 
durch den Einsatz moderner Tech­
niken unanschaulicher. Der Beleg­
fluß als pädagogisches Mittel der 
Qualifizierung wurde ersetzt durch 
einen - unsichtbaren - Datenfluß. 
Der Fortfall des sichtbaren Beleg­
flusses und sein Ersatz durch den 
Aufbau und die Veränderung von 
Datensätzen mit Hilfe der EDV be­
rührt die betriebliche Berufsaus­
bildung grundsätzlich. Ihr geht An­
schauung als bedeutsame metho­
dische Stütze eines Qualifizierungs­
prozesses in doppelter Hinsicht 
verloren: Der Ausbildung fehlt 
quasi das Objekt des Handeins 
(wie z. B. die Bestellung, die Rech­
nung, der Verkaufsvertrag, . . . ), da 
diese Belege der einmaligen Daten-

erfassung zum Aufbau von Daten­
sätzen dienen, die beim Eintritt 
weiterer Ereignisse fortgeschrie­
ben werden. Es fehlt außerdem 
der Ausbildung die über das Ob­
jekt und seine Bearbeitung in den 
Fachabteilungen erzielbare An­
schauung, die Zusammenhänge, 
Gesamtbezüge und Wirkungen 
einzelner Bearbeitungsschritte er­
kennen läßt. 

Die betriebliche Berufsausbildung 
setzt sich seit Jahren mit den metho­
dischen Konsequenzen einer sol­
chen "Objektauflösung" auseinan­
der. Die allgemeine Antwort lautet: 
Die Auszubildenden müssen inten­
siver als früher auf die Ausbildung 
in den Fachabteilungen vorbereitet 
werden, indem sie 
- die wesentlichen Aufgaben der 

jeweiligen Fachabteilung ken­
nen 

- typische Arbeitsabläufe 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 können. 

Möglichkeiten zur Erlangung die­
ser (Vor-)Qualifikationen sind nach 
Erkenntnissen aus laufenden Mo­
dellversuchen im wesentlichen 
Orientierungswoche, Lernarrange­
ment und Simulation/Planspiel. 8) 

Problem 3: Funktion der Lernorte; 
Theorievermittlung unbefriedi­
gend 

Die Funktion der betrieblichen 
Lernorte ist traditionell definiert. 
Der Arbeitsplatz wird für "Praxis­
ausbildung", der betriebliche Un­
terricht wird als Ersatz für einen -
als unzureichend empfundenen -
Berufsschulunterricht angese­
hen. 9) Bei zunehmender Abstrakt­
heit, Unanschaulichkeit und Kom­
plexität betrieblicher Arbeitsvor­
gänge steht kein Lernort für die 
Vermittlung der zum Verständnis 
betrieblicher Realität erforderli­
chen Theorie zur Verfügung. Hand­
lungswissen im notwendigen Um-
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fang kann nicht aufgebaut werden. 
Die Fachabteilungen werden bei 
ihrer Ausbildungsaufgabe nicht 
ausreichend unterstützt. Bei der 
Vermittlung der "gesamten" Theo­
rie sind sie zeitlich überfordert. 

Der Lernort Arbeitsplatz gerät bei 
der Umsetzung des Bildungszieles 
Handlungsfähigkeit wieder stärker 
in den Blick. Dieser "neue" Einsatz 
ist allerdings nicht als schlichte Re­
naissance vorstellbar. Eine notwen­
dige flankierende Maßnahme rich­
tet sich auf die Gestaltung des be­
trieblichen Unterrichts für Indu­
striekaufleute. Die Schwäche des 
traditionellen betrieblichen Unter­
richts liegt in seiner inhaltlichen 
Konzeption: Sie ist geleitet von Vor­
stellungen wie "Ersatz für Berufs­
schulunterricht" und "Prüfungs­
vorbereitung' '. 

