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Zum Geleit

Der vorliegende Literaturbericht wurde im Rahmen eines Pro-
jektes am Institut fir Berufs- und Wirtschaftspiddagogik der
Universitdt Stuttgart (Direktor Prof. Dr. K.-H. Sommer) zum
Thema "Lehrende in der Berufsbildung" (IEW-Proiekt LIB) er-
stellt. Er soll eine Ausgangsbasis flir eine nachfolgende
enpirische Untersuchung zum "Verhdltnis" zwischen betriebli-
chem Ausbildungspersonal und Auszubildenden bkieten.

Mit diesem Projekt - das voraussichtlich im Sommersemester
1989 abgeschlossen werden kann - sind im wesentlichen die
folgenden Intentionen verbunden:

1. sollen die teilnehmenden Studenten in Form des forschenden
Lernens die Arbeitsweise und Problematik empirischer For-
schung kennenlernen und

2. sollen in einem Teilbereich der Berufs- und Wirtschafts-
pddagegik fundierte Kenntnisse erworben werden sowie

3. soll ein gemeinsamer Forschungsbeitrag zur Thematik "Leh-

rende in der Berufsbildung" erbracht werden.

Ausgewdhlt wurde - vor allem aus arbeitsdkonomischen Griinden
- ein Teilbereich, der das haupt- und nekenamtliche betrieb-
liche Ausbildungspersonal in seiner Beziehung zu den Auszu-

bildenden erfaPfte. Unberiicksichtigt blieken die Lehrenden der
beruflichen Schule und der beruflichen Weiterbildung {(wvgl.
dazu die folgende Ubersicht).

Die in diesem Bericht verarbeitete Literatur umgreift soweit
mdglich zumindest die neueren Beitrdge zum Beziehungsgeflige

zwischen Ausbildern und Auszubildenden. Da nicht ausgeschlos-
sen werden kann, daP trotz redlichen Bemiihens relevante For-
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schungsbeitrdge unberiicksichtigt blieben, sind wir fiir ent-
sprechende Hinweise dankbar.

VerfaPpt wurden die Abschnitte 3.1 bis 3.5 des Literaturbe-
richtes von den Studenten, Suse Freudenreich und Joachim
Sailer, die anderen von Reinhold Nickolaus, Akademischer Rat
am IBW.

Am Zustandekommen dieses Berichts und am IBW-Projekt LIB im
Wintersemester 1987/88 waren auch die folgenden Magisterstu-
denten und Studenten des hdheren Lehramts an beruflichen
Schulen beteiligt:

Gisela Boss

Heidrun Lachenmayer
Klaus Schrankenmiiller
Verena Schuster

Axel Tausendpfund
Heidi Trollmann.

Stuttgart, den 1ll1. Dezember 1988 Der Herausgeber



Verwendete Abkilirzungen

AEVO Ausbilder-Eignungsverordnung

BBiG Berufsbildungsgesetz

BerBiFG Berufsbildungsfdrderungsgesetz

BIBB Bundesinstitut fiir Berufsbildung

BMBW Bundesminister fiir Bildung und Wissenschaft

HEN hauptamtliche Ausbilder von Energieanlagen-
elektronikern

HW Ausbilder des Handwerks

IKF Ausbilder von Industriekaufleuten

IAB Institut flir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung

NEN nebenamtliche Ausbilder von Energieanlagen-
elektronikern

NIKF nebenamtliche Ausbilder von Industriekauf-

leuten



Einleitung

In neuerer Zeit fand die betriebliche Ausbildung verstdrktes

Interesse innerhalb der berufspadagogischen Forschungl), wenn

auch noch grofe Forschungsdefizite beklagt werdenz). Insbe-
sondere methodische Innovationen innerhalb der betrieblichen
Ausbildung, die neuerdings teils handlungsthecretisch fun-
diert werdenB)

nung der industriellen Metall- und Elektroberufe zunehmend an
4)

, gewinnen auch im Zusammenhang mit der Neuord-
Bedeutung. Die in § 3 dieser Verordnungen vorgegebene
Zielsetzung, wonach die jeweiligen Fertigkeiten und Kenntnis-
se so vermittelt werden sollen, dap die Auszubildenden zur
Ausiibung einer qualifizierten beruflichen Titigkeit befihigt
werden, "die insbesondere selbstdndiges Planen, Durchfiihren

3)

und Kontrollieren einschlieft"”’, was auch in den Priifungen

nachgewiesen werden soll, macht methodische Neuerungen, vor
allem dort, wo die "Vierstufenmethode" nach wie vor domi-

niert, nahezu notwendigG).

1) Einen Uberblick iliber die neuere Literatur gibt der Hand-
buchbeitrag zur betrieblichen Ausbildung von Sommer 1989,
speziell den Ausbilder betreffend sei verwiesen auf Mayer /
Reuling 1986, Kutt u. a. 1980, Arnold 1983, Literatur-/
Forschungsdokumentation Ausbilder und Meister 1983, 1984,
1986, herausgegeben vom IAB

2) Vgl. Georg / Sattel 1985, S. 214 ff.
3) Vvgl. z. B. Schelten 1987

4) Siehe Bundesgesetzblatt 1987 Nr. 5, S. 199 ff. Nr. 6, S.
274 £f.

5) Bundesgesetzblatt 1987 Nr. 6, S. 274

6) Dies scheint gleichzeitig der Interessenlage der Mehrzahl
der Industriebetriebe zu entsprechen, wenn vermutlich z. T.

auch in der Reichweite beschrédnkt. Vgl. z. B. Bunk / Zedler

1986.



Mit solchen methodischen Neuerungen, wie beispielsweise der
Leittextmethode7), den tibungsfirmen, den Juniorenfirmena),
der Lernstatt u. a.g) ergeben sich auch fiir die Ausbilder
teils vollig neue AnforderungenlO).

Angesprochen sind damit die Beziehungen zwischen Ausbildern
und Auszubildenden, die sich beim Einsatz neuer Methoden
gezwungenermaPen anders gestalten, als dies nach den herkdmm-
lichen Methoden der Fall war. Dies betrifft zum einen die
notwendigermaBen grdBeren Spielrdume, die den Auszubildenden
z. B. durch die Leittextmethode oder die Juniorenfirmen
eingerdumt werden und die entsprechend modifizierten Hand-
lungsstrategien der Ausbilder, zum anderen die mit grofer
wahrscheinlichkeit damit einhergehenden engeren persdnlichen
Beziehungen zwischen Ausbildern und Auszubildenden.

Die Beziehungen zwischen den Ausbildern und Auszubildenden
werden, so unsere Annahme, von folgenden Faktoren wesentlich

bestimmtll):

1. den organisatorischen Bedingungen des Betriebes, insbeson-

7) vgl. dazu u. a. Krdll u.a. 1984, Koch u.a. 1983, Fischer
u.a. 1982

8) Sommer 1985

9) Eine kurze Ubersicht bietet Bunk / Zedler 1986; zur
theoretischen Fundierung wvgl. Schelten 1987

10) Eine Gegeniiberstellung alter und neuer Verhaltensanfor-
derungen an den Ausbilder findet sich beispielsweise in:
Bundesinstitut filir Berufsbildung (Hrsg.) 1987, S. 40 f£.
(Teilnehmerunterlagen)

11) Spezielle Untersuchungen zur Beziehung zwischen Ausbil-
dern und Auszubildenden bzw. enger zum Verhdltnis zwischen

beiden liegen nur in geringer 2ahl vor. Besonders zu nennen
wdre Mayer / Reuling 1986 und Pdtzold u. a. 1986b.



dere jener der Ausbildungsorganisation, womit u. a. an-
gesprochen ist:

- die Beziehung zwischen Ausbildung und Arbeitsprozef bzw.
die Einbindung der Ausbildung in den Arbeitsprozep

- der rechtliche Rahmen

- die Personalsituation in der Ausbildung; Aufgaben und
Kompetenzbereiche der Ausbilder

- die rdumliche und materielle Ausstattung

- die inhaltlichen und methodischen Vorgaben des Betrie-
bes (einschlieBlich Zielsetzungen)

- vorgegebene Ausbildungsunterlagen

den Orientierungen der Ausbilder beziliglich der beruflichen
Ausbildung. 2u denken wdre hier insbesondere an:

- mit der Ausbildung verfolgte Zielsetzungen fachlicher
und iiberfachlicher Art (methodische Prdferenzen)

- das padagogische Selbstverstdndnis der Ausbilder
(einschlieflich ihrer eigenen Sozialisationserfahrungen,
Rekrutierung, Qualifikation etc.)

- verbleibende Freirdume fiir die Ausbilder und das damit
beriihrte Wirksamwerden ihrer Orientierungen

- das Bild des Jugendlichen, Erwartungen, Einschdtzungen

- Umgang mit Rollenkonflikten, Verarbeitung von
Erfahrungen (Probleme und Konfliktlagen betrieblicher
Ausbildung aus der Sicht der Ausbilder und Auszubilden-
den einschliePflich Abbruchgriinde, insbesondere im Blick



auf das gegenwdrtige Verhdltnis; denkbare Problemldsungen)

3. den Orientierungen der Jugendlichen selbst. 2u denken wire
hier besonders an:

Erwartungen an die Ausbildung (in deren Verlauf)

Erwartungen an die Ausbilder

Erfahrungen in der Ausbildung und deren Verarbeitung

- den Ausbilder aus der Sicht der Jugendlichen

Umgang mit Problemen und Konflikten

4. den persdnlichen Beziehungen bzw. dem perscnlichen
Verhdltnis zwischen Ausbildern und Jugendlichen:

duBere Bedingungen

emotionale Aspekte

Distanz, N&he

Orientierungen beider Seiten.

Der folgende Bericht ist so aufgebaut, daf die oben angespro-
chenen Bereiche und die zugehdrigen Aspekte anhand der
derzeit vorliegenden wissenschaftlichen Literatur beleuchtet
werden. Berlicksichtigt wurde insbesondere die uns fir unsere
Fragestellung besonders relevant erscheinende (neuere)
Literatur. Eine umfassende Bilanzierung des Wissensstandes im
Forschungsfeld "Ausbildungspersonal", wie wvon Kutt vorge-
schlagen, war mit diesem Literaturbericht nicht beabsichtigt
und dirfte eine institutsiibergreifende, interdisziplinédre



12) | vs11ig unberiicksichtigt blieben

Zusammenarbeit erfordern
in der hier vorliegenden Arbeit u. a. die vielfdltigen in
neuerer Zeit im Rahmen von Modellversuchen entwickelten
Weiterbildungsansatze fiir das betriebliche Ausbildungsperso-
nal.

Die Schwerpunkte des Berichtes sind der Situation des be-
trieblichen Ausbildungspersonals und dessen Selbstverstidnd-
nis inclusive seiner Zielorientierungen und Erwartungen an
die Auszubildenden gewidmet. Einbezogen wurden dazu auch
einige aufschlupreiche Studien, die in neuerer Zeit in der
Schweiz durchgefiihrt wurden, wenn deren Ergebnisse vermutlich
auch nicht ungebrochen auf die bundesrepublikanischen Ver-
hdltnisse {ibertragbar sind.

In Erganzung zur Perspektive der Ausbilder enthdlt diese
Studie einen iberblick zu den Orientierungen, Erwartungen und
Erfahrungen der Jugendlichen in der betrieblichen Ausbildung.
Dies scheint dringend geboten, da die gegenseitige Wahrneh-
mung situationsspezifisch geprdgt ist. Die Auswahl der zu
diesem Themenkreis berilicksichtigten Literatur orientierte
sich an unserem spezifischen Frageinteresse, eine vollstandi-
ge Aufarbeitung einschldgiger Studien hdtte den Rahmen dieser
Arbeit gesprengt13).

Den Abschlup des Berichtes bilden Forschungsergebnisse zu den
persénlichen Beziehungen zwischen Ausbildern und Auszubilden-
den, welchen zwar wesentliche Bedeutung fiir den Verlauf der
Ausbildung zugestanden wird, bisher jedoch nur geringes
Interesse in der Foréchung zuteil wurde (vgl. Abschnitt 4)

12) vgl. Kutt 1988

13) Einen Uberblick zur einschlidgigen Literatur und
ausgewahlte Forschungsergebnisse gibt Lempert 1986



1. Die organisatorischen Bedingungen betrieblicher Ausbildung

Dieser Abschnitt soll dazu dienen, einen Uberblick iiber die
organisatorischen Bedingungen betrieblicher Ausbildung zu
gewinnen. Dabei wird insbesondere einzugehen sein auf die
rechtlichen Rahmenbedingungen, die betriebs-~ und gegebenen-
falls berufsspezifische Einbindung der Ausbildund in den
ArbeitsprozeB, die Personalsituation in der betrieblichen
Ausbildung, die rdumliche und materielle Ausstattung und die
didaktisch-methodische Organisation (einschlieflich vorgege-
bener Arbeits- und Ausbildungsunterlagen), die im Betrieb im
Gegensatz zur Schule weitaus weniger pddagogischen Freiraum
fiir die Lehrenden zuldBt.

1.1 Die rechtlichen Rahmenbedingungen betrieblicher
Ausbildung

Dié zentrale rechtliche Regelung der betrieblichen Ausbildung
fir Berufe auf der Facharbeiter- bzw. Gehilfenebene liegt in
Form des Berufsbildungsgesetzes (BBiG) vor, das fir den
Handwerksbereich in der Handwerksordnung (HwQ) Erganzung
findet, wobel teilweise die Vorschriften des BBiG unmittelbar
auf die Ausbildung im Handwerk anzuwenden und zum Teil die
Bestimmungen der HwO denjenigen des BBiG anzupassen sind
(Sommer 1989).

Weitere, die berufliche Bildung tangierende gesetzliche Be-
stimmungen liegen in Form des Berufsbildungsforderungsgeset-
zes (BerBiFG), der Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO), den
verschiedenen Anrechnungsverordnungen fiir das Berufsgrundbil-

dungsjahr und des Jugendarbeitsschutzgesetzes vorl4).

14) Die rechtlichen Regelungen sind - teils in Auszligen -
wiedergegeben, in: Bundesminister filir Bildung und
Wissenschaft (Hrsg.): Ausbildung und Beruf. Rechte und
Pflichten widhrend der Ausbkildung, 20. lberarbeitete Aufl.
1985



Laut § 1, Abs.2 des BBiG hat die Berufsausbildung "eine breit
angelegte berufliche Grundbildung und die fiir die-Ausubung
einer qualifizierten Tdtigkeit notwendigen fachlichen Fertig-
keiten und Kenntnisse in einem geordneten Ausbildungsgang zu
vermitteln" und soll zugleich die erforderlichen Berufserfah-
rungen ermdglichen. Als Grundlage filir eine geordnete und
einheitliche Berufsausbildung sowie zu ihrer Anpassung an die
technischen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Erfor-
dernisse und deren Entwicklung kdnnen nach § 25, Abs. 1 BBiG
Ausbildungsordnungen filir die Ausbildungsberufe erlassen
werden, wie dies neuerdings beispielsweise fiir die industri-
ellen Metall- und Elektroberufe geschahls). In diesen Ausbil-
dungsordnungen sind mindestens festzulegen die Bezeichnung

des Ausbildungsberufeslﬁ)

, die Ausbildungsdauer, die Fertig-
keiten und Kenntnisse (Ausbildungsberufsbild), eine Anleitung
zur sachlichen und zeitlichen Gliederung der Fertigkeiten und
Kenntnisse (Ausbildungsrahmenplan) und die Prifungsanforde-

rungen (§ 25, Abs.2 BBiG).

Neben einer Reihe von Bestimmungen zur Vertragsgestaltung,
zur Uberwachung der Ausbildung, zu Priifungen, Vergiitungen,
den Landesausschiissen, der beruflichen Bildung Behinderter
und der beruflichen Fortbildung und Umschulung enthdlt das
BBiG wichtige Regelungen zu den Rechten und Pflichten der
Vertragspartner, insbesondere zur persdnlichen und fachlichen
Eignung der Ausbilder bzw. der Ausbildungsstétte17) (§6, § 20

15) Siehe Bundesgesetzblatt Jg. 1987, Teil 1, S. 199 ff.

16) Dies gilt nicht filir die entsprechende Regelung der HwO
(§ 25), die lediglich die weiteren Ordnungselemente benennt.

17) Neuerdings wird teilweise zur Eignungssicherung der
Ausbildungsstdtte die Ausbildung im Verbund durchgefiihrt, im
handwerklichen Bereich sind Ergdnzungen der betrieblichen
Lehre in {iberbetrieblichen Einrichtungen recht hdufig; zur
Verteilung der iberbetrieblichen Einrichtungen und deren
Funktion wvgl. Nowack 1981.



ff.). Von besonderer Bedeutung ist hier in diesem Zusammen-
hang die Ausbildereignungsverordnung (AEVO).

1.2 Die Einbindung der Ausbildung in den Arbeitsprozef

In der gegenwdrtigen betrieblichen Praxis lassen sich wohl
die folgenden Grundstrukturen beruflicher Lernortkomplexe
wiederfinden. Die einzelnen Elemente der Lernortkomplexe

weisen spezifische Auspragungen der Produktionsndhe auf.

Betriebliche Ausbildungsstdtten (Lehr- / Lernorte)

a) Arbeitsplatz

- {iblicher Arbeitsplatz (En-Passant-Lehre)
- padagogischer Arbeitsplatz (z. B. gekennzeichnet durch
Abfolge bestimmter Tdtigkeiten - Selektion von Inhalten

und Aufgaben nach paddagogischen Gesichtspunkten

b) spezielle Ausbildungseinrichtungen

betriebliche Ausbildungswerkstatt (produktionsisoliert)

iiberbetriebliche Einrichtungen

Lehrecke (produktionsverbunden)

innerbetrieblicher Unterricht.

Wahrend die produktionsgeldste, praktische Ausbildung in
Lehrecken und Lehrwerkstdtten vor allem im gewerblich indu-
striellen Bereich im Rahmen der Grundausbildung anzutreffen
ist, gewinnt die produktionsverbundene praktische Ausbildung
im industriellen Bereich vor allem in der Fachbildung an



Bedeutung. In der handwerklichen Ausbildung dominiert diese
Variante auch in der Grundausbildung, soweit nicht Teile der
Grundausbildung in {iberbetriebliche Ausbildungsstdtten
ausgelagert sind. Innerbetrieblicher Unterricht wird in
unterschiedlichem Umfang vor allem in grofen und mittleren
Unternehmen erteilt, fiir Auszubildende im Handwerk kann in

der Regel dergleichen nicht angeboten werdenls).

Die jeweilige Organisationsform und die damit einhergehende
Ausprdgung der funktionalen Differenzierung von Arbeit und
Ausbildung hat gleichzeitig weitreichende Konsequenzen fir
die Personalstruktur - ilUberwiegender Einsatz von haupt- oder
nebenamtlichen Ausbildern - wie auch fiir die Verfassung und
die zum Einsatz kommenden pddagogischen Handlungsprogrammelg)

(vgl. Abschnitt 1.5).

DaB damit ein zentraler Einflupfaktor fir die Beziehungen
zwischen Ausbildern und Auszubildenden benannt ist, liegt auf
der Hand, denn ob sich der Ausbilder - in der Regel hauptamt-
lich - bei starker funktionaler Differenzierung von Arbeit
und Ausbildung dem Auszubildenden intensiv widmen kann oder
lediglich nebenamtlich (meist ohne spezifische Vorbereitung)
die Auszubildenden betreut und schlimmstenfalls als willkom-
mene Hilfskrdfte ohne Beriicksichtigung der Lerninteressen der
Jugendlichen einsetzt, ob die piddagogischen Handlungsprogram-
me (didaktisch-methodische und Bewertungsaspekte) weitgehend
formalisiert sind oder der individuellen Entscheidung des
Ausbilders in Orientierung an Arbeitssituation und pddagogi-
schem Selbstverstdndnis ilberlassen bleiben, prdgt das Bezie-
hungsgefiige zwischen Ausbildern und Auszubildenden unabhidngig

18) Zur Ausbildungsorganisation im Betrieb siehe
beispielsweise Pdtzold 1977a, Fricke / Fricke 1976, Mayer
u.a. 1981

19) Siehe dazu insbesondere Mayer u. a. 1981
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von persdnlichen Beziehungen im engeren Sinne wesentlich vor
(vgl. dazu auch Abschnitt 2).

Nach einer im Auftrag des Bundesinstituts filir Berufsbildung
1976 durchgefilhrten empirischen Untersuchung zur Situation
der Ausbildungspersonen im Betrieb - einbezogen wurden 468
Unternehmen mit mehr als 50 Beschaftigten in Nordrhein-West-
falen und Hessen (Kutt u. a. 1980, S. 1 f£.) - bildeten ca.
20 % der Betriebe ausschlieflich in ihren Produktions- und
Dienstleistungsstdtten aus. Etwas mehr als die Hdlfte der
Betriebe verfiigte liber Lehrwerkstatten, 10,5 % der Betriebe
filhrte die Ausbildung in Kooperation mit iiberbetrieblichen
Ausbildungsstidtten und ca. 14 % in Kocoperation mit Filialen
oder anderen Betrieben durch (Kutt u. a. 1980, S. 156).

Eine Ubersicht iiber den Zusammenhang zwischen Betriebsgrope
und den zum Einsatz kommenden Ausbildungsorten gibt Tabel-
le 1 (S. 11). Daraus wird deutlich, daf mit steigender Be-
triebsgrope die Ausbildung immer mehr aus dem Produktions-
und Dienstleistungsgeschehen ausgelagert wird und dapB vor
allem von kleineren Betrieben i{iberbetriebliche Ausbildungs-
stdtten einbezogen werden (ebd., S. 156 ff.).

Aus Tabelle 2 (S. 12) geht hervor, welche Ausbildungseinrich-
tungen in der gewerblichen und kaufmdnnischen Ausbildung zur
Verfiigung stehen. Danach kommt in der gewerblichen Ausbildung
der Lehrwerkstatt und speziellen Unterrichts- und Unterwei-
sungsraumen die gropte Bedeutung zu, wobei letztere auch in
der kaufminnischen Ausbildung die wichtigste Rolle spielen.
Im hier verfolgten Interesse bleibt zu beachten, dapf zwischen
dem Vorhandensein bzw. der Bereitstellung besonderer Ausbil-
dungseinrichtungenAund dem Einsatz hauptberuflichen Ausbil-
dungspersonals eine sehr enge Beziehung besteht (Kutt u. a.
1980, S. 161) und damit auch das Beziehungsgefilige zwischen
Ausbildern und Auszubildenden betroffen ist.



Ebenfalls zu beriicksichtigen wdre in diesem Zusammenhang, daB
in den letzten Jahren die Institutionalisierung der betrieb-
lichen Ausbildung, d. h. die organisatorische Verselbstandi-
gung von beruflicher Bildung zu einem eigenstdndigen betrieb-
lichen Bereich weiter fortgeschritten ist und auch weiter
fortzuschreiten scheint (Schldsser u. a. 1987, S. 53 f.).

Tabelle 1
Zusammenhang zwischen Betriebsgrdpe und Ausbildungsorten
Ausbildungs-  Betrieb Betrieb Betrieb Betrieb Betrieb
ort und und und weitere und in
Lehrwerk- {lberbetrieb- Zweig- anderen
statt liche betriebe Betrie-~
Betriebs- Busbildungs- (Filialen) ben
grofe statte
bis 199 25 25 18 10 0
32,1 32,1 23,1 12,8 0,0
200 - 499 20 45 15 9 5
21,3 47,9 16,0 9,6 83
500 - 999 19 39 3 11 1
26,0 53,4 4,1 15,1 1,4
1000 - 4999 23 116 11 18 6
13,2 66,7 6,3 10,3 3,4
5000 und mehr 6 34 2 4 2
12,5 70,8 4,2 8,3 4,2
Insgesamt 93 259 49 52 14
19,9 55,6 .10,5 11,1 3,0

(Kutt u.a. 1980, S. 157)



Tabelle 2
Ausbildungseinrichtungen der befragten Betriebe

Ausbildungs-~ Vorhand. Rel.% Ges.% Wicht. Rel.% Ges.%
einrichtungen Einricht. Einricht,
Lehrwerkstatt 291 86,9 27,0 247 84,3 75,2
Lehrecke 54 16,1 5.0 12 4;1 3,6
Unterrichts- 287 85,7 26,6 37 12,6 11,2
und
o Unterweisungs-
©  raume
—~ Werkschule 95 28,3 8,8 12 4,1 3,7
ﬁ Besondere 66 19,7 6,1 6 2,0 1,8
g Fachlabors
v Besondere 77 23,0 7,2 4 1,4 1,2
= Arbeitsplédtze
Video-,Dia- 172 51,3 16,0 7 2,4 2,1
oder Tonband-
gerdte
Sonstige 36 10,7 3,3 4 1,4 1,2
1) Basis = 335 1078 1) 100,0 329 2) 100,0
2) Basis = 293
Insgesamt
Unterrichts- 293 77,1 42,0 168 65,6 63,9
und
Unterweisungs~-
= réume
” Werkschule 68 17,9 9,8 36 14,1 13,6
~ Besondere 15 3,4 2,2 2 0,9 0,8
£ Fachlabors !
E Besondere 85 22,4 12,2 41 16,0 15,6
s Arbeitspldtze
; Video-, Dia- 177 46,4 25,4 9 38 3,4
oder Tonband-
gerdte
Scheinfirma 10 2,6 1,4 2 0,9 0,8
Sonstige 49 12,9 70 5 2,0 1,9
3) Basis = 380 697 3) 100,0 263 4) 100,0
4) Basis = 256

(Kutt u.a. 1980, S. 160)

Als ursdchlich fiir diesen ProzepP werden von den Betriebsex-
perten gesehen:

"- Ausbildungsstrukturelle Anpassungsprozesse, die sich z. T.
aus dem Anwachsen des Ausbildungsvolumens, z. T. aus neuen
inhaltlichen Anforderungen ergeben.
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- Die Wirkungen von Rationalisierungsprozessen in den
Betriebsabteilungen" (Schldésser u. a., S. 55).

Betroffen sind von dieser Tendenz insbesondere maschinen-
schlosserische und elektrotechnische Ausbildungsbereiche,
weniger stark ausgeprdgt ist die Tendenz im kaufmidnnischen
Bereich und in Berufen, die sich durch die Beibehaltung
konventioneller Technologie auszeichnen (ebd., S. 56 f.).

1.3 Die Personalsituation in der betrieblichen Ausbildung,
Aufgaben und Kompetenzen der Ausbilder, Rekrutierung
und Qualifikation

Untersuchungen zur Rekrutierung und Qualifizierung betriebli-
chen Ausbildungspersonals liegen in gréperer Anzahl vor,
wobel das Schwergewicht der Untersuchungen bei den hauptamt-

lichen Ausbildern 1iegt20).

Eine Ubersicht {iber empirische Befunde zur Situation und
Qualifikation des betrieblichen Ausbildungsperscnals (Stand
ca. 1976) gibt der von Kutt u. a. vorgelegte Bericht "Ausbil-

21)

der im Betrieb" , der

1. die Ergebnisse einer 1976 durch das Bundesinstitut flr
Berufsbildung (BIBB) durchgefiihrten Erhebung prédsentiert

und

2. ausgewahlte Daten aus anderen empirischen Untersuchungen

20) Vgl. dazu u. a. Arnold / Hiilshoff 1981, Michelsen 1979,
Kutt u. a. 1980

21) Kutt u. a.: Ausbilder im Betrieb. Empirische Befunde zur
Situation und Qualifikation des Ausbildungspersonals. Berlin
198C
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zur Situation des betrieblichen Ausbildungspersonals
wiedergibt (ebd., S. 171 ff).

Die mit dem Anspruch erstmals wesentliche, verstreut vor-
liegende Beitrdge zum Thema "Rekrutierung und Qualifikation
des betrieblichen Bildungspersonals" zu sammeln (Arnold /
Hilshoff 1981, Vorwort) von Arnold / Hﬁlshofsz) herausgege-
bene Publikation gibt iUberwiegend Untersuchungsbefunde zum
leitenden Ausbildungspersonal wieder, steuert jedoch auch
interessante Befunde zur Rekrutierung und Qualifizierung der
Ausbilder bei. Neuere Ergebnisse liegen vor von Schl&sser u.
a., die bisher jedoch lediglich in einer Kurzfassung verdf-

fentlicht wurden23).

Folgt man den Ergebnissen der im Auftrag des Bundesinstituts
fir Berufsbildung durchgefiihrten Untersuchung, so sind in den
GroBunternehmen vor allem zwei Formen der Ausbildungsorgani-
sation anzutreffen, die sich entweder dadurch auszeichnen,
daB die gewerbliche und kaufmdnnische Ausbildung getrennt
organisiert ist oder aber auf einer gemeinsamen Leitungsebene
zusammengefaft wird. In kleineren und mittleren Unternehmen
variiert die Ausbildungsorganisation stark und ist hdufig in
die sonstige Organisationsstruktur integriert, d. h. es
existiert kein selbstdndiges betriebliches Bildungswesen.
(Kutt u. a. 1980, S. 142 ff.).

22) Arnold / Hlilshoff (Hrsg.): Rekrutierung und Qualifikation
des betrieblichen Bildungspersonals. Heidelberg 1981

23) In: BMBW (Hrsg.): Ausbildungspersonal im Metallbereich.
Bonn 1987



Ausbilderpositionen in industriellen Gropbetrieben (Modell A)

Vorstand
| !
kaufmdnnisches Personalwesen Produktion
Resort
{ J
Leiter des be-
trieblichen Bil-
dungswesens
!
| [
Leiter der Leiter der kauf-
techn.gewerbl. mannischen
Ausbildung RBusbildung
| ]
Leiter der I |
Lehrwerk- Ausbilder RBusbilder
statten
! |
Rus- Gruppen- Aus-
bilder fihrer bilder
|
{ 1
Ausbilder Ausbilder

(Kutt u.a. 1980, S. 146)




*
Rusbilderpositionen in industriellen Grofbetrieben (Modell B)

Vorstand
]
{ |
Kfm. Ressort Produktion
[ [
Leiter der kfm. Leiter der techn.
Ausbildung Busbildung (Lehr-
werkstatt)
[ |
[ | [ ]
Ausbilder ARusbilder Gruppenleiter Gruppenleiter
Haupt- Haupt- Haupt- Haupt-
ausb. ausb. ausb. ausb.
| 1 | I
Aus- Aus-~ Aus- Aus-
bilder bilder bilder bilder

* Dieses Schema gilt mit entsprechenden Modifikationen auch fir solche
Betriebe, die entweder nur kaufminnische oder nur technisch-gewerbliche
Lehrlinge ausbilden. Nebenberufliche Ausbilder werden aus Griinden der
bersichtlichkeit nicht eingezeichnet. (Kutt u.a. 1980, S. 147)

Flir die gewerblichen Auszubildenden ist vor allem das Ausbil-
dungspersonal der untersten Ebene und gegebenenfalls der
Gruppen- bzw. der Lehrwerkstattleiter Kommunikations- und
Ansprechpartner. Die Aufgabenverteilung wird in der Regel
derart vorgenommen, dap die Lehrwerkstattleiter fiir die
Umsetzung der vorgegebenen Lehrstoffgebiete und die Koordina-
tion der Ausbildung in der Lehrwerkstatt verantwortlich
zeichnen und daneben hdufig theoretischen Unterricht ertei-
len, die Ausbilder hingegen vor allem die praktische Unter-
weisung und in geringerem MaBe die theoretische Schulung
ibernehmen (ebd., S. 146).



Kutt u. a. unterscheiden generell zwei Aufgabenbereiche der
Ausbilder

1. Unmittelbare Ausbildungs- und Erziehungsaufgaben

- Erteilen von theoretischem Unterricht
- Unterweisung in der Lehrwerkstatt

- Unterweisung am Arbeitsplatz

- Leistungsbewertung

- Beratungsgesprdche mit Eltern

2. Organisatorische Aufgaben mit un- bzw. mittelbarem Bezug

zur Ausbildung

- Erstellen des betrieblichen Ausbildungsplanes

- Erstellen des Versetzungsplanes

- Festlegung der Ausbildungspldtze im Betrieb

- Einstellen/Auswahl von Auszubildenden

- Bereitstellung von finanziellen Mitteln
{Ausbildungsetat)

- Auswahl von Ausbildern

- Wahrnehmung auPerbetrieblicher Funktionen
(Kutt u. a. 1980, S. 40).

