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die Bereitstellung folgender Haus­
haltsmittel aus: 
1991 80,0 Mio. DM 
1992 60,0 Mio . DM 
1993 40 ,0 Mio. DM 
1994 40,0 Mio . DM. 

Weitere Entwicklung 

Bereits jetzt kann vermerkt wer­
den, daß die Träger ÜBS an der 
seit dem l. l. 1989 bestehenden 
neuen Förderungsmöglichkeit zur 
Modernisierung ÜBS aus dem 
Haushalt des BMBW ein großes In­
teresse haben. Der seit langem 
festgestellte Bedarf an einer fort­
laufenden Modernisierung ÜBS 
wird durch die Praxis bestätigt. Er­
fahrungen mit sogenannten "För­
derungs-Programmen" haben ge­
zeigt, daß ein Attentismus entsteht, 
der dazu beiträgt, daß erforder­
liche Anpassungsinvestitionen zu­
rückgestellt werden. Unter diesen 
Umständen wird eine erforder­
liche, sinnvolle Planung der Träger 
ÜBS erschwert. Hier hat nun die 
Konzeption der Bundesregierung 
und der Beschluß des Deutschen 
Bundestages die notwendige Klar­
heit geschaffen. 

Eine effektive Umsetzung der För­
derung erfordert zu gegebener 
Zeit eine Überprüfung mit dem Ziel 
einer Anpassung an die neuen An­
forderungen. Es gilt, den Bedarf an 
baulichem Modernisierungsauf­
wand und die Auswirkungen neuer 
Technologien bei der Ausstattung 
ÜBS weite rhin zu beobachten, um 
den Trägern bei der Planung und 
Weiterentwicklung von Vorhaben 
zur Erhaltung funktionstüchtiger 
moderner ÜBS entsprechende Hil­
fen anbieten zu können. Fragen­
komplexe wie z. B. 

e Verbesserung der Anpassung 
an den dynamischen Wandel 
der Technik, 

e wirtschaftlicher Einsatz der Ge­
rätschaften und Entwicklung 
von Überprüfungsinstrumenta­
rien für die anfallenden Be­
triebskosten, Koordination öf­
fentlicher Förderung, 
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e planvolle und systematische Ar­
beitsweise bei der Neugestal­
tung pädagogisch-didaktisch 
sinnvoller Lehrgangsprogram­
me in Kooperation mit anderen 
Trägern ÜBS, 

e Möglichkeiten einer schnelle­
ren Reaktion auf die neuen An­
forderungen durch flexiblere 
und breit angelegte Lehrgangs­
programme, 

e weitere Entwicklung von Semi­
narkonzepten zur Sicherstellung 
der Qualifikation des Ausbil­
dungspersonals, 

e Übernahme weiterer Aufgaben 
im Rahme n des Technologie-

Transfers in Zusammenarbeit 
mit anderen Institutionen 

müssen weiterhin untersucht und 
gelöst werden (s. auch Thesen­
papier zum Forschungsprojekt 
FP 6.022 "Auswirkungen neuer 
Technologien auf Strukturen ÜBS 
des Handwerks'', U. Schöpke, K. 
Berger, Th. Dahm). Für die Träger 
ÜBS ist es gut zu wissen, daß nun 
der Bund bereit ist, die erforderli­
che Modernisierung der ÜBS im 
Interesse der notwendigen Berufs­
bildung in Klein- und Mittelbetrie­
ben langfristig finanziell mit abzusi­
chern. 