Die Berufsschule hat ihre Aufgabe 
im fachlichen Teil der Berufsaus­
bildung von Industriekaufleuten 
bisher im wesentlichen in der Ver­
mittlung propädeutischer Kenntnis­
se gesehen. Die didaktische Ziel­
vorstellung des entsprechenden 
Unterrichts schwankt dabei zwi­
schen dem Bild des "kleinen Be­
triebswirtes" und dem des "könig­
lichen Kaufmanns". Die Berufs­
schule kann ohne Veränderung ih­
res didaktischen Konzepts die auf­
tretende Theorielücke nicht füllen . 

Die erkennbare Richtung der Ver­
änderung des betrieblichen Unter­
richts kann folgendermaßen be­
schrieben werden: Der Betrieb löst 
sich von dem traditionellen Unter­
richtskonzept. Er nutzt statt dessen 
die ihm dafür zur Verfügung ste­
hende Zeit für eine Vor- und Nach­
bereitung der Ausbildung in den 
Fachabteilungen. Die Ziele dieser 
neuen Funktion betrieblicher 
Theorienphasen: 10) 

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

- Vermitteln übergreifender Qua­
lifikationen wie Präsentations­
techniken, selbständiges Arbei­
ten, Teamarbeit, Entwicklung 

BWP 4/ 89 

von Kreativität, Einführung in die 
in den Fachabteilungen übliche 
neue Technik. 

Der Berufsschulunterricht muß 
sich demgegenüber stärker befas­
sen mit der Entwicklung von 
Grundlagen für die betriebliche 
Berufsausbildung und der theoreti­
schen Fundierung, Verallgemeine­
rung, Verknüpfung, Vertiefung des 
im Betrieb erworbenen Erfah­
rungswissens der Auszubilden­
den. 11) In der Berufsschule ent­
wickelte Grundlagen sollen es der 
betrieblichen Berufsausbildung er­
möglichen, auf einer begrifflich -
theoretischen Basis in die Realität 
betrieblicher Organisation und 
Handlungen einzuführen. Der Be­
trieb soll also beispielsweise nicht 
in das Grundwissen über Anfrage, 
Angebot, Rechtsgeschäft, Lager­
haltung etc. einführen müssen, son­
dern auf der Grundlage entspre­
chend solider Kenntnisse der Aus­
zubildenden die Formen und Aus­
prägungen dieser Sachverhalte im 
Ausbildungsbetrieb handlungs­
orientiert vermitteln. Der Anspruch 
der Theorievermittlung an den 
Ausbildungsbetrieb richtet sich 
dann im Kern auf die Darstellung, 
Erläuterung, Begründung der be­
trieblichen Sachverhalte und Ent­
scheidungen. Der Ausbildungsbe­
trieb soll also seine Realität theore­
tisch fundieren und dadurch das 
für 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 muß die Berufs­
schule einen didaktischen Brücken­
schlag zur betrieblichen Berufs­
ausbildung vollziehen: Die Berufs­
schule muß 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 wären das 
Gemeinsame und die Abweichun­
gen zwischen den Realtypen sowie 
vor allem die Gründe, die zu den 
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unterschiedlichen Ausprägungen 
des an sich gleichen Sachverhalts 
geführt haben. Die Berufsschule 
würde sich auf der Lernzielstufe 
,,Beherrschen'' I ,,Anwenden'' be­
wegen und damit den Transfer des 
Gelernten begünstigen. 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 für ein zweckgerichtetes Han­
deln in einem betrieblichen Punk­
tionsbereich aufzubauen. 

Problem 4: Ausbildung ohne Expe­
rimente begrenzt den Erwerb von 
Schlüsselqualifikationen 