Folgt man den an gleicher Stelle vorgelegten Ergebnissen zur
konkreten Wahrnehmung der hier aufgegliederten Aufgaben, so
.ist festzuhalten:

- Das betriebliche Bildungswesen als Ganzes betreffende
Planungsaufgaben werden nicht vom Ausbildungspersonal,
sondern von der Unternehmensfiihrung wahrgenommen. Ledig-
lich den Ausbildungsleitern wird ein gewisses Mitsprache-
recht eingerdumt, was Kutt u. a. veranlaft, von einem
relativ geringen Autonomiegrad des Ausbildungswesens
trotz dessen organisatorischer Eigenstdndigkeit zu spre-
chen.
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"Bei Aufgaben mit einem direkten Bezug zur konkreten
Ausbildungstdtigkeit (Aufstellen des betrieblichen
Ausbildungsplanes, Versetzungspldne und Auswahl der
Ausbildungsplédtze) haben alle Ausbildungspersonen eine
hohe Selbstdndigkeit" (ebd., S. 92).

Beziiglich der Vermittlungstdtigkeit zeigt sich, daB keine
eindeutig definierten Zustdndigkeitsbereiche festzustellen
sind. So bilden in der Regel gewerbliche Ausbilder sowohl
in der Lehrwerkstatt als auch am Arbeitsplatz aus und er-
teilen zu 70 % auch noch theoretischen Unterricht.

Eine Arbeitsteilung insofern, daBf eine Gruppe der Aus-
bilder nur praktisch ausbildet, wdhrend die andere die
fachtheoretisehe Betreuung ilbernimmt, findet nicht statt.
Mit steigender Position geht die reine Vermittlungstatig-
keit jedoch zurick, so daf Ausbildungsleiter fast aus-
schlieflich Unterrichtstatigkeiten wahrnehmen aber selten
die praktische Unterweisung iibernehmen.

Tdtigkeiten im Bereich der (innerbetrieblichen) Weiterbil-
dung wie auch auferbetriebliche Funktionen (Dozententdtig-
keit, Mitgliedschaft in Priifungsausschiissen) werden eher
von leitendem Ausbildungspersonal wahrgenommen.

Eine wesentliche Aufgabe des betrieblichen Ausbildungsper-
sonals bilden auch Beratungsgesprdche, die {iberwiegend
ausbildungs- und berufsbezogene Themen zum Inhalt haben,
Disziplin- und Erziehungsfragen scheinen eine untergeord-
nete Rolle zu spielen.

Leistungsbewertungen und Lernerfolgskontrollen werden von
95 % der Ausbilder selbstdndig wahrgenommen, wozu aller-
dings iliberwiegend auf betriebsinterne Beurteilungsbdgen
zurickgegriffen wird (vgl. Kutt u. a. 1980, S. 92 ff.).
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Wesentlicher Einfluf auf die Ausbildungsqualitdt aber auch
auf das Beziehungsgefiige zwischen Ausbildern und Auszubilden-
den diirfte von der Relation Ausbilder/zu betreuende Auszubil-
dende ausgehen. Laut der "Empfehlung iliber die Eignung von
Ausbildungsstdtten" des Bundesausschusses fiir Berufsbildung
vom 28./29.3.1972 sind folgende Durchschnittswerte als
"angemessenes" Verhdltnis zwischen Auszubildenden, Fachkraf-
ten und Ausbildern anzusehen:

- nicht mehr als drei Auszubildende pro nebenberuflichem
Ausbilder

- nicht mehr als sechzehn Auszubildende pro hauptberuflichem
Ausbilder und

- nicht mehr als drei Auszubildende pro Fachkraft
(vgl. Kutt u. a. 1980, S. 163).

Die tatsdchliche Relation ist nach den Ergebnissen der
BIBB-Untersuchung allerdings wesentlich ungiinstiger.

Berufsfeld Auszubildende/Ausbilder (hauptamtlich)

Metall 9,4

Wirtschaft und
Verwaltung 24,4

(Kutt u. a. 1980, S. 164)

Die aus dieser tbersicht deutlich werdenden Relationsunter-
schiede in den beiden Berufsfeldern sind darauf zuriickzufiih-
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ren, daf im kaufmdnnischen Bereich die Ausbildung iliberwiegend

von nebenamtlichen Ausbildern getragen wird24).

Eine {bersicht iiber den Einsatzort von haupt- und nebenamtli-
chen Ausbildern gibt die ebenfalls aus Kutt u. a. 1980
entnommene Tabelle.

Verteilung des haupt- und nebenberuflichen Ausbildungspersonals auf die
betrieblichen Ausbildungsorte Lehrwerkstatt und Produktion

{Die Prozentangaben beziehen sich auf die jeweilige Gesamtzahl der Be-

fragten)
Ausbildung in der Lehrwerkstatt Produktion Gesamt
Stellung neben- haupt~ neben=- haupt-
amtl. amtl. amtl. amtl,

Ausbildungsleiter / 41 207 47 148 290
Lehrwerkstattsleiter / 14,1 % 71,4 % 16,2 % 51,0 %
Apteilungsleiter

Meister / Ausbildungs- 7 55 7 17 67
meister 10,4 % 82,1 % 10,4 % 25,4 %
Ausbilder 5 79 4 21 88

5,7 % 89,8 % 4,5 % 23,9 %

(ebd. S. 165)

In der Absicht, eine feinere Differenzierung zwischen haupt-
und nebenamtlichen Ausbildern zu erhalten, wurden die

24) Die Relation neben- zu hauptamtlichen Ausbildern betridgt
im Metallbereich 2.7, im Bereich Wirtschaft und Verwaltung
12.6
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Ausbilder in der BIBB-Untersuchung befragt, welchen Anteil
der Arbeitszeit sie zur Erflillung ihrer Ausbildungsaufgaben
verwenden. Die zugehtrigen Ergebnisse geben die folgenden
Ubersichten wieder:

Zeitliche Intensitédt der Ausbildungstatigkeit der Ausbil-

dungspersonen
Zeitintensitidt absolut %
nur gelegentlich 65 7
weniger als ein Viertel 81 9
mehr als ein Viertel 57 6
mehr als dle Halfte 47 5
mehr als Dreiviertel 45 5
die gesamte Arbeitszeit 637 68
keine Angabe 6 0
938 100

(ebd. S. 165)
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Zeitliche Intensitdt der Ausbildungstdtigkeit in Beziehung
zur Ausbildungsfunktion

Zeitinten- gesamte 25 -75 % bis 25 %

sitdt Arbeitszeit

Ausbilder- abs. % abs. % abs. %
funktion
gewerblich Ausbildungsleiter 135 67 36 18 31 15
Ausbildungsmeister 181 86 22 11 7 3
N = 559 Ausbilder 128 87 10 7 9 6
kaufménnisch Ausbildungsleiter 107 52 47 23 52 25
Ausbilder 47 55 15 17 24 28

N = 293

(ebd. S. 166)

Die Rekrutierung der gewerblichen hauptamtlichen Ausbilder,
die liberwiegend iiber den eigenen Mitarbeiterstamm erfolgtzs),
scheint sich heute, entgegen der Praxis in der Vergangenheit,
in der der Facharbeiterbrief und eine mehrjdhrige berufliche
Praxis ausreichten, dahingehend gewandelt zu haben, daB die
Betriebe unabhidngig von GréRe und Branchenzugehdrigkeit
héhere Anspriiche an das fachliche Vorbildungsniveau stellen.
Ganz allgemein scheint sich auch im gewerblichen Bereichza)
die Tendenz durchzusetzen, als Zugangsvoraussetzung zur

Ausbildertdtigkeit die Industrie- oder Handwerksmeister- bzw.

25) vgl. z. B. Pdtzold 1977b, S. 266 ff.

26) Im kaufmdnnischen Bereich wird eine akademische Ausbil-
dung als Ausbilderqualifikation schon seit ldngerem bevorzugt
(Schldsser u. a. 1987, S. 76)
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Technikerpriifung zugrunde zu legen27). "Begriindet werden die

verdnderten Rekrutierungspraktiken zum einen mit dem Hinweis
auf gewandelte Ausbildungsinhalte, die hdhere Anspriiche an
das theoretische Wissen der Auszubildenden stellen. Dabei
beziehen sich die Betriebsexperten in erster Linie auf
bestimmte Ausbildungsberufe und Sparten mit dem Schwerpunkt
auf den neuen Technologien. Der Ausbilder muP demnach iiber
ein breites Grundlagenwissen und ausreichende Detailkenntnis-
se verfigen, nicht nur um den fachlichen Anforderungen der
Vermittlung von Fertigkeiten und Kenntnissen gerecht zu
werden, sondern auch um selbst den technischen Wandel mit-
vollziehen zu kdnnen" (Schldsser u. a. 1987, S. 77). Weiter
wird auf didaktisch-methodische Probleme bzw. solche im
Umgang mit den Jugendlichen verwiesen, die insgesamt hdufiger
als fachinhaltliche Tatbestdnde, als Argumente filir die
verdnderte Rekrutierungspraxis herangezogen werden. Verwiesen
wird in diesem Kontext z. B. auf das hohere Alter der Auszu-
bildenden, ihre bessere Vorbildung aber auch auf Lerndefizite
bei Hauptschiilern und allgemeine Verhaltensschwierigkeiten
der Jugendlichen (ebd. s. 78).

Die vermutlich auch heute noch aktuellen Untersuchungsergeb-
nisse von Kutt u. a. 1980 zeigen, daf fir die Position des
Ausbilders kein einheitlicher beruflicher Werdegang existiert
(ebd., S. 113). 2u differenzieren ist insbesondere, wie oben
bereits angedeutet, zwischen gewerblichem und kaufmdnnischem
Ausbildungspersonal bzw. zwischen Ausbildern und Ausbildungs-
leitern. Wahrend gewerblich-technische Ausbilder meist iber
eine mehrjdhrige Facharbeiterpraxis im Betrieb in die Ausbil-
derposition wechseln - jeder zweite Ausbilder verfligt hier
auch iber zusdtzliche fachliche Qualifikationen (Meister,
Techniker), was hdufig zugleich mit einem beruflichen und
sozialen Aufstieg verbunden ist - verfligt das kaufmannische

27) Schlédsser u. a., S. 76 ff.
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Ausbildungspersonal tendenziell {iber formal hdhere Bildungs-
abschliisse. Dies wird auch darin deutlich, daf im kaufmdnni-
schen Bereich zwischen Ausbildern und Ausbildungsleitern,
gemessen an den beruflichen Abschliissen, geringere Unter-
schiede bestehen als im gewerblich-technischen Bereich (ebd.,
Ss 102 £i)s

Eine Ubersicht iiber die hdchsten beruflichen Abschliisse der
in der BIBR=-Untersuchung befragten gewerblichen und kaufman-
nischen (in Klammern) Ausbildungspersonen gibt folgende
Tabelle:

Rusbildungs- Ausbil- Tech-  Hand- Indu- Ing., Hoch-  Sonst.
personen dungs- niker  werks- strie- Betr. schul-
beruf meister meister Wirt abschl.

Ausbildungs- 8 (40) 10(1) 22 (1) 17 (1) 28(20) 10 (22) 5 (15)

leiter

Ausbildungs- 12 5 48 26 3 1 5
meister

Ausbilder 52 (49) B(1) 17 (2) 12 (=) 3(12) 1 (10) 7 (26

(Alle Angaben in %)
{Kutt u. a. 1980, S. 103)

Daraus wird deutlich, dap ca. 40 % der Ausbildungsleiter iiber
einen Hochschulabschlup verfiigen, der allerdings in der Regel
nicht padagogisch orientiert ist (ebd., S. 104). Die Ausbil-
der selbst verfligen formal iiber geringere berufliche Qualifi~-
kationen, insbesondere im gewerblich-technischen Bereich.
Durchaus dhnliche Ergebnisse finden sich auch in den
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Untersuchungen von Michelsen 1979, Patzold 1977b und Fricke /
Fricke 197628),

Eine gewisse Professionalisierungstendenz29) betrieblicher
Bildungsarbeit wird daraus deutlich, daf in den neuen Rekru-
tierungsjahrgdangen die hdher qualifizierten Abschliisse
zunehmend zu Eingangsqualifikationen angehender Ausbilder
geworden sind, wogegen die dlteren Jahrgange ihre hdhere
Qualifikation hdufiger iiber WeiterbildungsmapBnahmen erworben
haben (Schldsser u. a. 1987, S. 76 ff.).

Folgt man den Ergebnissen Schldssers u. a., so sind sich die
Betriebsexperten darin einig, "dap die Ausbilder (heute,d.V.)
in pddagogischer Hinsicht mehr gefordert sind, gleichgiiltig,
ob sie adidquat auf Motivations~- und Disziplinprobleme reagie-
ren bzw. mit gestiegenem Selbstbewuftsein, gropBerer Kritikfa-
higkeit und Bereitschaft umgehen miissen" (ebd.). Die damit
angesprochene pddagogische Qualifikation des Ausbildungsper-
scnals scheint dem, gemessen am Nachweis der Ausbildereig-
nungsverordnung des in die Ausbildung gewechselten Personals,
Rechnung zu tragen. So verfiligen nach der Erhebung von Schlés-
ser u. a. ca. 90 % der nach 1973 in die Ausbildung (hauptamt-
lich) ilibergewechselten Personen iliber den Nachweis der
AEVO-Priifung (vgl. die folgende Tabelle):

28) Eine vergleichende ibersicht {iber die Ergebnisse dieser
und anderer Untersuchungen zum Alter, Dauer der Ausbildungs-
tdtigkeit, Qualifikation, Stellung und Funktion der betrieb-
lichen Ausbilder findet sich in Kutt u. a. 1980, S. 180 ff.

29) vVgl. dazu insbesondere Arnold 1983, vgl. auch Prim 1988



Fachliche / pddagogische Qualifikation der vor / nach 1973 in die Ausbil-

dung gewechselten Aushilder

Bufnahme der Rusbildertdtigkeit
vor 1973 nach 1973 insgesamt

N = 51 51 102
Fachliche Meister 69 % 57 % 6l %
Qualifika-
tion Techniker 8 % 35 % 23 %
Refa, Schweipkurs 11 % 8 % 10 %
USW.
Facharbeiter 12 % 0 6 %
100 % 100 % 100 %
Pddago~- AEVO 37 % 51 % 44 %
gische
Qualifika- Meister - AEVO 25 % 39 % 32 %
tion
Keine AEVO 38 % 10 % 24 %
100 % 100 % 100 %
(ebd. S. 79)

Zwischen den Weiterbildungspraktiken der Betriebe im piddago-
gischen Bereich und ihrer Einschdtzung der Anforderungsent-
wicklungen konstatieren Schldsser u. a. allerdings Diskre-
panzen, die darin zum Ausdruck kommen, daR sich die Ausbil-
dungsleitungen zwar darin einig seien, daf die Ausbilder ir
pddagogischer Hinsicht stédrker gefordert sind und ein ent-
sprecheﬁdes Weiterbildungsbediirfnis aufweisen, in der Praxis
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jedoch auf diesbeziligliche Angebote verzichteten, was in
erster Linie auf die weitverbreitete Skepsis gegeniiber den
Angeboten der Piddagogik zurilickzufilhren sei (Schldsser u. a.
1987, S. 80).

Die oben dargestellten Sachverhalte kdnnen nicht ohne weite-
res auf das nebenamtliche Ausbildungspersonal iibertragen
werden, fiir dessen Rekrutierung sich nur vereinzelt feste
Regeln durchzusetzen scheinen.

So wird die Auswahl der (nebenamtlich} ausbildenden Fachkrdf-
te vom zustdndigen (hauptamtlichen) Ausbildungspersonal
iiberwiegend ad hoc getroffen, "wobei abhidngig von Arbeitssi-
tuationen in Betrieb oder Abteilung mit unterschiedlicher
Gewichtung nach Arbeitsumfang, Schwere der Arbeit, fachlichem
Koénnen, Bereitschaft zur Ubernahme der Ausbilderfunktion3o)
und Geschick im Umgang mit Jugendlichen entschieden wird"

(schloésser u. a. 1987, S. 81).

Feste Regeln der Rekrutierung des nebenamtlichen Ausbildungs-
personals finden sich am ehesten dort, wo Ausbildungsaufgaben
herausgehobener und dauerhafter Bestand der Arbeitsaufgaben
sind. Eine formale pddagogische Qualifikation des nebenamtli-
chen Ausbildungsperscnals ist in den von Schl&sser u. a.

&l

untersuchten Betrieben nirgendwo Voraussetzung flir die

{Ubernahme nebenamtlicher Ausbildungsaufgaben. Lediglich in

30) Folgt man Schldsser u. a., so ist das Betriebspersonal,
insbesondere, wenn es hdheren Arbeitsbelastungen ausgesetzt
ist und die Betreuung der Auszubildenden mehr Be- als
Entlastung mit sich bringt, nur schwer zur dauerhaften
Ubernahme von Ausbildungsfunktionen zu gewinnen (Schldsser u.
a. 1987, S. 81).

31). Die Untersuchung war auf 20 iberwiegend grdBere Betriebe
(14 Betriebe mit iiber 1 000 Beschidftigten) der Metallindu-
strie beschrankt (vgl. dazu Schldsser u. a. 1987, S. 52 ff.).
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grdBeren Betrieben mit offiziell benannten Ausbildungsbeauf-

tragten lassen sich "Ansdtze einer systematischen Ausbildung"
nebenamtlicher Ausbilder erkennen. In anderen Betrieben lehnt
man jedoch eine "Padagogisierung" bewupt ab (ebd., S. 81 f.).

Nach Schl&sser u. a. stoBen Weiterbildungsangebote fiir neben-
amtliches Ausbildungspersonal aus Sicht von Betriebsexperten
auf "enge Grenzen der Akzeptanz". Die AEVO - als "MupB"-Vor-
schrift fir nebenamtliche Ausbilder lasse sich aus deren
Sicht nicht durchsetzen und filhre in der gegenwdrtigen Situa-
tion - ohne finanzielle und zeitliche Regelungen des Arbeits-
aufwandes - zu gr&Beren Rekrutierungsproblemen (ebd.).

1.4 Die rdumliche und materielle Ausstattung betrieblicher
Ausbildung

Reprdsentative empirische Untersuchungen zur raumlichen und
materiellen Ausstattung betrieblicher Ausbildung liegen
unseres Wissens nicht vor. Die in der bildungspolitischen

Diskussion hdufig anzutreffende Argumentation32)

, dap ein
wesentlicher Vortell betrieblicher gegeniiber schulischer
Ausbildung darin begriindet liege, dap die betriebliche
Ausbildung praxisgerechter und technologisch leichter auf dem

neuesten Stand zu halten sei33)

, entbehrt in der Regel eines
empirischen Nachweises. Zu berilicksichtigen widre in diesem
Zusammenhang allerdings, dap die technologische und Qualifi-

kationsentwicklung eher Tendenzen begilinstigt, die zu einer

32) Vgl. dazu die Argumentationsgegeniiberstellung von
Lempert, in: Deutscher Bildungsrat: Die Bedeutung verschie-
dener Lernorte in der beruflichen Bildung. Stuttgart 1974, S.
55 - 65

33) Ob dies fiir alle Ausbildungsphasen (z. B. die Grundaus-

bildung) zutrifft und notwendig ist, scheint zumindest frag-
wirdig.
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institutionellen Trennung von Ausbildung und Produktion
filhren. Ausdruck dessen ist beispielsweise die ausgelagerte
Grundbildung, sei diese betrieblich oder iiberbetrieblich
organisiert, wobei zu berilicksichtigen bleibt, daf die be-
triebliche variante eher einen engen Kontakt zwischen Ausbil-
dung und Produktion ermdglicht. Hinweise auf Anforderungen an
die Ausstattung von Ausbildungswerkstdtten gibt die - aller-
dings relativ alte - Publikation von Cox u. a. zur Planung
beruflicher Bildungsstétten34). In neuerer Zeit diirfte
unseres Erachtens das Problem an Bedeutung gewonnen haben,
daB es vor allem kleineren Unternehmen schwer fallt, eine
hinreichende Ausbildung an Maschinen zu gewdhrleisten, die
durch die neuen technologischen Entwicklungen geprdgt sind.
Angesichts der derzeitigen Quellenlage ist man hier aller-
dings weitgehend auf mehr oder weniger begriindete Vermutungen

angewiesen.

Aus der Perspektive der Ausbilder finden sich in der Untersu-
chung von Michelsen (Michelsen 1979) einige Hinweise zur
Ausstattung der betrieblichen Ausbildungsstdtten mit Lehr-
und Lernmitteln. Danach schdtzten lediglich 2,8 % aller Be-
fragten die Ausstattung mit Lehr- und Lernmitteln als unzu-
reichend ein, 62,2 % bezeichneten diese als gut, 26,3 % als
ausreichend und 11,6 % als vorbildlich.

Wenig ausgeprdgt ist die Beziehung zwischen Ausstattungsein-
schatzung und der Betriebsgrdfe (vgl. die nachstehende Tabel-
le), die durch eine tendenziell bessere Ausstattung groperer
Betriebe gekennzeichnet ist. Das bessere Kriterium zur Ein-
schatzung der Ausstattung betrieblicher Ausbildungsstdtten
diirfte nach den Ergebnissen Michelsens der

34) Cox u. a.: 2ur Planung beruflicher Bildungsstidtten.
Hannover 1974
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OrganisationsgradBS) der Ausbildung sein, der einen stati-
stisch signifikanten Zusammenhang zur Ausstattung aufweist.
So bezeichnen Ausbilder, die in Lehrwerkstdtten mit nur
geringem Organisationsgrad arbeiten, ihre Ausstattung mit
Lehr- und Lernmitteln doppelt so hdufig als nur auysreichend
wie ihre Kollegen, deren Arbeitsbedingungen durch einen hohen
Organisationsgrad gekennzeichnet sind (Michelsen 1979, S. 130
£.1

Die Ausstattung mit Lehr- und Lernmitteln

in Abhéngigkeit von der Betriebsgrépe

Beschdftigtenzahl
Ausstattung bis 1200 1201 bis 5000 mehr als 5000 Summe
abs. % abs. % abs. % abs. %
vorbildlich 13 8,2 21 13,3 14 14,3 48 11,6
gut 94 59,1 99 62,7 65 66,3 258 62,2
ausreichend 52 32,7 38 24,1 19 19,4 109 26,3
Summe 159 100 158 100 98 100 415 100

N = 415

{Michelsen 1979, S. 131)

35) Nach Michelsen umschreibt der Organisationsgrad der
Ausbildung, inwieweit die Ausbildungsbemiihungen nicht
zufdlligen, sondern bewuRt gestalteten Bedingungen
unterliegen (Michelsen 1979, S. 48, 127).



Die Ausstattung mit Lehr- und Lernmitteln

in BRbhdngigkeit vom Organisationsgrad der Ausbildung

Organisationsgrad

husstattung relativ mittlerer relativ Summe

niedriger hoher

abs. % abs. % abs. % abs. %
vorbildlich 8 10,8 9 7 30 14,0 47 11,4

gut 37 50,0 77 62,1 142 66,4 256 62,1

ausreichend 29 39,2 38 30,6 42 19,6 109 26,5
Summe 74 100 124 100 214 100 412 100
N = 412
{ebd.)

Auf eine iiberwiegend gute materielle Ausstattung der Ausbil-
dungsabteilungen von Grofbetrieben verweist die Studie von
Fricke / Fricke 1976.

Zum Urteil von Auszubildenden zur Ausstattung der Betriebe
mit Maschinen, Werkzeugen, {fbungsmaterialien und
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Lehrmaterialien in der Ausbildung gibt die vom Bundesinstitut
fiir Berufsbildung 1984/85 durchgefiihrte Befragung Auf-
schluBBG).

Danach war im Rickblick fiir weniger als 50 % der Auszubilden-
den die Ausstattung als mindestens zufriedenstellend zu
bezeichnen. Lediglich die Energieanlagenelektroniker, Maschi-
nenschlosser und Werkzeugmacher bildeten hiervon eine Ausnah-
me. Besonders schlecht schnitt die Ausstattung im Urteil von
Elektroinstallateuren, Grof- und AuBenhandelskaufleuten, Ver-
kaufern und Blirockaufleuten ab. Weitgehend positiv beurteilten
Befragte, die ihre Ausbildung in GroPbetrieben absolvierten
(72 % gutes Urteil), die Ausstattung. Je kleiner die Betrie-
be, desto schlechter fallen die Einschdtzungen aus; in Klein-
betrieben bis zu 9 Beschdftigten wird die Ausstattung nur
noch von einem knappen Drittel als mindestens gut eingestuft.
Zudem beurteilten Absolventen kaufmannischer Berufe die Aus-
stattung durchweg schlechter als die Absolventen gewerblicher
Berufe (Herget u. a. 1987, S. 50 £.). Eine Ubersicht Uber die
Ausstattungsurteile geben die unten wiedergegebenen Tabellen.

36) Befragt wurden rund 10 000 junge Manner und Frauen aus 37
verschiedenen Metall-, Elektro- und kaufmadnnischen Berufen in
den Bundesldndern Niedersachsen, Hamburg, Nordrhein-westfalen
und Baden-Wiirttemberg. Ausgewdhlt wurden diese Berufe, da
sich in den Berufsfeldern Metall, Elektro sowie Wirtschaft
und Verwaltung das Vordringen der Mikroelektronik besonders
bemerkbar macht und erhebliche Verdnderungen der Arbeitsver-
fahren und der Arbeitsorganisation mit sich bringt und in
diesen Bereichen neue Ausbildungsordnungen in Kraft traten.
Ausfilhrlich zur aufwendigen Stichprobenbildung vgl. Herget u.
a. 1987, s. 10 ff. :



GESAMTURTEIL UBER AUSSTATTUNG

hervor- gut ndpig unzurei ins-
ragend chend gesamt
in v. H. in v. H. in v. H. in v, H. in v. H.
AUSBILDUNGSBERUF
Gas- und 4 31 42 22 100
Wasserinstallateur
Schlosser 3 33 45 19 100
Maschinenschlosser 12 54 30 4 100
Kfz. - Mechaniker 6 33 46 15 100
Mechaniker 8 42 40 100
Werkzeugmacher 11 47 35 6 100
Energieanlagen- 19 58 20 3 100
elektroniker
Elektroinstallateur 2 25 48 25 100
Radio- und 2 36 38 24 100
Fernsehtechniker
Grop- und 3 26 44 27 100
AuRenhandelskaufmann
Einzelhandelskaufmann 4 31 44 21 100
Verkdufer 1 25 49 25 100
Bankkaufmann 9 44 39 8 100
Geh. in wirt. / 9 46 33 13 100
steuerberat. Berufen
Blirokaufmann 3 26 45 26 100
Industriekaufmann 34 43 19 100
Befragte insgesamt 8 38 39 15 100

(Herget u. a., 1987, S.

51)



GESAMTURTEIL UBER AUSSTATTUNG

hervor- gut mdpig unzurei- ins-

ragend chend gesamt

in v. H. in v.,H. in wv. H. in v. H. in v. H.

BERUFSFELD DER

AUSBILDUNG
Metallberufe 1 40 4Q 13 100
Elektroberufe 12 41 34 14 100
kaufm. und verwal- 6 34 41 19 100

tende Berufe

BESCHAFTIGTE IM

AUSBILDUNGSBETRIERB
bis 9 Beschiaftigte 4 28 45 23 100
10 bis 99 Besch. 4 31 45 20 100
100 bis 999 Besch. 8 47 37 9 1090
100Q und mehr Besch. 19 53 24 4 100
GESCHLECHT
Mann 8 39 39 14 100
Frau 6 35 40 19 100

Befragte insgesamt

(Herget u. a.,1987, 8. 52)
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In einem zweiten Auswertungsschritt wurden die Ausstattungs-
urteile differenziert nach Betrieb und Berufsschule ausgewer-
tet, wobei die Berufsschule etwas giinstiger abschnitt.

Die differenzierte Auswertung nach Berufen erbrachte ein
deutliches Plus des Ausbildungsbetriebes beziiglich der
Ausstattung beil Drehern, Fernmeldehandwerkern, Apothekenhel-
fern, Bank- und Versicherungskaufleuten, den Sozialversiche-
rungs- und Verwaltungsfachangestellten und Gehilfen in
wirtschafts- und steuerberatenden Berufen.

"Die Ausstattung der Berufsschule wird deutlich besser
beurteilt bei Installateuren, Schlossern, Kfz-Mechanikern,
Elektroinstallateuren, Radio- und Fernsehtechnikern sowie bei
Biirokaufleuten" {(Herget u. a. 1987, S. 53).



1.5 Die didaktisch-methodische Organisation betrieblicher
Ausbildung

Die fir den schulischen Bereich praktizierte Differenzierung
der "Schulorganisation" in die Berejiche Makro-, Mikro- und

Metaorganisation37)

diirfte sich auch fiir eine Analyse der
didaktisch-methodischen Organisation der betrieblichen
Ausbildung als hilfreich erweisen. Wdahrend mit dem Begriff
der Mikroorganisation die eigentliche Lernorganisation in
einzelnen Unterrichts-/Unterweisungseinheiten angesprochen
ist, bezeichnet der Begriff der Makroorganisation den in der
Regel.hierarchisch dariiberstehenden Organisationsbereich, der
insbesondere {ibergeordnete Regelungen, wie Lehrpldne und
Ausbildungsordnungen bereitstellt. Die Metaorganisation
umfapt schlieflich den Bereich der Verwaltung und Administra-
tion und regelt insbesondere die duReren Lernbedingungen. Die
folgenden Ausfiihrungen bezieﬁén sich {iberwiegend auf den
Bereich der Makroorganisation, wobei der betriebliche Ausbil-
dungsbereich im Vergleich zur Schule die Besonderheit auf-
welst, daBf auch methodische Entscheidungen, weitgehend vor-
strukturiert sind und in der Regel nicht der Wahl des Ausbil-
ders Uberlassen bleiben. Die laut § 25, Abs. 1 BBiG vorgese-
heneﬁ Ausbildungsordnungen, die eine Grundlage filir eine
geordnete und einheitliche Berufsausbildung darstellen und an
die technischen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen
Erfordernisse angepaBft werden sollten, haben wie bereits
erwdhnt zumindest festzulegen (BBiG § 25, Abs. 2):

- die Bezeichnung des Ausbildungsberufs

- die Ausbildungsdauer

- die Fertigkeiten und Kenntnisse, die Gegenstand der

37) Siehe dazu Fend 1981, S. 65 ff.
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Berufsausbildung sind (Ausbildungsberufsbild)

- eine Anleitung zur sachlichen und zeitlichen Gliederung der
Fertigkeiten und Kenntnisse (Ausbildungsrahmenplan)

- die Priifungsanforderungen

Mit den Neuordnungen der industriellen Metall- und Elektrobe-

8)

rufe wurden neuerdings3 entsprechende Bestimmungen erlas-

n39), die dem Anspruch einer zukunftsgerechten Berufsaus-

bildung gerecht werden sollen40). Neben teils weitreichenden

se

strukturellen Anderungen -~ im Metallbereich wurden die bisher
{iblichen Monoberufe wvon 42 auf 6 Grundberufe mit insgesamt 16
Fachrichtungen reduziert -, die insbesondere eine weilt
stirkere Vereinheitlichung mit sich brachte, finden sich in
den.neuen Ausbildungsordnungen auch Zielsetzungen, die den
seit den Siebzigern propagierten Forderungen nach einer
Vermittlung von Schliisselgqualifikationen Rechnung tragen4l).
In § 3, Abs.4 der neuen Ausbildungsordnungen heift es dazu:
"Die in dieser Rechtsverordnung genannten Fertigkeiten und
Kenntnisse sollen so vermittelt werden, daP der Auszubildende
im Sinne des § 1, Abs.2 des Berufsbildungsgesetzes zur

Ausiibung einer qualifizierten beruflichen Tdtigkeit befdhigt

38) Die Neuordnung der industriellen Metall- und Elektroberu-
fe trat am 1.8.1987 in Kraft.