Der Arbeitsplatz als Lernfeld 
Ein innovatives Weiterbildungskonzept 

Gerhard Herz, Hans G. Bauer, Michael Brater, Kurt Vossen 

Daß die betrieblichen Einsatzplätze wichtige, ja durch eine Lehrwerkstatt gar nicht ersetz­
bare Lernmöglichkei ten bieten, wird immer deutlicher erkannt, aber immer noch zu wenig 
genutzt. Berufliche Handlungsfähigkeit als übergeordnetes Ausbildungsziel kann nur durch 
eine optimale Vernetzunq systematisch-didaktisierten Lernens (meist in der Lehrwerkstatt) 
und aufgabenbezogenen Lernens in betrieblichen Realsituationen erreicht werden. Eine 
Voraussetzung dafür ist die Erschließung der betrieblichen Arbeitsplätze als Lernplätze. 
Dadurch werden die " Inhaber" dieser Arbeitsplätze, meist Facharbeiter, in eine pädagogi­
sche Verantwortung gestellt, auf die sie in der Regel nicht vorbereitet sind. In einem M odell­
versuch, den die BAYER AG durchführt, wird ein arbeitsplatzbezogenes Qualifizierungskon­
zept erprobt, das die nebenberuflichen Ausbilder in die Lage versetzen soll, diese Aufgabe 
deutlicher zu sehen und mit den Mitteln, die ihnen inhaltlich, organisatorisch und zeitlich an 
ihr em Arbeitsplatz zur Verfügung stehen, produktiv zu bewältigen. Eine Folge von sieben Se­
minaren, verbindende Aufgabenstellungen und die dabei institutionalisierte Kooperation 
mit den hauptberuflichen Kollegen sind die wesentlichen strukturellen Komponenten dieses 
M odellversuchs. 

Die BAYER AG kooperiert in der Konzeption, Durchführung, Moderation und wissenschaft­
lichen Begleitung dieser Maßnahme mit der Gesellschaft für Ausbildungsforschung und 
Berufsentwicklung e. V, München. 

Hans G. Bauer 
Diplom-Soziologe. Gesellschaft für Ausbildungs­
forschung und Berufsentwicklung e. V., München. 
Projektentwicklung und Seminarmoderation im 
Modellversuch. 

Michael Brater, Dr. phil M. A. 
Gesellschaft für Ausbildungsforschung und Be­
rufsentwicklung e. V., München. Wissenschaft­
liche Begleitung des Modellversuchs. 
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Gerhard Herz, Dr. phil. 
Gesellschaft für Ausbildungsforschung und Be­
rufsentwicklung e. V. , München. Projektent­
wicklung und Seminarmoderation im Modell­
versuch. 

In den Jahren 1985/ 1986 wurde bei 
der BAYER AG in Leverkusen eine 
explorative Studie durchgeführt, 
die sich mit der Lern-, Motivations­
und Sozialverhaltensstruktur von 
Auszubildenden mit höheren 
Schulabschlüssen, insbesondere 
solchen mit Abitur, befaßte. 1) Die 
Befragung von Auszubildenden, 
Ausbildern und Lehrern erbrachte 
- verkürzt dargestellt - bezüglich 
der Veränderung der Alters- und 
Vorbildungsbedingungen der Aus­
zubildenden folgende Ergebnisse: 
- Lernverhalten: Auszubildende 

wollten schon immer wissen , 
wie etwas geht, heute wollen 
Auszubildende auch w1ssen, 
warum etwas geht. 

- Motivation: Auszubildende wol­
len den Sinnbezug ihrer Ar­
beitszusammenhänge erfahren. 
Sie erwarten Selbständigkeit als 
Voraussetzung für hohe Arbeits­
motivation. 

- Sozialverhalten: Auszubildende 
erwarten von Kollegen und Aus­
bildern partnerschaftliches Ver­
halten. 

Aus dem Gesamtzusammenhang 
der Ergebnisse waren die folgen­
den, für die Inhalte und Methoden 
der Ausbildung zentralen Folge­
rungen abzuleiten: 
l. anspruchsvolle Aufgaben stel­

len; 
2. Abläufe umfassend durchschau­

bar machen; 
3. Verantwortung übertragen; 
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4. in den Methoden abwechseln; 
5. aufindividuelle Fähigkeiten/Un­

terschiede eingehen. 

Die besondere Relevanz dieser 
Folgerungen zeigte sich vor allem 
im Betriebseinsatz. Hier nämlich 
haben die Auszubildenden das 
Ziel ihres Tuns konkret vor Augen 
und gerade in dieser Situation kön­
nen sie eine Vorstellung davon ge­
winnen, was heute berufliche 
Handlungsfähigkeit heißt. 