Die betriebliche Berufsausbildung 
geht - verständlicherweise - von 
dem Anspruch aus, die Zahl der 
Fehler der Arbeitsausführung 
durch Auszubildende zu minimie­
ren (0-Fehler-Modell). Dahinter 
wird das "Ausbildungsziel" "Funk­
tionstüchtigkeit'' erkennbar. In der 
Praxis treten unterschiedliche Wir­
kungen auf: Die Ausbildung am Ar­
beitsplatz wird zugunsten einer 
stärkeren schulischen Form der 
Berufsausbildung zurückgenommen 
und erreicht nicht die Stufe selb­
ständigen Tätigseins. Die Ausbil­
dung am Arbeitsplatz erfolgt - bei 
kaufmännischen Berufen - mög­
licherweise auf der Basis eigens 
für Ausbildungszwecke entwickel­
ter Daten / Fälle / Systeme. Es feh­
len Felder für Experimentieren 
und selbständiges Planen, Durch­
führen, Kontrollieren in Ernstsitua­
tionen sowie Gelegenheiten, trans­
ferfähige Qualifikationen aufzubau­
en. Lernen in offenen Situationen 
ist der Förderung von Schlüssel­
qualifikationen sehr förderlich. 
Offen ist eine Ausbildungssituation 
dann, wenn Ziel, Weg, Ablauf, 
Beteiligte, Methode, Hilfsmittel frei 
wählbar und nicht vorgegeben 
sind. Allerdings: Berufliches Han­
deln in der betrieblichen Arbeits­
welt ist zielgerichtetes Handeln zur 
Erledigung von Arbeitsaufgaben. 
Hieraus ergibt sich eine Einschrän-
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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 / Fälle, die 
sich von der täglichen - 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 schlüpfen. 

Bewährt haben sich in der Ausbil­
dung von Industriekaufleuten ne­
ben bestimmten "Alltagsaufga­
ben" 
- Sonderaufträge der Gruppen-, 

Abteilungs- oder Hauptabtei­
lungsleiter. Beispiel: Aufstellung 
und Übersicht über den Fahr­
zeugbestand. 

-Arbeiten zur Verbesserung der 
"Infrastruktur" der Abteilung. 
Beispiel: Entwicklung emes 
Tabellenkalkulationsprogramms 
mit der Möglichkeit der graphi­
schen Darstellung zur Aufberei­
tung von Informationen für die 
Fachvorgesetzten über die Ab­
schreibungen auf Anlagevermö­
gensteile. 

- Entwickeln und Auswerten von 
Übersichten durch Verarbei­
tung I Verdichtung vorliegender 
Informationen. Beispiel: Alters­
verteilung der Angestellten. 

- Aufarbeitung "liegengebliebe­
ner'' Fälle. Beispiel: Die Bezie­
hungen zum Kunden X in den 
letzten 3 Jahren. 

- Überprüfung des gängigen In­
formationsflusses in der Fachab­
teilung; Suchen von Schwach­
stellen. 

Erfahrungen in der betrieblichen 
Berufsausbildung 12) zeigen, daß of­
fene Lernsituationen geschaffen 
werden können, von den Auszubil­
denden mit starker Motivation und 
Arbeitsfreude belohnt werden, 
mehr Selbständigkeit fördern als 
jede andere Form der Ausbildung 
und die Ausbilder I innen vor Ort 
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durch die selbständigere Erledi­
gung einer umfangreichen Aufga­
be zeitlich entlastet werden. Nicht 
die Möglichkeit, offene Lernsitua­
tionen zu schaffen, ist das Problem, 
sondern die Hemmungen, für die 
betriebliche Berufsausbildung vor­
handene, geeignete Möglichkeiten 
zu nutzen. 

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

Planung der Berufsausbildung 
wird zu sehr an organisatorischen 
Überlegungen (Versetzungspläne) 
und zu wenig an qualifikatorischen 
Anforderungen ausgerichtet. Ein 
Indiz dafür ist die in der Regel un­
zureichende Beteiligung der Aus­
bildungsbeauftragten und Ausbil­
der linnen 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 unerläß­
lich betrachtet. Die Ansätze dazu 
sind sehr verschieden und spie­
geln wahrscheinlich den unter­
schiedlichen Grad der Koopera­
tion zwischen zentraler Ausbil­
dungsleitung und Fachabteilung 
wider. Bewährt hat sich insbeson­
dere das gemeinsame Planungs­
gespräch mit den Ausbildungsbe­
auftragten und Ausbildern vor 
Ortl3), in dem 
- die Ziele der Ausbildung erör­

tert, konkretisiert und auf die 
betriebliche Realität übertragen 

- Vorschläge der Fachabteilun­
gen zur Vermittlung fachlicher 
Qualifikationen an bestimmten 
Arbeitsplätzen gemacht 

- die Eignung einzelner Arbeits­
plätze für die Ausbildung durch­
leuchtet 

- die Möglichkeiten der Vermitt­
lung von Schlüsselqualifikatio­
nen erörtert werden. 

