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Betriebliche Situation und Berufsprobleme von Ausbildern
— zum Verhaltnis von ProfessionalisierungsprozeB, Tatig-
keitsstrukturen und BerufsbewuBtsein von Ausbildern -

Voriberlegungen zu einem Forschungsprojekt

Bei den folgenden Ausfiihrungen handelt es sich um Vorarbeiten
und Uberlegungen zu einem geplanten Forschungsprojekt, das
sich mit den Tatigkeitsstrukturen, den Arbeitssituationen und
dem Berufsbewultsein von Ausbildungspersonal befassen wird.
Da eine solche Untersuchung wegen der erforderlichen qualita-
tiven Methoden auf der vollen Breite gewerblicher Ausbildungs-
verhiltnisse nicht zu leisten ist, soll eine Beschrinkung auf den
Metallbereich erfolgen, der fiir die gewerbliche Ausbildung ins-
gesamt von iiberragender Bedeutung ist.

Das Projekt soll im Rahmen des Kooperationsvertrags Ruhe-
Universitit Bochum/IG Metall vom Arbeitsbereich Berufs- und
Wirtschaftspddagogik der Ruhr-Universitit, der Abteilung Berufs-
bildung beim Hauptvorstand der 1G Metall und vom Soziologi-
schen Forschungsinstitut Gottingen (SOF1) durchgefiihrt werden.

Im Zusammenhang der Diskussion um die Weiterentwicklung
des dualen Berufsausbildungssystems wird den Ausbildern in den
Betrieben zunehmend stirkere Beachtung geschenkt [1].

Die erhéhte Aufmerksamkeit gegeniiber der Bedeutung der Aus-
bilder findet in unterschiedlichen, auf Ausbilder bezogenen
Aktivitaten ihren Ausdruck: Hierzu zihlen einerseits Bemihun-
gen vor allem von gewerkschaftlicher Seite, durch Organisierung
Kooperations- und Interessenvertretungszusammenhénge zwi-
schen den Ausbildern herzustellen und damit ihre betriebliche
Position zu stirken und den beruflichen Erfahrungsaustausch
zu fordern [2]. Zum anderen zdhlen hierzu verstirkte Anstren-
gungen um die Aus- und Weiterbildung der Ausbilder, auf die
sich seit Mitte der sechziger Jahre, besonders seit Inkrafttreten
des Berufsbildungsgesetzes von 1969, die politische und wissen-
schaftliche Ausbilder-Diskussion im wesentlichen konzentriert
hat.

So umstritten die einzuleitenden bzw. eingeleiteten Ausbildungs-
maRnahmen auch im einzelnen sind, Einigkeit besteht dariiber:
Betriebliche Bildungsarbeit durch fachlich wie padagogisch quali-
fizierte Personen wird sowohl| als Beitrag zur Personlichkeits-
entfaltung des einzelnen Auszubildenden als auch zur Realisie-
rung einzelbetrieblicher wie gesamtwirtschaftlicher Zielsetzun-
gen eingeordnet. Die Bemiihungen um die Qualifizierung der
Ausbilder sind also nicht zuletzt vor dem Hintergrund bildungs-
politischer Ma3nahmen zur Aufwertung der beruflichen Bildung
zu sehen — MaRnahmen, die sowohl die Ausbildungsqualitat
steigern als auch die Berufs- und Lebenschancen der Auszubil-
denden erhéhen solien.

Den bildungspolitischen Zielen und Problemen entspricht die
Forderung nach einer padagogischen Qualifikation der Ausbil-
der, eine Forderung, der bereits die Handwerksordnung in der
Fassung von 1965 (§ 46) und das Berufsbildungsgesetz von 1969
(88 20, 21) in ersten Ansatzen Rechnung tragen. Zwar dominiert
. immer noch die fachliche Qualifikation als Eignungskriterium,
doch wird erstmals in der bundesrepublikanischen Ausbildungs-
geschichte die Ausbildungsberechtigung auch an den Nachweis
berufserzieherischer bzw. berufs- und arbeitspddagogischer
Kenntnisse gebunden. Die ndheren Bestimmungen zur person-
lichen, fachlichen und padagogischen Eignung der Ausbildungs-
personen finden sich in der Ausbilder-Eignungsverordnung
{AEVO) von 1972 [3].

GemaR dieser Entwicklung konzentriert sich die wissenschaft-
liche Literatur iiber Ausbilder bzw. Ausbildungspersonal auf die
Probleme der Ausbilderqualifizierung. Zwar enthalt die Qualifi-
zierungsfrage implizit immer schon Probleme der betrieblichen
Situation der Ausbilder insgesamt, jedoch ist die umfassendere
Frage nach der Professionalisierung betrieblicher Ausbildung
bisher nur in wenigen Beitragen thematisiert worden.