Allerdings stehen die Auszubilden­
den hier vor einem gewissen Di­
lemma: ihnen ist sehr deutlich, daß 
dieser Teil der Ausbildung von gro­
ßer Bedeutung für ihren Lern- und 
Erfahrungsgewinn ist, andererseits 
finden sie sich dort immer wieder 
in der Situation, daß ihre Lernbe­
dürfnisse und Informationsansprü­
che nicht in der Weise zufrieden­
gestellt werden, wie sie es sich 
wünschen. Dafür gibt es eine gan­
ze Reihe von Gründen. Einer von 
ihnen ist in der Tatsache zu sehen, 
daß die Mitarbeiter, denen sie dort 
zugeteilt sind, auf diese Zusatzauf­
gabe "Ausbildung" nicht genü­
gend vorbereitet sind. 

Aus der Frage nach Lösungsmög­
lichkeiten für dieses Dilemma ent­
stand die Grundidee des Modell­
versuchs, nämlich das für die be­
ruflichen Handlungsvollzüge so 
wichtige Lernpotential der betrieb­
lichen Einsatzplätze zu nutzen. Me-
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thodisch ergab sich daraus die An­
forderung, eine möglichst arbeits­
platznahe und erfahrungsbezoge­
ne Weiterqualifizierung betriebli­
cher Ausbilder zu entwickeln. Ziel­
gruppe dieses Entwicklungsmo­
dells, das am l. 8. 1989 begonnen 
hat, sind diejenigen (Fach-)Arbei­
ter vor Ort, die, begleitend zu ihrer 
Produktionsaufgabe, regelmäßig 
Auszubildende betreuen (neben­
berufliche Ausbilder). Diese Ziel­
gruppe ist angesichts der noch 
ziemlich fest gefügten betriebli­
chen Hierarchien schon deshalb 
nicht ohne weiteres für eine derar­
tige Maßnahme freigestellt , weil in 
den meisten Großbetrieben Aus­
bildungsbeauftragte existieren, die 
die fachlichen und disziplinari­
schen Ansprechpartner der Auszu­
bildenden sind. Vielfach haben sie 
aber nur koordinierende, nicht je­
doch unmittelbar betreuende bzw. 
anleitende Funktion. 

Berufspädagogische 
Gestaltungselemente 

Damit greift der Modellversuch 
eine aktuelle und äußerst wichtige 
Entwicklung in der Berufsbildung 
auf, die vor allem in den Betrieben, 
die über Ausbildungswerkstätten 
verfügen, in ihrem Gewicht immer 
deutlicher wird, nämlich die Wie­
derentdeckung der betrieblichen 
Ausbildung "vor Ort", an den rea­
len Arbeitsplätzen - im Unter­
schied zu allen für Lernzwecke ge­
schaffenen , ,künstlichen' ' Situatio­
nen. Trotz mehr oder weniger lan­
ger Betriebsphasen in der Ausbil­
dung gewerblich-technischer Be­
rufe hielt man noch bis vor weni­
gen]ahren eine systematische Aus­
bildung vor Ort unter modernen 
Arbeits- und Produktionsbedin­
gungen für fast ausgeschlossen. 
Komplexität der Anlagen, Arbeits­
tempo, Gefahren, Undurchschau­
barkeit und Verantwortungsge­
sichtspunkte schienen ausreichen­
de Lernmöglichkeiten nicht zuzu­
lassen. Der Vorteil der Systematik 
wird im Blick auf die notwendige 
Entwicklung beruflicher Hand­
lungsfähigkeit zu einem Problem, 
das sich für Klein- und Mittelbetrie-

11 



FACHBEITRÄGE 

be, in denen Ausbildung weitge­
hend im Arbeits- und Produktions­
zusammenhang stattfindet, niemals 
in dieser Weise (vielleicht aber mit 
umgekehrten Vorzeichen) gestellt 
hat. 