Der zeitliche Aufwand für solche 
Planungsgespräche, deren Ergeb­
nisse für mehrere ] ahre Bestand 
haben, wird mit wenigen Tagen 

veranschlagt. Als besonders vor­
teilhaft an diesem Vorgehen wird 
von den betroffenen Ausbildern 
herausgestellt das gemeinsame Er­
örtern von Zielen und Realisie­
rungsmöglichkeiten, das Berück­
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 
Arbeitsplätze für Ausbildungsauf­
gaben und der mit solchen Ge­
sprächen verbundene allgemeine 
Erfahrungsaustausch zwischen den 
Ausbildern. 

Ein vergleichbarer Weg, der je­
doch im Anspruch über das eben 
beschriebene Beispiel hinausgeht, 
wird in einem laufenden Modell­
versuch erprobt. 14) Die wesentli­
chen Weiterentwicklungen beste­
hen in folgenden Überlegungen 
und Schritten: Die Ausbildungsbe­
auftragten und Ausbilder I innen 
vor Ort führen im Zusammenhang 
mit der Umsetzung der Ziele der 
Ausbildung auf die betriebliche 
Realität Gespräche über Schlüssel­
qualifikationen: 
- Ausbilder I innen sollen verste­

hen, was Schlüsselqualifikatio­
nen sind. 

- Ausbilder I innen sollen die auf 
einem hohen Abstraktionsniveau 
beschriebenen Schlüsselqualifi­
kationen auf ihre Arbeitssitua­
tion übertragen. Beispiele: Was 
bedeutet Kooperationsfähigkeit 
für Industriekaufleute in "unse­
rem" Unternehmen? Welche 
Chancen bestehen in , ,unse­
rem" Unternehmen, auszubil­
dende Industriekaufleute selb­
ständig im Einkauf, .. . operie­
ren zu lassen? Welche Möglich­
keiten bestehen in "unserem" 
Unternehmen, in der Ausbil­
dung Kundennähe zu praktizie­
ren? Welche betrieblichen An­
lässe bieten sich, die Kreativität 
der Auszubildenden zu fördern? 

- Ausbilder I innen sollen von der 
Bedeutung der Schlüsselqualifi­
kationen durch Erörterung von 
Beispielen aus der aktuellen be­
trieblichen Situation überzeugt 
werden. 
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- Ausbilder I innen sollen ermun­
tert und ermutigt werden, ihre 
Arbeitswelt auf die Möglichkeit 
der Vermittlung von Schlüssel­
qualifikationen zu untersuchen. 

Die Ausbilder linnen vor Ort wer­
den dann gebeten, an Hand eines 
vorbereiteten Arbeitsbogens einen 
für die Ausbildung besonders ge­
eigneten Arbeitsplatz auf seine 
Möglichkeiten der Qualifikations­
vermittlung zu analysieren. In ei­
nem dritten Schritt präsentieren 
die Ausbilder das Ergebnis ihrer 
Lernpotentialanalyse im Kreis der 
Ausbilder I innen. Eine Diskussion 
über die einzelnen Beispiele 
schließt sich an. 

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

Problem 6: Exemplarische Vermitt­
lung: Weniger ist mehr 

Im Zuge weniger anschaulicher 
Arbeitsvorgänge, steigenden Ar­
beitsdrucks in den kaufmännischen 
Verwaltungen und zunehmenden 
Ansprüchen an die Ausbilder I in­
nen vor Ort kann die erwartete 
Ausbildungsleistung weiterhin 
nicht mit "Arbeitsplatztüchtigkeit" 
für den typischen Sachbearbeiter­
arbeitsplatz definiert werden. Für 
die Ausbildung müssen bewußter 
als bisher Arbeitsplätze und Ar­
beitsaufgaben mit einem hohen 
Qualifizierungspotential für eine 
exemplarische Vermittlung ausge­
wählt werden. 