39) Neben den industriellen Metall- und Elektroberufen wurde
eine Reihe weiterer Berufe wie beispielsweise die Ausbildung
zum Einzelhandelskaufmann in den letzten Jahren neu geordnet.
Insgesamt werden in den neugecordneten Berufen ca. 75 % aller
Lehrlinge ausgebildet (Berufsausbildung flir das Jahr 2 0O0O.
Eine Bilanz der Neuordnung der industriellen Metall- und
Elektroberufe. Kdln 1987, S. 12 £.)

40) vgl. z. B. IG-Metall (Hrsg.): Qualifizierte Ausbildung
fiir alle. Neuordnung der industriellen Metall- und Elektro-
berufe. Frankfurt/M. 1985

41) Rosa / Schart / Sommer (Hrsg.) 1988



= 38 =

wird, die insbesondere ‘selbstdndiges Planen, Durchfiihren und
Kontrollieren einschlieBt.....Die in Satz 1 beschriebene
Befdhigung ist auch in den Priifungen nachzuweisen'" (Bundesge-
setzblatt 1987, Teil 1, Nr. 5, 8, 199). Die hier betonte
Selbstépdigkeit begiinstigt methodische Innovationen betrieb-
licher Ausbildungspraxis, die in einzelnen Grofbetrieben
schon seit langerem in Gang gesetzt und in den letzten Jah-
ren, im Rahmen von Modellversuchen wissenschaftlich beglei-

tet, erprobt wurden42).

Ein besonderer Stellenwert diirfte im gewerblich-technischen
Bereich der Leittextmethode, auch Projektleittextmethode
genannt, zukommen, die in immer mehr GroRunternehmen sowchl
in der Grund- als auch in der Fachausbildung Verwendung
findet.

Neben der hier angefilhrten Neuanordnung der industriellen
Metall- und Elektroberufe und ihren Konsequenzen fiir eine
inhaltliche, organisatorische und gegebenenfalls auch metho-
dische Neugestaltung beruflicher Erstausbildung und der
positiven Rezeption von Modellversuchsergebnissen, fiihren
Patzold / Drees43)
rungen ganz allgemein die veradnderten Qualifikationsanforde-

als weitere Griinde fiir methodische Neue-

rungen an, die teils ein hoheres theoretisches
Vermittlungsniveau mit sich bringen und individuelle
Voraussetzungen der Auszubildenden (hdheres Alter und hdhere
Schulabschliisse bei Ausbildungsbeginn) (Pdtzold / Drees 1987,
S. 40 f.).

Ungeachtet solcher methodischer Neuerungen diirfte gegenwirtig
jedoch nach wie vor die "Vierstufenmethode" in der Ausbil-
dungspraxis systematischer Metallausbildung vorherrschend

42) Rottluff o. J., Krdll u. a. 1984, Koch u. a. 1983,
Fischer u. a. 1982

43) P&atzold / Drees 1987
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sein. Folgt man den Ergebnissen der Untersuchung von Schlds-
ser u. a. zur'Institutionalisierung.und Professionalisierung
betrieblicher Ausbildertétigkeit44), so sind die neuerdings
feststellbaren Anstrengungen einer methcdischen Erneuerung
betrieblicher Ausbildung allerdings nur flir deren systemati-
sche Ausprdgung von Bedeutung; unsystematische Ausbildung,
auch in Grofbetrieben im Rahmen der Fachausbildung anzutref-
fen, in der Regel von zeitlich {iberlasteten, nebenamtlichen
Ausbildern betreut, folgt lberwiegend den Anforderungen der
tdglichen Produktions- und Verwaltungspraxis und kaum metho-
dischen Uberlegungen zu einer effizienten und zieladidquaten

Qualifizierung der Auszubildenden45).

Bestdtigung findet dieser Sachverhalt auch in dem von Mayer

46)

u. a. 1981 vorgelegten Untersuchungsbericht » wonach in

systematischen Ausbildungsgingen sowohl fachliche als auch

normative Qualifikationen iber Handlungsprogramme47)

abgesi-
chert vermittelt werden, in unsystematischen Ausbildungsgan-
gen (Abschnitten) dies jedoch nicht gewdhrleistet ist (Mayer

u. a. 1981, s. 134 £ff.).

Damit ist jedoch nur bedingt eine Aussage {iber den qualifika-
torischen Nutzwert produktiver Arbeit in der Berufsausbildung
gemacht. Aus der Perspektive von Auszubildenden in

44) Bisher ist dazu lediglich ein Kurzbericht verdffentlicht.
In: Ausbildungspersonal im Metallbereich.
Tatigkeitsstrukturen, Arbeitssituation und BerufsbewuBtsein,
hrsg. vom Bundesministerium fir Bildung und Wissenschaft.
Benn 1987

45) Schlosser u. a. 1987, S. 74 ff., vgl. auch Mayer u. a.
1981

46) Mayer u. a. 1981

47) Mayer u. a. definierten Handlungsprogramme als '"geplante
und bewuft eingesetzte Regeln" fir den (richtigen und brauch-

baren) Ablauf von pddagogischen Interaktionen (ebenda, S. 107
f‘).
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elektrotechnischen Berufen der Industrie und des Handwerks
wird produktive Arbeit dann als wichtig fir die Berufsausbil-
dung eingeschdtzt, wenn sie interessant und nicht zu leicht
ist, Nachdenken erfordert und das Gesprdch mit den Kollegen
und eigene Entscheidungen iiber die Vorgehensweise zuldft
(Franke / Kleinschmitt 1987, S. 81). Generell nach der
Wichtigkeit der Arbeit fiir die Berufsausbildung befragt,
gaben in der gleichen Untersuchung 72 % der Auszubildenden
an, dap die Arbeit oft oder immer qualifizierungsrelevant:
sei, 28 % der Befragten sahen dies dagegen nie, selten oder
nur gelegentlich gewdhrleistet, Signifikante Effekte in bezug
auf diese Einschﬁézung, ausgehend von den Faktoren Beruf,
Funktionsbereich der Arbeit und Ausbildungsjahr waren in der
Untersgchung Franke / Kleinschmitt nicht nachweisbar (ebenda,
S. 75}

Durchaus EinfluP haben die Faktoren Beruf und Ausbildungsjahr
auf die Nutzungsdauer des Arbeitsplatzes als Lernort48), die
bei den elektrotechnischen Handwerksberufen im Durchschnitt
rund 2/3, bei den industriellen Berufen zwischen knapp der
Hilfte (Energieanlagenelektroniker) und knapp 1/4 (Informa-
tionselektroniker)} der Gesamtausbildungszeit betrdgt (Franke
/ Kleinschmitt 1987, S. 41 f.). Begriindet wird die teils
relativ kurze Arbeitsplatzausbildung von den Ausbildungslei-
tern der Industriebetriebe nach der Befragung von Franke /

Kleinschmitt damit, dapB
- "die beruflichen Grundlagen in der Lehrwerkstatt
intensiver, mit grdferer Effizienz und ohne Zeit- und

Leistungsdruck vermittelbar seien;

- die nebenberuflichen Ausbilder in den Fertigungsabteilun-

48) Zum Stellenwert der verschiedenen Lernorte in der
Ausbildungspraxis aus der Perspektive der Lernenden vgl. auch
Ziefup / Lienker 1983, s. 171 f.
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gen entlastet wirden;
- der Betriebsablauf nicht gestdrt werde;

- bestimmte Inhalte, insbesondere prifungsrelevante Inhalte,
hdufig anders gar nicht vermittelt werden k&nnten, weil sie
am betriebliche Arbeitsplatz nicht vorkdmen" (Franke /
Kleinschmitt 1987, S. 41).

Inwieweit technologische Entwicklungen auch im Handwerksbe-
reich entsprechende Tendenzen fordern und damit eine systema-
tischere, durch Handlungsprogramme abgesicherte pddagogische
Interaktion begiinstigen, ist schwer abschiatzbar und diirfte
wiederum von den jeweiligen Berufen abhédngen.

Im Bestreben, die "Alltagsdidaktik" betrieblicher Ausbilder
zu erfassen, nahmen Gonon u.a. eine relativ feine Untertei-
lung des methodischen Spektrums betrieblicher Ausbildung vor.
Ihres Erachtens kann das Vermittlungsgeschehen zwischen
Ausbilder und Auszubildenden weitgehend mit folgenden Ver-
mittlungsformen beschrieben werden:

a. Dem "Instruieren", als typischer Form in der Lehrwerk-
statt,

b. der "Kontreclle und Betreuung",

c. dem "Erkliren", das Gelegenheit bietet, einer Sache auf
den Grund zu gehen, '

d. dem "Weg - Mittel Gesprdch", das durch eine relativ
offene Aufgabenstellung gekennzeichnet ist und dem
Auszubildenden die Moglichkeit bieten soll, verschiedene
Losungsvarianten zu erarbeiten, die nachfolgend einer

Beurteilung unterzogen werden,

e. der "Projektarbeit",
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f. Der "Kurs / Theorie" vornehmlich auf Grofbetriebe
beschrankt und meist als Frontalunterricht mit
zusdtzlichen Unterlagen praktiziert,

g. der "Nachhilfe", als Ergdnzung und Erweiterung des

Berufsschulunterrichts,

h. dem "Rotieren", als organisatorische Aneinanderreihung von
(padagogisch) ausgewdhlten Arbeitspldtzen,

i. der "Leistungsanforderung", in der Regel charakterisiert
durch Serienarbejten (Arbeit mit "Ernstfallcharakter"),

j. dem "Gesprdch" iliber die persdnlichen Verhdltnisse des
Lehrlings, hidufig verbunden mit der Vermittlung
betrieblicher Normen und

k. der "Qualifikation"als betriebliche Leistungsbewertung,
z.B. unter Berilcksichtigung der erbrachten
Arbeitsqualitat, der Plinktlichkeit, etc.

(Gonon u.a. 1988, S. 86 ff)

Der Einsatz dieser Vermittlungsformen, in die zusdtzlich
pddagogische Interventionen zur Fdrderung der Arbeitsmotiva-
tion "eingewoben" seien, variiert nach den Untersuchungser-
gebnissen von Gonon u.a. in bezug auf Haufigkeit und Intensi-
tdt erheblich, je nach Betrieb, Ausbildertdtigkeit und
Ausbilderpersdnlichkeit. (ebd. S. 92).

In der Absicht, biographisch ausgeformte Vermittlungsstrate-
gien stdrker begrifflich zu klassifizieren, versuchten Gonon
u.a. auf der Basis der oben aufgefiihrten Vermittlungsformen
Ausbildungsstile herauszuarbeiten, die einerseits abhidngig
sind von unterschiedlichen Ausbildungsstrukturen, andererseits
als Ausdruck alltagspddagogischen Denkens gedeutet werden

kénnen. Nach den von ihnen erhobenen empirischen Daten kodnnen
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ausbildungsstile betrieblicher Ausbilder49) durch drei
Dimensionen gekennzeichnet werden:

a) dem Theorie- oder Praxisbezug (Dominanz von theorie-
oder praxisbezogener Vermittlung)

b) dem Grad der Lenkung und Uberwachung (Lenkung des
Lernens versus selbstentdeckendes Lernen)

c) dem Grad der Standardisierung des Vorgehens
(standardisiertes versus individualisierendes Vorgehen)
(Gonen u.a. 1988, S. 93 ff).

Folgt man Gonon u.a., so ist zu vermuten, dap die Effi-

50)

zienz eines Ausbilderstils durch einseitige oder extreme

Auspragungen der einzelnen Dimensicnen beeintrdchtigt wird,
d.h. daR besonders gute Resultate dann erzielt werden, wenn
der Ausbildungsstil "flexibel gegeniber dem einzelnen Lehr-
ling und auch gegeniib=r verschiedenen Lernsituatiocnen ist".
(ebd. S. 98)

49) Theoretische Konzepte und empirische Ergebnisse zu
Fihrungsstilen in Schule und Betrieb liegen in groBer Anzahl
vor. Gangig sind zur Charakterisierung des Fihrungsverhaltens
von Lehrern die Dimensionen "autoritdr" - "sozialintegrativ"
und "lehrerzentriert" - "schillerzentriert". Speziell zu den
Fihrungsstilen von Ausbildern siehe auch Kilhnis 1987.

50) unter Beriicksichtigung von Auskildungsqualitit und der
Wertschdtzung der betroffenen Lehrlinge
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2. Das pddagogische Selbstverstdndnis betrieblicher
Ausbilder

In der Literatur zum Selbstverstdndnis des Lehrperscnals an
beruflichen Schulen wird hdufig die Frage thematisiert, ob
die Lehrkrdfte ihr Selbstverstdndnis eher auf ihre "fachli-
che" Ausbildung oder ihre pddagogische Qualifikation und

Tatigkeit grﬁndenSI).

Wie fiir den Lehrer an den beruflichen Schulen gilt auch fir
den Ausbilder, daB er primdr Vermittler fachlicher Fertigkei-
ten und Kenntnisse ist und damit neben seiner fachlichen iiber
padagogische Qualifikationen verfilgen muf. Anders als der
Zugang zum Lehramt an den Schulen erfolgt der 2ugang der
betrieblichen Ausbilder in ihre Lehrtdtigkeit jedoch nicht
iiber mehr oder weniger spezielle auf die Lehrtatigkeit
ausgerichtete Ausbildungensz), zu deren Beginn - relativ friih
in der jeweiligen Biographie - die berufliche Entscheidung
fiir den Lehrberuf steht. Statt dessen entscheidet sich das
hauptamtliche betriebliche Bildungspersonal zu einem in
seiner Biographie relativ spdten Zeitpunkt filir die Ausbil-
dungstdtigkeit, wobei neben arbeitsinhaltlichen auch eher
instrumentelle Aspekte eine Rolle spielen (vgl. z. B. Pidtzold
1977b, S. 269).

In den Untersuchungen, die das pddagogische Selbstverstdndnis
betrieblicher Ausbilder zu ergriinden suchen, werden zum Teil
recht unterschiedliche Instrumente genutzt, die abhidngig vom
Erkenntnisinteresse relevant erscheinende Gesichtspunkte
berlicksichtigen. So gingen Mayer / Reuling, die nichtfachli-
che Erziehungsziele betrieblicher Ausbilder und Mdglichkeiten

51) Vgl. z. B. Liebrand - Bachmann 1981, Sommer 1984

52) Abgesehen von den relativ kurzen Lehrgidngen auf der Basis
der AEVO
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bzw. Restriktionen deren Vermittlung erfassen wollten,
beispielsweise den Fragen nach:

- "inwieweit die Ausbilder die padagogischen Anforderungen
ihrer Tdtigkeit als Problem empfinden, so daB sie ihrer
eigenen Einschdtzung nach dafiir zusadatzliches padagogisches
Wissen bendtigen" (Mayer / Reuling 1986, S. 170 f.)

- welche Bedeutung die Ausbilder ihrer eigenen Person bei der
(nichtfachlichen) Qualifikationsvermittlung zumessen (Vor-
und Leitbildfunktion)

- inwieweit sich betriebliche Ausbilder hinsichtlich ihres
padagogischen Selbstverstdndnisses unterscheiden

- ob das pddagogische Selbstverstiandnis eher davon abhdngig
ist, ob die Ausbilder haupt- oder nebenamtlich tdtig sind
oder von den Ausbildungsberufen oder persénlichen Faktoren
(Mayer / Reuling 1986, S. 171 £.)

- welches piddagogische Engagement betriebliche Ausbilder
aufweisen, gemessen an

ihrer Identifikation mit der Ausbildertdtigkeit

dem Engagement filir den Lernerfolg der Auszubildenden

dem Wunsche, durch Gestaltung der Ausbildung beim Aus-
zubildenden ein berufliches Interesse zu wecken bzw.
Enttduschungen zu vermeiden (ebenda, S. 191 f.).

Michelsen ging in diesem Zusammenhang insbesondere der Frage
nach, welche Bedeutung von den Ausbildern ihrer berufs- und
arbeitspiddagogischen Ausbildung zugemessen wird (Michelsen
1979, S. 184 ff.).
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Arnold arbeitete "typische Deutungsmuster53) betriebspadago-
gischen Erfahrungswissens" vor dem Hintergrund folgender
Fragestellungen heraus:

- "verfiigen die Betriebspddagogen iliber zweckrationales
Wissen? Findet eine Reflexion der Ziele und Rahmenbedingun-
gen des Berufshandelns statt?

- Wie sehen die Betriebspiddagogen sich selbst in ihrem
Verhdltnis zu anderen, wie die anderen im Verhdltnis zu
sich?

- Wie definieren die Betriebspddagogen ihre eigene
Berufsrolle und ihre Funktion im berufsbildungspolitischen
Kontext?

- Wie definieren und reinterpretieren die Betriebspddagogen
ihre Lebensgeschichte?" (Arnold 1983, S. 307)

Roth ermittelte im Zusammenhang mit Voruntersuchungen zur
kiinftigen Ausbilderqualifizierung Einstellungen von Ausbil-
dern zu insgesamt 10 Dimensionen54) darunter auch einer

53) Als Deutungsmuster bezeichnet Arnold "die mehr oder
weniger zeitstabilen Sichtweisen und Interpretationen von
Mitgliedern einer sozialen Gruppe, die diese zu ihren alltdg-
lichen Handlungs- und Interaktionsbereichen entwickelt haben.
Im einzelnen handelt es sich hierbei um ein Orientierungs-
und Rechtfertigungspotential und Alltagswissensbestidnden in
der Form grundlegender Situations-, Beziehungs- und Selbstde-
finitionen, in denen das Individuum seine Identitidt prisen-
tiert" (Arnold 1983, S. 170).

54) Im einzelnen handelte es sich dabei um
"Selbstverstandnis", "Rollenerziehung", "Motivierung", "Re-
formeinstellung", "Anlage und Umwelt I", Anlage und Umwelt
II", "Idealisierung", "Fehlerzuschreibung", "Professionali-
sierung” und "Orientierungen" (beziliglich ihrer Bezugsgrup-
pen). (Roth 1981, S. 72 ff)
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speziellen Dimension "Selbstverstandnis". In die Operationa-
lisierung dieéer Dimension gingen bei Roth im wesentlichen
Statements zur "erzieherischen Haltung" des Ausbilders ein,
festgemacht an dessen Stellungnahme zu Aussagen

- zum Bemilhen um den Auszubildenden im privaten und persdn-
lichen Bereich und

- zu seinem Selbstverstdndnis als Fachmann versus Pddagoge
(Roth 1981, s. 72 ff).

Patzold u.a. beriicksichtigen in ihrer eher qualitativen
Studiess) die folgenden Aspekte:

- das Problembewupftsein hauptberuflicher Ausbilder zu
zentralen Fragen der Ausbildungsorganisation

- das berufspddagogische "Selbstkonzept" (bzw. dessen Fehlen)
oder anders gewendet "inwieweit bleiben fiir den Ausbilder
in einer Ausbildung, die verkniipft mit dem Produktionsbe-
reich marktwirtschaftlicher Unternehmen abliduft, ilberhaupt
Handlungsrdume flir berufspddagogisches Handeln"? (Pdtzold
u. a. 1986b, s. 3)

Die nachfolgende (grobe) Ubersicht {iber die Ergebnisse der
obigen Untersuchungen zum pddagogischen Selbstverstdndnis

betrieblicher Ausbilder greift folgende Aspekte auf:

- betrieblicher Ausbilder: "Fachmann" oder Pddagoge?

55) Die zentrale Zielsetzung dieser Studie bestand darin,
"Problemstellungen und L&sungsmdglichkeiten des betrieblichen
Ausbilderhandelns zu erfahren, zu kldren, perspektivisch zu
offnen und das Ergebnis dieser Bemiihungen an die Ausbilder in
der Absicht zuruckzugeben, ihre Handlungsrdume zu erweltern"
(Pdtzold u. a. 1986b, S. £.).
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- handlungsleitende Zielsetzungen des betrieblichen
Ausbildungspersonals

- Wahrnehmung (zentraler) Ausbildungsfragen und das
ProblembewuBtsein des betrieblichen Bildungspersonals

- typische Deutungsmuster betriebspddagogischen
Erfahrungswissens (Arnold 1983).

2.1 Betrieblicher Ausbilder: "Fachmann" oder Pddagoge?

Die Funktion des Ausbilders als Vermittler primarse) fachli-
cher Fertigkeiten und Kenntnisse macht das Vorliegen von
fachlichen und pddagogischen Qualifikationen zur Vorausset-
zung, wobei zundchst fraglich bleibt, inwieweit dieser
Sachverhalt bei betrieblichem Ausbildungspersonal, insbeson-
dere was die pddagogische Qualifikation angeht, Anerkennung
findet.

Arncold ging in seiner Untersuchung zur pddagogischen Profes-
sionalisierung betrieblicher Bildungsarbeit eingehender der
Frage nach, welche Unterschiede bzw. Gemeinsamkeiten zwischen
professionalisiertem Berufshandeln - gekennzeichnet durch die
Rickbindung der Handlungsbegriindungen an wissenschaftliche

7)

Theorien - und an sogenannten Alltagstheorien5 orientiertem

Handeln bestehen (Arnold 1983, S. 54 ff.).

Als idealtypische Unterschiede filhrt er an:

56) Vgl. dazu Abschnitt 2.2

57) Arnold versteht unter Alltagstheorien "Denkmuster und
Handlungskonzepte unterschiedlichen Grades von Abstraktheit,
die situatives Handeln von Menschen leiten bzw. mit denen
Menschen soziales Handeln begriinden."(Arnold 1983, S. 55)
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"widhrend die Rationalitdt des Alltagslebens durch eine
pragmatische Situationsgebundenheit gekennzeichnet und
dabei nur teilweise klar und auch nicht frei von Wider-
spriichen ist..., ldBt sich Wissenschaft geradezu als
Inbegriff zweckrationaler Erkldrung und Handlungsbegriin-
dung definieren" (Arnold 1983, S. 56).

"Alltagswissen wird durch Umgang bzw. Teilnahme an
sozialen Interaktionsprozessen erworben und als konkretes
Handlungswissen eingesetzt. Wissenschaftliches Wissen
selbst ist demgegeniiber von konkreten Handlungsvollziigen
relativ unabhiangiger und wird in den institutionalisierten
Ausbildungsgidngen der jeweiligen Fachdisziplinen erwor-
ben... Wissenschaftliches Wissen analysiert 'von auBen'’
wdhrend das Alltagswissen 'Ausdruck' der subjektiven
Binnenperspektive ist."

"Alltagstheorien wirken komplexitdtsreduzierend und
wissenschaftliche Theorien komplexititserweiternd.”

"Alltagswissen ist durch geringe, wissenschaftliches
Wissen durch eine stark differenzierte Begrifflichkeit
gekennzeichnet."

"Wahrend die Alltagstheorien auf die 'ganzheitliche'
LOsung realer Probleme bezogen sind, die in der Regel
nicht eindeutig (fach-)systematisch eingeordnet werden
koénnen, beziehen sich die wissenschaftlichen Theorien
zumeist auf 'selbstgestellte' Probieme im Rahmen einer
strukturorientierten Fachsystematik" (Arnold 1983, S. 57).

Spdtestens aus der Sicht des Ausbilders stellt sich aller-
dings die Frage, was niitzt ihm die Kenntnis betriebspddagogi-
scher Theorienansidtze und didaktisch-methodischer {Uberlegun-
gen in den konkreten Ausbildungssituationen? Folgt man
wiederum Arnold, so greift ein "einseitig pragmatisch-techno-

logischer Ansatz" (z. B. Methodenrepertoire fiir den
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situativen Einsatz) als Antwort auf diese Frage zu kurz. Weit
wichtiger seien "die persdnlichkeitsbildenden subjektiven
'Effekte' einer entsprechenden (Weiter=-)Bildung und Weiter-
entwicklung beruflicher Identitdt u. a. im Sinne einer
gréferen Autcnomie und Verhaltenssicherheit in unstrukturier-
ten (Lern-}Situationen sowie einer entwickelteren Sensibili-
tit flir die interpersonale Wahrnehmung von Interaktionspro-
zessen" (ebd., S. 59 f.}.

Weiter stelle die ideologie-kritische Reflexion der institu-
tionellen Handlungsbedingungen eine wesentliche Reflexions-
kompetenz professioneller Handlungsorientierung dar. Grund-
sitzlich sei jedoch von einer "eingeschridnkten Verbindlich-
keit wissenschaftlicher Theorien als handlungsbegriindenden
Konzepten auszugehen", die unter "alltagsthecretischem
Plausibilitdtszwang" stiinden und einem individuellen (identi-
tdtskonstitutiven) Anspruch auf Konsistenz unterlidgen (ebd.,
S+ B0 Ei)s

Hinzu wird die Verbindlichkeit wissenschaftlicher Theorie fir
das praktische Handeln eingeschrdnkt durch die (interessenbe-
dingte) Vielfalt von Erziehungszielen und Methoden, die kaum

gesellschaftlich verbindlich definierbar sein dﬁrftensa).

Inwieweit die Notwendigkeit einer zusdtzlichen zur Fachgquali-
fikation zu erwerbenden padagogischen Qualifikation von
betrieblichen Ausbildern anerkannt wird oder die eigene
Berufs- und Lebenserfahrung bzw. die Ausbildungsroutine als
ausreichend gesehen wird, um den pddagogischen Anforderungen
der Ausbildertdtigkeit gerecht zu werden, wurde in verschie-
denen vorliegenden empirischen Untersuchungen aufgegriffen.

58) Vgl. dazu auch Lipsmeier 1982



In einer 1974 von Michelsen durchgefiihrten Untersuchung -~ das
Inkrafttreten der Ausbildereignungsverordnung lag lediglich 2
Jahre zuriick - hatten ca. 30 % der betrieblichen Ausbilder
die Frage, ob ein guter Fachmann zugleich auch ein guter
Ausbilder sei, d. h. keine weitere pddagogische Qualifizie-
rung bendtige, mit "ja" beantwortet (Michelsen 1979, §. 200
£.). Als abhidngig erwies sich diese Einstellung von der
fachlichen Vorbildung. Je geringer die formale fachliche
Vorbildung, desto eher wurde diese Fragestellung bejaht59).
Michelsen vermutet, dap dies darauf zuriickzufilhren sei, dap
die lediglich ilber den Facharbeiterbrief verfiigenden Ausbil-
der aufgrund ihrer Ausbildungsbiographie am wenigsten mit
Bildungsinstitutionen und Fragen des Lernens zu tun gehabt
haben und in ihrer Denkweise vorwiegend fachpraktisch gepriagt
worden seien und deshalbd iiber eine geringere Sensibilitdt
gegeniiber Lernvorgidngen verfiigten als ihre formal besser
qualifizierten Kollegen. Zudem kdnne eine Rolle

spielen, dap sie weit seltener Unterricht erteilten, dieser
jedoch besonders geeignet sei, pddagogische Qualifikationsde-
fizite erkennen zu lassen (Michelsen 1979, S. 201).

In der Absicht, prdzisere Aussagen iber das Vorhandensein
eindeutig positiver oder negativer Einschidtzungen zur padago-
gischen Ausbildung zu gewinnen, bildete Michelsen einen Index
auf der Basis der Statements,

- dap pddagogische Fahigkeiten im Grunde nicht erlernbar
seien - entweder man verflige dariiber oder man habe sie
nicht - und

- die berufspraktische Ausbildung werde besser, wenn alle

58) Facharbeiter 42,3 %/Meister 28,3 %/Techniker, Ingenieure
16,7 % (Michelsen 1979, S. 200)
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Ausbilder den Nachweis berufs- und arbeitspddagogischer
Kenntnisse erbringen miissen (ebd., S. 202).

Die folgende Kreuztabellierung der Antworten (Ablehnung/Zu-
stimmung) auf diese Statements zeigt, daPB ca. 40 % der

befragten Ausbilder eine eindeutig positive, ca. 46 % eine
ambivalente und 13,5 % eine eindeutig negative Einstellung

aufwiesen.

Die grundsdtzlichen Verbesserungen der -Qualitdt der
Einstellungen zur pad- berufspraktischen Ausbildung
agogischen Ausbildung durch den Nachweis berufs- und

arbeitspddagogischer Kenntnisse

ja nein
pPddagogische Fahigkei-
ten kann man im Grunde
nicht erlernen; entwe-
der man hat sie, oder
man hat sie nicht % %
Ablehnung 40,2 14,9
Zustimmung 31,3 13.5

(Michelsen 1979, S. 202)

Die 1976 vom Bundesinstitut filir Berufsbildung durchgefiihrte
Erhebung zur Einstellung der Ausbilder bezliglich der padago-
gischen Qualifikation gibt einen weniger differenzierten
Einblick. Das dort vorgefundene Antwortverhalten auf die
Frage, welcher zeitliche Umfang die pddagogische Erstausbil-
dung der Ausbilder umfassen solle, 1ldBt allerdings keine
grundsdtzlichen Einstellungsanderungen erkennen. Beflirwortet
wird danach eine pddagogische Erstausbildung im Umfang von
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1 Woche von 7%

2 Wochen " 21 %

3 Wochen " 27 %

4 Wochen " 25 %

5 Wochen " 13 %

und mehr

als 5 Wochen " 7 % der Ausbilder

(vgl. Kutt u. a. 1980, s. 112}.

Auch in dieser Untersuchung zeigte sich wieder der bereits
bei Michelsen festgestellte Zusammenhang von formaler fachli-
cher Qualifikation und der Bedeutung, die einer padagogischen
Qualifikation zugemessen wird. Eine weit geringere Bedeutung
messen auch nebenamtliche Ausbildungskrdfte der pddagogi-
slchen Qualifikation zu (ebd., s. 113).

Nach den Ergebnissen von Mayer / Reuling hdlt etwa die Hdlfte
der Ausbilder (55 %) eine Ergidnzung ihres pddagogischen
Wissens fiir die Ausbildertatigkeit fiir notwendig (Mayer /
Reuling 1986, S. 175). Eher fiir notwendig halten jene Ausbil-
der eine Erganzung ihres padagogischen Wissens, die bereits
an pddagogischen Weiterbildungsveranstaltungen teilgenommen
haben (ebd.). Relativ groBe Unterschiede zeigen sich in
Abhdngigkeit von den Ausbildergruppen.
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Einschidtzung der Notwendigkeit pddagogischer Weiterbildung
nach Ausbildergruppen in %

Notwendigkeit pd&ad. HEN NEN IKF HW Gesamt
Weiterbildung

ja 73 41 68 38 56
teils - teils 7 3 0 0 z
nein 20 56 32 63 42

(entnommen aus Mayer / Reuling 1986, S. 237)

Danach halten hauptamtliche Ausbilder von Energieanlagenelek-
tronikern (HEN) am ehesten eine Erganzung ihres pddagogischen
Wissens filir erforderlich (73 %), wobei zu bedenken ist, daPp
gerade diese Gruppe ilber die relativ hochste padagogische
Vorbildung verfliigt (Mayer / Reuling 1986, S. 176, 237).

Zhnlich wichtig wird die pddagogische Weiterbildung bei den
Ausbildern von Industriekaufleuten eingeschdtzt, die eine
solche Weiterbildung besonders als Hilfe sehen, ein Verfallen
in Schemata zu vermeiden und den eigenen Umgang mit den
Auszubildenden kritisch zu reflektieren (ebd., S. 176 f.).