In den letzten Jahren lassen sich 
aber drei Entwicklungstendenzen 
beobachten, die der Ausbildung 
am Arbeitsplatz wieder neue Auf­
merksamkeit sichern: 
- Die im Zuge des Einsatzes der 

Computertechnologie verstärkt 
an Aktualität gewinnende Dis­
kussion um die Vermittlung von 
Schlüsselqualifikationen bzw. 
, ,beruflicher Handlungsfähig­
keit'' zeigt, daß sich eine Reihe 
jener Fähigkeiten - etwa Impro­
visationsvermögen, Flexibilität, 
viele soziale Fähigkeiten - nicht 
oder nur sehr begrenzt didakti­
sieren und in simulierten Lern­
situationen vermitteln lassen, 
sondern auf "Echtsituationen" 
angewiesen sind. 

- Die - allmählich - fortschrei­
tende Entwicklung technischer 
Vernetzungs- und Integrations­
systeme führte in vielen Groß­
betrieben zu der Erkenntnis, 
daß diese Technologie entwe­
der in Lehrwerkstätten realisti­
scherweise nicht mehr simuliert 
werden kann, oder daß sogar 
charakteristische Qualifikations­
anforderungen - etwa der In­
standhaltung oder Störungsbe­
seitigung- überhaupt nur unter 
Ernstbedingungen auftreten, so­
mit auch nur dort gelernt wer­
den können . Damit scheinen 
nun auch eine Reihe von moder­
nen Fachqualifikationen nur "vor 
Ort'' vermittelbar zu werden. 

- Schließlich - jüngste Tendenz 
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- gerät die Trennung von Ar-
beit und Lernen gegenwärtig 
noch von einer anderen Seite 
her unter Druck: Gerade mo­
dernste Technologie ist durch 
schnelle Innovationen und zu­
nehmend auch dadurch ge­
kennzeichnet, daß sie erst in 
den Anwendungssituationen 
selbst "zu Ende entwickelt" und 
in ihren Nutzungsmöglichkeiten 
voll erschlossen wird. Die Fach­
arbeiter, die mit dieser Technik 
umgehen, müssen sich deshalb 

selbst ständig mitverändern 
bzw. neue Nutzungs- und Gestal­
tungsmöglichkeiten entdecken 
und aus der Praxis lernen. Da­
mit wird für sie die Arbeitssitua­
tion objektiv auch eine Lernsi­
tuation, was derzeit an vielen 
Stellen zu der Forderung etwa 
nach der "lerntransparenten 
Technikgestaltung'' bzw. Anla­
genkonstruktion führt! Das heißt, 
daß heute in zukunftsorientier­
ten Arbeitsprozessen selbst 
wohl die Forderung nach einer 
Reintegration von Arbeiten und 
Lernen veranlagt ist. 

Auf der anderen Seite haben trotz 
dieser Entwicklungen und zu­
kunftsweisenden Erfordernissen 
die oben erwähnten Argumente 
über die Schwierigkeiten und Un­
möglichkeiten der Ausbildung am 
Arbeitsplatz nichts an ihrer Berech­
tigung verloren: Arbeiten und Ler­
nen drohen sich, gerade in moder­
nen Arbeitsprozessen, weitgehend 
auszuschließen. Für eine zukunfts­
weisende Ausbildung darf aber 
genau dies immer weniger ein­
treten. 

Will man diesen Widerspruch auf­
lösen, genügt es zweifellos nicht, 
lediglich die Betriebsphasen in 
der Ausbildung zu verlängern oder 
zu intensivieren, sondern es müs­
sen die realen Arbeitsplätze bzw. 
betrieblichen Handlungssituatio­
nen bewußt für das Lernen er­
schlossen werden - selbstver­
ständlich ohne daß diese betrieb­
lichen Handlungssituationen da­
durch in irgendeiner Weise "päd­
agogisiert'' werden dürfen. Diese 
Zugänglichkeit einer realen, des­
halb technisch und organisatorisch 
nicht unter Lerngesichtspunkten 
(also etwa durch Anhalten der Pro­
duktionsflüsse) zu verändernden 
Arbeitssituation für das Lernen 
hängt zum einen von der Vorbil­
dung und Vorbereitung des Ler­
nenden ab (welche Grundlagen, 
welches Lernverhalten muß er mit­
bringen?), zum anderen aber und 
entscheidend von den Fähigkeiten 
des nebenberuflichen "Ausbilders 
vor Ort'', Arbeitssituationen als 
Lernsituationen überhaupt zu ver­
stehen, aufzubereiten und für die 

jeweiligen - individuell ja sehr un­
terschiedlichen - Auszubildenden 
aufzuschließen. 