Die ausgebildeten Industriekauf­
leute bedürfen nach ihrer Über­
nahme in ein Beschäftigungsver­
hältnis einer Anpassungsfortbil­
dung in der jeweiligen Fachabtei-
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lung. Dies ist die einhellige Auffas­
sung der Experten. Die Kompetenz 
zur qualifizierten Sachbearbeitung 
an typischen kaufmännischen Ar­
beitsplätzen wird in der Ausbil­
dung nur punktuell erreicht. Nach 
Meinung einiger Experten ist die 
generelle Arbeitsplatztüchtigkeit 
auch nicht erstrebenswert, da sie 
in Konkurrenz zu einer fachlich 
breiteren Qualifizierung und einer 
tieferen Qualifizierung im Bereich 
der Schlüsselqualifikationen steht 
und dabei unterliegt. Ausbildung 
erfolgt also bereits exemplarisch. 
Bedeutsam scheint, diesen Sach­
verhalt bewußtzumachen und die 
Möglichkeiten der exemplarischen 
Vermittlung im Betrieb zu nutzen. 

Nach ersten Eindrücken aus einem 
laufenden Modellversuch 15) scheint 
sich als Lösungsansatz die Bildung 
von Kernarbeitsplätzen in doppel­
ter Hinsicht zu bewähren: Es wer­
den typische, zentrale, besonders 
geeignete Arbeitsplätze für die 
Ausbildung ausgesucht. Die zum 
Gegenstand der Ausbildung ge­
machten Arbeitsaufgaben sollen 
die Anforderungen an eine exem­
plarische Qualifizierung erfüllen. 

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 Überlegungen ste­
hen Fälle I Aufgaben. Dieser An­
satz betrieblicher Berufsausbil­
dung ist ganzheitlich im Sinne der 
Ansprache aller zur Lösung eines 
Praxisproblems erforder lieber 
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 Verknüpfung die Orientie­
rung der Auszubildenden und eine 
ganzheitliche Ausbildung. 
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Der nach Fächern gegliederte und 
durchgeführte Berufsschulunter­
richt ist "tayloristische" Pädagogik. 
Aus einer Einheit wird ein Teil­
aspekt betrachtet. 16) Die inhaltli­
chen Verbindungen zu den ande­
ren Teilen werden bewußt aus der 
Betrachtung ausgespart. So inter­
essiert beispielsweise der Aufbau 
einer Industriekalkulation - was 
ausführlich durch die Aufstellung 
von Kalkulationen auf der Grund­
lage vollständiger Informationen 
über Listenpreise, Rabatte, Skonti, 
etc. geübt wird - , nicht aber die 
Frage, woher die einzelnen Infor­
mationen kommen, wer über 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 Verknüpfung zwi­
schen den Lernorten von dem star­
ren Fächerprinzip lösen. 

Im Rahmen eines Modellversuchs 17) 
hat sich als erster Schritt dahin be­
währt phasenbezogener, funktions­
orientierter Berufsschulunterricht 
Projektunterricht und / oder Simu­
lation eines Betriebes. 

Problem 8: "Klassi;:;che" Ausbil­
dungsmethoden versagen 

Betriebe orientieren sich noch 
weitgehend an der 4-Stufen-Metho­
de. Die Rolle der Ausbilder muß 
sich bei Vermittlung persönlicher, 
fachlicher und sozialer Handlungs­
fähigkeit jedoch ändern. - Die Be­
rufsschule ist nach wie vor durch 
lehrerzentrierten Unterricht ge­
prägt. Das Vorherrschen "klassi­
scher'' Ausbildungsmethoden be­
hindert den Erwerb bestimmter 
Schlüsselqualifikationen wie Selb­
ständigkeit, Kreativität, Team- und 
Kooperationsfähigkeit und nimmt 
den Auszubildenden Freude an 
der Ausbildung. Ihre neue Rolle 
für eine zukunftsorientierte Qualifi­
kationsvermittlung müssen Ausbil­
der und Berufsschullehrer selbst 
erst lernen. 