Einstellungsunterschiede zur pddagogischen Weiterbildung
scheinen bei den kaufmidnnischen Ausbildern weniger von
situativen als von persdnlichen Faktoren abzuhdngen. Aufge-
schlossener filr pddagogische wéiterbildungsmaﬁnahmen sind
nach den Untersuchungsergebnissen von Mayer / Reuling jlingere
kaufmannische Ausbilder (unter 45 Jahren), was mdglicherweise
auch darauf zuriickzufithren ist, daR bei dlteren Ausbildern
die langjdhrige Erfahrung dazu fiihrt, die eigenen Kompetenzen
weniger in Frage zu stellen (ebd., S« 1TV
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Das nebenamtliche Ausbildungspersonal scheint die piddagogi-
sche Seite seiner Tdtigkeit weniger als problembehaftet zu
empfinden, was nach Mayer / Reuling zum Teil mit der Vorstel-
lung verbunden ist, "daB zum padagogischen Handeln die
Alltagserfahrung ausreicht, teils, daP es ein systematisches
padagogisches Fachwissen nicht gibt oder es zumindest nicht
jeder anwenden kann" (ebd., S. 182).

Etwas differenziertere Einblicke in das padagogische Selbst-
verstdndnis der betrieblichen Ausbilder bietet die Untersu-
chung von Roth, der den Ausbildern zur Einstellungsdimension
"Selbstverstindnis" folgende Statements zur Stellungnahme
vorlegte:

Zustimmung / Ablehnung (%)
1. Der Ausbilder sollte sich auch
un Einflupnahme auf das, was 49 / 37
seine Auszubildenden.auﬁerhalb
des Betriebes tun bemithen

2. Jeder Ausbilder sollte dem
Auszubildenden auch bei per- 96 / 1
sonlichen Problemen Hilfestel-
lung geben

3. Der Ausbilder sollte in erster
Linie Erzieher sein, erst in 24 / 56
zweiter Linie Fachmann

4. Flir einen Ausbilder ist pad-
agogisches Geschick wichtiger 28 / 41
als Fachwissen

5. Die privaten Prcbleme der Aus-
zubildenden sollten den Aus- 8 / 80
bilder nicht interessieren
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6. Die Hauptaufgabe des Ausbilders
sollte darin bestehen, dem Aus- 86 / 8
zubildenden Wissen zu vermitteln

7. Es sollte nicht die Aufgabe des
Ausbilders sein, die schlechte 27 / 60
Erziehung der Auszubildenden
auszugleichen

8. Die wichtigste Qualifikation
den Auskilder ist sein Fachwis- 62 / 19
sen (Roth 1981, S. 103)

Die obige lUbersicht 14Bt erkennen, daf die Ausbilder ihrer
fachlichen Qualifikation zwar eine groBere Bedeutung beimes-
sen als ihrer pddagogischen, sich jedoch keineswegs als reine
"Fachleute" verstehen, sondern in ihrer iiberwiegenden Zahl
erzieherische Anspriiche im Ausbilderhandeln beriicksichtigt
sehen mochten.

Nach der weiteren Analyse Roths zeigt sich allerdings, daB
das Gewicht, das der erzieherischen Seite des Ausbilderhan-
delns zugemessen wird, stark abhdngig ist von der Branchenzu-
gehdrigkeit der Ausbilder und in {ibereinstimmung mit den oben
referierten Ergebnissen von ihrer "Ndhe" zu piddagogischen
Fragestellungen.

So wird das erzieherische Moment nach den Ergebnissen Roths
vor allem betont von Ausbildern des c6ffentlichen Dienstes,
der Land- und Hauswirtschaft sowie der freien Berufe, signi-
fikant geringer von Ausbildern aus dem kaufmidnnischen (IHK),
gewerblichen (IHK) und handwerklichen Bereich. (ebd. S. 96
ff)

Unabhdngig erweist sich das "Selbstverstidndnis" der Ausbilder
~ z. T. im Widerspruch zu den oben referierten Ergebnissen -
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von den Variablen Alter, Betriebsgrope und haupt~ oder
nebenamtliche Tdtigkeit der Ausbilder. (ebd. S. 115 ff)

Wie in den oben vorgestellten Untersuchungen ging auch Roth
der Frage nach, inwieweit das betriebliche Ausbildungsperso-
nal fir seine Erziehungsaufgabe formale padagogische Ausbil-
dungsbestandteile als notwendig erachtet bzw. die Auffassung
vertritt, daR "padagogisches Geschick" weniger erlernbar,
sondern eher anlagebedingt sei. Folgt man den Ergebnissen
Roths, so weisen die betrieblichen Ausbilder in dieser
Einstellungsdimension liberwiegend mittlere Werte auf, d.h. es
werden kaum Extrempositionen vertreten. Beeinfluft wird die
Einschdtzung von formalen pddagogischen Aus- und Weiterbil-
dungsangeboten durch die Ausbilder nach dieser Untersuchung
von der Branchenzugehdrigkeit, der Betriebsgr&fe in der die
Ausbilder tdtig sind, ihrem haupt- und nebenamtlichen Einsatz
und ihrer formalen pddagogischen Qualifizierung. (Roth 1981,
B« 162 Ef)

2.2 Handlungsleitende Zielsetzungen des betrieblichen
Ausbildungspersonals

Orientiert man sich an den Ergebnissen der neuerdings vorge-
legten Untersuchungen zum betrieblichen Ausbildungsperscnal,
die eingehender das "Selbstverstdndnis" der Ausbilder thema-
tisieren60), so scheint sich als zentrale Tendenz der hand-
lungsleitenden Zielsetzungen herauszukristallisieren, daB
sich das betriebliche Ausbildungspersonal primdr an betrieb-~
lichen Erfordernissen bzw. Vorgaben orientiert und eigene
padagogisch professionelle Begriindungen - soweit vorhanden -

eindeutig nachgeordnet werden.

60) Zu nennen wire hier wohl insbesondere Arnold 1983, Mayer
/ Reuling 1986, Patzold u. a. 1986b
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Den Untersuchungsanliegen, die zu diesen Befunden filihrten,
lag die {berlegung zugrunde, daf das betriebliche Bildungs-
personal prinzipiell {iber zwel M&glichkeiten der Zielorien-

tierung verfﬁgesl):

a) Das Ausbildungspersconal kann seine Ausbildungskonzepte
an den konkreten betrieblichen Anforderungen orientieren
bzw. daraus ableiten.

b) Die Ausbildungskonzepte sind bezogen auf die Interessen
der Auszubildenden und spdteren Arbeitnehmer.

In der Realitdt wird der einzelne Ausbilder gezwungen sein,
im Spannungsfeld zwischen - 8konomisch geprdgten - betriebli-
chen Zwecksetzungen und den zum Teil gegenldufigen Interessen
der Jugendlichen als Auszubildende und kiinftige Arbeitnehmer
zu agieren, ohne daPR es ihm méglich sein diirfte, die Erwar-

tungen einer Seite vollig auszublenden, da dies die Gefahr

mit sich brédchte, die eigene Stellung oder aber die pidagogi-
sche Wirksamkeit des eigenen Handelns in Frage zu stellen.

Welche situations- und subjektspezifischen Zielsetzungen das
Handeln des betrieblichen Bildungspersonals bestimmen, diirfte
wesentlich mitbeeinflufBt sein von den Handlungsspielrdumen
bzw. deren Einschdtzung durch die Ausbilder.

2.2.1 Handlungsspielrdume der betrieblichen Ausbilder
Wie oben bereits angedeutet, hat pddagogisches Handeln

grundsdtzlich zur Voraussetzung, daf den am padagogischen
Prozefl Beteiligten Handlungsspielrdume gegeben sind. Dies

61) Vgl. beispielsweise Mayer / Reuling 1986, S. 151, Pidtzold
u. a. 1986b, S. 87 £., Fricke / Fricke 1976, S. 327 ff.,
siehe auch Abschnitt 2.4 (Exkurs)
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gilt auch fiir pdadagogisches Handeln im Betrieb, vermutlich
selbst dann, wenn lediglich eine reine Stoff- und Fertig-
keitsvermittlung angestrebt wirde, denn nur so ist es den
Ausbildern méglich, individuell auf die Auszubildenden
einzugehen, ihre persdnlichen Voraussetzungen zu beriicksich-
tigen und durch geeignete Aufgabenstellungen und MaBnahmen in

ihrer Entfaltung zu unterstﬁtzensz).

Folgt man Mayer / Reuling, so gilt dies insbesondere fiir die
Vermittlung "nichtfachlicher Qualifikationen", da es hierbei
nicht ausreiche, daB die Ausbilder lediglich als "Experten
fiir die didaktische Optimierung von Lernprozessen fungieren",
sondern ihre eigene Persénlichkeit einbringen und eigenes
Handeln im Hinblick auf angestrebte und latente Effekte
reflektieren miipten (Mayer / Reuling 1986, S. 29).

Nun werden allerdings die padagogischen Handlungsspielrdume
des betrieblichen Bildungspersonals ochne Zweifel durch die
jeweils gegebenen Ausbildungsbedingungen eingeschrankt. In
diesem Zusammenhang stellen sich u. a. die Fragen:

- Wie gestalten sich die Handlungsspielrdume der Ausbilder in
Abhdngigkeit von betrieblichen Strukturen und Anforderun-
gen?

62) "Wie alle typischen Dienstleistungsbetriebe erreichen
Erziehungsorganisationen ihren Erfolg durch Arbeit an der
Person ihres 'Kunden' und hdngen damit von dessen Koopera-
tionswillen ab. Diese Kooperation kann nicht befohlen, die
erfolgsnotwendigen Mittel kénnen von der Organisation nicht
bereitgestellt werden. Der Erfolg muf in elementarer Inter-
aktion von Angesicht zu Angesicht erwirkt werden. Damit sind
der Zentralisierbarkeit und Blirckratisierbarkeit des Betrie-
bes uniibersteigbare Schranken gesetzt. Jede Reglementierung,
die darauf nicht Rilcksicht nimmt, wiirde zu formal illegalen
Verstadndigungen zwischen Lehrern und Schilern fiihren oder den
Erfolg gefdhrden. Ein antiblirokratischer Affekt ist bei sol-
chen Arbeitsbedingungen zu erwarten" (Luhmann 1969, S. 403).
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- Inwieweit nehmen die Ausbilder die betrieblichen
Ausbildungsbedingungen als Einschrdnkung des pddagogischen

Handlungsspielraumes wahr?

- In welcher Weise werden die jeweiligen Handlungsspielrdume
genutzt? (Vgl. dazu Abschnitt 2.2.2)

Unabhdngig von speziellen betrieblichen Erfordernissen sehen
Patzold u. a. fiir mittlere und grofe Unternehmen folgende
Erwartungen an die Ausbildungsabteilungen und damit fir die
Ausbilder wirksam:

- "Die Auszubildenden sollen zundchst ihre Facharbeiterprii-
fungen bestehen, denn nur dann stehen sie dem Betrieb zur
Verfiigung und blockieren dariiber hinaus nicht Ausbildungs-
plétie fiir die folgenden Jahrgdnge. Ferner sollen die Prii-
fungsergebnisse geeignet sein, imagebildend fiir den Betrieb
zu werben" (Pdatzold u. a. 1986b, S. 37). |

- Noch wichtiger fiir die Unternehmen sei der Erwerb der
Arbeitsplatztiichtigkeit. Konkret miisse der Jugendliche am
Ende seiner Ausbildung iiber jene Kenntnisse, Fihigkeiten
und Fertigkeiten verfligen, die ihn in der Produktion als
vollwertigen Mitarbeiter ausweisen, zudem milsse er die
psychosozialen Voraussetzungen erworben haben, die diese
erst wirksam werden lasse, wie z. B. Einordnung in die
Betriebshierarchie und Akzeptanz bzw. Identifikation mit
den Betriebszielen.

Der hauptamtliche Ausbilder gehe nun mit der Ubernahme seiner
betrieblichen Position die Verpflichtung ein, diesen Aufga-
benstellungen bestméglich gerecht zu werden. Andere Ausbil-
dungsziele konnten nur dann fiir die Ausbilder handlungsrele-
vant werden, wenn sich diese im Sinne der betrieblichen
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63). Mit der Ubernahme

seiner Position gehe der Ausbilder die Verpflichtung ein, die

Anspriiche funktionalisieren liefen

Unternehmensziele gegen alle konkurrierenden Vorstellungen
etwa der Auszubildenden, der Arbeitnehmer (Vertreter) und
gegebenenfalls die eigenen durchzusetzen (Pdtzold u. a.
1986b, S. 28).

Damit diirfte grob der Rahmen abgesteckt sein, innerhalb
dessen sich die Handlungsmoglichkeiten des Ausbilders in der
Regel bewegen.

Neben den betrieblichen Aufgabenstellungen beschrdnken
allerdings die organisatorischen Bedingungen das Ausbildungs-
handeln64). Deutlich wird dies besonders am Beispiel des
nebenamtlich tatigen Ausbilders, dessen Hauptaufgabe die
rationelle Erledigung der ihm zugewiesenen Arbeiten ist,
hinter der die Ausbildungstdtigkeit zurilicktreten muf. Ebenso
denkbar sind Einschradnkungen des pddagogischen Handlungs-
spielraums im Produktionsbereich durch die Art der herge-
stellten Produkte und Leistungen, die technische Ausstattung
und arbeitsorganisatorische Regelungen (vgl. auch Maver /
Reuling 1986, S. 29 ff.).

Mayer / Reuling gingen in ihrer Untersuchung u. a. der Frage
nach, in welchem MaRfe haupt- und nebenamtliche Ausbilder
Restriktionen bei der Vermittlung nichtfachlicher

63) Vgl. dazu auch Koenen, der bei Beibehaltung des Betriebes
als zentralem Ausbildungsort generell bezweifelt, daP sich
daran auch durch eine Pddagogisierung der Ausbilderqualifi-
zierung etwas &ndern kdnnte (Koenen 1980, S. 869 f.).

64) In einer 1972 durchgefiihrten explorativen Studie iiber
Lehrer~ und Ausbilderweiterbildung in Baden - Wirttemberg
wurden als den Handlungsspielraum des betrieblichen Ausbil-
dungspersonals beschridnkende Faktoren vor allem die zur Ver=-
figung stehende Zeit und materielle Bedingungen genannt.
(Holzapfel 1975, S. 181 ff)
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Qualifikationen wahrnehmen und kamen dabei zu dem Befund, daP
57 % der befragten Ausbilder verschiedene Faktoren nennen,
die ihrer Meinung nach eine bewuBte und planmdpfige Vermitt-
lung solcher Qualifikationen behindert (Mayer / Reuling 1986,
S. 33).

Die Ausprdgung und die genannten Aspekte variieren in Abhdn-
gigkeit von den Ausbildergruppen.

wahrnehmung betrieblicher Restriktionen bei der Vermittlung
nichtfachlicher Qualifikationen nach Ausbildergruppen in %

Wahrnehmung von HEN NEN IKF NIKF HW Gesamt
Restriktionen

ja 42 62 63 65 52 57

nein 58 38 37 35 48 43

(Mayer / Reuling 1986, S. 228)

Am wenigsten eingeschrdnkt filhlen sich demnach die hauptamt-
lichen Ausbilder von Energieanlagenelektronikern bei der
Vermittlung nichtfachlicher Qualifikationen. Mayer / Reuling
fiihren dies darauf zurlick, daf diese Ausbilder ihre Titigkeit
in produktionsfernen Ausbildungseinrichtungen ausiiben, auf
Ausbildungsaufgaben spezialisiert sind und sich ausschliep-
lich auf diese Aufgaben konzentrieren kénnen. Trotz des
strukturell abgesicherten Handlungsspielraums nehmen 42 % der
Ausbilder eine Einschrédnkung des Handlungsspielraums bei der
Vermittlung nichtfachlicher Qualifikationen wahr.

Nach Mayer / Reuling werden dabei aus der Sicht der Ausbilder
insbesondere folgende Restrikticnen wirksam:
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- Die auszubildenden Gruppen seien zu grofl, um gezielt

einzelne Jugendliche fdrdern zu kdnnen.

- Die Gruppen wechseln zu hdufig (Spezialisierung der
Ausbilder, Kurssystem).

- Kurse sind auf die Vermittlung fachlicher Kenntnisse und
Fertigkeiten ausgerichtet (ebd., S. 34 £.).

Die Ausbilder im Handwerk - i{iberwiegend Betriebsleiter mit

65) _ sehen sich in

prinzipiell groPfen Handlungsspielr&dumen
der plénméBigen Vermittlung von nichtfachlichen Qualifikatio-
nen hdufiger als die hauptamtlichen Ausbilder der Energiean-
lagenelektroniker mit Restriktionen konfrontiert. Als den

Handlungsspielraum einschridnkende Aspekte werden nach Mayer /

Reuling von dieser Ausbildergruppe genannt:

- Die betrieblichen Leistungsaufgaben machen es notwendig,
die Ausbildungsaufgaben weitgehend an die Facharbeiter
(Monteure) zu delegieren.

- Den Monteuren fehlen die notwendigen Fahigkeiten zur
gezielten Fdrderung nichtfachlicher Qualifikationen.

- Die Monteure stiinden hdufig unter grofem Zeitdruck.
- Ein planvoll organisierter Arbeitseinsatz zur gezielten

Forderung fachlicher und nichtfachlicher Qualifikationen
sei nur begrenzt realisierbar und '

65) Sie weisen die Arbeitsaufgaben zu, wdhlen die betreuenden
Monteure aus, sind innerhalb des gesetzlichen Rahmens frel in
ihrer Zielsetzung und haben iiber die gesamte Ausbildung hin-
weg die Moglichkeit, die Auszubildenden zu beobachten und zu
betreuen. .
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- die Auszubildenden seien wegen Kundenerwartungen nicht bei
allen Arbeiten einsetzbar (Mayer / Reuling 1986).

Noch hdufiger als die Ausbilder im Handwerk fiihlen sich
nebenamtliche Ausbilder von Energieanlagenelektronikern bei
der Vermittlung nichtfachlicher Qualifikationen eingeschrankt
(63 %). Bei dieser Personengruppe handelte es sich bei Mayer
/ Reuling etwa zur Hdlfte um Meister oder Montageinspekteure,
die ihrerseits wieder die Ausbildung an bauleitende Monteure
und Vorarbeiter delegieren, die andere Hdlfte setzte sich aus
solch bauleitenden Monteuren und Vorarbeitern, in geringerem
MapRe aus Monteuren zusammen (ebd., S. 39).

Die von dieser Personengruppe genannten Aspekte, die den
Handlungsspielraum einschrinken, weisen gropBe AZhnlichkeiten
mit jenen der Handwerksmeister auf, wobei Monteure, deren
Arbeit stdrker durch Vorgaben strukturiert ist, am hdufigsten
auf betriebliche Einschrdnkungen hinweisen, die der planmiapi-
gen Vermittlung nichtfachlicher Qualifikationen entgegenste-
hen {(ebd., S. 39 £.).

Am starksten nehmen nach den Ergebnissen von Mayer / Reuling
kaufmannische Ausbilder Einschradnkungen und Schwierigkeiten
beziiglich der planmidfigen Vermittlung nichtfachlicher Quali-
fikationen wahr (63 %; nebenamtliche 65 %). Diese Ausbilder-
gruppe setzte sich in der Befragung von Mayer / Reuling zu
etwas Uber einem Drittel aus Ausbildungsleitern, zur Hidlfte
aus Gruppenleitern und dem verbleibenden Rest aus Sachbear-

beitern, ergdnzt durch einige wenige hauptamtliche Ausbilder,
Zusammen.

Wie im Handwerk und im Produktionsbereich der Elektroindu-
strie sehen Mayer / Reuling die Ausbildungsbedingungen im
kaufmiannischen Bereich dadurch gekennzeichnet, dapf jene '
Ausbilder, die von ihrer Position her i{iber die grdépten
Handlungsspielrdume verfilgen, in Wirklichkeit am wenigsten
mit den Auszubildenden zusammen sind, wenn auch durch die
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raumlich grdpere Verbundenheit persdnliche Kontakte zwischen
Vorgesetzten und Ausbildern hdufiger seien. Als einschranken-
de Aspekte werden von den Autoren fir diese Personengruppe
genannt:

- die festgelegten Arbeitsabldufe werden filir die Entwicklung
von Selbstdndigkeit und Kritikfdhigkeit als hinderlich
empfunden

- die begrenzte Aufenthaltsdauer in den kaufmdnnischen
Abteilungen (hohe Arbeitsteilung) von teilweise nur wenigen
Tagen

- fehlende abteilungsiibergreifende Abstimmung
- grofe zeitliche Arbeitsbelastung der Ausbilder

- eine planmdpige Forderung nichtfachlicher Qualifikation
wird "von vielen Ausbildern" nicht als Aufgabe des Betrie-

bes gesehen
- die Uberforderung der Ausbilder {(ebd., S. 43 ff.).

Zusammenfassend kommen Maver / Reuling zum Ergebnis: '"Die
betrieblichen Ausbildungsbedingungen schrdnken offenbar
betrdchtlich die Mdglichkeiten der Ausbilder ein, planmdpig
auf die Entwicklung nichtfachlicher Quélifikationen bei den
Auszubildenden Einflup zu nehmen. Dies gilt stdrker fiir die
nebenberuflichen Ausbilder in Industrie und Handwerk als fiir
die hauptberuflichen Ausbilder in den industriellen Lehrwerk-
stdtten. Es trifft auch stdrker flir die nebenberuflichen
Ausbilder zu, die auf den niedrigeren Positionen der betrieb-
lichen Hierarchie als Elektromonteure oder als kaufmdnnische
Sachbearbeiter tdtig sind. Auf den héher angeordneten Positi-
onen der betrieblichen Hierarchie haben die nebenberuflichen
Ausbilder durch ihre Anweisungsbefugnis einen grdPeren
Handlungsspielraum, den sie teilweise fiir eine planmidfige
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Vermittlung nichtfachlicher Qualifikationen zu nutzen suchen.
Von daher kénnen sie gegeniiber den betrieblichen Strukturen
einen eigenstdndigen Einfluf auf die nichtfachliche Qualifi-
zierung der Auszubildenden ausiiben. Wie groB dieser Einfluf
nun aber tatsidchlich ist, hdngt von der Bedeutung ab, der sie
der Fdrderung nichtfachlicher Qualifikationen bei den Auszu-
bildenden beimessen'" (Mayer / Reuling 1986, S. 46 £f£.).

2.2.2 Zielorientierungen des betrieblichen Bildungspersonals

In der wissenschaftlichen Literatur finden keine einheitli-
chen Systematiken zur Kennzeichnung von Lehrzielen bzw.
anzustrebenden Qualifikationen Verwendung. Relativ gdngig ist
die von Hurrelmann vorgenommene Unterscheidung von funktio-
nal-prozeBabhangigen und extrafunktional-prozepfunabhdngigen
Qualifikationen, wobei ersteren technisch-instrumentelle und
letzteren normativ-regulative, normativ-motivationale und
normativ-politische Qualifikationen zugecrdnet werden (Hur-
relmann 1975, S. 88 f.).

Magenheim u. a. unterscheiden zwischen stark prozepgebundenen
(technische Regeln), partiell prozefgebundenen (technische
Regeln, regulative Normen wie beispielsweise hierarchische
Kommunikationskompetenz) und weitgehend prozeBungebundene
Qualifikationen (allgemeine technische Regeln, normative
Orientierungen, normativ-politische Einstellungen). (Magen-
heim u. a. 1981, S. 46)

In der neueren Literatur zur Methodik betrieblicher Ausbil-
dung werden auf der Basis des vermuteten Qualifikationsbe-
darfs der Unternehmen Fachkompetenz, Methodenkompetenz

(Fdhigkeit zur selbstdndigen Aneignung neuer Kenntnisse und
Fertigkeiten), Sozialkompetenz (Fdhigkeit mit anderen kommu-

nikativ und kooperativ zusammenzuarbeiten) und Mitwirkungs-
Kompetenz (Fahigkeit, den eigenen Arbeitsplatz und Arbeits-
strukturen mitzugestalten) unterschieden (vgl. z. B. Bunk /
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Zedler 1986, S. 6 f£f.). Fricke / Fricke weisen in ihrer
empirischen Untersuchung zur Vermittlung und Verwendung von
Qualifikationen in Grofbetrieben der Metallindustrie als
Ausbildungsziele Fachkompetenz, Sozialkompetenz und Lernfd-
higkeit aus, die ihnen als ausreichend scheinen, ein Qualifi-
kationspotential zu beschreiben, "das fiir berufliche Tatig-
keiten nicht nur vorgeschriebene Aﬁfgabenerfﬁllung, sondern
auch individuelle und kollektive Veradnderungen gegebener
Arbeitsbedingungen und Arbeitsaufgaben im Interesse der
Beschdftigten erlaubt" (Fricke / Fricke 1976, S. 327 ff.).

In einer Reihe von Untersuchungen zur beruflichen Sozialisa-
tion werden zundchst grob fachliche und nichtfachliche bzw.
iiberfachliche Qualifikationen unterschieden (vgl. z. B. Mayer
u., a. 1981, Mayer / Reuling 1986, Lawaczeck u. a. 1986).

Das Bild wird weiter bereichert durch die sogenannten Schliis-
selqualifikationen, welchen fir die Zukunft eine immer
grofere Bedeutung zugemessen wird (Mertens 1974). In der
folgenden Darstellung wird eher pragmatisch in Orientierung
an den vorliegenden Untersuchungsergebniséen verfahren und
zundchst zwischen "ilibergreifenden", '"fachlichen" und "nicht-
fachlichen" Zielorientierungen unterschieden. Als "iibergrei-
fende" werden dabei jene verstanden, die sich auf die grund-
legenden Orientierungen der Ausbilder beziehen und Aussagen
zur Riickbindung der handlungsleitenden Zielsetzungen an
betriebliche Vorgaben einerseits und pddagogisch-professio-
nelle Begriindungen andererseits ermdglichen. Den fachlichen
Qualifikationen werden eher technisch instrumentelle Kennt-
nisse und Fertigkeiten zugeordnet, die relativ stark an
bestimmte Arbeitsplidtze (oder Berufe) gebunden und daher auf
einen eingeschriankten, spezifischen Anwendungsbereich bezogen
sind. Unter "nichtfachlichen" Zielsetzungen bzw. Qualifika-
tionen, zum Teil auch als normative (Hurrelmann) bzw. so-
zial-normative Ausbildungsziele ausgewiesen (Lawaczeck u. a.
1986, S. 9 f.), werden hier in Anlehnung an Mayer / Reuling
jene "Haltungen, Einstellungen, Handlungsbereitschaften
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verstanden..., die mit der Persdnlichkeit eines Menschen
zusammenhdngen und dem aktuellen beruflichen Handeln oder
Verhalten zugrundeliegen" (Mayer / Reuling 1986, S. 4).

Nach Mayer / Reuling lassen sich solch nichtfachliche Quali-
fikationen auf mehreren, miteinander in Zusammenhang stehen-
den Ebenen erfassen. So kénnten darunter grundlegende,
persdnlichkeitsstrukturelle Merkmale wie beispielsweise
Ichstidrke, Identitdt bzw. einzelne kognitive und soziale
Kompetenzen subsumiert werden oder aber von vornherein in
Verbindung mit Strukturen und Anforderungen betrieblicher
Arbeit bestimmt, jene Qualifikationen gefapt werden, auf
deren Grundlage iiberhaupt erst fachliche Qualifikationen
sinnvell zur Anwendung gebracht werden kodnnen, wie beispiels-
weise ein gewisses MaB an Selbstdndigkeit, Kritikfdhigkeit
und die sogenannten Arbeitstugenden (Mayer / Reuling 1986, S.
4).

Nichtfachliche bzw. sozial-normative Qualifikationen scheinen
im Gegensatz zu den technisch-fachlichen weniger auf einen
spezifischen Bereich eingeschrdnkt und eher auf andere
Bereiche iibertragbar zu sein. Im Vergleich zu technisch-fach-
lichen Qualifikationen - so besteht Anlaf zu vermuten -
werden diese Qualifikationen auch stdarker durch vor- und
auBerberufliche Einfliisse bestimmt (vgl. z. B. Lawaczeck u.
a. 1986, S. 10; Mayer u. a. 1981).

2.2.2.1 iibergreifende und fachliche Zielorientierungen

Wie oben bereits angemerkt, verweisen verschiedene neuere
Untersuchungen darauf, daB sich das betriebliche Ausbildungs-
personal in seinen ausbildungsbezogenen Zielsetzungen primir
an betrieblichen Erfordernissen bzw. Vorgaben orientiert und
eigene piddagogisch-professionelle Begriindungen - soweit
vorhanden - nachordnet. Diese Orientierung an betrieblichen
Erfordernissen gilt nach Patzold u. a. fiir alle abhidngig
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Beschdftigten. "Die Denk- und Handlungsorientierungen der in
Unternehmen Arbeitenden sind eng mit dem Anforderungsprofil
ihrer Positionen verbunden, das sich innerhalb bestimmter
arbeitsteiliger Produktionsprozesse herausbildet. Sie werden
von Skonomisch und institutionell vorstrukturierten Rahmenbe-
dingungen geprdgt, die auf die Individuen den Zwang zur
Einordnung in formalisierte Interaktions- und Kommunikations-
muster ausiiben" (Pdtzold u. a. 1986b, S. 79 f.). Andere
Orientierungen fiilhrten zwingend zu Konflikten mit den vorge-
setzteﬁ Ebenen.

Flir das hauptamtliche berufliche Ausbildungspersonal bedeute
dies vor allem, dap es in erster Linie der Zielsetzung
verpflichtet sei, den Ausbildungserfolg (Priifungsergebnisse)
zu sichern, da dies zundchst der zentrale Priifstein sei, an
dem das Ausbildungspersonal von der Unternehmensleitung
gemessen werde (ebd., S. 80).

Vor diesem Hintergrund sei auch die Wahrnehmung flirsorglicher
Funktionen gegeniiber dem Auszubildenden zu sehen, denn indem
der Ausbilder dem Jugendlichen in Krisensituationen als
"vaterlicher Freund" zur Seite stehe, sei es ihm moglich,
evtl. davon ausgehende negative Auswirkungen im Leistungsbe-
reich abzufangen. Pdtzold u. a. interpretieren dies als
positionstypisches Interesse, motiviert durch den Anspruch,
auf jeden Fall den Ausbildungserfolg zu sichern (ebd., S.
83).

Die Denk- und Handlungsorientierungen hauptamtlicher Ausbil-
der seien weiter unmittelbar auf die institutionell-organisa-
torisch vorgegebenen Rahmenbedingungen bezogen und entschei-
dend von diesen geprdgt. Das heipt, die Orientierungen der
Ausbilder seien bestimmt von (betrieblichen) Verordnungskata-
logen jeglicher Art (Arbeitsordnung, Arbeitszeitordnung,
Ausbildungsordnungen, Stoffpldne), durch die der Weg zum Ziel
vorgezeichnet sei (Pdtzold u. a. 1986b, S. 85 f.).
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Z2u ahnlichen Ergebnissen kommen auch Fricke / Fricke, die

Ausbildern und betrieblichen Berufsbildungsexpertenes) die
Frage vorlegten, ob sich die Fachkompetenzvermittlung auf die

vorgeschriebenen fachlichen Kenntnisse und Fahigkeiten

beschridnken solle.

Berufsbildung soll sich auf die vorgeschriebenen fachlichen
Kenntnisse und Fertigkeiten beschrdnken (Angaben in %)

Ausbilder betr. Experten
zusglmmend 55 6
unentschieden 21 16
nicht zustimmend 24 78

(Fricke / Fricke 1976, S. 362)

Auffdllig an diesem Ergebnis ist vor allem die grofe Beurtei-
lungsdiskrepanz zwischen Ausbildern und betrieblichen Exper-
ten, die Fricke / Fricke allerdings nicht befriedigend
erkldren koénnen.

Fir nebenamtliche Ausbilder sind in der Regel v6llig andere
betriebliche Anforderungen fiir das Ausbildungshandeln bestim-
mend. Sie stehen im Gegensatz zum hauptamtlichen Ausbildungs-
personal vor dem Problem, daB sie neben ihrer Hauptaufgabe,
der moglichst effektiven Erledigung ihrer Arbeitsauftrige,

66) Dabel handelte es sich um Personen, die zielsetzende
Funktionen in Ausbildungs~ und Personalabteilungen, im
Betriebsrat und in der Jugendvertretung in Grofbetrieben der
Metallindustrie wahrnehmen (Fricke / Fricke 1986, S. 361).