Diskussion vorliegender Befunde zur Professionalisierung haupt-
beruflicher Ausbildertétigkeit

In einer Gruppe jlingerer Untersuchungen wird auf die haupt-
berufliche Ausbildertatigkeit und deren Professionalisierung ein-
gegangen. Aus den empirischen Befunden wird deutlich, da® dem
Fehlen einer umfassenden Definition fiir Ausbilder in einschlagi-
gen Gesetzen und Untersuchungen die mangelnde Definition der
Berufsrolle in der betrieblichen Praxis entspricht, d. h. weder
das soziale Umfeld noch das Ausbildungspersonal kénnen sich
an fest umrissenen, vorgegebenen Verhaltensregeln orientieren.
Dieser Mangel macht sich an folgenden Punkten fest:
— dem Fehlen eines vorgeschriebenen Ausbildungsgangs,
— dem Fehlen eines eindeutig abgegrenzten Verantwortungs-
und Kompetenzbereichs,
— dem Fehlen einer eindeutigen Einordnung der Ausbilder-
position in die betriebliche Hierarchie.
Sowohl nach einer BIBB-Untersuchung [4] als nach der Befra-
gung von Paschen/Boerger [5] sind die Anforderungen an haupt-
berufliche Ausbilder hinsichtlich SchulabschluB, fachlicher und
padagogischer Qualifikationen und praktischer Erfahrungen
ebenso uneinheitlich wie die Verteilung dieser Merkmale unter
praktizierenden Ausbildungspersonen. Nach den von Kutt sowie
den von Pitzold [6] prasentierten Ergebnissen kann insofern von
einer formalen fachlichen Uberqualifizierung der gewerblichen
Ausbilder im Metallbereich gesprochen werden, als etwa die
Halfte der Befragten formale Abschliisse (iber den erforderlichen
Facharbeiterbrief hinaus erworben hatten (Techniker, Hand-
werks-, Industriemeister, Graduierung). In diesem Zusammen-
hang bleibt jedoch unklar, ob Facharbeiter fachliche Zusatz-
qualifikationen.erwerben, um das Berufsziel Ausbilder zu errei-
chen, oder ob gewerblich Beschiftigte mit Zusatzqualifikationen
im Rahmen eines Aufstiegs innerhalb des Produktionsbereichs
voriibergehend in den Ausbildungsabteilungen beschaftigt wer-
den. Einige Anhaltspunkte zu diesem Fragenkomplex — in ihm
tiberlagern sich je individuelle Vorstellungen der beruflichen
Entwicklung (,Karriere’) mit betrieblicher Personalpolitik — er-
geben sich aus einer neueren Untersuchung Michelsens [7].
Die Sozialdaten der Befragten zeigen betriebsgroRenspezifische
Unterschiede hinsichtlich der Altersstruktur der Ausbilder. Wah-
rend in kleineren und mittleren Betrieben diese in etwa der
Struktur der vergleichbaren produktiv Beschaftigten entspricht,
zeigt sich in GroBbetrieben mit mehr als 5.000 Beschaftigten ein
Uberwiegen jiingerer Ausbilder (bis 35 Jahre). Zur Erliuterung
werden Aussagen betrieblicher Experten angefiihrt, die verdeut-
lichen, daR einerseits jiingere Betriebsangehorige im Zuge ihrer
Weiterbildung zum Industriemeister in den Ausbildungsabteilun-
gen Erfahrungen im Umgang mit Menschen erwerben sollen,
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andererseits hatten nur die unter 40jahrigen eine Chance zur

Riickkehr in den Betrieb. Insbesondere in GroRbetrieben scheint

demnach die Ausbildertatigkeit auch eine Durchgangsstation des

innerbetrieblichen Aufstiegs fiir gewerblich-produktiv Beschaf-
tigte zu sein.

Ansatze zur Professionalisierung im Sinne relativ einheitlicher

Berufs- und Qualifizierungswege scheint es nach den Ergebnissen

Michelsens in zwei differierenden Formen zu geben

— in GroBbetrieben mit mehr als 5.000 Beschaftigten wird die
Tatigkeit eines Lehrwerkstatt-Ausbilders iiberwiegend von
jungeren Beschaftigten zeitlich befristet als Station des inner-
betrieblichen Aufstiegs ausgeiibt,

— in kleineren Betrieben mit bis zu 1.200 Beschaftigten wird
auch die Lehrwerkstatt-Ausbildung in erheblichem Umfang
nebenberuflich von dlteren und damit berufserfahrenen Be-
schaftigten durchgefiihrt und stellt gleichsam den Endpunkt
der betrieblichen Karriere dar.