Es ist daher zu begrüßen, daß in 
den letzten Jahren gerade dem Be­
reich der Ausbildungsmethode be­
sondere Aufmerksamkeit gewid-
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metworden ist. Die tendenziell er­
kennbaren Weiterentwicklungen 
von Ausbildungsmethoden können 
allgemein umschrieben werden 
mit Worten wie selbstaktivierend, 
eigenverantwortlich, offen, gelei­
tet, kooperativ, teamorientiert Die 
betriebliche Konkretisierung die­
ser methodischen Neuansätze er­
folgt in unterschiedlichen Ausprä­
gungen wie Leittextmethode, Pro­
jektmethode, Fallstudie, Erkun­
dung, Planspiel, Juniorenfirma. 18) 

Für die Ausbildung von Industrie­
kaufleuten hervorzuheben sind fol­
gende Erfahrungen: 
- Die methodischen Neuerungen 

bewirken eine wesentlich höhe­
re Qualifizierung der Auszubil­
denden und führen zu mehr 
Freude und Engagement in der 
Ausbildung 

- In dem Maße, wie Auszubilden­
de selbst aktiv werden, müssen 
die Ausbilder in den Fachabtei­
lungen zur "Beratung" bereit 
sem 

- Der Einsatz selbstaktivierender 
Methoden setzt Veränderungen 
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 I innen. 

Erfahrungen aus der Berufsschule 
zeigen 19): Der Einsatz selbstaktivie­
render Methoden ist möglich und 
erfolgreich. Der Unterricht ge­
winnt an Lebendigkeit, Dynamik, 
Kreativität und bereitet den Betrof­
fenen mehr Spaß als der frontal 
dargebotene Lehrervortrag. Der 
Anteil eines so durchgeführten Un­
terrichts an der Gesamtunterrichts­
zeit wird allerdings klein sein. 

Konsequenzen für die 
Organisation des 
Ausbildungswesens 

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

l DV-Organisation 

2 Anschauung 
Transparenz 

3 Lernortfunktion 

4 Experimente 

5 Lernpotential 

6 Exemplarische 
Vermittlung 

7 Didaktische Struktur 

8 Methoden 

Lösungsmöglichkeiten 

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

Orientierungswoche 
Lernarrangement 
Simulation 

Kernarbeitsplätze 

Neue Funktion d. betrieb!. 
Unterrichts 

Offene Lernsituationen 
in Fachabteilungen 

Kernarbeitsplätze 

Einbeziehen der Ausbilder 
vor Ort 
Exemplarische Vermittlung 

Kernarbeitsplätze 
Konzentration auf 
wesentliche, typische 
Arbeitsaufgaben 

Verlassen der 
Fächerstruktur des 
Berufsschulunterrichts 

Selbstaktivierende 
Ausbildungsmethoden 

Voraussetzungen I 
Konsequenzen 

Konzeption; Beratung 

Ausstattung; Organisation 

Umstellung 
Materialentwicklung 

Entwicklungen in den 
Fachabteilungen; 
Betrieb!. Abstimmung 

Veränderung der Ausbildung 
in den Fachabteilungen 

Erschließen der 
Fachabteilungen; 
Entwicklung von 
Konzeptionen und 
Weiterbildungsbausteinen 

Analyse Lernpotential; 
Organisationsveränderung 

Rechtliche Änderungen für 
die Tätigkeit der Berufs­
schule; 
Entwicklung ganzheitlicher 
Ansätze; 
Lehrerfortbildung 

Öffnen der Fachabteilungen; 
Abstimmung; 
Weiterbildung der 
Ausbilder I innen 

Die Lösung dieser acht Probleme 
berührt die Organisation der Be­
rufsausbildung, Ziele, Inhalte und 
Methoden der betrieblichen Aus­
bildung, das Verhältnis der Ausbil­
dung zu den Fachabteilungen, die 
Bereitschaft des Betriebes zu einer 
berufs- und arbeitspädagogischen 
Ausbildung der Ausbilder linnen 
vor Ort, innerbetriebliche Abstim­
mung der Lernorte, eine Verände­
rung des rechtlichen Rahmens für 
den Berufsschulunterricht sowie 
die Qualifizierung der hauptberuf­
lichen Ausbilder I innen und Be­
rufsschullehrer I innen. 