Ausbildungsaufgaben i{ibernehmen sollen. Die Ausbildung im
Handwerk wird nach Patzold u. a. denn auch "derart stark von
den Produktivitidts- und Rentabilitdtsinteressen des jeweili-
gen Einzelbetriebes dominiert, dap dem Ausbilder eine Hinwen-
dung zu den Interessen und Anspriichen des Auszubildenden, der
hdufig im konkreten Arbeitsvollzug nach theoretischen Erkla-
rungen und Demonstrationen verlangt, so gut wie unmdglich
ist. Es wird im wahrsten Sinne des Wortes erwartet, daf sich
Lernprozesse 'en passant' einstellen" (Pdtzold u. a. 1986b,
S. 182}).

In die gleiche Richtung weisen die Ergebnisse einer Schweizer
Studie, wonach im Handwerk Ausbildungsziele im Vordergrund
stehen, die "bezogen auf Betrieb und Beruf funktional sind",
d. h., daB jene Anforderungen betont werden, die '"das rei-
bungslose Einfiigen des Lehrlings in den Betrieb und seinen
Einsatz als Arbeitskraft betreffen'" (Lawaczeck u. a. 1986, S.
VI £.).

Vergleichbare Verhdltnisse sind nach Pdtzold u. a. ebenso in
der produktionsintegrierten Ausbildung mittlerer Industriebe-
triebe anzutreffen, was dazu filihre, daf die nebenamtlichen
Ausbilder die Auszubildenden so einsetzen, daR es sich
rentiere. Lediglich in GropPbetrieben filhrten kompliziertere
Fertigungsanlagen dazu, dap dieser Weg nicht beschritten
werden kénne und das nebenamtliche Ausbildungspersonal in
gropferem MaPRe systematische Ausbildungsaktivitdten entfalte,
wenn auch teilweise zeitbedingt nicht in wiinschenswerter
Weise (Pdtzold u. a. 1986b, S. 189 ff.).
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Das betriebszweckorientierte Ausbildungsinteresse der Ausbil-
der ist nach Pdtzold u. a. auch weitgehend bestimmend fiir die

fachiibergreifende Qualifikationsvermittlung67)

Darauf, dap das betriebliche Ausbildungspersonal die Notwen-
digkeit sieht, eigenes Handeln nicht allein an betrieblichen
Vorgaben zu orientieren, sondern Interessen weiterer Bezugs-
gruppen zu berlicksichtigen, deuten die Ergebnisse von Roth
hin, nach welchen 58 % der Befragten der Aussage zustimmten,
daB die Interessen der Betriebsleitung die Berufsausbildung
nicht bestimmen sollten. Orientieren sollten sich die Ausbil-
der in eigener Perspektive vielmehr auch an Vorstellungen und
Winschen weiterer Bezugsgruppen.

So befiirworten 65 % der von Roth befragten Ausbilder eine

Orientierung an den Wiinschen der Auszubildenden, 53 % an den
wiinschen der Berufsschullehrer, 76 % an den Aussagen der
Wissenschaft, 15 % an den Vorstellungen der Gewerkschaften
und mit 80 % am stdrksten ausgeprdgt an den Erfordernissen
des Betriebes (Rcth 1981, S. 207 £f, 455).

Abhdngig ist die jeweilige Orientierung u. a. von der Bran-
chenzugehdrigkeit der Ausbilder (ebd. S. 210 f.).

Die Befiirwortung der Orientierung an den Wiinschen und
Erwartungen unterschiedlicher Bezugsgruppen legt die Vermu-
tung nahe, daB Rollenkonflikte im Alltag des Ausbilders eine
wesentliche Rolle spielen.

67) Pdtzold u. a. gehen noch weiter, indem sie feststellen:
"Die Unabdingbarkeit betrieblicher Forderungen und die Unver-
zichtbarkeit ihrer Umsetzung auf der einen sowie der Bedarf
und die Notwendigkeit, auch unter diesen Bedingungen Identi-
tdt und Handlungsfdhigkeit herzustellen, auf der anderen Sei-
te bedingen vielmehr die Herausbildung einer pddagogischen
Alltagstheorie, die die Wahrnehmung der gesamten Umwelt unter
der MafBgabe des betrieblichen Anforderungsprofils (neu) orga-
nisiert" (Pdtzold u. a. 1986b, S.°164).
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2.2.2.2 "Nichtfachliche" Ausbildungsziele des betrieblichen
Ausbildungspersonals

Wie oben bereits ausgefiihrt, werden hier unter nichtfachli-
chen Zielsetzungen jene verstanden, die auf Haltungen,
Einstellungen und Handlungsbereitschaften gerichtet sind, die
dem beruflichen Handeln und Verhalten zugrundeliegen. Nach
Gonon u. a. sind nichtfachliche Ausbildungsziele®®) im
Gegensatz zu fachlichen instrumentell - technischen Ausbil-
dungszielen relational, d.h. "sie strukturieren das soziale
Verhdltnis des Lehrlings zum Ausbilder™ (Gonon u. a. 1988, S.
74). In den empirischen Untersuchungen, die nichtfachliche
Zielsetzungen des betrieblichen Bildungspersonals - primar

69)

oder sekunddr - zum Gegenstand haben , werden der Erfassung

dieser Zielsetzungen unterschiedliche Systematiken und

Schwerpunkte zugrundegelegtvo).

Lawaczeck u. a. nehmen beispielsweise eine Ausdifferenzierung
der scozial-normativen Ziele nach ihrem Bezug vor und unter-
scheiden Ziele, die das Verhdltnis Lehrling - Arbeit (insbe-

sondere Arbeitstugenden wie Ordentlichkeit, Sauberkeit,
Plinktlichkeit etc.), das Verhdltnis Lehrling - soziale

Umgebung (bezogen auf das betriebsinterne Sozialgefiige und
externe soziale Kontakte) und das Verhdltnis Lehrling -

Betrieb (vom Ausbilder losgeldste betriebliche Normen z. B.

68) Gonon u. a. unterscheiden fachliche, allgemein fachbezo-
gene und nichtfachliche Ausbildungsziele (Gonon u. a. 1988,
S. 67 £f)

69) Einbezogen wurden in die folgende Darstellung Ergebnisse
folgender Studien: Mayer / Reuling 1986, Lawaczeck u. a.
1986, Mayer u. a. 1981, Michelsen 1979, Fricke / Fricke 1976
u. Pdtzold u. a. 1986b.

70) Bel Pdtzold u. a. sind keine speziellen Aspekte explizit
ausgewiesen (Patzold u. a. 1986b).
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das Prinzip der Gewinnmaximierung) betreffen (Lawaczeck u. a.
1986, S. 11).

Mayer u. a. verwenden auf der Basis von Tatigkeitsanalysen
flir schlosserische Berufe des Handwerks und fiir Maschinen-
schlosser folgende Kategorien: Prazision, Ausdauer, Skonomi-
sches Arbeitsverhalten, Ordnung, Dispositionsvermdgen,
Selbstdndigkeit, Flexibilitdt, Kritik und Entscheidungsfdhig-
keit, Kooperationsvermdgen, Interesse an der Arbeit und
Leistungsorientierung (Mayer u. a. 1981, S. 108); fiir Indu-
striekaufleute die Kategorien: "Z2uverlassigkeit/Verantwor-
tung, Ausdauer, Skonomisches Arbeitsverhalten, Dispositions-
vermdgen, Selbstdndigkeit, Flexibilitdt, Kritik- und Ent-
scheidungsfdhigkeit, Kooperationsvermégen, Interesse an der
Arbeit, Leistungsorientierung" (ebd., S. 108). Das heipt, die
bei den gewerblichen Auszubildenden verwendeten Kategorien
Prdzision und Ordnung werden bei den kaufmdnnischen Auszubil-
denden ersetzt durch die Kategorien Zuverlidssigkeit/Verant-
wortung.

Mayer / Reuling beriicksichtigen im Bemiilhen, vor allem jene
Zielsetzungen der Ausbilder zu erfassen, die aus Sicht der
Autoren einerseits notwendig sind zur Erfillung betrieblicher
Anforderungen, andererseits als Voraussetzung zu eigener
Interessenformulierung und Begriindung, folgende Kategorien:
Leistungsbereitschaft (verstanden als Interesse, Initiative
und Engagement), Selbstdndigkeit, Kritikfdhigkeit, Koopera-
tionsfdhigkeit, Kenntnis ausbildungs- bzw. arbeitsplatziiber-
greifender Zusammenhinge und Flexibilitdt im Hinblick auf
betriebsiibergreifende kiinftige berufliche Anforderungen
(Mayer / Reuling 1986, S. 10 f.).

Michelsen erfafte getrennt die Einschdtzungen der Ausbilder:
zur Wichtigkeit und zum Vorhandensein folgender Eigenschaften
bei den Auszubildenden: Fleif, Intelligenz, Kritikfahigkeit,
Interesse, HOflichkeit, Gehorsam, Ordentlichkeit und Verant-
wortungsbewuftsein (Michelsen 1979, S. 144 f.).
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Fricke / Fricke erfaPften auf die Sozialkompetenz ausgerichte-
te Ausbildungsziele, differenziert nach Umfang und Reichwei-
te. Im einzelnen unterschieden sie hierarchieorientierte
Qualifikationen (Ausfiihrung von Anweisungen), individuell
orientierte Qualifikationen (z. B. Aufstiegsorientierung),
kellektivorientierte Qualifikationen (z. B. Artikulation und
Durchsetzung gemeinsamer Interessen) und arbeitsplatz-,
unternehmens- und gesellschaftsbezogene Qualifikationen.
Neben diesen Merkmalen sahen sie als weitere wichtige Dimen-
sion den disziplin~ oder autonomieorientierten Charakter, der
die einzelnen Zielsetzungen kennzeichnet (Fricke / Fricke
1976, S. 330, 368 f.).

Wenn zum Teil auch grdpere Uberschneidungen in den verwende-
ten Kategorien festzustellen sind, sprechen dennoch verblei-
bende Unterschiede der Kategorisierung und Datengewinnung in
diesen Untersuchungen dafiir, die Ergebnisse im einzelnen zu
wlirdigen und zundchst auf eine integrierte Darstellung zu
verzichten.

Lawaczeck u. a. filhrten in der deutschsprachigen Schweiz ihre

Untersuchung in Form von betrieblichen Fallstudien im Zeit-
raum vom 1.5.84 - 31.12.85 durch und berlicksichtigten in je
drel Kleinbetrieben die Ausbildungsberufe Schreiner, Koch und
Verkduferin in der Bekleidungsbranche. Im folgenden werden
daraus lediglich die Ergebnisse beziliglich der verfolgten
nichtfachlichen Zielsetzungen in der Ausbildung von Schrei-
nern und Verkduferinnen beriicksichtigt.

Eine tibersicht ﬁbér die in den Textilbetrieben verfolgten
Zielsetzungen - die hier explizierten Kategorien wurden von
Lawaczeck u. a. vorab entwickelt - gibt die auf s. 77 wieder-
gegebene Tabelle.

Danach wird in diesem Bereich der Unterordnung die gropte
Bedeutung beigemessen, gefolgt von "duPRerer Erscheinung",
Einsatz, Selbstdndigkeit (anstehende Arbeit erkennen und
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unter Beriicksichtigung vorgegebener Kompetenzen selbstdndig
erledigen), der Anpassung an Mitarbeiter und Kunden und der
Belastbarkeit im Umgang mit Kunden. Das "“Portrait einer guten
Verkaufslehrtochter" beschreiben Lawaczeck u. a. auf dieser
Basis:

"So miifte diese also in erster Linie fligsam sein, sich
unterordnen, kein 'Querulant sein', nicht reklamieren,
sondern 'machen was der Chef sagt'. Ferner sollte sie Wert
auf eine gepflegte dufere Erscheinung legen, indem sie stark
auf persdnliche Hygiene achtet, z. B. immer mit sauberen
Haaren zur Arbeit erscheint, sich diskret schminkt und sich
vor allem gut anzieht. Jeans werden nicht gerne gesehen. Die
gute Lehrtochter zeigt zudem eine richtige Einstellung zur
Arbeit, indem sie sich Miihe gibt und einsetzt, nicht etwa nur
herumsteht, sondern auch zupacken kann. Dies geht Hand in
Hand mit der Selbstandigkeit, welche sich darin &duBert, daPp
die Lehrtochter die 'Arbeit sehen', ihre Arbeit selbst
einteilen und auch Eigeninitiative entwickeln sollte. Eine
gute Lehrtochter ist auch vom sczialen Verhalten her ein
umganglicher Typ. Er kann sich gut in die Belegschaft einfii-
gen und an die herrschende Stimmung anpassen. Sie kommt mit
den anderen gut aus. Was die Kundschaft anbelangt, kann sie
sich auf jeden Kunden, auf jung oder alt einstellen und auch
bei schwierigen Kunden addguat reagieren, was ab und zu auch
Diplomatie verlangt. Bei problematischen Kunden iibt sie sich
in Geduld, beherrscht sich, beift die Z3hne zusammen und
versucht immer zu l&cheln und freundlich zu bleiben. Sie
explodiert nie" (Lawaczeck u. a. 1986, s. 77 ff.).



Angestrebte Ziele in den Verkaufsbetrieben

Ober- Betrieb

kate- Kategorie Gesamtwert

gorie Vi V2 V3

S0Z-IN gute Umgangsformen k L * 5 wakkx
Solidarit&t * k% ® % § *knxw
Zusammenarbeit 0 - 0 0
Anpassung * K A dew * % T ARk k A kR
Unterordnung *k & Ak ok KKK Q REKRKRKKKN
soziale Belastung - * LA 4 *kkx
Durchsetzungsvermégen - - *ex 2 %%

SO0Z-EX gute Umgangsformen ** *x * 6 XrREAKX
Anpassung *k k% k * % T kkEkRKEX
Empathie Ld *x *x 6 KENKAX
Belastbarkeit * ok *dek * 7 RERRRRR
Durchsetzungsvermégen * *% *x 5 kxakk
verbale Fdhigkeiten * % * % - 4 *wrke

ARBER dussere Erscheinung L *x kK f ARkERRKK
Sauberkeit und Ordnung * Kok - 4 rrxn
Sorgfalt - - * 1 >
Einsatz * L L RK T RRRRANR
Selbstandigkeit * xR K KX ] KRRKAKK
Zuverldssigkeit *x - * 3 kK
Effizienz - - * Kk 2 k%
Uber- / Unterforderung - * 0 1 %
Berufsmotivation *ok * KRR RRKKAN
Asthetik 0 - *% 2 wx

BETR Identifikation mit Betrieb K ® n 4, *EX®
Sparsamkeit 0 0
Umsatzdenken Li » w 3 Rk

80Z-IN : Ziele, die sich auf soziales Verhalten im Betrieb beziehen

SOZ-EX : Ziele, die soziales Verhalten gegeniiber Gidsten / Kunden
betreffen

ARBER : Ziele, die mit der Arbeitstdtigkeit und dem Beruf
zusammenhdngen

BETR : Betriebsbezogene Ziele
-,% , ** xx*x . zunehmende Relevanz

0 : fehlende Werte (nur erste 3 Spalten)
(Lawaczeck u.a. 1986, S. 78)

Ebenfalls als von Bedeutung, aber weniger wichtig, werden die
Ziele "gute Umgangsformen", "Empathie" und "Berufsmotivation"
eingeschdtzt, d. h. die Auszubildenden haben immer freundlich
und zuvorkommend, einfiihlsam bzw. psychologisch geschickt zu
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sein und Spaf am Verkaufen zu haben. Daraus wird deutlich,
daR vor allem jenen nichtfachlichen Zielen Bedeutung zugemes-
sen wird, die in (engem) Zusammenhang zur Arbeitstatigkeit
stehen bzw. "Grundbedingungen filr addquate Erfiillung der
Aufgaben im Verkauf darstellen" (Lawaczeck u. a. 1986, S.
79} .

Eine etwas andere Reihenfolge der verfolgten Zielsetzungen
ergab sich bei Lawaczeck u. a. flir die Ausbildung im Schrei-
nerberuf. Nach der unten wiedergegebenen Tabelle sind hier
die wichtigsten Ziele Selbsténdigkeit71), Zuverldssigkeit,
Sorgfalt und Unterordnung und damit wiederum Ziele, die
funktional zur Arbeitstdtigkeit sind. Deutlich hinter diesen
Zielen abfallend, jedoch immer noch von Bedeutung, sind Ziele
wie Effizienz, Sauberkeit, Ordnung, Einsatzbereitschaft, gute
Umgangsformen sowie die Identifikation mit dem Betrieb.
Nahezu keine Rolle spielen, abgesehen von "guten Umgangsfor-
men", die von Lawaczeck u. a. dem sozial-externen Bereich
zugeordneten Kategorien (ebd., S. 215 ff.).

71} Bei den Schreinern liegt der Hauptakzent beim
"Mitdenken", "Arbeiten sehen" und "nicht zu viel fragen
miissen" (Lawaczeck u. a. 1986, S. 212).
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BAngestrebte Ziele in den Schreinerbetrieben

Ober-~ Betrieb

kate- Kategorie Gesamtwert

gorie 51 52 S3

S0Z-IN gute Umgangsformen L * o 2 x®
Solidaritéat - * * 2 k%
Zusammenarbeit 0 * - 1l *
Anpassung * * - 2 *=
Unterordnung * %k * % %* %k 8 khkhkkhkkkk
soziale Belastung * *K 0 3 wxx
Durchsetzungsvermégen 0 * 0 1=

S0Z-EX gute Umgangsformen - * % faled 4 Fkxk
Anpassung 0 C % L ®
Empathie 0 0 - 0
Belastbarkeit 0 0 0 0
Durchsetzungsvermdgen 0 - - 0
verbale Fahigkeiten 0 - - 0

ARBER dussere Erscheinung - * * 2 %%
Sauberkeit und Ordnung = * L 4 xhkx
Sorgfalt * Kk * % Kk k 8 It s 28 & 5 &4
Einsatz * % * % - 4 Y % %k
SEletandlgkeit * k% * %K AR 9 RAEKKERAR KK
Zuverlassigkeit % % * % % % % v 8 % % ¥ % % %k Kk
EffiZienZ * %k *k 5 % % % ok Kk
Uber- / Unterforderung 0 * 0 1~
Berufsmotivation * *k - 3 wxx
Asthetik 0 - - 0

BETR Identifikation mit Betrieb & * L 4 wxkk
Sparsamkeit - - *x 2 **
Umsatzdenken 0 % - i ®

S0Z-IN : Ziele, die sich auf soziales Verhalten im Betrieb beziehen

S0Z-EX : Ziele, die soziales Verhalten gegeniiber Gidsten / Kunden
betreffen

ARBER : Ziele, die mit der Arbeitstdtigkeit und dem Beruf
zusammenhdngen

BETR ¢ Betriebsbezogene Ziele

-,%,** *x*%x . zunehmende Relevanz

0 : fehlende Werte (nur erste 3 Spalten)
(Lawaczeck u.a. 1986, S. 216)
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Das Schwergewicht der zwischen 1974 und 1976 durchgefiihrten
Untersuchung von Maver u, a. liegt auf der Erfassung der

Entwicklung des gesellschaftlichen BewuPtseins von Auszubil-
denden im Verlaufe der betrieblichen Lehre, wobei diese
Entwicklung systematisch auf die Strukturen der Ausbildung im
Betrieb bezogen wird. In diesem Zusammenhang werden auch
Handlungsprogramme72) fir pddagogische Interaktionen in der
betrieblichen Ausbildung erfaft, differenziert nach den
"Ausbildungsformen'", systematische und unsystematische
Ausbildung von Maschinenschlossern (4/3 Betriebe), schlosse-
rische Berufe im Handwerk (4 Betriebe) sowie systematische
und unsystematische Ausbildung von Industriekaufleuten73) (je
4 Betriebe). Im Vordergrund standen jene Handlungsprogramme,

72) Mayer u. a. unterscheiden zwei Grundformen von Handlungs-
programmen. "Zweckprogramme beschreiben solche Handlungsmu-
ster, die Ziele mit bestimmten zeitlichen Situationen verbin-
den, wobei die Wahl der Mittel oder Kommunikationen offen-
bleibt. Das bedeutet filir pddagogische Interaktionen, die die
Vermittlung von Leistungs- und Verhaltensanforderungen zum
Ziel haben, dap das Vorgehen der Ausbilder nicht im einzelnen
eindeutig vorgeschrieben ist. Sie kdnnen beispielsweise Pro-
bleme berilicksichtigen, die sich aus den jeweiligen rdumli-
chen, zeitlichen und sachlichen Bedingungen der Koordination
von gegensdatzlichen Anforderungen in Arbeit und Ausbildung
ergeben. Konditionalprogramme kennzeichnen einen zweiten Typ
von Handlungsprogrammierung, bei dem unabhdngig von bestimm-
ten Zeitvorgaben ausldsende Signale fiir vorgegebene Kommuni-
kationen benannt werden. Diesem Handlungsprogramm entspricht
das Sanktions- und Beurteilungssystem in der betrieblichen
Ausbildung: Ausbilder machen von ihren Sanktionsmdglichkeiten
nur in bestimmten Fdllen Gebrauch. Das Beurteilungssystem ist
zwar Bestandteil der Ausbildungsorganisation, wird aber in
Form von Einzelbewertungen nur bei gegebenem Anlaf aktuali-
siert" (Mayer u. a. 1981, S. 53).

73) Mayer u. a. berilicksichtigten weiter {iberbetriebliche
Lehrwerkstdtten filir metallgewerbliche Berufe und die Berufs-~
grundschule fiir Metall- und kaufmdnnisch-verwaltende Berufe,
die in diesem Bericht jedoch unberilicksichtigt bleiben (Mayer
u. a. 1981, S. 34 £.)
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die auf die normative Qualifizierung der Jugendlichen gerich-
tet waren (ebd., S. 108). Die Ergebnisse von Mayer u. a.
verweisen, wie jene von Lawaczeck u. a. darauf, dap die
normative Qualifizierung abhdngig ist von den betrieblichen
Strukturen und Anforderungen.

Die systematischen Ausbildungsformen zeichnen sich nach Mayer
u. a. dadurch aus, daB die pddagogischen Interaktionen
zwischen Ausbildern und Auszubildenden durch Handlungspro-
gramme gegeniiber kurzfristigen betrieblichen Anforderungen
abgesichert sind und die dort tdtigen, {iberwiegend hauptamt-
lichen Ausbilder eher willens und in der Lage seien, bei der
Vermittlung von Leistungs- und Verhaltensanforderungen
Handlungsprogramme einzusetzen. Allerdings unterscheidet sich
die nichtfachliche Qualifikationsvermittlung in der systema-
tischen Maschinenschlosserausbildung und der systematischen
Industriekaufleuteausbildung in charakteristischer Weise.

"In der Maschinenschlosserausbildung werden unmittelbar
arbeitsbezogene Normen, wie Prdzision, Ausdauer, odkonomisches
Arbeitsverhalten, Dispositionsvermdgen und - innerhalb
gewlsser Grenzen - auch Selbstdndigkeit eingeiibt. Hinzu
kommen eher traditionelle Normen, wie Ordnung und Sauberkeit,
wobei das AusmaB, in dem diese Qualifikationen verlangt
werden, von Betrieb zu Betrieb bzw. von Ausbilder zu Ausbil-
der variiert. Auch sind die Zweckprogramme in dieser Ausbil-
dungsform vor allem auf die Forderung von Leistungsorientie-
rung mit durchgdngig individualistischer Intention abge-
stellt. Normative Qualifikationen, wie Kooperationsfahigkeit,
Flexibilitdt und Kritik- und Entscheidungsfdhigkeit werden
nicht in systematischer Form zu vermitteln gesucht.

In der systematischen Industriekaufleute-Ausbildung sind die
dort angewandten Zweckprogramme vor allem auf die Vermittlung
fachlicher Qualifikationen ausgerichtet. Normative Qualifika-
tionen werden zwar auch im Rahmen solcher Handlungsprogramme
vermittelt, doch steht hierbei mehr die Aufgabe im
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Vordergrund, bereits in der vorberuflichen Sozialisation
{ibernommene normative Orientierungen an die jeweils spezifi-
schen betrieblichen Bedingungen anzupassen und zu festigen.
Innerhalb dieser Einschrankung werden in der praktischen
Ausbildung ebenfalls arbeitsbezogene Normen wie Zuverldssig-
keit, Sorgfalt und Ausdauer, in sehr beschradnktem MaBe auch
Verantwortung und Selbstdndigkeit vermittelt. Im Unterschied
zur Maschinenschlosser-Ausbildung werden in dieser Ausbil-
dungsform im Werkunterricht aber auch Kritik und Entschei-
dungsfihigkeit, Flexibilitdt und Kooperationsfdhigkeit zu
férdern gesucht" (Maver u. a. 1981, S. 135).

In den unsystematischen Ausbildungsformen ist nach Mayer u.
a. kaum die Mdglichkeit zur Durchfiilhrung von Handlungspro-
grammen gegeben, was sie auf die Produktionsndhe der Ausbil-
dung und die "wenig professionalisierten Ausbilder" zuriick-
filhren (ebd. S. 136). Statt dessen werde in den unsystemati-
schen Ausbildungsformen weitgehend darauf vertraut, "daB die
Auszubildenden die erforderlichen normativen Qualifikationen
im Rahmen ihrer Mitarbeit im betrieblichen Produktions- bzw.
kaufmannischen Verwaltungsprozef durch Anpassung lernen"
(ebd., S. 137).

Generell gelte fiir diese Ausbildungsformen auch, dap Verhal-
tensanforderungen stdrker betont wilirden als Leistungsanforde-
rungen. Gewisse Ansdtze einer systematischen Vermittlung
{(arbeitsbezogener) Normen wie Pradzision, Qualitdt der Arbeit
und im begrenzten MaPfe organisatorisches Dispositionsvermdgen
und Selbstdndigkeit fadnden sich in der unsystematischen
Maschinenschlosserausbildung (Ausbildung in Lehrecken), wobei
die Anforderungen deutlich unter jenen der systematischen
Ausbildungsform liege. Daneben werde auf Ordnung gesehen und
durch entsprechende Anreize eine gewisse Leistungsorientie-
rung zu erzielen gesucht.

In der unsystematischen Industriekaufleuteausbildung und der
Ausbildung im Handwerk sei die Personenabhdngigkeit der
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Ausbildung besonders stark ausgeprdagt, vermittelt wilrden
jedoch auch hier die arbeitsbezogenen Normen wie Zuverladssig-
keit, Sorgfalt und Ausdauer, motiviert durch eine mdglichst
produktive Einsetzbarkeit der Auszubildenden (ebd., S. 110
fE.,; 137)s

Wichtige Unterschiede zeigen sich beziiglich der normativen
Qualifikationsvermittlung bzw. Entwicklung im Vergleich
zwischen gewerblichen und kaufmdnnischen Ausbildungsberei-
chen. Dazu Mayer u. a. wortlich:

"Im gewerblichen Ausbildungsbereich kann - aufgrund der
Dominanz traditioneller Normen wie Ordnung, Disziplin und
Gehorsam - eher die Unterordnung unter von aupen vorgegebene
Anforderungen vorherrschend sein, im kaufmannischen Ausbil-
dungsbereich - entsprechend der in diesem Tatigkeitsbereich
weniger auf generelle Folgebereitschaften, die Bereitschaft
sich unterzuordnen ausgerichtete Normen - eine begrenzte
Kritikbereitschaft. Eine solche Kritikbereitschaft ist
insbesondere bei Industriekaufleuten mit systematischer
Ausbildung in den normativen Anforderungen verankert" (Mayer
U. a. 1981, S. 144).

Dabei sei allerdings zu beriicksichtigen, dap in beiden
Ausbildungsbereichen ein prinzipielles Akzeptieren betriebli-
cher Anforderungen und Strukturen verlangt werde, wenn daran
auch unterschiedliche Erwartungen gekniipft seien; im kaufman-
nischen Bereich eine prinzipielle Anerkennung der betriebli-
chen Hierarchie, die Momente einer Identifikation mit dem
Betrieb einschliefBe, jedoch auf dieser Basis auch Kritik an
einzelnen Aspekten betrieblicher Strukturen akzeptiere und
zum Teil auch férdere und im gewerblichen Bereich eine
Unterordnung unter Personen und vorgegebene Anforderungen,
die jedoch auch den Charakter einer "duBerlichen Konformitat"
haben kénne und keine Anerkennung der betrieblichen Hierar-
chie beinhglten miisse (ebenda, S. 144).
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Die Untersuchung von Mayer / Reuling = durchgefiihrt vom
Oktober 1982 bis Februar 1984 - ist primdr den Einstellungs-

und Orientierungsmustern betrieblicher Ausbilder zur Vermitt-
lung nichtfachlicher Qualifikationen im Betrieb gewidmet.

Befragt wurden insgesamt 138 Personen, davon 127 haupt- und
nebenamtliche Ausbilder und 11 Ausbildungs- und Montageleiter
bzw. Betriebsridte zu den Rahmenbedingungen der Ausbildung.
Das haupt- und nebenamtliche Ausbildungspersonal verteilte
sich auf 19 haupt- und 39 nebenamtliche Ausbilder wvon Ener-
gieanalagenelektronikern (Industrie), 3 haupt- und 40 neben-
amtliche Ausbilder von Industriekaufleuten und 23 Ausbilder

von Elektroinstallateuren im Handwerk74).

Wie oben bereits ausgefiihrt, untersuchten Mayer / Reuling die
Verfolgung der nichtfachlichen Ausbildungsziele Leistungsbe-
reitschaft, Selbstdndigkeit, Kritikfahigkeit, Kooperationsfid-
higkeit, Kenntnis betrieblicher Zusammenhdnge und betriebs-
ibergreifende und zukunftsorientierte Flexibilitdt.

In den Ergebnissen zeigen sich - nicht unerwartet - vor allem
unterschiedliche Zielorientierungen in Abhdngigkeit vom
Ausbildungsberuf und ob die Ausbilder haupt- oder nebenamt-
lich tdtig sind. Die Mdglichkeit auf die Leistungsbereit-
schaft75) der Auszubildenden Einfluf zu nehmen, wird vor
allem vom hauptamtlichen Ausbildungspersonal positiv einge-
schdtzt, von ihnen wird deren Entwicklung und Fdrderung auch
als zentraler Bestandteil ihrer Ausbildertdtigkeit begriffen.

74) Weitere Daten zur Stichprobe siehe Mayer / Reuling 1986,
S- 20 ff- 3

75) Die vorhandene Leistungsbereitschaft wird liberwiegend
positiv eingeschdtzt (62 %), am besten von den hauptamtlichen
Ausbildern der Energieanlagenelektroniker (73 %), am schlech-
testen von Ausbildern im Handwerk (36 %) (vgl. Mayer / Reu-
ling 1986, S. 228).
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Mayer / Reuling fihren dies auch darauf zuriick, dap diese -
im Gegensatz zum nebenamtlichen Ausbildungspersonal - vor
allem an ihren Ausbildungsergebnissen gemessen werden und von
daher die Forderung der Leistungsbereitschaft als zentrale
Grundqualifikation fiir den Ausbildungserfolg im Mittelpunkt
ihres Bemihens stehen miisse (Mayer / Reuling 1986, S. 48
EE.).

Einschitzung der Fdrderbarkeit der Leistungsbereitschaft nach
Ausbildergruppen (angaben in %)

Forderbarkeit wvon
Leistungsbereitschaft HEN NEN IKF HW Gesamt

méglich 89 68 65 55 68
teils méglich 11 29 28 36 27
nicht mdéglich - 3 7 9 5

Wie aus der obigen Tabelle zu entnehmen, wird die Mdglichkeit
der Forderbarkeit zwar auch von einem grofen Teil des neben-
amtlichen Ausbildungspersonals registriert, nach Mayer /
Reuling steht sie jedoch nicht im Vordergrund ihrer Ausbil-
dertitigkeit. Eine ganze Reihe des nebenamtlichen Ausbil-
dungspersonals und noch stdrker Ausbilder im Handwerk,
hielten entsprechende Anstrengungen lediglich dann flir
sinnvoll, wenn Eigenschaften wie Interesse, Initiative und
Engagement bereits vorhanden seien. Offen bleibe dabei,
inwieweit es sich dabei um eine Rechtfertigungsstrategie fiir
das beklagte Niveau der Leistungsbereitschaft handle (Mayer /
Reuling 1986, S. 54 f.).
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Erziehung zur Selbsténdigkeit76)

von Mayer / Reuling im Vergleich zur Leistungsbereitschaft in

wird nach den Ergebnissen

deutlich geringerem Umfang planmdfig zu vermitteln ver-

sucht’?). (44 % der Ausbilder).