In der dazwischen liegenden GréRenordnung verteilen sich die
Ausbilder erstaunlich gleichmaBig iiber die Altersjahrgange. Hier
scheint es nach Michelsens Ergebnissen keine einheitlichen Re-
krutierungsformen zu geben.
Interessant ist die hohe Korrelation dieses betriebsgroBen-
spezifisch differierenden Einsatzes von Ausbildern mit einem
Zufriedenheits-Index. Sowoh! in kleineren Betrieben (bis zu
1.200 Beschéftigte) als auch in GroRbetrieben (mehr als 5.000
Beschaftigte), in denen zwar unterschiedliche, aber jeweils rela-
tiv feste Formen der Ausbilderbeschaftigung vorzuherrschen
scheinen, liegt der Anteil der mit ihrer Tatigkeit eher unzufrie-
denen Ausbilder deutlich niedriger als in der mittleren Betriebs-
groRRenklasse.
Insgesamt gesehen vermag jedoch auch die Studie Michelsens
nur wenig zur Aufhellung des Professionalisierungsprozesses und
BerufsbewuBtseins von Ausbildern beizutragen. Die Altersstruk-
tur der Befragten kann fiir sich allein kein hinreichender indika-
tor der Beschreibung von Berufsverlaufen sein. Aus der sozial-
wissenschaftlichen BewuRtseinsforschung ist zudem hinreichend
bekannt, daR die Dimension der Zufriedenheit eine sehr proble-
matische ist und zur Aufhellung pragender berufsbezogener Ein-
stellungen nur wenig beizutragen vermag. Hinzu kommt, da
u. E. die von Michelsen zur Indexbildung herangezogenen ltems
selbst vordergriindige Berufszufriedenheit nicht adiquat abzu-
bilden vermogen [8].
Die von Pitzold befragten Ausbilder (93 Personen aus vier Me-
tallbetrieben) sind durchweg aus einer Facharbeiter- in die
Ausbildertatigkeit gewechselt. Erst durch diesen Wechsel reali-
sierten sich fir den Teil der Befragten, der zuvor schon iiber
hohere fachliche Abschiiisse verfiigte, diese Berufszufriedenheit
hinsichtlich Tatigkeit, Bezahlung und Status. Nimmt man hinzu,
daB etwa zwei Drittel der Befragten beruflich-inhattliche Aspekte
(Interesse, Neigung, SpaR) und etwa ein Fiinftel instrumentelle
Aspekte (beruflicher Aufstieg, Bezahlung, soziale Sicherheit) bei
der Frage nach den Griinden fiir die Aufnahme der Ausbilder-
tatigkeit in den Vordergrund stellten, dann bleibt die Frage nach
Ursache und Wirkung weiterhin offen: wechseln Beschaftigte
aus der produktiven in eine ausbildende Titigkeit, weil sie er-
worbene Qualifikationen anders betrieblich nicht verwerten
konnen, oder qualifizieren sich Interessierte fachlich und péad-
agogisch weiter, um die Bestellung zum (hauptberuflichen) Aus-
bilder zu erreichen?

Eine etwas andere Akzentuierung als diese Befunde haben die

Ergebnisse von Kunze [9] hinsichtlich der Ausbilder-Politik der

Betriebsteitungen. Bei der Bestellung von hauptberuflichen Aus-

bildern scheint die beruflich-betriebliche Bewahrung in unter-

geordneter Stellung (Facharbeiter) schwerer zu wiegen als iiber
den Facharbeiterbrief hinausgehende fachliche Qualifikations-
nachweise. Hierfiir spricht, da zur Besetzung von Ausbilder-
stellen kaum der Arbeitsmarkt in Anspruch genommen wird

[10], die befragten Ausbilder eine langjahrige produktive Tétig-

keit im Betrieb absolviert hatten und da nach den Aussagen

von Ausbildungsleitern die langjéhrige praktische Tatigkeit als
Qualifikationsanforderung von erheblicher Bedeutung ist {Pa-
schen/Boerger) [11]. Kunze erklart den hohen Stellenwert, der
praktischer Erfahrung von den betrieblichen Leitungsinstanzen
zugemessen wird, damit, da8 es in der betrieblichen Lehrlings-
ausbildung in erster Linie um die Vermittiung fachunspezifi-
scher Arbeitstugenden, bei ihm als Normativqualifizierung be-
zeichnet, gehe, zu deren Sicherstellung eine weitgehende lden-
tifikation der Ausbilder mit betrieblich-unternehmerischen Ziel-
setzungen gewahrleistet sein miisse.

Zur Durchsetzung dieser Anforderungen wird das skizzierte Re-
krutierungsverhalten durch spezifische Gratifikationen erganzt:
z. T. wird mit Beginn der Ausbildertatigkeit eine lohnwirksame
Hohergruppierung bzw. die Ubernahme ins Angestelltenverhilt-
nis gewahrt, z. T. werden das Angestelltenverhiltnis und/oder
eine Einkommenserhdhung nach einer bestimmten Bewéhrungs-
zeit als Ausbilder in Aussicht gestellt [12].