konzeption lösen, die ausgeht von 
Maßnahmen der Organisationsent­
wicklung und in der berufs-und ar­
beitspädagogische Anliegen eine 
Zielgröße darstellen. Ein isolierter 
berufs- und arbeitspädagogischer 
Ansatz würde demgegenüber von 
der unhaltbaren Annahme ausge­
hen, daß eine Weiterbildung der 
Ausbilder I innen schon zur Pro­
blemlösung ausreichen würde. Ein 
solches Vorgehen wäre bedenk­
lieh, weil aller Wahrscheinlichkeit 
nach die hauptberuflichen Ausbil­
der I innen an dem Beharrungs­
vermögen und dem Ressortegois­
mus der Fachabteilungen schei­
tern würden. Erfolgversprechend 
scheint der umfassendere Ansatz, 

Die acht Probleme lassen sich da­
mit nur im Rahmen einer Gesamt-
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weil er in einem zeitlich vorge­
schalteten Schritt Einverständnis 
der Fachabteilungen für solche 
Veränderungen des betrieblichen 
Ausbildungswesens anbahnen soll 
und muß. In der Regel ist bei einer 
solchen Entwicklung des betriebli­
chen Ausbildungswesens die Zu­
stimmung der Geschäftsführung 
erforderlich, die stark abhängig ist 
vom Votum der Fachabteilungen. 

Die den Ausbildern nach Klärung 
und Veränderung der institutionel­
len Bedingungen verbleibenden 
Fachaufgaben sind dann mit 
berufs- und arbeitspädagogischen 
Instrumenten lösbar. Im Zentrum 
entsprechender Maßnahmen muß 
die arbeitsplatzbezogene Berufs­
ausbildung mit ihren Ansprüchen 
und Folgen für "flankierende" 
Maßnahmen stehen. Von diesem 
Zentrum aus lassen sich die offe­
nen inhaltlichen und methodischen 
Fragen formulieren und beantwor­
ten. Auf dem Weg dahin gerät si­
cher die berufs- und arbeitspäd­
agogische Weiterbildung der Aus­
bilder vor Ort in den Blick. Sie tra­
gen eine große Last entsprechen­
der Veränderungen und müssen 
daher vorbereitet werden. Erfor­
derlich sind die Schaffung von Ar­
beitsbedingungen, die eine Mitwir­
kung der Ausbilder I innen vor Ort 
ermöglichen und Weiterbildungs­
maßnahmen, die die Ausbilder lin­
nen vor Ort auf die kompetente 
Wahrnehmung dieser Mitwirkung 
vorbereiten. 20) 

Die Lösung der inner- und außer­
betrieblichen Abstimmungsfragen 
setzt neben dem erforderlichen 
Problembewußtsein Kompetenz 
der hauptberuflichen Ausbilder I 
innen zur Entwicklung von ganz­
heitlichen - Gesichtspunkte der 
Organisationsentwicklung einbe­
ziehende - Konzeptionen auf einer 
Mikroebene (Ablauf und Durch­
führung de r Berufsausbildung) vor­
aus. 

Resümee: Die neuen Anforderun­
gen an die Berufsausbildung im 
dualen System führen über das 
neue Menschenbild und das neue 
Bildungsziel zu einer Umorientie­
rung des Ausbildungswesens. Die 
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Last der Veränderung liegt auf den 
Schultern der hauptberuflichen 
Ausbilder I innen, der Ausbil­
der I innen vor Ort und der Berufs­
schullehrer I innen. Die Lösung 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 zunächst Entscheidun­
gen oberhalb der Funktionsebene 
dieser Persone n zu treffen. An­
dernfalls bliebe es bei dem un­
tauglichen Versuch, Organisations­
und Strukturprobleme über isolier­
te berufs- und arbeitspädagogi­
sche Maßnahmen, die allein vom 
Ausbildungspersonal getragen 
werden, lösen zu wollen. 
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