Auf dem Hintergrund der Ergeb­
nisse der Vorstudie und der Beob­
achtungen zu den Entwicklungs­
tendenzen in der Berufspädagogik 
erscheinen uns folgende Gestal­
tungselemente für diesen Modell­
versuch von zentraler Bedeutung 
zu sein: 
a) Die berufspädagogische Qualifi­

zierung soll gerade auch den 
nebenberuflichen Ausbilder be­
fähigen, am individuellen Ent­
wicklungsstand des Auszubil­
denden anzuknüpfen. Damit 
kann das differenzierte Lei­
stungs- und Erwartungsniveau 
unterschiedlich vorgebildeter 
Auszubildender besser berück­
sichtigt werden; 

b) Eine solche Qualifizierung re­
flektiert die fachlichen und 
überfachlichen Lernpotentiale 
der veränderten betrieblichen 
Handlungsfelder, nutzt sie me­
thodisch vielfältig und macht sie 
dem nebenberuflichen Ausbil­
der pädagogisch verfügbar. Be­
rufspädagogisch gesprochen 
heißt dies, den Arbeitsplatz und 
die reale fachliche Tätigkeit als 
Lernort und als Lernchance in­
tensiver zu nutzen und damit der 
Forderung nach beruflicher 
Handlungsfähigkeit stärker als 
bisher zu entsprechen. Es liegt 
auf der Hand, daß mit dieser -
im bisherigen Ausbildungsge­
schehen noch nicht allzu ver­
breiteten - Aufwertung des be­
trieblichen Teils der Ausbildung 
zwei für die Zukunft der berufli­
chen Bildung äußerst interes­
sante Fragenkomplexe bearbei­
tet werden müssen: 
l. Wie muß die Nahtstelle zwi­
schen Ausbildungs(werk)stätte 
und Betrieb, die vielfach nur als 
Organisationsproblem gesehen 
wird, in Zukunft konzeptuell ge­
staltet sein? 
2. Welche Art von gemeinsamer 
(Lern-)Zielgestaltung ergibt sich 
aus dieser Situation, wenn sich 
zeigt, daß die am schulischen 
Lernen orientierten Lernzielfor­
mulierungen auf eine didakti­
sierte Situation, wie sie in der 
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Lehrwerkstatt herstellbar ist, gut 
passen und zur "Prüfungsfähig­
keit'' führen, berufliche Hand­
lungsfähigkeit dadurch aber kei­
neswegs garantiert ist? 

c) Die Qualifizierung zielt auf einen 
konzeptuellen Gesamtzusam­
menhang des betrieblichen Aus­
bildungssystems hin, indem in 
diese - in erster Linie für ne­
benberufliche Ausbilder ge­
dachte Maßnahme auch 
hauptberufliche Ausbilder (so­
wohl mit getrennten als auch ge­
meinsamen Anteilen) eingebun­
den sind. 

Methodisches 

Die eigentliche methodische Her­
ausforderung in diesem Modell­
versuch liegt in der Tatsache, daß 
der Betriebseinsatz ein Lernen in 
Ernstsituationen ermöglicht. Darin 
sind - und dies zeigt der bisherige 
Verlauf - für den Ausbilder und 
den Auszubildenden zwei Heraus­
forderungen enthalten: 
l. Der mehr oder weniger von 
schulischer Erfahrung geprägte 
Lernbegriff verhindert tendenziell, 
daß "nicht-didaktisierte" Situatio­
nen als Lernsituationen verstanden 
werden. Dementsprechend verste­
hen beide Beteiligte eine Unter­
weisung ohne weiteres als Lernen 
bzw. Lehren, es ist aber offensicht­
lich schwierig, eine Situation, die 
sich etwa durch eine Betriebsstö­
rung ergibt, und in der der Auszu­
bildende oft "nur" mitlaufen kann, 
als reale und fruchtbare Lerngele­
genheit zu ergreifen. 