Unter allen Vorbehalten, die bei der Gegeniiberstellung von
Ergebnissen unterschiedlich angelegter Untersuchungen gemacht
werden miissen, 188t sich aus den Untersuchungen von Kunze
und Patzold folgender betrieblich-struktureller EinfluR auf die
Institutionalisierung des Ausbildungswesens sowie die damit zu-
sammenhangenden Gestaltungsmaéglichkeiten und Entscheidungs-
befugnisse im Rahmen der Ausbildertatigkeit herausarbeiten: ein
groRerer Freiraum hinsichtlich der Gestaltung der Ausbildungs-
tatigkeit, verbunden mit einer auf den Priifungserfolg beschrank-
ten Effizienzkontrolle, ist eher bei Betrieben mittlerer GroRe
aus den Bereichen Stoffverformung bzw. Montage zu erwarten
(Kunze), wahrend in GroRbetrieben des stoffumwandelnden
Bereichs detaillierte Plane der Ausbildungs- bzw. Betriebsleitun-
gen die Tatigkeit der Ausbilder stark strukturieren und die
Gestaltungsmoglichkeiten einschranken bis hin zur Differenzie-
rung in ausschlieBlich theoretisch-unterweisende bzw, praktisch-
anleitende Tatigkeiten (Patzold). Angesichts der geringen Be-
fragten-Zahlen [13] kann es sich hierbei jedoch nur um Hypo-
thesen handeln. ~

Uber titigkeitsbezogene Reaktionsweisen und Verarbeitungs-
formen der Ausbilder lassen sich in der Literatur kaum Angaben
finden [14]. In methodischer Hinsicht wird aus den vorgestellten
Untersuchungen deutlich, daR es den praktisch-paddagogischen
wie den theoretisch-wissenschaftlichen Ansatzen zur ,Ausbildung
der Ausbilder’ an zwei wesentlichen Voraussetzungen mangelt
— an einer verbindlichen Definition des Begriffs Ausbilder sowie,
damit u. E. korrespondierend, einer Grundlagenforschung zur
Stellung des Ausbildungspersonals im dualen System.

— Der Begriff Ausbilder ist im Kontext der Begriffe Ausbildung,
Ausbildender, Auszubildender im Berufsbildungsgesetz von
1969 eingefiihrt, aber nicht definiert worden; die Bezeichnung
Ausbildung und die davon abgeleiteten Begriffe sollten einen
Bedeutungswandel gegeniiber den zuvor verwandten Begriffen
Lehre, Lehrherr, Lehrling usw. signalisieren. Das Gesetz
schreibt im & 33 vor, daR der Ausbildende die Besteliung von
Ausbildern der zustindigen Stelle anzuzeigen hat; es fehlt
jedoch an Bestimmungen, die etwa ein bestimmtes quantita-
tives Verhdltnis von Auszubildenden zu Ausbildern vorschrei-
ben. Auch die in Ausfillung des § 21 BBiG 1972 erlassene
Ausbildereignungsverordnung gewerbliche Wirtschaft (AEVQ)
definiert den Begriff nicht und konnte schon aus diesem
Grund nur wenig zur Verdnderung der betrieblichen Ausbil-
dungspraxis beitragen. Betriebe und zusténdige Stellen konn-
ten den Ausbilder-Begriff eng auslegen; nach Wollschlager
registrieren die Industrie- und Handelskammern als Ausbilder
,natiirliche Personen, die der zustidndigen Stelle als fiir ...
bestehende Berufsausbitdungsverhaltnisse verantwortlich ge-
meldet waren und die hierfiir notwendigen formalen Qualifi-

_ kationen (berufliche und persénliche Eignung) — entsprechend
den Kammerunterlagen — besaBen’’ [15].

— Die Praxis der Ausbilderqualifizierung muf3 sich ebenfalls
auf den genannten Personenkreis beschrinken, zum Nachweis
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fachlicher Kenntnisse nach den Bestimmungen des BBiG so-
wie arbeits- und berufspadagogischer Kenntnisse nach einem
der in der AEVO vorgesehenen Modi sind nur hauptberuflich
und/oder verantwortlich tétige Ausbildungspersonen ver-
pflichtet; die Anforderungen an Beschaftigte, die in produkti-
ven Abteilungen die Auszubildenden anleiten und betreuen,
sind nicht verbindlich vorgeschrieben.

— Die Ausbilderforschung trigt dem Fehlen einer verbindiichen
Definition fiir Ausbilder Rechnung, indem sie sich auf das
hauptberufliche und/oder verantwortlich tatige Ausbildungs-
personal im Sinne der oben zitierten Definition Wollschlagers
mit den Hauptgruppen Ausbilder, Ausbildungsmeister, Aus-
bildungsleiter konzentriert; diese Untersuchungen beschafti-
gen sich mit der Begleitung von AusbilderqualifizierungsmaR-
nahmen, mit der Vorbildung des Ausbildungspersonals und/
oder den Einstellungen dieser Gruppe zu bestimmten Fragen
der beruflichen Bildung. Hieraus ergaben sich eine ganze Reihe
von interessanten und wichtigen Einzelbefunden, der syste-
matische Stellenwert dieser mul aber aufgrund des Fehlens
einheitlicher Bezugspunkte weitgehend ungeklart bleiben.