Ob Selbstdndigkeit als Ausbildungsziel angestrebt werde,
hdnge entscheidend von der Ausbildungssituation und vom
Ausbildungsstand des Auszubildenden ab. So fdérderten haupt-
amtliche Ausbilder von Energieanlagenelektronikern Selbstdn-
digkeit erst nach erfolgter Grundausbildung und dann vornehm-
lich bei jenen Auszubildenden, welchen selbstdndiges Arbeiten
auch zugetraut werde. Vor allem das nebenamtliche Ausbil-
dungspersonal sehe die Mdglichkeit, Selbstidndigkeit systema-
tisch zu fdrdern, durch technisch-organisatorische Arbeits-
vorgaben eingeschrankt (Komplexitat, Termindruck, geringe
Aufenthaltsdauer der Lehrlinge) (Mayer / Reuling 1986, S. 55
££.).

2hnlich wie Mayer u. a. kommen auch Mayer / Reuling zum
Ergebnis, dap Kritikféhigkeit78)
dern der Industriekaufleute als Ausbildungsziel befiirwortet

am stdrksten von den Ausbil-

76) Nach Mayer / Reuling beinhaltet Selbstdndigkeit zundchst
die Fahigkeit, vorgegebene Aufgaben ohne fremde Hilfe erfiil-
len zu kénnen, kann jedoch auch weiter gefaBt werden und be-
zeichnet dann die Fdhigkeit, Handlungsspielrdume ausfiillen zu
kénnen (Mayer / Reuling 1986, S. 55 f.).

77) Dies steht im Gegensatz zur Einschatzung des Berufsle-
bens, in dem aus der Sicht der Ausbilder der Selbstidndigkeit
ein hoher Stellenwert zukommt (ebd., S. 59). Neuere Ausbil-
dungsmethoden versuchen diesen Umstand durch die systemati-
sche Forderung der Selbstidndigkeit Rechnung zu tragen (vgl.
z. B. Bunk / Zedler 1986).

78) Kritikfahigkeit wird nach Mayer / Reuling immer dann zu
einer notwendigen Arbeitsqualifikation, wenn lediglich die
Ziele vorgegeben sind, der Mitteleinsatz jedoch offen bleibt.
Weitergefaft beinhalte sie die Fihigkeit, im Konfliktfall
eigene Interessen zur Geltung zu bringen (ebd., S. 62).



- 87 -

werde und zwar nicht lediglich beschrankt auf die unmittelba-
ren Arbeitsvollziige.

Dagegen mochte das nebenamtliche Ausbildungspersonal im
gewerblichen Bereich die ebenfalls im grofen Umfang ange-
strebte Kritikfdhigkeit auf die Arbeitsvollziige bezogen
wissen. Die hauptamtlichen Ausbilder der Energieanlagenelek-
troniker beflirworten Kritikfahigkeit als Ausbildungsziel am
wenigsten, wenn jedoch, dann auch eher in umfassendem Sinne
{Mayer / Reuling 1986, S. 62 ff.).

79) wird von allen Ausbildergruppen als

Kooperationsfiahigkeit
wesentliche berufliche Fdahigkeit eingeschatzt (89 %), jedoch
lediglich von 54 % auch als systematisch fdrderbar erachtet.
Die Restriktionen werden dhnlich wie bei der Vermittlung wvon
Selbstandigkeit auf die Komplexitdt der Arbeitsaufgaben,
zeitliche Belastungen und persénliche Eigenschaften der

Auszubildenden zurlickgefiihrt (ebd., s. 69 ff.).

Ebenfalls als sehr wichtig wird von den Ausbildern das
Ausbildungsziel "Kenntnis betrieblicher Zusammenhdnge"
eingeschidtzt, wobei keine besonderen Unterschiede zwischen
den Ausbildergruppen festzustellen sind. Mayer / Reuling
halten zusammenfassend fest, "dapP die Ausbilder das Kennen-
lernen der betrieblichen Zusammenhdnge gerade fir die Jugend-
lichen in der Ausbildung flir duperst wichtig halten. Dabei
wird nicht nur betont, dap die Organisations- und Personen-
kenntnisse wesentlich fiir das Verstehen einzelner Tdtigkeiten
und Arbeitsschritte und damit auch Grundlage fir selbstandi-
ges Arbeiten sind. Ebenso wichtig scheint den Ausbildern der
sozialisatorische Aspekt zu sein: Nur durch die Einordnung
der eigenen Tdtigkeit in den betrieblichen Gesamtzusammenhang

79} Kooperationsfdhigkeit beinhaltet nach Mayer / Reuling die
Fdhigkeit zur Zusammenarbeit mit Arbeitskollegen zur Erledi-
gung von Arbeitsaufgaben (ebd., S. 69).
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ist es moglich, sich mit der Tdtigkeit, aber auch mit dem
Betrieb, zu identifizieren und damit fiir die Arbeit zu
motivieren" (Maver / Reuling 1986, S. 77).

Ausgehend von der Uberlegung, dapP die Auszubildenden im
Verlaufe ihres Arbeitslebens mit sich wandelnden beruflichen
Anforderungen konfrontiert werden, untersuchten Mayer /
Reuling abschlieBend, inwieweit betriebsiibergreifende und
zukunftsorientierte Flexibilitdt in den gewerblichen Ausbil-
dungsberufen vermittelt wird. Bei Industriekaufleuten unter-
stellten sie dies von vornherein (ebd., S. 77 f.)}.

Danach gehen die meisten Ausbilder davon aus, daB die den
Ausbildungsrahmenpldnen entsprechend ausgebildeten Jugendli-
chen so qualifiziert seien, daB sie auch in anderen Indu-
strie- und/oder Handwerksbetrieben ohne weiteres in ihrem
Beruf arbeiten kdnnten. Insbesondere das hauptamtliche
Personal versucht, die berufliche Flexibilitdt auch durch
gezielte MaPnahmen zu f&rdern. Das nebenamtliche Ausbildungs-
personal stellt die Ausbildung weniger auf eine bewufte
Forderung beruflicher Flexibilitdt ab, ist jedoch der Mei-
nung, daPp sich entsprechende Fahigkeiten auch ohne gezielte
Mapnahmen einstellen (ebd., S. 77 ff.).

Nach den Ergebnissen von Fricke / Fricke - die Untersuchung
wurde in Grofbetrieben der Metallindustrie im Frithjahr 1974
durchgefilhrt - zeigen sich im Urteil der Ausbilder deutliche

Diskrepanzen zwischen eigenen Zielvorstellungen und der
realen betrieblichen Praxis.

Befragt danach, welches Gewicht autconomie-orientierter
gegeniliber disziplin-orientierter Sozialkompetenz als Ausbil-
dungsziel zukomme, duperten sich die Ausbilder bezogen auf
die eigene Tatigkeit, dap sie auf autonomie-orientierte
Qualifikationen (Selbstdndigkeit im Denken und Handeln)
grépferen Wert legten als auf disziplinierende Qualifikationen
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wie Ordnung und Pilinktlichkeit, anstdndiges Benehmen oder
Gehorsam.

In der Einschdtzung des betrieblichen Interesses und der
vorherrschenden Praxis kamen sie jedoch zum Urteil, daR im
Gegensatz zu den eigenen Prioritdten disziplin-~-orientierte
Zielsetzungen wie Ordnung und Pilinktlichkeit dominierten (vgl.
auch die folgende Tabelle). Fricke / Fricke interpretieren
dies so, daB die Autonomieorientierung in den Betrieben
tatsichlich eine untergeordnete Rolle spiele, was sich auch
in den parallel durchgefiihrten Befragungen der Auszubildenden
und jungen Facharbeitern bestdtigte, die eine Dominanz von
disziplin-orientierten Zielsetzungen in ihrer Ausbildung
wahrnahmen (Fricke / Fricke 1976, S. 368 ff.). Interessant
erscheint in diesem Zusammenhang, daf lediglich 2/3 der von
Fricke / Fricke befragten Ausbilder der Meilnung sind, dap die
Berufsausbildung soziale Fidhigkeiten flir den Umgang mit
anderen Menschen vermitteln solle. Gesellschaftspolitische
Kenntnisse und politische Handlungsfidhigkeit als Ausbildungs-
ziel befiirworteten eindeutig 43 % der Ausbilder, wobei dies
weniger von politischen Einstellungen als von eigenen Aktivi-
tdten der Ausbilder abhidngig scheint (ebd., S. 276, 372 f.).

Eine gute Ubersicht {iber die Lehrziele aus der Sicht der von
Fricke / Fricke befragten Ausbilder, Auszubildenden und
jungen Facharbeiter, gibt die folgende Tabelle, in der die
Urteile der Befragten zur Intensitdt der Vermittlung bestimm-
ter Lehrziele in Indizes zusammengefaRt wurden, die von + 10O
(sehr intensiv vermittelt) bis zu - 10 (spielt keine Rolle)
reichen kd&nnen.



Lernzielindex
Befragte |Ausbilder Auszubildende Facharbeiter
Alle 3.Ausbil-
Lernziele dungsjahr
1. Arbeitsvellzug
1.1 Sparsamkeit beim |+2.4 +0.8 +0.5 ~-0.9
Arbeiten
1.2 Vorgabezeiten =0.5 +3.6 +3.1 +2.5
erreichen )
1.3 Fehler finden +7.2 3.7 +3.4 +2.2
+3.0 +2.17 +2.3 +1.3
2. Disziplin
2.1 Ordnung halten +6.8 +3.1 +4.4 +5.6
2.2 Plinktlich sein +4.4 +5.1 +4.5 +7.1
+5.6 +5.1 +4.5 +6.4
3. Arbeitssicherheit
3.1 Die eigene Si- +9.4 +6.5 +6.0 +5.0
cherheit beachten
3.2 Die Sicherheit +8.9 +4.9 +4.7 +2.8
anderer beachten
+9.2 +5.6 +5.4 +3.9
4. Hierarchische
Kooperation :
4.1 Anweisungen exakt|+5.5 +4.3 +3.9 +5.1
ausfdhren
4.2 Sich gegen Vor- =-3.7 2.4 -2.,2 -6.2
gesetzte durch-
setzen
+0.9 +1.0 +0.9 -0.6
5. Horizontale
Kooperation
5.1 Zusammenarbeit +6.3 +4.9 +4.8 +3.8
mit Kollegen
5.2 Sich in einer -1.6 +1.5 +1.2 =Yl
Gruppe durch-
setzen
+2.4 +3.2 +3.0 +1.4
6. Entwicklung
beruflicher
Autonomie
6.1 Selbstdndig +9.7 +4.5 +4.4 +3.6
arbeiten
6.2 Zusammenhidnge +9.4 +4.1 +4.3 +2.4
erkennen
6.3 Eigene Ziele +6.1 +3.0 +2.1 ~1.4
erreichen
6.4 Einfdlle in +3.8 +1.0 +0.9 -0.6
die Tat umsetzen
6.5 Seine Rechte +3.2 +2.8 +2.6 =0.5
wahrnehmen
+6.4 +3.1 +2.9 +0.7
Gesamt index +4.6 +3.5 +3.3 +2.4
Rutonomieférdernde +4.9 +2.8 +2.7 +0.5
Lernziele (1.3; 3.2;
4.2; 5.1; 6)
Adaptive Lernziele +4.7 +4.2 +3.4 +4.1
€1:1; 1.2; 2.1; 2.2;
3.1; 4.1)

Berechnungsgrundlage: Ergebnisse der Tabellen 77, 78, 79, 85, 86, 89.

Die Indexwerte schwanken zwischen +10 und -10. Der positive Extremwert
+10 zeigt an, dap das entsprechende Lernziel nach Ansicht der
betreffenden Befragtengruppe eine sehr starke Rolle in der
Ausbildungspraxis gespielt hat; der negative Extremwert bezeichnet die
Meinung, das betreffende Ausbildungsziel sei Uberhaupt nicht vermittelt
worden. Die Indexwerte wurden berechnet nach der Formel (Prozentanteile
positiver Beurteilungen (++) minus Prozentanteile negativer Beurteilungen
{(-) dividiert durch 10.

(Fricke / Fricke 1976, S. 333)
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Die hier im einzelnen aufgefiihrten Lehrziele wurden wvon
Fricke / Fricke nochmals zusammengefaBt zu einem Index der
Vermittlung autonomiefdrdernder und der Vermittlung adaptiver
Lehrziele. Der Vergleich dieser beiden Indizes zeigt, daR die
Ausbilder im Gegensatz zu den anderen Befragtengruppen beide
Lehrzielgruppen gleich hoch einschdtzen, die Auszubildenden
und jungen Facharbeiter jedoch eine Dominanz adaptiver
Lehrziele in der betrieblichen Praxis konstatieren. Als
weiteres wichtiges Ergebnis heben Fricke / Fricke die deutli-
che Ausrichtung der Qualifizierungsprozesse auf solche
Lehrziele heraus, die unter restriktiven Arbeitsbedingungen
unbedingt bendtigt werdenBO) (Fricke / Fricke 1976, S. 390
f£.1}.

Abschliefend zu diesem Abschnitt werden im folgenden kurz
einige Untersuchungsergebnisse von Michelsen zur Einschdtzung
der Wichtigkeit und dem Vorhandensein bestimmter Eigenschaf-
ten bei Auszubildenden aus der Sicht der Ausbilder referiert.

Wie bereits beil den oben referierten Ergebnissen zu den
nichtfachlichen Ausbildungszielen kommen mit solchen Wichtig-
keitseinschiatzungen zugleich Erwartungen der Ausbilder an die
Auszubildenden zum Ausdruck. Michelsen lief die Ausbilder die
Eigenschaften Fleip, Gehorsam, H&flichkeit, Intelligenz,
Interesse, Kritikfahigkeit, Ordentlichkeit und Verantwor-
tungsbewuptsein in eine Rangfolge nach ihrer Wichtigkeit und
ihrem vermuteten Vorhandensein bringen.

Eine {ibersicht iUber die Einschdtzung der Wichtigkeit gibt die
nachfolgende Ubersicht. Michelsen interpretiert dies so, dap
Eigenschaften, die den LernprozeP im engeren Sinne fdrdern
(Interesse, VerantwortungsbewuBtsein, Fleif, Intelligenz),

80) Zu den Lehrzielen im einzelnen, einschliefBlich deren
Operationalisierung vgl. Fricke / Fricke 1976, S. 395 ff.
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von den Ausbildern filir wichtiger erachtet werden als jene,
die eher dem vorwiegend affektiv bestimmten Bereich des
sozialen Lernens zugeordnet werden kénnen wie Ordentlichkeit,
Hoflichkeit und Gehorsam (Michelsen 1979, S. 153),
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Die Einschatzung der Wichtigkeit

des Vorhandenseins bestimmter Eigenschaften

bei den Auszubildenden”

Ausbiider Ausbilder
2} ,
el F » Interesse « s » Verantwortungsbewulltsein «
woll {N=e26) 150 INea26]
125 125
1004 1007 vg95 1972
™ :. ki
sodf " 11§06 9s2
610 587
2 s
, I " I[ ] o
. 2. 3 & 5. 6. 7. B8 Rongpatz 1. 2. 3. 4. S 6. 171 8 Rangpiatz
Ausbiider Ausbiider
s »Fleil « 1754 »|ntelligenz «
150 [N=4a26) %0 IN2426)
125 125 4
100 100
Lk
s 7541549 ik 1679 145
50 sul IH _ l'lom 986
[ 2. 3 5. 6 7 8. Rangplatz 1. 2 . 3 4 S 6. 7. 8. Rangplatz
Ausbeider Ausbhilder
Ji
s » Kritikfahigkeit « s » Ordentlichkeit «
1501 {N=426} 150 1 {N =426}
1251 125
2408
00
1854
16,67 1650
751 w32 2
! 1056 [ i
50 e
5% 382 [ l
Y. 2. 3. . .
Ausbilder Ausbiider
e . 4296
s » Hoflichkeit « 175 » Gehorsam «
150 {N=z&26} 150 {Ns&28)
1254
5 23N
)
501 869
7.04
: : 254 468 t 69 357 HH
3 235
. 2. 3 4 S 6. 7 8 Rongplotz . 2. 3 & 5 6. 7 8. Rongplatz

D genannten acht Eigenschaften wurden von jedem der befragten Ausbilder in eine Rangfolge gebracht.

2 prozentanteil der Ausbilder, die dem Vorhandensein der Eigenschaft »interesse « bel den Auszubildenden
den ersten Rangplatz zumessen.

( Michelsen,

1977,

5.230 )
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Die weitere Analyse zeigte nach Michelsen, daf

- Ausbilder mit einer Techniker- oder Ingenieurausbildung das
Vorhandensein von Kritikfdhigkeit fiir ebenso bedeutsam
halten, wie Verantwortungsbewuptsein, FleiB und Intelli-
genz,

~ Ausbilder, die pddagogisch geschult sind, differenziertere
Einschidtzungen aufweisen,

- ein sehr starker Zusammenhang zwischen der Wichtigkeitsein-
schdtzung von Gehorsam, Fleif und Kritikfdahigkeit besteht.
Nahezu alle Ausbilder, die dem Vorhanden sein von Kritik-
fdhigkeit bei den Auszubildenden aufgeschlossen gegeniiber-
stehen, halten Gehorsam fiir eine weniger wichtige Eigen-
schaft und messen dem Fleip eine geringere Bedeutung zu,
éls jene Ausbilder, die Kritikfahigkeit fiir relativ unwich-
tig erachten, |

- die geringe Einschdtzung der Wichtigkeit von Ordentlich-
keit, Gehorsam und Héflichkeit "mit ziemlicher Sicherheit
als blope Verbalerklarung zu interpretieren ist bzw. als
relativ unwichtig betrachtet wird, weil sie in besonderem
MaBe vorhanden ist" und

- Kritikfdhigkeit als eine tendenziell eher unerwlinschte
~ Eigenschaft gilt (Michelsen 1979, S. 156 ff.).

Eine {Ubersicht zur Einschidtzung des Vorhandenseins dieser
Eigenschaften gibt wiederum die nachfolgende Tabelle. Danach
sind die Auszubildenden aus der Sicht der Ausbilder vor allem
gehorsam und hdflich, jedoch weit weniger verantwortungsbe-
wupt und intelligent.
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Die Einschatzung des Vorhandenseins
bestimmter Eigenschaften
bei den Auszubildenden

Personen Personen
200 »Interesse« 200 »VerantwortungsbewuNtsein«
IN=627) [N d2el
175 4 175 §
150 ¢ :E_.OZ 150 4
1254 283 125 4
2506
100
%
: S0 pos | = B2
e 25 D ' :
2.36
4 & Punkte 5, 1 2 3 & 5 6 Punkte
Personen Personen
200} »FleiN« 200 § i » Intelligenz «
.45 {N=427) ey {Ne27)
176 ¢ - 175 4 38,88
150+ 3302} - 150
125 ¢4 125
100+ 100 4
7| o o3
50 4 50 4 - 10.07
LY S 17 - 25 | |—I ‘ | ‘
0[] | i S | ek §:004
1 2 3 & 5 6 Punkte 1 2 3 4 S5 6 Punkie
Personen Peragnen
200 »Kritikfahigkeit« 200 » Ordentlichkeit «
sl IN=27) s 9L IN24&261
pe——
150 4 150 +
125 ¢ 2717 125
- 2512
w004 2285 - 9L
754 o 75 4
S0 ¢+ S0 4 751 :
2% 4 445 25 i - § 352
187 1M 047 "—,
12 5 B Punkte 1 2 3 & 5 6 Punke
Personen Personen
200 » Hoflichkeit« 200% » Gehorsam«
s {N=426) 175 1 IN242S)
529
150 3296 3128 1504 3435 o
125 1 125 +
wo 2042 00
L 74 1626
%0 s . i
704 8.2 50 L2 : 612
25 e 25 - ir
Lo | l 0.2 | H -
1 2 3 L 5 & Punkie 1 2 3 4 S 6 Punkie

" Prozentantell derer, die das Vorhandensein von Interesse bei den Auszubildenden mit einem Punkt bewerten.
21y pynkt 2 nicht vorhanden, 6 Punkte £ besonders stark vorhanden.

( Michelsen,

19717,

S. 242
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Vv6llig undifferenziert schdatzen nach Michelsen Ausbilder mit
relativ hohem interkollegialen Status, Techniker und Inge-
nieure und solche ohne pddagogische Ausbildung das Vorhanden-
sein dieser Eigenschaften ein, was der Autor u. a. auf die
wahrgenommenen Ausbildungsfunktionen (grofe Distanz zu den
Auszubildenden) und mangelndes ProblembewuPtsein zurilickfiihrt.

In der weiteren Analyse stellte Michelsen fest, dap die
Einschdtzungen der Ausbilder neben der Betriebsgrdfe zum
einen - wie oben bereits angedeutet - wesentlich abhdngig
sind von der Stellung des jeweiligen Ausbilders im Betrieb
und seiner Vorbildung, zum anderen - in Ubereinstimmung mit
den oben referierten Ergebnissen - von den Ausbildungsberu-
fen. So werden beispielsweise Auszubildende im Elektrobereich
positiver eingeschdtzt und entsprechen den Erwartungen der
Ausbilder eher als Auszubildende im’Metallbereich (ebd., S.
168 f£f.).

Ohne nochmals auf die einzelnen Ergebnisse und ihre unter-
schiedlichen Grundlagen einzugehen, kdnnen bei allen Ver-
gleichsschwierigkeiten wohl dennoch folgende wichtige Tenden-
zen festgehalten werden:

- Die verfolgten Zielsetzungen scheinen abhdngig von
Ausbildungsberufen, Qualifikation und Stellung des betrieb-
lichen Bildungspersonals und den praktizierten Unterwei-
sungsformen.

- Es zeigt sich eine starke Betonung jener nichtfachlichen
Qualifikationen, die in engem Zusammenhang zur jeweiligen
Arbeitstdtigkeit stehen.

- Es treten deutliche Diskrepanzen zwischen den durch die
Ausbilder sich selbst zugeordneten Zielvorstellungen und
der betrieblichen Praxis auf (in der Einschidtzung der
Ausbilder).
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- {berwiegend disziplin-orientierte Zielvorstellungen stehen
im Vordergrund.

2.2.3 Erwartungen der Ausbilder an die Auszubildenden

Das Handeln des betrieblichen Ausbilders im Ausbildungspro-
zess dirfte nicht zuletzt durch Vorstellungen, die er sich
von seinen primdren Interaktionspartnern, den Auszubildenden
macht und den Erwartungen, die er an sie richtet, beeinflupt
sein. Wie bereits ausgefiihrt, stehen Erwartungen der Ausbil-
der in'engem Zusammenhang mit ihren oben referierten Zielvor-
stellungen und wurden in diesem Zusammenhang teilweise auch
bereits thematisiert. Ergdnzend dazu werden im folgenden
einige Ergebnisse einer Untersuchung des Instituts der
deutschen Wirtschaft vorgestellt, die filir sich in Anspruch
nimmt, repridsentativ zu seinsl) (G&bel 1982, s. 25 f.)

In dieser Untersuchung wurden u. a. Erwartungen der Ausbilder
an die Auszubildenden erfapPt, indem

- man "berufsrelevante Werthaltungen und Einstellungen"
vorgab und die entsprechenden Ausbildererwartungen erfafte,

- zwdlf Arbeitstugenden in ihrer Bedeutung fiir den
Ausbildungserfolg einschdtzen lief und

- die Relevanz von zwei Kulturtechniken (Rechnen und
Rechtschreibung) flir die Ausbildung aus der Sicht der
Ausbilder ermittelte.

8l) Kritisch setzt sich mit diesem Anspruch, der Untersu-
chungsanlage und den Interpretationen Gdbels Friede ausei-
nander (Friede 1987}.
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Nach den Befunden von Gobel entsprechen am ehesten Auszubil-
dende mit mindestens mittlerem Abschluf den Anforderungen der
Ausbilder in den Kulturtechniken, Hauptschiiler hingegen
werden weder den Anforderungen im Rechnen noch jenen in der
Rechtschreibung hinreichend gerecht, wenn auch zu berlicksich-
tigen ist, dap die Anforderungen ausbildungsbereichspezifisch
variieren (Gdbel 1982, s. 60 f£., 70 ff.).

Signifikante Abhangigkeiten der Anforderungen von persdnli-
chen Merkmalen der Ausbilder konnte G&bel hingegen in diesem
Bereich nicht feststellen (ebd., S. 53).

Eine Ubersicht iiber die Bewertung der von den Autoren vorge-
legten Arbeitstugenden durch die Ausbilder gibt das folgende
SchaubildBZ):

82) Die Skala reichte von O (keine Bedeutung) bis 7 (sehr
hohe Bedeutung).
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Ausbilder: Bewertung der Arbeitstugenden
nach Ausbildungsbereichen
4,5 5,0 5,5 6,0 6,5 7,0

Zielstrebigkeit
Initiative
Selbstsicherheit
Ruhe,
Ausgeglichenheit
Pﬁnktlichkeit
Ordnungssinn
Disziplin
Ehrlichkeit
Fleip

PflichtbewuBtsein

Leistungsbereitschaft

gewerblich-technisch
kaufmdnnisch

(GSbel 1982, S. 97)
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Daraus wird deutlich, daB, wie auch bereits aus den Ergebnis-
sen zu den Zielsetzungen der Ausbilder im nichtfachlichen
Bereich erkennbar, den Arbeitstugenden ein grofer Stellenwert
eingerdumt wird und unabhdngig vom Ausbildungsbereich insbe-
sondere Wert gelegt wird auf Ehrlichkeit, Leistungsbereit-
schaft, PflichtbewufBtsein und FleiBf. Weniger wichtig einge-
schdtzt werden Ruhe/Ausgeglichenheit und Selbstsicherheit.

Die weitere Analyse Gobels zeigt, "daB die Ausbilder im
Handwerk Plinktlichkeit, Ordnungssinn und Disziplin stdrker in
den Vordergrund stellen als dies ihre Kollegen in den anderen
Bereichen tun. Im Handel treten neben die vier 'allgemeingiil=-
tigen' Arbeitstugenden vor allem noch Piinktlichkeit, Ord-
nungssinn und Initiative. Im Bankenbereich sind es 2Ziel-
strebigkeit, Ordnungssinn und Initiative. Filir die Versiche-
rungen sind von zusidtzlicher Bedeutung Z2ielstrebigkeit,
Initiative und Ordnungssinn, im Industriebereich Piinktlich-
keit, Zielstrebigkeit und Ordnungssinn" (G&bel 1982, s. 101).

Gobel vermutet, daf in diesen spezifischen Prdferenzen die
speziellen Anforderungen des jeweiligen Wirtschaftszweiges

zum Ausdruck kommen (ebd., S. 101).

Als berufsrelevante Werthaltungen ermittelten Gobel u. a.:

Extraversion - Introversion
Altruismus - Egoismus
Flexibilitat - Rigiditidt

Leistungsmotivation und
Durchsetzungsvermdégen (Gobel 1982, S. 79).

Diese Merkmale wurden nach den recht knappen methodischen
Anmerkungen Go&bels in einem sogenannten Sprechblasentest
Uberpriift. "Das heift, den Kandidaten wurden gezeichnete
Situationen vorgelegt, auf die sie mit einer von vier vorge-
gebenen Antworten reagieren muPften. Die Ausbilder muften
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angeben, welche Antwort sie von ihrem Auszubildenden erwar-
ten" (Goébel 1982, sS. 79).

Als hervorstechendes Ergebnis der Ausbilderbefragung bezeich-
net Gobel, daB weit {iber 80 % der Ausbilder sich stark
motivierte Auszubildende wiinschen. Nahezu 60 % erwarten auch
ein starkes Durchsetzungsvermégen, weniger gefragt sei
Flexibilitdt.

Weiter konstatiert Gobel, daf Ausbilder je nach Ausbildungs-
bereich und Wirtschaftszweig unterschiedliche Vorstellungen
{iber wiinschenswerte Werthaltungen der Auszubildenden besit-
zen.

"Der gewetblich—technisch Auszubildende beispielsweise sollte
sich nicht allzu sehr durchsetzen wollen und auch eine allzu
groPe Beweglichkeit ist nicht von Noten; zudem darf er etwas
in sich gekehrt sein; seine Leistungsmotivation aber muB sich
dem Idealwert ndhern. Von kaufmdnnischen Auszubildenden wird
schon etwas mehr verlangt. Auch seine Leistungsmotivation hat
sich dem Idealwert zu ndhern, von ihm wird eine hdhere
Anpassungsfidhigkeit und ein hohes Durchsetzungsvermogen
erwartet, auferdem sollte er seiner Umwelt etwas aufgeschlos-
sen gegeniiber stehen.

Vom naturwissenschaftlich-technisch Auszubildenden wird eire
nur leicht gedampfte Leistungsmotivation, ein sehr ausgeprag-
tes Durchsetzungsvermdgen und eine etwas flexiblere Einstel-
lung vérlangt...

Im Hahdwerk fdllt vor allem auf, daR Durchsetzungsvermégen
nicht sonderlich gefragt ist, ebensowenig wie zu viel Welt-
aufgeschlossenheit. Dagegen wird eine gute Portion Leistungs-
motivation erwartet" (Gobel, S. 129 ff.).

Ausbilder der Industrie zeigten eher mittlere Erwartungen,
was Gobel darauf zuriickflihrt, dapf dort sowchl
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gewerblich-technische als auch kaufmdnnische Auszubildende
betreut wiirden (ebd., S. 133).

2.3 Padagogische Probleme betrieblicher Ausbildungspraxis
aus der Perspektive der Ausbilder

Im folgenden wird lediglich ein kleiner Ausschnitt mdglicher
padagogischer Probleme betrieblicher Ausbildungspraxis kurz
thematisiert, und zwar jener, der auf das Verhalten des
Auszubildenden bezogen ist. Das heipft, daf beispielsweise
Probleme organisatorischer Art wie u. a. die notwendige
Kooperation mit der Berufsschule, die von den Ausbildern
teils keineswegs als befriedigend erlebt wird (vgl. bei-
épielsweise Patzold 1977b, S. 273 £., Zedler 1977, S. 26
ff.), auBerhalb der Betrachtungen bleibt.

Folgt man Zedler, der 1976 Ausbilder und Auszubildende zur
Problemwahrnehmung der betrieblichen Berufsausbildung befrag-
te83), so ist es keineswegs selbstverstdndlich, dap Ausbilder
Uberhaupt pddagogische Schwierigkeiten wahrnehmen. Als
Erklarung dafir bietet er an, daB Ausbilder zum Teil wirklich
keine Probleme hdtten oder aber auftretende Probleme nicht
als solche wahrnehmen {(Zedler 1977, S. 12). Darauf, daB eher
letzteres zutrifft, deuten u. a. die Untersuchungsergebnisse
von Daheim u. a. hin (Daheim u. a. 1978, Bd. 1, Teil 3).