2. Die "Entdeckung" des eigenen 
Arbeitsplatzes als ganzheitliche 
und vielfältige Lernsituation ist un­
gewohnt und ungeübt. Entspre­
chend werden auch die darin lie­
genden Lernchancen mehr geahnt 
als erkannt. 

Methodisch geht es also darum, 
die Chance, die eine niemals syste­
matisch planbare Situation, wie sie 
sich im Betrieb findet, über Ar­
beitsplatzanalysen handhabbar zu 
machen und in Handlungsziele um­
zusetzen. Es ist selbstverständlich, 
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daß die Seminare selbst in den 
dort angewandten Methoden die 
Ansprüche erleben lassen müs­
sen, auf die die Teilnehmer vorbe­
reitet werden sollen (exemplari­
sches Lernen). Grundsätzlich gilt, 
daß die Seminarinhalte soweit wie 
irgend möglich an konkreten Er­
fahrungen der Teilnehmer anknüp­
fen und von ihnen selbst erarbeitet 
werden sollen. Damit wird Erfah­
rungsnähe und Transparenz her­
gestellt. Zudem werden hierdurch 
die Qualifikationen und die spezi­
fisch persönlichen Qualitäten der 
Teilnehmer produktiv genutzt. 

Es kann bei dieser Weiterbildungs­
maßnahme nicht darum gehen, 
daß die Teilnehmer "belehrt" oder 
im traditionellen Sinne unterrichtet 
werden. Ihre Praxis - auch mit 
Auszubildenden - ist in der Regel 
sehr vielfältig und reichhaltig. Sie 
wird aber über weite Strecken 
recht unbewußt vollzogen. Eine 
zentrale Aufgabe der Seminare be­
steht also darin, die Qualitäten der 
bisherigen Praxis bewußtzuma­
chen, sie methodisch und didak­
tisch "auf den Begriff zu bringen" , 
Fragen zu beantworten und Anre­
gungen zu geben. Die ersten Erfah­
rungen zeigen, daß dies zwar gera­
de für diesen Teilnehmerkreis un­
gewohnt ist , ihre Motivation und Ini­
tiative aber entschieden stärkt. 
Neben den üblichen teilnehmerak­
tivierenden Methoden werden zur 
Intensivierung von unmittelbaren 
und persönlichen Erfahrungspro­
zessen auch kreativ-künstlerische 
Übungen eingesetzt. 

Struktur des 
Modellversuchs 

Die Maßnahme ist auf drei Jahre 
angelegt. 
- Einbezogen werden 36 neben­

berufliche und 30 hauptberufli­
che Ausbilder aus dem techni­
schen und dem naturwissen­
schaftlichen Bereich. 

-Im ersten Jahr und Durchgang 
(Teilnehmer aus dem techni­
schen Bereich) wird die Semi­
narkonzeption entwickelt, 1m 
zweiten Durchlauf (Teilnehmer 
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ebenfalls aus dem technischen 
Bereich) sodann erprobt. 
Eine erste Übertragung findet 
im dritten Jahr und Durchgang 
statt, indem Ausbilder des natur­
wissenschaftlichen Bereichs die 
Seminarreihe durchlaufen. 

- Die ersten vier Seminare jedes 
Durchgangs sind für die neben­
beruflichen Ausbilder konzi­
piert, wobei das vierte bereits 
einer ersten Umsetzung "vor 
Ort'' dient (aber noch ohne Aus­
zubildende stattfindet). 

- Das fünfte Seminar führt die 
hauptberuflichen Ausbilder in 
Inhalte und Ziele des Modellver­
suchs ein. 

- Das sechste und siebte Seminar 
führt die beiden Ausbildergrup­
pen zusammen. Damit soll ein 
erster Schritt zu einer ausbil­
dungsbezogenen Kooperation 
getan werden. Gleichzeitig kann 
damit die ebenfalls in der Unter­
suchung festgestellte "Entfrem­
dungstendenz' ' der hauptberuf­
lichen Ausbilder von der Pro­
duktion bearbeitet werden. 