Aus dem Aufgefiihrten geht hervor, daR der Begriff Ausbilder je

nach Selbstverstandnis und Berufsrollenerwartung, Qualifikation

und Stellung in der Betriebshierarchie sowie Funktion und Tatig-
keit im Betrieb unterschiedlich bestimmt ist. So gibt es neben den
hauptamtlichen Ausbildern eine Vielzahl von Personen, die
nebenberuflich oder nur wahrend einer Teilzeit als Ausbilder
tatig sind. Hinzu kommen Unterscheidungen durch Funktional-
gliederungen wie Ausbildungsieiter und Ausbildungsmeister, Aus-
bildungspate und Ausbildungsgeselle, Ausbildungsbeauftragter,

Ausbildungswart und Ausbildungsverantwortlicher, Praxisanlei-

ter, Unterweiser, Seminarleiter, Betriebspadagoge und Betriebs-

erzieher, Ausbildungstrainer und Personalbildner sowie Jugend-
leiter oder Jugendreferent. Die verschiedenen Aufgaben und Be-
dingungen lassen aufgrund individueller Erwartungen und dem

unterschiedlichen Grad berufs- und arbeitspddagogischer Quali-

fizierung entsprechende Konflikte erwarten.

Der Ausbilder ist stets Mitglied eines nach konomischen Ratio-
nalitdtskriterien ausgerichteten Betriebes. Hier wird deutlich, daBl
die Anlehnung der Ausbilderforschung an die Lehrerforschung
zu kurzgreifen muB. Trotz der groRen ausbildungspadagogischen
Bedeutung der Ausbilder auf der einen und trotz ihrer ungeklar-
ten und uneinheitlichen betrieblichen Einbindung auf der ande-
ren Seite sind die Berufsbedingungen und' Arbeitssituationen
betrieblicher Ausbilder weder hinreichend theoretisch durch-
drungen, noch liegen Resultate systematisch-empirischer Erhe-
bungen vor; dies gilt besonders hinsichtlich der Erarbeitung
betriebsspezifischer institutioneller wie informeller Strukturen.

Ausgehend von den ausgewiesenen Liicken der bisherigen For-
schung sollen einige Uberlegungen zur Berufssituation und zur
betrieblichen Arbeitssituation der Ausbilder entwickelt werden,
die von weiterfiihrender Forschung systematisch aufzugreifen
sind. Entsprechend der unterschiedlichen betrieblichen Praxis
und der begrifflichen Unsicherheiten empfiehlt es sich, von einem
weitgefalliten Begriff von Ausbildungspersonal auszugehen, der
auch die mit den Auszubildenden kooperierenden und sie an-
leitenden Betriebsangehdrigen umfalt, um iberhaupt erst ein-
mal empirisch festzustellen und zu klassifizieren, was es heute
an unterschiedlichen Formen von Ausbildertédtigkeit in der
Industrie gibt.

Zur Bedeutung unterschiedlicher betrieblicher Institutionalisie-
rung von Ausbildung fiir das Ausbildungspersonal

Vorliegende wissenschaftliche Erkenntnisse, insbesondere aus
der Industrie- und Betriebssoziologie, lassen die Annahme be-
rechtigt erscheinen, daR die jeweilige Tatigkeit der betrieblichen
Ausbilder stiarker von den betrieblichen Rahmenbedingungen als
von Differenzen in ihrer fachlichen und padagogischen Qualifi-
kation bestimmt wird. Widerspriiche zwischen pidagogischen
und S6konomischen Gesichtspunkten bei der Gestaltung und

Durchfithrung der Ausbifdung — als ein wichtiger Konflikt-
bereich fiir die Ausbilder — pragen sich nach einer Reihe von
betrieblichen Faktoren unterschiedlich aus und werden zudem
von den Ausbildern unterschiedlich wahrgenommen.

Von daher ist zunachst den institutionellen Bedingungen von
Berufsausbildung in unterscheidbaren (nach GroRe, Struktur,
Lage usw.) Ausbildungsbetrieben nachzugehen und damit der
fiir den Erfolg von beruflichen Lernprozessen wichtige Bezie-
hungsaspekt zwischen Ausbildern und Auszubildenden in einem
institutionellen Rahmen zu stellen. Damit wird der Tatsache
Rechnung getragen, daR nicht nur die von den Ausbildern inten-
dierten beruflichen Lernprozesse den Sozialisationseffekt der
Ausbildung ausmachen, sondern das komplexe System Aus-
bildungsbetrieb mit seinen Strukturen, Organisationen und Ein-
richtungen bei der Sozialisation entscheidend mitwirkt, indem
es durch seine institutionellen Regelungen die Beziehungen
zwischen Ausbildern und Auszubildenden mitbestimmt.