83) Zedler fragte nach "erzieherischen Situationen, die vom
Ausbilder pddagogisches Geschick erfordern" und den
vermeintlichen Ursachen fiir das Verhalten der Jugendlichen.
Befragt wurden 110 Ausbilder, und zwar 70 in Grof- und
Mittelbetrieben der Industrie (Stahl, Elektrotechnik, Chemie,
Druck) und 40 in Handel und Banken. Dabei lagen die Betriebe
in der GréRenordnung (1973/74) zwischen 50 (Druckindustrie)
und 50 000 (Metall, Elektrotechnik und Chemie). Die Zahl der
Auszubildenden schwankte zwischen 5 und 750 (Z2edler 1977, S.
11).
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Bei den in der Untersuchung von Zedler von den Ausbildern
genannten Problemen steht die mangelnde Lernbereltschaft der
Auszubildenden, die immerhin wvon 20 % der Ausbilder angefiihrt
wird, an erster Stelle. Im einzelnen wurden genannt:

- Mangelnde Lernbereitschaft der Jugendlichen (20 % aller
Antworten)

- Unordentlichkeit am Arbeitsplatz (14 %)

- Schlechte Leistungsergebnisse (6 %)

- Unsauberkeit der Jugendlichen in den Sozialrdumen

- Plotzlicher Leistungsabfall der Auszubildenden

- Zuspdtkommen

- Umgang zwischen den Jugendlichen

- Verhalten in der Berufsschule

- und das Nichtbeachten der Regeln der Arbeitssicherheit84)

{(Zedlexr 1977, s. 12 ff.).

Daran fdllt zundchst auf, dap sich das Ausbildungsperscnal
weniger im didaktisch-methodischen Bereich, als im zwischen-
menschlichen Umgang durch pddagogische Probleme gefordert
sieht. Typisch scheint nach den Ergebnissen Zedlers, dap die
Ausbilder die Ursachen padagogischer Probleme nahezu aus-
nahmslos in der Perscon des Jugendlichen oder aber in dessen
schulischer und familialer Sczialisation verorten. Betriebli-
che - gegebenenfalls veradanderungsbediirftige - Ausbildungsbe-
dingungen oder auch das eigene Verhalten, geraten dabei nicht
in den Bereich des Erwidgenswerten (ebd., S. 13 f£f.). Dies
scheint zundchst erstaunlich, wenn man die Erfahrungen der
Jugendlichen in der betrieblichen Ausbildung beriicksichtigt
(vgl. dazu Abschnitt 3), filigt sich jedoch nahtlos ein in die
grundlegende Zielorientierung der Ausbilder an den gegebenen
bztrieblichen Vorgaben (vgl. Abschnitt 2.2). Zedler empfiehlt

84) Zedler berichtet gleichzeitig von &hnlichen Ergebnissen
anderer Untersuchungen (ebd., S. 17)
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allerdings den Ausbildern - was von Lehrern schon seit langem

85) _ bei auftretenden Problemen (im Lern- und

gefordert wird
Leistungsverhalten) zuerst einmal zu fragen, "ob die Ursachen
dafiir nicht bei ihm coder in Einfliissen des Betriebes (wie
schlechtes Betriebsklima, Verhalten der Vorgesetzten und
Mitarbeiter) liegen kann" (2edler 1977, S. 29). Im Extrem-
fall, dem Ausbildungsabbruch und dessen Ursachen, finden
solche Empfehlungen ebensoc Bestdtigung (vgl. Abschnitt 3.2},
wie in neueren Untersuchungen zum Sozialisationspotential
betrieblicher Ausbildung (Mayer u. a. 1981, Lempert 1986,

Kruse u. a. 1981).

In einem gewissen Widerspruch zu den Ergebnissen Zedlers
stehen die Ergebnisse von Roth, der zu erfassen suchte, bel
wem die Ausbilder im Falle schlechter Ausbildungsleistungen
die Schuld suchen und feststellte, dap aus der Sicht der
Ausbilder die Ursachen fir AusbildungsmiBerfolge sowohl in
den Ausbildungsbedingungen als auch beim Ausbildungsperscnal
selbst zu suchen seien (Roth 1981, S. 192 f£f). Dieses Ergeb-
nis ist allerdings vor dem Hintergrund zu sehen, daR Roth in
seiner Operationalisierung ein "Verschulden" des Auszubilden-
den selbst unberilicksichtigt lief.

tiberraschend scheint, daB Rollenkonflikte des betrieblichen

86), die nach ihren eigenen OQOrientierun-

Ausbildungspersonals
gen bezliglich der Berlicksichtigung unterschiedlicher Wiinsche
und Interessen der verschiedenen Bezugsgruppen unvermeidlich
scheinen (vgl. Abschnitt 2.2.2.1), zumindest nach den Ergeb-
nissen Zedlers nicht wahrgenommen bzw. als pddagogische

Probleme benannt werden.

85) vgl. z. B. Salzmann 1887

86) vgl. dazu auch Sommer 1984
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Nach einer Untersuchung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
zur Situation von Ausbildern87) in kleineren und mittleren
Einzelhandelsbetrieben sieht das Ausbildungspersonal Probleme
und Schwierigkeiten, soweit sie den Umgang mit den Jugendli-
chen betreffen, vor allem verursacht durch "andere Interessen
junger Leute", die GewShnung an einen Achtstundentag und
"mangelndes Interesse fiir eintdnige Arbeiten". Eine geringere
Rolle spielten danach aus der Sicht der Ausbilder empfindli-
che Reaktionen auf berechtigte Kritik (Kutt / Wonneberger

1986, S. 141 £.).

Aus der Sicht der Auszubildenden ergeben sich Konfliktanldsse
hingegen in erster Linie aus unbefriedigenden Arbeits- bzw.
Ausbildungsbedingungen (vgl. dazu Abschnitt 3, siehe auch
Daheim u. a. 1978, S. 48 f£f, 55, 58 f£., 63)

2.4 Exkurs: Typische Deutungsmuster betriebspddagogischen
Erfahrungswissens

Der folgende Exkurs stiitzt sich nahezu ausschlieflich auf die
Untersuchungsergebnisse von Arnold 1983, der auf der Basis
von 10 Einzelfallinterpretationen vergleichbare Deutungsmu-
ster betriebspiddagogischen Erfahrungswissens von Ausbildern

88)

herauszuarbeiten versucht . Dabei geht es ihm nicht um eine

87) Dabei handelt es sich meist um nebenamtlich tatige
Fachkrdfte, die die eigentliche Ausbildung tragen.
Verantwortlich fiir die Ausbildung zeichnen hingegen in der
Regel die Betriebsinhaber selbst.

88) Vgl. auch Gonon u. a., die in ihrer in der Schweiz
durchgefiihrten Untersuchung drei grundlegende Orientierungen
von Ausbildern herausarbeiten. Dabei handelt es sich um eine
handwerkliche Orientierung, (gekennzeichnet durch bestimmte
Anspriiche an die eigene Tadtigkeit, wie z. B. Ganzheitlich-
keit, Perfektion, Selbstdndigkeit), eine ausgeprdgte Orien-
tierung am Praktischen und Manuellen und eine starke Identi-
Forts. FuPnote
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parallelvergleichende Ermittlung identisch verbalisierter
Deutungsmuster, deren Hdufigkeiten in den Darstellungen der
Ausbilder auszdhlbar sind, sondern in den durchgefiihrten
biographisch-narrativen Interviews feststellbare "thematische
Verdichtungen", denen vergleichbare Deutungsmuster zugrunde-
liegen (Arnold 1983, S. 305 f.).

Angemessen scheint ihm zur Kennzeichnung solchermafen gekenn-
zeichneter Deutungsmuster der Begriff "Syndrom". Aus Arnolds
Sicht lassen sich auf der Basis seiner Datenerhebung folgende
"Syndrome" als generalisierbare Deutungsmuster bzw. Deutungs-
mustertrends begriinden:

1. das Pragmatismus-Instrumentalismus-Syndrom

2. das Loyalitdtssyndrom

3. das Rigiditdtssyndrom

4. das Personalisierungssyndrom

5. das Helfersyndrom

6. das sSyndrom der autobiographischen Idealisierung und
7. das Kompensationssyndrom

(Arnold 1983, S. 306 ff.)

Das Pragmatismus-Instrumentalismus-Syndrom

Das Pragmatismus-Instrumentalismus-Syndrom erschlieft Arnold
in erster Linie aus AupPerungen der Ausbilder zu Zielen
betrieblicher Bildungsarbeit und dem Selbstverstdndnis der
eigenen Berufsrolle. Feststellbar scheint ihm daraus eine
dominante Bezugnahme auf die vom betrieblichen Kontext
vorgegebenen Erfolgskriterien, ein eigener erzieherischer

Forts. Fufnote

fikation mit der eigenen Tatigkeit, die sich in einer stark
intrinsischen und weniger einer instrumentellen Orientierung
gegeniiber der eigenen Tdtigkeit &duBert. (Gonon u. a. 1988,
S. 40 ff)
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Anspruch werde zwar formuliert, jedoch kaum pddagogisch-pro-
fessionell begriindet und den betrieblichen Vorgaben nachge-
ordnetsg). Pddagogisches Handeln im Rahmen der betrieblichen
Bildungsarbeit stelle sich aus der Sicht der Ausbilder
"vornehmlich als instrumentelle Effektivierung der Ausbil-
dungsprozesse dar" (Arnold 1983, S. 308 f.).

Das Loyalitdtssyndrom

Das Loyalitdtssyndrom steht fiir Arnold in engem Zusammenhang
mit dem Pragmatismus-Instrumentalismus-Syndrom, das in seiner
Bezugnahme auf die vom betrieblichen Kontext vorgegebenen
Erfolgskriterien auf betriebliche Hierarchiebeziige verweise.
"Hier prédgt eine dominante Loyalitdtsbindung die Deutungsmu-
ster des betrieblichen Bildungspersonals, die selbst bei
Wahrnehmung und Verbalisierung der strukturellen Konflikthaf-
tigkeit der eigenen Berufsrolle... kaum Ansdtze einer Heraus-
bildung und Artikulation professionell-autoncmer Handlungsbe-
griindungen erwarten l&dpt" (Arnold 1983, S. 310 f.).

Die Zielvorstellungen der Ausbilder scheinen mit jenen der
vorgesetzten Instanzen weitgehend ibereinzustimmen, so dap
evtl. auftauchende Konflikte zwischen pddagogischen und
Loyalitdtsanforderungen kaum als strukturell bedingt begrif-
fen werden konnen; dies trifft nach Arnold ebenso auf Vor-
stellungen, die Handlungsspielrdume der Ausbilder betreffen,
2Ly

Zuriickzufilhren ist diese Loyalitdtsbindung nach den Ergebnis-
sen Arnolds zum Teil auf biographische Momente

89) Nahezu identische Befunde weist auch der Abschlufbericht
von Pdtzold u. a. aus (Patzold u. a. 1986b, insbesondere S.
79 f£.)



- 108 -

(lebensgeschichtliche Dankbarkeit fiir die Erméglichung eines
sozialen Aufstiegs) (ebd., S. 310 ff.).

Das Rigiditdtssyndrom

Unter der Bezeichnung Rigiditadtssyndrom faft Arnold Deutungs-
muster zusammen, die quasi als Kontrollinstanz des Ausbil-
dungshandelns fungieren und auf die Anforderungen an die
Auszubildenden, an sich selbst und die Interaktionen mit
weiteren Partnern (z. B. untergebene Ausbilder) bezogen sind.
Diesbeziiglich liePen sich einzelfalliibergreifende Deutungsmu-
ster identifizieren, die, meist unter Bezugnahme auf tradi-
tionelle Arbeitstugenden, rigide Formen aufweisen. Verbreitet
sei in diesem Zusammenhang die Tendenz, "im Rahmen der
Zielbestimmung des Ausbildungshandelns die Bedeutung bzw. den
erzieherischen Stellenwert von Werten wie 'Ordnung', 'Sauber-
keit' etc. zu betonen'" (Arnold 1983, S. 313).

Teilweise schlage sich das Rigiditdtssyndrom auch in einem
"kontrollierenden Flihrungsstil" gegeniiber untergebenen
Ausbildern nieder. Mehr oder weniger rigide Zuverlassigkeits-
erwartungen liefen sich fast durchweg als Deutungsmuster des
Ausbildungspersonals ermitteln, wobei die Ausprdgung von
subjektiven Eigenarten abhdngig sei. Vor allem bei &ngstli-
chen bzw. verunsicherten Persdnlichkeitstypen sei ein hdherer
Rigiditdtsgrad feststellbar (Arnold 1983, s. 313 ff.).

Das Personalisierungssyndrom

Mit dieser Bezeichnung umschreibt Arnold die Tendenz "expli-
zit das Erfordernis der menschlichen Erziehung... bzw. das
Erfordernis, aus den Auszubildenden kritisch-lebenstiichtige
Mitarbeiter zu machen... als 2iel des eigenen Ausbildungshan-
delns in hdufig idealisierender Weise zu betonen, wobei als
ErfolgsmaBstab des Berufshandelns z. B. hervorgehoben wird,
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was ich hinterher fiir Menschen vor mir habe'" {Arnold 1983, s.
316). Solch erzieherische Legitimationsmuster fdnden sich bei
nahezu allen Ausbildern, chne daP diese im Hinblick auf ihre
Realisierbarkeit in der je gegebenen betrieblichen Situation
problematisiert wilrden. Statt dessen wilrden diese Zielsetzun-
gen fir die betrieblichen Belange funktional gewendet bzw.
seien unternehmenspolitisch motiviert. Neben diesen "unter-
nehmenspolitisch motivierten Deutungsmustern" ordnet Arnold
dem Personalisierungssyndrom die Anspriiche der Ausbilder zu,
als Vertrauensperson bzw. Ansprechperson der Auszubildenden
akzeptiert zu werden und iiber die Weitergabe persdnlicher
Lebenserfahrungen erzieherisch zu wirken (Arnold 1983, S. 316
fE.).

Das Helfersyndrom

Mit dem Begriff des Helfersyndroms charakterisiert Arnold die
im Hinblick auf das "berufliche Selbstverstdndnis" sowie die
Beziehungen 2zu den Auszubildenden aus den Interviewtranskrip-
ten ermittelten Deutungsmuster. Damit mdchte er zum Ausdruck
bringen, daB diesen Deutungsmustern eine idealisierende
Tendenz zugrunde liege, die die eigene Berufsrolle "im Lichte
ihrer flirscrglichen Funktionen sowie ihrer Einzigartigkeit
und ihrer besonderen Anforderungen an die Begabungen und
Fihigkeiten der Berufsrollentrdger" darstelle (Arnold 1983,
5. 319).

Ausdruck fidnde die mit dem Helfersyndrom charakterisierte
Tendenz in Wendungen wie "Freund und Partner der Auszubilden-
den", "Bezugspunkt, den man ansteuert, wenn man in N&te
kommt", "Seelsorger" und "vVorbild der Auszubildenden”.
Wiederholt verknilipft seien solche Aussagen mit Hinweisen auf
besondere Begabungserfordernisse als grundlegende Vorausset-
zung fliir das pddagogische Handeln des Ausbilders {(Arnold
1983, 8. 319 £f.).
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Das Syndrom der autobiographischen Idealisierung

2ls Syndrom der autobiographischen Idealisierung bezeichnet
Arnold zusammenfassend jene Deutungsmuster, "die eine deut-
lich empfundene Arbeitszufriedenheit im Sinne einer Folge-
richtigkeit der beruflichen Entwicklung zum Ausdruck brin-
gen", ohne daB diese Tendenz von den ebenfalls feststellbaren
Kompensationsbediirfnissen (vgl. dazu auch die Ergebnisse
Arnolds zum Kompensationssyndrom) in Frage gestellt wiirden
(Arnold 1983, S. 321). Dies driicke sich z. B. darin aus, daPB
der Ausbilderberuf von den jeweilig Befragten als fiir sie
idealer Beruf begriffen werde, zum Tell zugleich damit
verbunden, dap der eigene berufliche Entwicklungsgang als
universelles (besonders empfehlenswertes) Entwicklungsmuster
flir Ausbilderkarieren dargestellt werde.

Arnold spricht solchen Deutungsmustern einen "Notldsungs"-
Charakter zu, der die mangelnde Professionalisierung der
Ausbilderposition zum Ausdruck bringe (Arnold 1983, s. 321
ffe)s

Das Kompensationssyndrom

Mit dem Kompensationssyndrom trdgt Arnold dem Umstand Rech-
nung, daf sich in den von ihm erfaften Identitdtsdarstellun-
gen der Ausbilder wiederholt Hinweise finden, die auf lebens-
geschichtliche Versdaumniserlebnisse verweisen, die mit
unterschiedlichem Gewicht die Darstellung der beruflichen
Identitdt pragten, zumeist jedoch riickblickend in der eigenen
Biographie idealisiert wiirden. Zugeordnet werden von Arnold
dem Kompensationssyndrom die "wiederholten Hinweise auf
erfolgreich durchlaufene bzw. die Bagatellisierung der
bedauerlicherweise nicht durchlaufenen Statuspassagen (z. B.
innexr- bzw. zwischenbetrieblicher Aufstieg)" sowie ein
permanent prasentes Aufstiegsstreben.
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3. Die Orientierungen von Jugendlichen in der betrieblichen
Ausbildung

3.1 Erfahrungen mit der Ausbildung und deren Verarbeitung

Bei der Untersuchung der Literatur in bezug auf die Erfahrun-
gen der Auszubildenden mit der Ausbildung und deren Verarbei-
tung ldBt sich erkennen, daPR bisherige Erhebungen vor allem
der Frage nach der Zufriedenheit bzw. der Unzufriedenheit der
Auszubildenden in der Ausbildung nachgehen.

Eine sehr umfangreiche Untersuchung von 229 mannlichen Auszu-
bildenden aus gewerblich-technischen Berufen in GroRbetrie-
ben, die von Albers durchgefiihrt wurde, ergab, dap auf die
direkte Frage nach der allgemeinen Zufriedenheit in der
Ausbildung 92,1 % der Befragten erkldrten, sie seien zufrie-
den, 7,9 % sie seien unzufrieden (vgl. Albers 1977a, S. 350).
Albers versucht durch Differenzierung der Befragten nach
Strukturmerkmalen diese "allgemeine Zufriedenheit" genauer zu
untersuchen. Er fragt sich beispielsweise, ob das betriebli-
che Qualifikationsniveau (das iUber die Selbsteinschatzung der
Jugendlichen gemessen wurde), der Ausbildungsberuf und der
Schulabschluf mit der Zufriedenheit der Auszubildenden in der
Ausbildung in Zusammenhang gebracht werden kann. Solche
Zusammenhdnge sind nicht oder nur gering zu erkennen. (Albers
1977a, S. 351 £.).

Anders verhalt es sich mit einer Differenzierung nach Ausbil-
dungsjahren. Mit zunehmender Ausbildungsdauer nahm die
Zufriedenheit der Auszubildenden in hochsignifikanter Weise
ab, wobei vor allem zwischen dem zweiten und dritten Ausbil-
dungsjahr eine bemerkenswerte Einstellungsdnderung festzu-
stellen war; wahrend von den insgesamt 154 Auszubildenden des
ersten und zweiten Ausbildungsjahres nur ein Proband (0,65
Prozent) sich unzufrieden dupBerte, erklidrten von den Auszu-

bildenden des dritten Ausbildungsjahres 16 Prozent und von
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den Auszubildenden des vierten Ausbildungsjahres 32 Prozent,
mit der Ausbildung unzufrieden zu sein. Eine Differenzierung
nach Lebensjahren brachte - zwangsldufig -~ einen parallelen
Zufriedenheits- bzw. Unzufriedenheitsverlauf; hier lag die
ainschneidende Veranderung zwischen dem 17. und 18. Lebens-
jahr." (Albers 1977a, S. 352 f.)

deiter konnte Albers feststellen, dap auf diese gewisse
Desillusionierung der Jugendlichen auch der Befund hinweise,
"dap mit zunehmendem Erfahrungspotential die Vorstellungs-
inhalte sowchl von Ausbildung als auch von Arbeit durch
weniger positive, bzw. vermehrte negative Assoziationen
gepragt wurden. Bel einer Differenzierung der Befragten nach
erreichtem SchulabschluB ergaben sich dhnliche Tendenzen; mit
steigender Qualifikation des Schulabschlusses war eine
Zunahme der Ahnlichkeit und gleichzeitig eine Abnahme der
allgemeinen Wertschiatzung von Ausbildung und Arbeit festzu-
stellen." (Albers 1977a, S. 355)

GroBe Z2ufriedenheit von Auszubildenden in der Ausbildung
konnten auch Davids u.a.in einer Reprdsentativumfrage im
Sommer 1985 feststellen (Davids u.a 1985). Als ein in bezug
auf die allgemeine Zufriedenheit wichtiges Ergebnis kann
aufgezeigt werden, "dap die Mehrheit der Jugendlichen eine
positive Einstellung zu ihrer Ausbildung &duPert: der Ausbil-
dungsberuf entspricht zu 65 Prozent voll und ganz, zu 29
Prozent zumindest teilweise den Interessen. 2um Zeitpunkt der
Befragung - also mindestens ein Jahr nach Beginn der Lehre -
duPern 80 Prozent, daB sie mit der Ausbildung zufrieden
sind." (Dpavids u.a. 1985, s. 218)

Mit der fachlichen Ausbildung im Betrieb sind ebenfalls iliber
80 % der Jugendlichen zufrieden. "Noch mehr sagen, dap sie
sich weder liber langwellige Arbeiten, noch {iber die Ausbilder
oder das Betriebsklima beklagen konnen. Auch der Kontakt der
Auszubildenden untereinander sowie der Umgang mit den tibrigen
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Kollegen und das Verhdltnis zum Vorgesetzten werden iiberwie-
gend positiv eingeschdtzt." (Davids u.a., S. 219)

Etwas widerspriichlich stehen dagegen - und das sehen die
Autoren selbst - die durch die Untersuchung verdeutlichten
Aspekte, dap fast jeder vierte Auszubildende bereits einmal
oder mehrmals einen Abbruch erwogen hat. Dagegen wiirden 75 %
aller Befragten noch einmal ihren derzeitigen Ausbildungsbe-
ruf wahlen. Jeder sechste wiirde einen anderen Beruf dem
momentanen vorziehen. Knapp zwei Drittel der mannlichen und
iiber die Hdlfte der weiblichen Auszubildenden wiirden nochmals
denselben Ausbildungsbetrieb wdhlen {(Davids u.a., S. 218).
Davids konnte also nicht feststellen, daB die Erwdgung eines
Ausbildungsabbruchs auf die Ausbildungszufriedenheit schlies-
sen lapt.

Auf eine nicht mehr ganz so hohe Zufriedenheitsquote bei
Auszubildenden stofen Mayer u.a. in einer nicht reprdsentati-
ven Langsschnittstudie, in der 1974/75 in Hessen 141 Auszu-
bildende befragt wurden (Mayer u.a. 1981). Die befragten
Auszubildenden beurteilten Ausbildungsberuf sowie -betrieb
als zufriedenstellend (Mayer u.a. 1981, S. 159 f.) Das
Kriterium zur {Uberpriifung der Zufriedenheit ist hier die
Frage, ob Jugendliche ihren Ausbildungsberuf noch einmal
wdhlen wiirden oder nicht. 74 % der Auszubildenden wiirden
ihren Ausbildungsbetrieb anderen Auszubildenden empfehlen,
57 % der Jugendlichen wiirden ihren Ausbildungsberuf noch
einmal ergreifen, davon 47 % bzw. 41 % ohne Einschrankungen
(Mayer u.a. 1981, S. 159 f£.). Auch Mayer u.a. stellten eine
Art Desillusionierung der Jugendlichen in Laufe der Ausbil-
dung fest:

"Im Verlauf der Ausbildung werden diese Anspriiche an die
berufliche Zukunft jedoch drastisch reduziert. Die nahelie-
gende Perspektive, nach Abschluf der Ausbildung als Fachar-
beiter oder Sachbearbeiter im Ausbildungsberuf tdtig zu sein,
wird attraktiver. Vom ersten bis zum dritten Ausbildungsjahr
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nimmt der Anteil der Auszubildenden, die nach ihrer Ausbil-
dung im erlernten Beruf arbeiten wollen, um mehr als die
Hilfte von 27 % auf 61 % zu. Die Gruppe der Auszubildenden,
die eine weitere Berufsausbildung oder Schulbildung an die
Lehre anschliefen wollen, reduziert sich von 45 % auf 25 %."

Die Auszubildenden diirften gegen Ende der Ausbildung in
erster Linie deswegen in geringerem MaBe Anspriiche an ihre
berufliche Z2ukunft stellen, weil die realen Erfahrungen mit
der Ausbildung und mit betrieblichen Verhdltnissen Berufs-
wiinsche aus der Schulzeit zunehmend iiberlagert haben. Ein
wirksamer Einflup kann dariiberhinaus der gegeniiber dem Beginn
der Ausbildung im Herbst 1974 verschlechterten Arbeitsmarkt-
situation zugeschrieben werden, die sich in vielen Betrieben
in Auseinandersetzungen um die Ubernahme der Auszubildenden
nach der Abschluppriifung niedergeschlagen hat. Nach Meinung
einer Reihe von Auszubildenden bleibt ihnen gar nichts
anderes iibrig, als im gewdhlten Ausbildungsberuf weiterzuar-
beiten. (Mayer u.a. 1981, S. 154 f£.).

Unverkennbar ist in dieser Studie der Zusammenhang zwischen
Ausbildungszeit und der Einschrinkung von Perspektiven,
Winschen und Hoffnungen. Weiter meinen Mayer u.a.:

"Haben bereits die Erfahrungen bei der Suche nach einem
geeigneten Ausbildungsplatz zur Konsequenz, daf Ausbildungs-
wilnsche und -anspriiche eingeschrénkt werden, so bewirken
offensichtlich die Erfahrungen im Verlauf der betrieblichen
Ausbildung, dap weitere Abstriche an den Perspektiven folgen,
die die Auszubildenden noch zu Beginn der Ausbildung fiir ihre
weitere Qualifizierung und ihre spdtere berufliche Tdtigkeit
hatten. Dabei verstdrkt sich auch die Bindung an den Ausbil-
dungsbetrieb. Wdhrend zu Beginn der Ausbildung der Betrieb
als Ausbildungsort akzeptiert, von nicht wenigen aber als
Beschdaftigungsort abgelehnt wird, erhoffen am Schluf der
Ausbildﬁng fast alle Auszubildenden eine Beschdftigungsmog-
lichkeit im Ausbildungsbetrieb. Fast zwel Drittel der
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Beschdftigten mochten nach ihrer Lehrzeit im Ausbildungsbe-
trieb weiterarbeiten. Ein gutes Drittel will sich nicht auf
ldngere Zeit festlegen, sieht aber offensichtlich keine
andere Alternative, als zundchst einmal im Ausbildungsbetrieb
beschdftigt zu werden" (Mayer u.a. 1981, S. 156).

Auch die Hamburger Lehrlingsstudie, die auf einer Vollerhe-
bung der Hamburger Berufsschuljugend im Jahr 1972 basiert,

macht Aussagen iliber die Zufriedenheit won Auszubildenden im
Betrieb (Daviter 1973). Dabei wurde festgestellt, daB sich

zufriedene und unzufriedene Lehrlinge die Waage halten:

"49 % wiirden ihre Lehrfirma bestimmt oder wahrscheinlich noch
einmal wdhlen, 47 % wirden sich wahrscheinlich oder auf
keinen Fall noch einmal fiir sie entscheiden. Wenn fast die
Hdlfte aller Lehrlinge ihren augenblicklichen Lehrbetrieb
nicht noch einmal wdhlen wilirde (wobei man beriicksichtigen
mupB, dap 5 % der Lehrlinge ohnehin schon einmal ihre Lehr-
stelle gewechselt haben), erlaubt das nicht mehr, noch einen
optimistischen Eindruck von der Arbeits- und Lernmotivierung
zu haben." (Daviter 1973, S. 166 f.)

Auf die Frage: "Wiirden Sie heute noch einmal eine Lehre
anfangen ?" antworten nur 29 % mit einem bestimmten "ja",

28 % mit "wahrscheinlich ja", 32 % wiirden keine Lehre mehr
beginnen, die anderen Befragten konnten sich fiir keine
Antwort entscheiden (Daviter 1973, S.343). Daviter sieht die
AuBerungen der knapp 60 % der Auszubildenden, die noch einmal
eine Lehre beginnen wiirden, als "positive Voten flir die
Lehre" an (Daviter 1973, S. 343), als Zeichen fiir die Zufrie-
denheit mit der Ausbildung. '

Eine groBe Unzufriedenheit mit der Ausbildung konstatiert
eine Untersuchung im Frithjahr 1971, in der Mittler Auszubil-
dende im Bereich der Handwerkskammer und der Industrie- und
Handelskammer des Saarlands befragt (Mittler o.J.). Er un-
tersucht die Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit in bezug auf
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den Grund flir die Berufswahl. Dabei sind 43,5 % mit der Aus-
bildung zufrieden, die angeben, keinen anderen Ausbildungs-
platz gefunden zu haben. Dagegen sind 89,5 % der saarlandi-
schen Jugendlichen mit ihrer Ausbildung zufrieden, wenn sie
dem Einflup des Lehrers gefolgt und auf dessen Anraten hin
den Ausbildungsberuf ergriffen haben (Mittler o.J., S. 35).
Daraus 1lapt sich folgern, daB Jugendliche, die einen Beruf
ergreifen, der ihren und den Vorstellungen ihres Lehrers
entspricht, wesentlich zufriedener sind als Jugendliche, die
einen Ausbildungsplatz angenommen haben, der eben gerade zur
Verfiigung stand und somit nicht unbedingt ihren Vorstellungen
entsprechen muB. Die seiner Meinung nach schlechte Quote der
Ausbildungszufriedenheit relativiert Mittler selbst:

"Die gewisse Einseitigkeit der saarldndischen Wirtschafts-
struktur und das darauf ausgerichtete Arbeitsplatzangebot
kénnten eine Teilerkldrung dafiir bieten, daB ein gropfer Teil
der Auszubildenden nicht mit der eingeschlagenen Berufsaus-
bildung im Hinblick auf den spdter auszuiibenden Beruf zufrie-
den ist, da sich die Berufswahl natilirlicherweise an dem
vorhandenen Ausbildungsplatzangebot orientieren muf." (Mitt-
ler o.J., S. 33)

Andere Untersuchungen gehen, wenn sie sich mit den Erfahrun-
gen der Auszubildenden im Betrieb befassen, eher auf perso-
nal-soziale und personal-wirtschaftliche Aspekte ein. Sie
fragen beispielsweise nach Ausbildungsvergiitungen und nach
Beziehungen zu Freunden in der Zeit der Ausbildung. Recht
intensiv untersucht Gaiser in einer Langsschnittuntersuchung
in Minchen die Frage, ob die Ausbildungszeit das Leben der
Auszubildenden eher beschrdnkt oder ihnen neue Perspektiven
erdffnet (Gaiser 1985). Diese Untersuchung erstreckt sich
iiber die Jahre von 1977 bis 1982. Gaiser kommt zu dem Ergeb-
nis, dap die Auszubildenden in ihrer neuen Lebenssituation -
und dabei besonders im Rickblick auf deren Hoffnungen am Ende
der Hauptschulzeit - als erstes Reslimee ziehen, "dap der
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eigentliche Schritt in eine neue Lebensphase noch auf sich
warten lapt." (Gaiser 1985, S. 186). Die Ausbildungsvergiitun-
gen lassen zum Beispiel viele in der Schulzeit aufgesparte
winsche unerfiilit, das Verlassen der elterlichen Wohnung
klappt selten, das bedeutet, daf sich auch Erziehungsansprii-
che nur graduell dndern. Dazu kommt, daP die Auszubildenden
mindestens am Ende der Hauptschulzeit die "GréBten und
Lltesten" waren, nun aber in der betrieblichen Hierarchie
wieder ganz unten stehen. "Das Gefiihl, minderwertig zu sein
und nur ausgeniitzt zu werden, ist fiir viele die Folge."
(Gaiser 1985, S. 186). Es lassen sich zwel Aspekte herausar-
beiten: zum einen erfihrt der Auszubildende, daPf die Ausbil-
dung mit vielen Sanktionen verbunden ist und kaum Verbesse-
rungen fiir die Lebenssituation ergibt'(Gaiser 1985, s. 186
f.), auf der anderen Seite "filhlen sie sich aber als Teil des
Systems der gesellschaftlichen Arbeit wichtiger und mehr mit
den Realitdten des Lebens konfrontiert, gleichzeitig aber
auch verunsichert, weil sie den Eindruck gewinnen, austausch-
bar zu sein." (Gaiser 1985, S. 186).