Zwei zusätzliche innovatorische 
Elemente sind noch zu nennen: 
- In der Zeit zwischen den Semi­

naren werden von den Teilneh­
mern Aufgabenstellungen bear­
beitet. Sie sollen an den jeweils 
aktuellen Seminarinhalten an­
knüpfen und auf das nächste Se­
minar vorbereiten. 

- Im personellen Konzept des Mo­
dellversuchs ist die seminarbe­
gleitende Schulung von Multipli­
katoren vorgesehen. Sie werden 
in die Vor- und Nachbereitung 
der Seminare einbezogen und 
werden, nachdem sie an einem 
Seminarzyklus teilgenommen 
haben, im nächsten Durchgang 
selbst einen Teil der Moderata­
renaufgaben übernehmen. 
Durch die Multiplikatoren soll 
eine spätere Verbreitung des 
Konzepts im Unternehmen er­
möglicht werden. Die zweite 
Aufgabe der Multiplikatoren be­
steht darin, die nebenberuf­
lichen Kollegen bei der Erarbei­
tung der Aufgabenstellung und 

· die Akzeptanz und Verbreitung 
der Maßnahme im jeweiligen 
Arbeitsbereich zu unterstützen. 
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Erste Erfahrungen 

Die Anzahl der Teilnehmer (36 ne­
benberufliche und 30 hauptberufli­
che Ausbilder) weist aus, daß es 
sich hier nicht um einen Mengen­
ansatz, sondern um die exemplari­
sche Überprüfung und Weiterent­
wicklung eines Qualifizierungskon­
zepts handelt. Während die 
Erprobungs- und die Revisionspha­
se im Bereich der Metall- und Elek­
troberufe stattfindet, erfolgt durch 
das Einbeziehen von neben- und 
hauptberuflichen Ausbildern des 
naturwissenschaftlichen Ausbil­
dungsbereichs im dritten Durch­
gang eme erste werksinterne 
Übertragung. Auch strukturell be­
trachtet gilt die Konzentration somit 
deutlich den nebenberuflichen 
Ausbildern, den Facharbeitern al­
so, denen ein Auszubildender für 
die Praxisteile seiner Ausbildung 
an die Seite gestellt wird. Es sind 
dies durchweg keine Meister oder 
AEVO-Geschulte, sondern eher 
Lernungewohnte , die auch kaum 
von betrieblichen Weiterbildungs­
maßnahmen berührt werden - zu­
mindest nicht von solchen über­
fachlicher Art. 
Trotz dieser auswahlbezogenen 
Einengungen findet sich bei den 
nebenberuflichen Seminarteilneh­
mern eine große Spannweite im 
Hinblick auf verschiedenste 
Aspekte : 
- die Teilnehmer des l. Durch­

laufs kommen zwar alle aus dem 
Instandhaltungsbereich, aber 
bereits hier variieren die Grade 
an z. B. überwiegender Werk­
stattarbeit oder einem fast per­
manenten Einsatz vor Ort; 

- einige kommen aus Bereichen 
mit z. T. sogar ingenieurhaften 
Arbeits- und Aufgabenanteilen, 
andere aus sehr eng geschnitte­
nen Arbeitszusammenhängen 
(die z. B. bereits die Diskussion 
darüber ausgelöst haben, ob an 
manchen solcher Arbeitsplätze 
eine sinnvolle Ausbildung über­
haupt möglich ist); 

- manche der Teilnehmer haben 
ständig Auszubildende zu be­
treuen, andere gelegentlich; 

- sehr unterschiedlich präsentiert 
sich auch das Umfeld (Kollegen, 
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Vorgesetzte) der Seminarteil­
nehmer: es gibt dort Interesse, 
Unterstützung u. ä. ebenso wie 
Skepsis, Unverständnis und zu­
mindest Zurückhaltung. 