Der betriebliche Rahmen der Ausbildertatigkeit 18t sich ver-
gegenwartigen an

— dem Verhaltnis von haupt- und nebenberuflichen Ausbildungs-
kraften und nach zeitweiser (etwa der unmittelbaren Produk-
tion inkorporierten) Ausbildertétigkeit;

— dem Status des betrieblichen Ausbildungswesens innerhalb
des Gesamtbetriebes;

— der Zusammenarbeit der Ausbildungsabteilung mit anderen
Betriebsabteilungen;

— der internen Struktur des betrieblichen Ausbildungswesens
(wie es seinen Niederschlag findet etwa in der Einrichtung
von Lehrecken/Lehrwerkstitten, in der materiellen und perso-
nellen Ausstattung von Ausbildungsstétten, in der sachlichen
und zeitlichen Gliederung der Ausbildung; in der Zuordnung
von Auszubildenden zu Ausbildungspersonen und der Fest-
setzung von GruppengrdBen; im Verhiltnis von Aus- und
Weiterbildung).

Die unmittelbaren Auswirkungen unterschiedlicher Institutiona-
lisierungsformen lassen sich grob daran festmachen, wie eng die
Organisation des Ausbildungswesens an die Prinzipien der pro-
duktiven Betriebsabteilungen angelehnt ist. Der zu erwartende
Widerspruch zwischen den vom Betrieb ausgehenden Anforde-
rungen einerseits und den als pédagogisch zu beschreibenden
Vorstellungen andererseits wird vom Ausbildungspersonal zu
vermitteln sein. Neben der rein zeitlichen Verfiigung iiber den
AusbildungsprozeB — zu denken ist hier an auBerplanmaRige
Einsatze von Auszubildenden in der Produktion als Urlaubs- und
Krankheitsvertretungen — betrifft dies auch die den Ausbildern
{und damit auch den Auszubildenden) betrieblich vorgeschriebe-
ne Beziehungsdefinition sowie die Durchsetzung vom Lernzweck
losgeloster biirokratischer Prinzipien wie Ordentlichkeit, Uber-
schaubarkeit, Einheitlichkeit und Kontrollierbarkeit.

Zugleich ist auch ein gewisser |nstitutionalisierungsgrad erfor-
derlich, um eventuell gegenlaufige EinfluBnahmen von seiten der
Arbeitnehmervertretungen {etwa durch Betriebsvereinbarungen
oder Tarifvertrage) zu ermoglichen.

In diesem Zusammenhang sind dann auch die weiteren Momente
und betrieblichen Rahmenbedingungen einzubeziehen, die die
Arbeitssituation der Ausbilder bestimmen und verindern kénnen,
Da die betriebliche Ausbildung stérker etwa als die Schule un-
mittelbar an dkonomische Entwicklungen der Einzelbetriebe
gebunden ist, sind hier nicht allein Momente der Fertigungs-
struktur und Arbeitsorganisation, sondern auch solche der 6ko-
nomischen Entwicklung und der Position des Betriebes am Markt
zu beriicksichtigen. Hier sind etwa folgende Komplexe systema-
tisch in ihrer Entwicklung zu erfassen:

— Produktions-, Fertigungsstruktur (Einzel-, Serien-, Massen-
fertigung, Reparatur),
— Produktionsbereiche, -stufen (Stoffumwandlung, Stoffverfor-
" mung, Montage),
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— Mechanisierungs- bzw. Automatisierungsgrad,

— Arbeitsorganisation (Grad der Teilung von Arbeitsfunktionen,
Spezialisierung; Schwerpunkte von fachlich qualifizierten
Arbeiten im Betrieb),

— Betriebsgrofie,

— Umsatzentwicklung, )

— Beschaftigungsstruktur und ihre Entwicklung.

Arbeitssituation der Ausbilder

Im folgenden sollen einige Problemstellungen zur inneren Struk-
tur der Arbeitssituation der Ausbilder entwickelt werden, deren
aulerer Rahmenvon den bisher skizzierten Momenten dargestel It
wird. Unter Arbeitssituation fassen wir dabei die Gesamtheit der
subjektiven und objektiven Momente, die die unmittelbare Aus-
bildungsarbeit des Ausbilders bedingen: hierzu zéhlen die betrieb-
liche Definition seiner Rolle und die materiellen Bedingungen
seiner Téatigkeit ebenso wie die subjektiven Motive und Zielset-
zungen, die er mit seiner Tatigkeit verbindet. Wir gehen bei der
Analyse der Arbeitssituation des Ausbilders von der Hypothese
aus, dall diese durch die besondere Struktur der Berufsausbil-
dung im dualen System von Ambivalenzen gekennzeichnet ist,
die sie konflikthaft und u. U. auch individuell belastend und
schwer verarbeitbar macht. Denn als soziale Situation ist die
Arbeitssituation des Ausbilders einmal durch den Betrieb alsdem
Ort der Ausbildung und durch seine Zielsetzungen, zum anderen
durch den Charakter der Ausbildung als nur Teilausbildung, die
in der Berufsschule ihre Ergdnzung findet, und schiieflich und
nicht zuletzt durch die Voraussetzungen und Erwartungen der
Auszubildenden gepragt. Die sozialen Beziehungen in der Arbeits-
situation weisen fiir den Ausbilder also vier unterschiedliche
Bezugs-, mdglicherweise sogar Interessengruppen auf:

— die Bindung an den Betrieb/das Unternehmen als Trager der
Ausbildung und als Arbeitgeber des Ausbilders,

— Beziehungen zu den Auszubildenden,

— Beziehungen zur Schule als Ausbildungspartner im dualen
System,
— Beziehungen zu den Kollegen.

Zwar mag es sein, dal8 je nach der Auspragung der Arbeitsteilung
in der betrieblichen Ausbildung fiir einzelne Ausbilder die Be-
ziehungsschwerpunkte mit unterschiedlicher Stirke hervortreten
[16]. Dies andert aber nichts daran, daR er sich sehr wahrschein-
lich unterschiedlichen normativen Erwartungen gegeniibersieht,
die er in seine Ausbildertatigkeit integrieren mul und die er
vermutlich, um Konflikte zu umgehen, immer schon vorweg-
nehmend in Einklang zu bringen versuchen wird. Von besonderer
Bedeutung erscheint uns dabei der mégliche Interessenkonflikt
zwischen den Zielen des Betriebes und denen der Auszubilden-
den, da der Ausbilder einerseits die Inhalte der beruflichen Bil-
dung im Interesse und unter Kostengesichtspunkten des Unter-
nehmens, seines Arbeitgebers, umsetzen muRl und er andererseits
das verfassungsmaRig garantierte Recht des Jugendlichen auf
freie Entfaltung der Person auch durch berufliche Bildung zu
verwirklichen helfen muR. Zwar missen beide Interessen nicht
konfligieren, sie tun es aber haufig, und es ware wichtig heraus-
zufinden, unter welchen Bedingungen, in welchen Ausprigungen
und mit welchen Folgen fiir Auszubildende und Ausbilder es
hier zu Konflikten kommt.

Damit sind eine Reihe von Problemstellungen fiir die Erfassung
der Arbeitssituation von Ausbildern angesprochen, die zugleich
deren Bedeutung fir die inhaltliche Qualitit der Ausbildung in
den Blick bringen.

Da zu erwarten ist, daR sich die Ausbildungsstrukturen unter-
schiedlicher Metallbetriebe stark unterscheiden, wird man auch
mit einer starken Breite in den Arbeitssituationen der Ausbilder

zu rechnen haben. Um hier die wesentlichen EinfluBfaktoren
genauer bestimmen zu kdénnen, ist es erforderlich, unterschied-
liche Betriebsstrukturen (nach 6konomischen, rechtlichen, pro-
dukt- und produktionsmittelspezifischen sowie organisatorischen
Merkmalen) in ihrer Bedeutung fiir Ausbildertéitigkeiten griind-
lich zu erértern und — wenn méglich — zu typisieren.

Berufsweg und BerufsbewuRtsein von Ausbildern

Verschiedenartigkeit und Breite der Arbeitssituationen von Aus-
bildern scheint eine Unsicherheit und ein Mangel an Strukturie-
rung der Professionalisierung der Ausbildertitigkeit zu entspre-
chen. War es das Selbstverstandnis der traditionellen betrieblichen
Lehre, als en-passant-Lehre gerade wenig Institutionalisierung
aufzuweisen, so vollzog sich doch im Laufe der Zeit durch die
von der fortschreitenden Mechanisierung und Automatisierung
gesetzte Notwendigkeit, zumindest Teile der Ausbildung aus der
unmittelbaren Produktion auszulagern und arbeitsteilig abzuson-
dern, unter der Hand eine gewisse Verfestigung von Ausbildung
als eigener Funktion im Betrieb. Dem Industriebetrieb fehlte in
der Regel zunachst die Gruppe der auch fiir Ausbildung — nach
ihrem Berufsbild — zusténdigen Handwerksmeister, so daR hier
eigene Wege der Rekrutierung und betrieblichen Funktions-
zuweisung der Ausbilder gegangen werden muRRten. Wie diese im
einzelnen aussehen, worin sie sich von der im Handwerk unter-
scheiden, ob die Zuweisung mehr oder weniger naturwiichsig oder
doch nach jeweils betrieblich definierten Regeln erfolgt, dariiber
herrscht heute weitgehend Unklarheit; diese diirfte zum Teil
auch darauf zuriickzufiihren sein, daR auch in der Industrie
gegenwartig die unterschiedlichsten Formen der Berufsausbildung
nebeneinander zu finden sind.