- Vor diesem vielfältigen Hinter­
grund ist zu sehen, daß die Teil­
nehmer unterschiedlich verteil­
te(n) Gewohnheiten und Mut mit­
bringen, etwa vor einer Gruppe 
zu stehen und zu sprechen und 
sich in einem Seminar und z. T. 
eben auch m ungewohnten 
Sprachformen zu bewegen. 

Bezüglich der künstlerisch-kreati­
ven Medien 2), die in den Semina­
ren eingesetzt werden, hat sich ge­
zeigt, daß diese kreativen Hand­
lungsfarmen breitere Kommunika­
tionsebenen erschließen. Wider­
stand gegen dieses immer noch 
nicht selbstverständliche Vorgehen 
ist nicht erkennbar geworden, wohl 
aber, daß diese Übungen von den 
Teilnehmern als exemplarische 
Erfahrungs- und Lernsituationen 
begriffen und mittlerweile ge­
schätzt werden. 

Hier besteht bei den hauptberufli­
chen Ausbildern - so unser erster 
Eindruck - etwas mehr "Zurück­
haltung' ' . Möglicherweise hängt 
dies mit der pädagogischen Pro­
fessionalität zusammen, die uns bei 
diesen Ausbildern auffiel (manche 
dieser Teilnehmer agieren selbst 
als Referenten in betrieblichen Bil­
dungsveranstaltungen). 

Hinsichtlich der nebenberuflichen 
Ausbilder aber kann man zweifel­
los schon jetzt von einem gesteiger­
ten Ausbildungsinteresse ausge­
hen. Aussagen hierzu reichen von 
einem "weiteren Blick auf Arbeits­
platz/ -tätigkeit'' bis hin zu selbstini­
tiierten Umsetzungsversuchen mit 
Auszubildenden im Hinblick auf 
selbständigkeitsorientierte Metho­
den der Ausbildung (manche Teil­
nehmer wünschen eine möglichst 
schnelle Einbeziehung ihrer Kol­
legen). 

Vor allem die nebenberuflichen 
Ausbilder haben zu den methodi­
schen und sozialen Fragen, die in 
den Seminaren berührt werden, ei­
nen deutlich praktisch-handlungs-

bezogenen Zugang. Ohne Zweifel 
hat sich eine methodisch-reflektier­
te Haltung sowohl in Hinblick auf 
das Erkennen und "Heben" von 
Lernchancen wie auch im Umgang 
mit den selbständigkeitsorientier­
ten Methoden der Ausbildung bis­
her erst in ungleichen Anteilen 
herausgebildet. 
Zu unserem teilnehmerorientierten 
Konzept gehört es auch, die Teil­
nehmer an ihren Arbeitsplätzen zu 
besuchen. Diese Besuche sind au­
ßerdem ein Wirkungs- und Einsatz­
bereich für die Multiplikatoren, 
den wir zu Anfang nicht in dieser 
Form und diesem Umfang einge" 
schätzt haben: 
- in der "nebenseminarlichen" 

Betreuung der Teilnehmer ei­
nerseits und 

-in der "Pflege" des Umfeldes, 
d. h. der Vorgesetzten und Kolle­
gen der Teilnehmer. 

Es wäre naiv anzunehmen, daß 
eine Maßnahme, die an einer Stelle 
des Ausbildungsgeschehens an­
setzt, ohne Auswirkungen auf die 
anderen bliebe. Dem wurde zwar 
durch Kooperation von neben- und 
hauptberuflichen Ausbildern struk­
turell Rechnung getragen, allen 
Beteiligten ist aber bewußt, daß 
damit erst der Anfang eines länge­
ren Prozesses gemacht ist, der auf 
eine handlungsbezogene Gesamt­
komposition der dualen Ausbil­
dung hinführt. 

Ob es möglich sein wird, durch 
eine Kooperation zwischen neben­
und hauptamtlichen Ausbildern in­
tensivierend zu wirken, etwa in der 
Richtung des Etablierens eines 
"Ausbildungsteams" zwischen 
Lehrwerkstatt und Betrieben, muß 
sich zeigen. Jedenfalls stellt diese 
"gemeinsame Ausbildungsaufgabe'' 
eine Zielsetzung unserer Bemühun­
gen dar. 
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