Die bisherige Forschung macht deutlich, daR man von einer
Professionalisierung der Ausbildertatigkeit im Sinne fester For-
men der Vorbereitung, Ausbildung und des Zugangs zu dieser
Téatigkeit sowie einer klar durch ein Ensemble fester Regeln defi-
nierten Form ihrer Ausiibbung {Berufsrolie) nicht sprechen kann
[17]. Wieweit diese ,unvollstandige Professionalisierung der
Ausbildertatigkeit” [18] die berufliche Orientierung und das
berufliche Handeln der Ausbilder negativ beeinflult und wieweit
es die Herausbildung eines beruflichen Selbstverstindnisses bei
ihnen verhindert und mit welchen Auswirkungen es dies gegebe-
nenfalls tut, wéren die zentralen Aspekte des dritten Schwer-
punktes des hier vorgelegten Untersuchungskonzepts. Zu ihrer
Erforschung ist es erforderlich, die vorfindtichen rudimentéren
Formen von Professionalisierung und Berufskarrieren von Aus-
bildern zu rekonstruieren und ihr BerufsbewuBtsein zu analysie-
ren. Denn wenn man auch von Professionalisierung im strengen
Sinne nicht sprechen kann, so zeigt sich doch, daB es offenbar
typische Wege zur Ausbilderposition gibt und daR auch ein zu-
nehmendes Interesse an berufsméaRiger Verfestigung und gesell-
schaftlicher Verortung der Ausbildertatigkeit bei den Ausbildern
zu beobachten ist [19].

Bei der Rekonstruktion des Berufsweges von Ausbildern, Gber
die auch die Frage danach zu beantworten wére, ob Ausbilder
eine nach Herkunfts- und Persénlichkeitsmerkmalen typische
Gruppe darstellen, sind folgende Momente zu beriicksichtigen:

— schulische und berufliche Vorbildung und die erworbenen
Zusatzqualifikationen in der fachlichen und padagogischen
Weiterbildung;

— vorher ausgeiibte Tatigkeiten und der ProzeR des Wechsels in
die Ausbildertatigkeit, damit auch die betrieblichen Auswahl-
kriterien fiir Ausbilder;

— subjektive Motive und Interessen, die sich mit der Ubernahme
von Ausbildungsfunktionen verbinden und Entwicklungs-
mdoglichkeiten dieser Berufsposition (etwa: wieweit wird Aus-
bildungstatigkeit als ein Ubergangsstadium, wieweit als eine
Aufstiegsposition, wieweit als inhaltlich eigenes Berufsziel
begriffen); ‘
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— auBerbetriebliche gesellschaftliche Beurteilung und Wert-
schatzung der Ausbildertatigkeit und ihre Verarbeitung durch
die Ausbilder.

Bei der zentralen Bedeutung, die den Ausbildern als Organisato-
ren und Verantwortlichen fiir die Durchfithrung der betrieblichen
Ausbildung zukommt, besitzt die Frage nach ihrem Berufs-
bewuftsein eine dhnliche gesellschaftliche Bedeutung, wie dies
fiir die Lehrer gilt. Um so auffilliger ist es, daR es — im Gegen-
satz gerade zu den Lehrern — bisher keine systematische und
breit angelegte Studie iiber das BerufsbewuBtsein von Ausbildern
gibt. Damit fehlen grundlegende Informationen iiber eine Berufs-
gruppe, der fiir den weiteren ProzeB der Reform der beruflichen
Bildung eine Schliisselstellung in der Realisierung rechtlich fixier-
ter Normen zukommt. Von ihrem beruflichen Selbstverstandnis
diirfte damit vor allem die inhaltliche Weiterentwicklung der
Berufshildung wesentlich abhéngen.

Bei der Analyse des BerufsbewuBtseins der Ausbilder gehen wir
von einer dhnlichen Ambivalenz-Hypothese aus wie bei der
Analyse der Arbeitssituation, sehen sie allerdings anders, als dort
begriindet: als Ausbildungs- und Lehrtatigkeit ist die Berufs-
arbeit der Ausbilder gesellschaftlich auf die padagogischen
Berufe bezogen, von ihrer Institutionalisierung her unterscheidet
sie sich von ihnen gravierend und folgt eher dem Muster der iibri-
gen Arbeiter- und Angestelltentétigkeiten im Betrieb; dies gilt
— wie ausgefiihrt — fiir Zugang, Zeitstruktur (tigliche Arbeits-
zeit wie auch Urlaub) und Status und dementsprechend auch fiir
die gesellschaftliche Wahrnehmung dieser Berufstétigkeit. Inso-
fern stehen die Ausbilder in einer Situation, die die Ausbildung
eines eigenen BerufsbewuBtseins erschwert. Die Entwicklung
eines BerufsbewuBtseins diirfte in erster Linie durch die Aus-
einandersetzung mit der alltaglichen Berufspraxis geprigt sein,
weniger durch Herkunft oder Vorbildung (wie haufigbei Lehrern).
Insofern darf die Analyse des BerufsbewuBtseins auch nicht
losgeiost werden von Arbeitssituation, Tatigkeitsstruktur und
Berufsweg der Ausbilder.
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