Zhnlich urteilen 435 Auszubildende aus kleinen und mittleren
Betrieben des Werra-Meipfner-~Kreises, die von Jahnke ilber die
betriebliche Ausbildung befragt wurden; 250 Befragte klagen
ilber das geringe Entgelt. "Insbesondere handelt es sich um
Jugendliche, die sich im zweiten und dritten Ausbildungsjahr
befinden und im wesentlichen schon ihren Anteil zur produkti-
ven Arbeitsleistung beitragen. Die Folgen sind Verdrgerung,
Unlust und Resignation, insbesondere dann, wenn iiber das
normale ZeitmaPf hinaus Arbeitsleistungen erbracht werden
missen." {(Jahnke 1976, S. 65).

Interessant ist an dieser Stelle der offenbare Zusammenhang
zwischen Zufriedenheit und Ausbildungsjahr, wie er oben schon
in den Ausfilhrungen und Ergebnissen der Untersuchung wvon
Albers und auch von Mayer u.a. festgestellt wurde. Die
Auszubildenden machen auch die Erfahrung, dap Aufstiegsmdg-
lichkeiten im Betrieb begrenzt sind. Die Folge davon ist, daB
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der Wunsch nach Aufstiegsmoglichkeiten bei den meisten
Auszubildenden erst gar nicht aufkommt (Jahnke 1976, S. 65).

Rund ein Viertel der Auszubildenden beanstanden auch die
lange Arbeitszeit. "Wdhrend in den Industrie- und Dienstlei-
stungsbetrieben eine geregelte Arbeitszeit zur Selbstver-
stdndlichkeit gehdrt, hdalt man sich in den kleinen Handwerks-
und Einzelhandelsbetrieben nicht immer an die fiir die in der
Ausbildung stehenden Jugendlichen vorgeschriebene Regelung
der Arbeitszeit. Aufrdumungs-, Reinigungs- und Vorbereitungs-
arbeiten, die in der Regel nicht wdhrend der Arbeitszeit
durchgefiihrt werden konnen, gehdren in diesen Betrieben zu
den Obliegenheiten der Auszubildenden. Die Unbeliebtheit
dieser Arbeiten liegt auf der Hand, sie gehdren jedoch wie
alle anderen Arbeiten zur Ausbildung. Wenn diese Arbeiten
auch auf die Ausbildung keinen unmittelbar f&rdernden Einfluf
ausiben, haben sie zumindest einen erzieherischen Wert."
(Jahnke 1976, S. 65).

Davids u.a. stellen in ihrer Analyse fest, dap viele der
befragten Auszubildenden der Meinung sind, zu wenig Kenntnis-
se im Umgang mit neuen Technologien vermittelt zu bekommen:
"44 Prozent der Jugendlichen monieren, dap der Ausbildungs-
betrieb die Entwicklung im Bereich der Mikroelektronik und
Computer nicht geniigend beriicksichtige. Auch fiihlen sich die
Jugendlichen zu wenig unterstiitzt, wenn es darum geht,
Kreativitdt, Eigeninitiative und Kritikfdhigkeit zu stdrken."
(Davids u.a. 1985, s. 219).

Von einem ganz anderen Ansatz, namlich einem milieutheoreti-
schen, gehen Beck u.a. in einer Reprisentativumfrage von
mannlichen Auszubildenden im Jahr 1977 aus (Beck u.a. 1979)
Er untersucht in einem siiddeutschen Ballungsgebiet die
Probleme der Berufswahl von auszubildenden Jugendlichen und
kommt unter anderem zum Ergebnis, daB das Gesamturteil der
Befragten iiber ihre Wahl hdufig so ausfalle, "daR im Falle
milieuunangemessener Berufswahl die Enttduschung groper ist
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als im Fall milieukonformer." (Beck u.a. 1979, S. 591). Nach
Beck sind die Auszubildenden in milieukonformer Ausbildung
zufriedener als andere. Genauer zu untersuchen wdren an
dieser Stelle die Begriffe "Milieu" und "Konformitat".

Bei all diesen Untersuchungen fdllt es schwer, einen kurzen
Uiberblick zu geben iiber die Erfahrungen von Auszubildenden
mit der Ausbildung und deren Verarbeitung, zumal wenn dieser
sinnvoll sein soll. So legen die zahlreichen Untersuchungen,
die die Erfahrungen der Auszubildenden vor allem unter dem
Aspekt der Ausbildungszufriedenheit thematisieren z. B. die
Frage nahe, wie die Zufriedenheit im Einzelfall operationa-
lisiert und erfaft wurde und ob die jeweils gewonnenen Daten

vergleichbar sind.

In der Tat zeigt die Literaturanalyse, daf in den einbezoge-
nen Studien die "Zufriedenheit" der Auszubildenden aus unter-
schiedlicher Perspektive untersucht wird.

Bei Albers sind es - wie aus dem folgenden, ausfiihrlich ge-
haltenen 2itat zu entnehmen ist - drei wesentliche Erkennt-
nisse, die seine Arbeit initiierten und die empirische
Erfassung beeinfluBten:

"Die Analyse der Beziehungen zwischen Zufriedenheit bzw.
Unzufriedenheit und Erziehungserfolg, Motivation, Leistung,
Humanisierung der Arbeit, Krankheit, Absentismus, Fluktuation
usw. ergab als erstes hervorzuhebendes Ergebnis eine vielfidl-
tige, durch zahlreiche Aussagen und empirische Befunde
belegbare Bedeutung von Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit
fir die Verwirklichung berufspddagogischer Anliegen.

Der Versuch einer paddagogischen Wertung von Zufriedenheit und
Unzufriedenheit, in den die Ergebnisse der begrifflichen
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Analyse des Zusammenhanges von Zufriedenheit und AuPfenkrite-
rien eingingen, wies auf die Unzuldnglichkeit der bisher
iblichen, undifferenzierten Sichtweise hin, die nur zwischen
Zufriedenheit und Unzufriedenheit unterscheidet. Als zweites
bedeutsames Ergebnis konnte herausgearbeitet werden, dap die
in der Empfindung und in der Aussage 'zufrieden' enthaltene
Ambivalenz fiir zahlreiche Fragestellungen eine Unterscheidung
verschiedener Formen von Zufriedenheit und Unzufriedenheit
erfordert. Eine solche differenzierte Sichtweise mindert
nicht die mannigfache Bedeutung von Zufriedenheit bzw.
Unzufriedenheit, sie 1ldBt es jedoch angebracht erscheinen,
bei bestimmten Forschungsfragen, vor allem bei Untersuchungen
der Auswirkungen von Zufriedenheit und Unzufriedenheit auf
individuelle Verhaltensdispositionen und -reaktionen, den
sogenannten Aufenkriterien, nicht mehr nur zwischen Zufrie-
denheit und Unzufriedenheit, sondern auch zwischen jeweils
verschiedenen Ausprdgungen von Zufriedenheit und Unzufrieden-
heit zu unterscheiden; als geeignete Kriterien fiir die
Unterscheidung verschiedener Auspragungen erwiesen sich das
individuelle Anspruchsniveau und der Anforderungscharakter
der Tatigkeit.,

Die festgestellte Bedeutung erhebt die Frage nach der empiri-
schen Ausprdgung von Zufriedenheit und Unzufriedenheit. Die
Arbeitszufriedenheit erwachsener Arbeitnehmer ist in der
Vergangenheit international in zahlreichen Untersuchungen
erforscht worden. Uber die Auspridgungen von Zufriedenheit und
Unzufriedenheit bei Jugendlichen - darin liegt die dritte
kcnzeptbestimmende Erkenntnis der theoretischen Analyse -
liegen dagegen nur wenige, in ihrer Fragestellung begrenzte
Befunde vor...

Eine den genannten Ergebnissen der theoretischen Analyse
gerecht werdende empirische Untersuchung hdtte die Zufrie-
denheit 'der Probanden, das individuelle Anspruchsniveau und
den Anforderungscharakter der Tatigkeit zu erfassen. Zur
Priifung der Frage, ob die aus der Kombination von
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Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit, Anspruchsniveau und
Anforderungscharakter sich ergebenden unterschiedlichen
Formen von Zufriedenheit und Unzufriederheit jeweils unter-
schiedliche Auswirkungen auf Ausbildungserfolg, Motivation,
Leistung und negative Verhaltensreaktionen haben, hdtten auch
diese AuPenkriterien erfaft werden miissen. Flir ein solches
Forschungsprogramm bestehen aber nicht nur Hindernisse in
Form unzureichender Mefinstrumente, es liegt auch vom Umfang
her jenseits der in einer einzelnen Untersuchung zu realisie-
renden Moglichkeiten." (Albers 1977a, S. 347 f£.)

Dies Beispiel verdeutlicht, welche methodischen und umfangs-
mdBigen Probleme allein bei der Untersuchung der Zufrieden-
heit der Auszubildenden auftauchen. Davids u.a. kommen iber
ganz andere Ansdtze und Fragestellungen zum Ergebnis der
Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit der Auszubildenden im
Betrieb. Fragen wie "Miissen sie Arbeiten tun, die mit der
Ausbildung nichts zu tun haben?" und "Wird bei ihnen Wert auf
den Umgang mit neuen Technologien gelegt?" lassen filir diese
Autoren Schliisse auf Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit zu.

Andere Wissenschaftler gehen der Frage nach, ob Auszubildende
ihren Ausbildungsberuf noch einmal wdhlen wiirden oder nicht
und schliefen dann auf (Un-) Zufriedenheit (Daviter 1973).
Gaiser und Beck untersuchen Zufriedenheit der Auszubildenden
eher vom sozialkritischen bzw. milieutheoretischen Ansatz
her.

Die Frage scheint berechtigt, inwiefern die Ergebnisse dieser
Untersuchungen miteinander verglichen werden kdnnen. Um
genaue Aussagen iliber die Erfahrungen und damit auch iiber die
Zufriedenheit wvon Auszubildenden in der Ausbildung herausar-
beiten zu kdénnen, bedarf es, wie gesehen, ohne Zweifel einer
genaueren Betrachtung von Methoden und Vorgehensweise der
einzelnen Untersuchungen, die jedoch in diesem Rahmen nicht
geleistet werden kann.
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Hinzu kommt die Beriicksichtigung der untersuchten Populatio-
nen, der geographische Untersuchungsbereich, die Untersu-
chungszeit und natilirlich auch der persdnliche Blickwinkel und
die Interessenslage der Autoren. Spdrlich und daher fiir die
hier zu leistende Aufgabe hinderlich, sind die Angaben iiber
die Reprdsentativitdt in einzelnen Untersuchungen.

Die Skizzierung einiger mit der Sichtung der vorhandenen
Literatur auftretenden Probleme zeigt, dap eine Analyse von
Erfahrungen der Auszubildenden in der Ausbildung nur tenden-
ziell geschehen, nur Grobrichtungen aufzeigen kann. Dies gilt
auch fiir die folgenden Kapitel zu den anderen Aspekten dieses
Literaturberichts. Trotz der oben genannten Schwierigkeiten
lassen sich ganz grob die Erfahrungen der jugendlichen
Auszubildenden folgendermaBen zusammenfassen:

~ Die Auszubildenden sind insgesamt mit ihrer Ausbildung im

Betrieb zufrieden.

- Im Laufe der Ausbildung nimmt die Zufriedenheit der
Auszubildenden mit der Ausbildung ab.

- Im Laufe der Ausbildung tritt eine Art "Desillusionie-
rung"” der Auszubildenden ein, was ihre AuBerungen zu den
Erfahrungen in der Ausbildung belegen.

3.2 Erwartungen an die Ausbildung in deren Verlauf

Die Untersuchungen, die sich mit diesem Themenbereich befas-
sen, gehen in ziemlich unterschiedlicher Weise vor. Grund-
sdtzlich kann man zwei Bereiche unterscheiden: zum einen
Fragestellungen, die auf Erwartungen an die Auswirkungen oder
den Nutzen und Zweck einer Ausbildung abzielen und zum
anderen solche, die sich auf die Art der Ausbildung oder die
Situation in der Ausbildung beziehen.
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So untersucht Albers in seiner bereits erwdhnten Untersuchung
die Vorteile einer guten Berufsausbildung:

"An der Spitze der Ausbildungserwartungen steht das Erwerbs-
motiv, dicht gefolgt vom Sicherheitsmotiv. Immerhin noch mehr
als die Hdlfte der Auszubildenden sieht den Einfluf einer
guten Ausbildung auf die Art und Weise der zu verrichtenden
Tatigkeit als besonders wichtig an. 2Zwar erst auf dem 4.
Rang, aber noch relativ hdufig wird das Aufstiegsmotiv
genannt. Die geringe Besetzung des Bequemlichkeitsmotivs
widerspricht dem gelegentlich anzutreffenden Vorurteil der
'arbeitsscheuen Jugend'; nur jeder fiinfte Auszubildende sieht
eine spidtere geringere Arbeitsbelastung als wesentlichen
Vorteil an." (Albers 1977a, S. 217)

Den anderen Bereich, die inhaltlichen Erwartungen an die
Ausbildung, bezeichnet Albers als "Anspriiche". Er unterschei-
det zwischen allgemeinen Anspriichen, Anspriichen an die
Lernsituation und Anspriiche an die Arbeitssituation und kommt
unter anderem zu folgenden Ergebnissen:

"Ein jewells etwa gleich grofer Anteil von Probanden war der
Meinung, er lerne gerade richtig bzw. zuwenig; 20,3 Prozent
glaubten, daP sie zuviel lernen. Etwa die Hdlfte der Befrag-
ten bevorzugt eindeutig anspruchsvolle Tatigkeiten, 34,5
Prozent neigen zu Tdtigkeiten mit einem midpigen
Anspruchscharakter und 14 Prozent mdchten am liebsten gar
nicht in Anspruch genommen werden." {(Albers 1977a, S. 228
ff£.)

Etwas konkreter faBt Jahnke die Erwartungen zusammen, indem
er "Verbesserungsvorschlige der Auszubildenden zur betrieb-
lichen Ausbildung" untersucht. "Unter Beriicksichtigung der
Tatsache, daR es filir den Jugendlichen sehr schwierig ist,
Vorschldge zur Verbesserung der betrieblichen Ausbildung
vorzubringen, duferten sich trotzdem 30 v.H. iliber diese
Frage. Besseres Verhdltnis zum Ausbilder, bessere Bezahlung,
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keine Beschdftigung als Hilfsarbeiter und kiirzere Arbeitszeit
sind Argumente, die bereits an anderer Stelle diskutiert
wurden, und die Gewichtung der Verbesserungen dadurch deutli-
cher zum Ausdruck bringen. Anregungen, die fiir eine Verbesse-
rung der betrieblichen Ausbildung sprechen, sind die Durch-
filhrung von Lehrgdngen, gezielte Ausbildung, bessere Unter-
weisung mit theoretischer Begriindung. Ebenso werden Verbesse-
rungsvorschldge filir die thecretische Ausbildung in der
Berufsschule als Bestandteil der beruflichen Ausbildung
genannt.”" (Jahnke 1376, S. 66)

Das Kriterium "besseres Verhdltnis zum Ausbilder" rangiert
mit 3,4 % an vierter von dreizehn Stellen hinter “gezieltere
Ausbildung" (7,9 %), "bessere Unterweisung" (4,6 %) und
"bessere Bezahlung" (4,1 %). (Jahnke 1976, S. 67).

Seidenspinner, die 16 Gruppendiskussionen mit insgesamt 90
Teilnehmern durchfiihrte, stellt fest:

"Aus der Sicht dieser Lehrlinge scheint der Kreis des Denkba-
ren und Moglichen relativ begrenzt. Dies ist beispielsweise
darin 2zu erkennen, daB nur vereinzelt negativ angemerkt wird,
daB sie keinerlei {iberbetriebliche Aus- und Fortbhildungsmdg-
lichkeiten haben. Die Einseitigkeit der reinen Vermittlung
von Fertigkeiten wird in diesem Zusammenhang selten gesehen,
oder allenfalls dann, wenn der géwihlte Ausbildungsberuf
Spezialkenntnisse erfordert, die weder in der Berufsschule
noch im Ausbildungsbetrieb angeboten werden. Weitgehend
abgeschnitten von einschldgigen Informationen iiber z.B.
Uberbetriebliche Ausbildungseinrichtungen oder Fortbildungs-
moglichkeiten wdhrend der Lehre, hdufig verschdrft durch die
rdaumliche Isoliertheit der einzelnen auf weit verstreut
liegenden Dérfern, gibt diese Situation den betroffenen
Lehrlingen allenfalls die Mdglichkeit, dariiber nachzudenken,
was an lhrem Arbeitsplatz schlecht ist, nicht jedoch dariiber,
was an der Ausbildungssituation besser sein miifte oder besser
sein kdénnte. Dap die Midngel aber hdufig von den betroffenen
Lehrlingen gar nicht gesehen werden, wenn sie nicht in Form
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von vorgegebenen Antwortmdglichkeiten in einem Fragebogen
darauf aufmerksam gemacht werden, kann erst eine weniger
standardisierte Methode wie z. B. die der Gruppendiskussion
erbringen." (Seidenspinner 1974, S. 42 £.)

Die Schwierigkeiten, die Erwartungen der Auszubildenden an
die Ausbildung herauszufinden, stellen sich also in folgender
Weise dar: Die Autoren der einzelnen einbezogenen Untersu-
chungen verstehen unter dem Begriff "Erwartungen" unter-
schiedliches, ndmlich, wie schon am Anfang erwdhnt, entweder
inhaltlich Erwartungen an die Ausbildung oder Erwartungen an
den Effekt einer Ausbildung. Jahnke und Seidenspinner unter-
suchen nicht Erwartungen, sondern Verbesserungsvorschlige,
wobei man sich zum Beispiel fragen kann, ob Verbesserungsvor-
schldge eventuell schon gefiltert sind durch Machbarkeits-
{iberlegungen der Befragten {was bei den Erwartungen der
Auszubildenden auch der Fall sein kann}).

3.3 Der Ausbilder aus der Sicht der Jugendlichen

Wie Auszubildende ihren Ausbilder sehen wird in einigen
Untersuchungen an der direkten Frage nach der Meinung iber
die fachliche und piddagogische Eignung der Ausbilder festge-
macht. Daviter beispielsweise, der 1972 eine Vollerhebungs-
studie der Hamburger Berufsschuljugend durchfiihrte, unter-
suchte die Meinung der Auszubildenden iiber die Qualitdt der
Ausbilder. "Die Lehrlinge wurden aufgefordert, ihr Urteil
{iber die 'fachliche und pddagogische Eignung des im Betrieb
hauptsdchlich fiir sie zustdndigen Ausbilders' abzugeben. Es
ergab sich dabei ein markanter Unterschied zwischen den
Urteilen iiber die fachliche und pddagogische Eignung. Umso
hher ist die Zufriedenheit der Lehrlinge mit der fachlichen
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Eignung ihrer zustdndigen Ausbilder einzustufen: Nur 9 %
nennen sie 'kaum geeignet', 62 % finden sie 'gut geeignet'.
Dagegen fdllt das Urteil iiber die pddagogische Eignung doch
erheblich ab. Die 2ahl der Zufriedenen reduziert sich auf die
Hilfte, und ein Viertel hat an den pddagogischen Fdhigkeiten
erhebliches auszusetzen. Mindestens unter padagogischen
Gesichtspunkten ist die Lehrlingsausbildung also noch wesent-
lich zu verbessern." (Daviter 1973, S. 185 f£.)

Daviter unterstellt offensichtlich, daB die Auszubildenden
unter "pddagogische Eignung des Ausbilders" das Verstdndnis
mit dem Lehrherrn verstehen und stellt fest (vgl. Daviter
1973, S« 159 £.):

"In der BetriebsgrdBenklassifizierung fallt lediglich auf,
daB die Lehrlinge aus den Kleinbetrieben gerade mit der
pddagogischen Seite ihrer Ausbilder am besten zufrieden sind.
So bestdtigt sich offenbar, dap die persdnliche Atmosphidre
der Kleinbetriebe eine psychologisch besonders gute Ausgangs-
lage filir das Verstdndnis zwischen Lehrherrn und Lehrling ist.
Je persdnlicher der Kontakt ist, desto gropere Wahrschein-
lichkeit besteht auch, daB Konflikte besprochen und geldst
werden. Die positive Beurteilung der Ausbilder in Kleinbe-
trieben liefe sich also als Spiegelbild des persédnlichen
Verhdltnisses zwischen Lehrherrn und Lehrling erkldren"
Daviter 1973, S. 160).

Zur Interpretation der Daten weist er jedoch darauf hin, dap
die Auszubildenden unter dem Begriff "zustdndiger Ausbilder"
moglicherweise verschiedene Personen verstehen. Er vermutet,
daPp eine Reihe von Lehrlingen darunter den formalen Ausbilder
versteht und das Gesamturteil deshalb eher zu positiv als zu
negativ ausgefallen sein kdnnte (vgl. Daviter 1973, S. 159).
Dadurch erkldrt sich nach seiner Ansicht auch der Befund,
"daB die Ausbilder aus mittelgroPfen Betrieben (zwischen 25
und 99 Beschdftigten), deren Lehrlinge zu 20 % weniger als
Lehrlinge aus Klein~ und Gropbetrieben auf eine qualifizierte
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Anleitung und Beratung verwelisen konnen, in diesem Zusammen-
hang nicht nachweisbar schlechter beurteilt werden als
andere; das gilt sowohl fir fachliche als auch filr pddagogi-
sche Eignung." (Daviter 1973, S. 159)

Wie schon bei der Sicht der Ausbildung, so stellt er auch bei
der Beurteilung der fachlichen und padagogischen Eignung der
Ausbilder fest, dap das Urteil der Auszubildenden mit zuneh-
mendem Alter und fortschreitender Ausbildung kritischer wird.
"Hier, wie bei vielen anderen Sachverhalten, sind also einige
der jungen Lehrlinge kurz nach Eintritt in eine fiir sie neue
Welt noch bereit, einen Vorschup an Wohlwollen zu leisten,
der spater nach langeren Erfahrungen zuriickgenommen wird."
(Daviter 1973, S. 160)

Auch Mittler befragte in der Untersuchung der Arbeits- und
Ausbildungsbedingungen saarldndischer Lehrlinge Auszubildende
nach ihrer Einschdtzung der Fdhigkeiten ihrer Ausbilder und
kommt zu dhnlichen Ergebnissen. "Addquat dieser Aussage wird
das fachliche Konnen der Ausbilder von 78,6 v.H. der Auszu-
bildenden und die (pddagogische) Fidhigkeit der Vermittlung
von Fachkenntnissen von 70 v.H. der Auszubildenden als ‘'gut’
bis 'sehr gut' eingeschatzt. Der Prozentsatz der Auszubilden-
den, die ein gutes bis sehr gutes pddagogisches Verhalten
ihrer Ausbilder angeben, liegt also um 8,6 v.H. niedriger.”
(Mittler o.J., S. 51}.

Mittler schliePt unter anderem daraus, daf "neben den in der
Untersuchung bereits genannten betriebsstrukturellen Bedin-
gungen wie BetriebsgroBe, Lehrwerkstatt, hauptamtliche
Ausbilder vor allem das Problem der pddagogischen Qualifika-
tion der Ausbilder anzusprechen" ist (Mittler o.J., S. 85).

Diese beiden Untersuchungen haben also hauptsdchlich die
Ausbildung der Ausbilder im Blickfeld. In eine &dhnliche
Richtung geht die bereits erwdhnte Untersuchung von Jahnke.
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Er fragt unter anderem nach den padagogischen und fachlichen
Fdhigkeiten, dem Interesse des Ausbilders an der Ausbildung
und dem Verhdltnis zum Ausbilder. 15,9 % der Auszubildenden
bescheinigen ihrem Ausbilder mangelndes Interesse an der
Ausbildung, 11,3 % unzureichende padagogische und fachliche
Fahigkeiten, 11,5 % geben ein schlechtes Verhdltnis zum
Ausbilder an. Demgegeniiber haben 31% ein gutes Verhdltnis zum
Ausbilder und 17,9 % werten die padagogischen und fachlichen
Fahigkeiten ihres Ausbilders als gut (vgl. Jahnke 1976, S.
63). Welche Personen unter dem Begriff "Ausbilder" erfaBt
werden, wird nicht ausgefiihrt.

Jahnke untersucht also etwas weitergehend auch das mensch-
liche Verstidndnis mit dem Ausbilder und schneidet damit
direkt den Bereich der persdnlichen Beziehungen zwischen
Auszubildenden und Ausbildern an.

Albers teilt in seiner schon mehrfach erwdhnten Untersuchung
die Ausbilderbeziehungen in verschiedene Aspekte auf. Er
versucht zundchst, den Stellenwert, den die Beziehungen zum
Ausbilder fiir die Auszubildenden haben, zu bestimmen und
vergleicht dann Wichtigkeits- und Zufriedenheitsrangplidtze.
Es stellt sich heraus, "daf die Auszubildenden bei fast allen
Fragen die Wichtigkeit h&her einschidtzten als die Zufrieden-
heit. Wichtig erscheinen ihnen insbesondere die fachliche
Anleitung durch den Ausbilder, das allgemeine Verhdltnis zum
Ausbilder und die Anerkennung der‘Leistungen durch den
Ausbilder. Die im Vergleich zur Wichtigkeit relativ geringe
Zufriedenheit mit dem allgemeinen Verhdltnis zum Ausbilder
macht deutlich, daf in diesem Bereich noch keinesfalls jene
Situation erreicht ist, die eine optimale Ausgestaltung der
oben erwdhnten Dimensionen erfordert. Weiter £411t auf, dap
fachliche Aspekte fiir eindeutig wichtiger gehalten werden als
personliche. So wird die fachliche Anleitung an 4., die
persdnliche Fihrung durch den Ausbilder aber erst an 19.
Stelle genannt; eine ihnliche Tendenz zeigt sich bei der
Moglichkeit, mit dem Ausbilder iiber betriebliche bzw.
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persdnliche Probleme sprechen zu kénnen. Diese Ergebnisse
lassen den Schluf zu, daPp die Auszubildenden dem Ausbilder
vor allem als Lehrer und fachlichem Gesprachspartner Bedeu-
tung beimessen, wadhrend sie seine Rolle als Helfer bei
persdnlichen Problemen - vielleicht mitbedingt durch den
oftmals betrdchtlichen Altersunterschied - filir nicht so
wichtig halten." (Albers 1977b, S. 336)

Bei der Differenzierung nach Strukturmerkmalen macht er auch
die Feststellung, daB mit zunehmender Dauer der Ausbildung
die Wichtigkeit der Beziehungen zum Ausbilder abnimmt (vgl.
Albers 1977b, S. 337). Die Unterscheidung nach Berufsgruppen
ergibt ebenfalls deutliche Unterschiede.

"Die gropte Wichtigkeit messen Auszubildende aus den Elek-
troberufen den verschiedenen Aspekten der Ausbilderbeziehun-
gen bei; es folgen Dreher-, Fraser- und Werkzeugmacherberufe,
Modell- und Formenbauerberufe und letztlich die Schlosserbe-
rufe. Eine eindeutige Erkldrung hierfilir lassen die Daten
nicht zu; es kdnnte vermutet werden, daB in Berufen mit
hdherem Theorieanteil eine stidrkere Abhdngigkeit vom Ausbil-
der existiert, die die Beziehungen zu ihm wichtiger erschei-
nen ldpt." (Albers 1977b, S. 337)

Grieger fallen in ihrer Verlaufsuntersuchung von 110 Auszu-
bildenden der Elektroberufe und auszubildenden Industriekauf-
leuten noch weitere Unterschiede auf: "Wahrend ndmlich die
Industriekaufleute das Verhdltnis zum Ausbilder fast nur
unter dem Aspekt der Sozialbeziehungen sehen und ihnen
fachliche Kooperation weniger wichtig ist als ein gutes
Arbeits- und Ausbildungsklima, betrachten die Auszubildenden
der Elektroberufe ihre Ausbilder in erster Linie als Vermitt-
ler von Fachwissen und legen nicht so gropfen Wert auf persodn-
liche Beziehungen." (Grieger 1985, S. 11)

Die gleiche Untersuchung ergibt auch Unterschiede zwischen
Handwerk und Industrie: "Nahezu alle Auszubildenden der drei
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Berufsgruppen identifizieren sich mit dem Ausbilder als
fachliches Vorbild. Sie schidtzen besonders das Fachwissen und
-kdnnen, schon allein deshalb, weil ihr eigener Weg zur
Aneignung ihrer Berufsrolle noch lang ist.

Die Auszubildenden der Industrie lehnen die Vorbildfunktion
der Ausbilder in menschlicher Hinsicht ab, wdhrend zwel
Drittel der angehenden Elektroinstallateure im Handwerk
angeben, sich sowohl in fachlicher, als auch in menschlicher
Hinsicht mit dem Ausbilder zu identifizieren. DaB die Hdlfte
der im Handwerk Ausgebildeten dariber hinaus die Unterstiit-
zung der Ausbilder bei privaten Problemen wiinscht, liegt
sicher an dem engen Kontakt, der sich aus der langeren
Zusammenarbeit mit jeweils einem Gesellen ergibt." (Bii-
low/Grieger 1986, S. 147)

Biilow und Grieger geben einige Beispiele fiir die Kritikpunkte
dexr Auszubildenden an den Beziehungen zum Ausbilder. Die
Auszubildenden der Elektroindustrie "beklagen am hdaufigsten
den recht rauhen Ton der Ausbilder, der die Angst, Fehler zu
machen, verstdrkt und zur Verunsicherung fiihrt. Sie filhlen
sich auch -~ dhnlich den Industriekaufleuten - hdufig durch
Routineaufgaben unterfordert, die ihre Freude am Lernen
verringern. Bei aller Enttiduschung sehen sie doch auch, dap
es flir ihre Ausbilder sehr schwierig ist, unter Zeitdruck und
Arbeitsiiberlastung ihrer Rolle als Fachinstrukteure und
Erzieher gerecht zu werden und zeigen Verstdndnis.

Bemdngelt werden von den Industriekaufleuten die hiufig
wechselnden Ausbildungspersonen und die Vereinzelung in den
Abteilungen. Von den Elektroinstallateuren die stdndige
Beobachtung durch den Ausbilder." (Blilow/Grieger 1986, S.
148)

Einen anderen Ansatz wahlt Lukie in einer Untersuchung von
136 angehenden Bankkaufleuten. Er gibt konkrete Kriterien
vor, wie: gerecht, aktiv, vertraue ihm, setzt sich fir uns
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ein, versteht was von seiner Arbeit usw., die das Verhdltnis
der Auszubildenden zum Ausbilder beschreiben. In elner
Zusatzfrage sollten die Auszubildenden ihre Zufriedenheit mit
dem Ausbilder ausdriicken. "Die Ausbilder wurden in allen
Kriterien positiv beurteilt....Lediglich 5 % der Befragten
duBerten Unzufriedenheit, 12 % haben sich fiir den 'neutralen
Zustand', also teils-teils zufrieden entschieden. Der weitaus
grofte Teil jedoch, 83 % aller befragten Auszubildenden, sind
mit ihren Ausbildern zufrieden bis sehr zufrieden.

Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen, dap Ausbilder bei
ihren Auszubildenden ein 'gutes Ansehen' geniefen. Die
Auszubildenden bescheinigen ihnen FairneB, Beliebtheit und
Vertrauenswiirdigkeit; sie fithlen sich von ihren Ausbildern
gerecht behandelt, gut informiert und sie glauben, daPB ihnen
Mitéprachembglichkeiten eingeraumt werden. Alles in allem:
gute Aussichten fiir den Berufsbildungsprozess!" (Lukie 1985,
S. 153)

Lukie macht auch die unbegriindete und wie auch die anderen
Ergebnisse nicht weiter ausgefiihrte Feststellung, daB Ausbil-
der in grdPeren Betrieben wesentlich besser beurteilt werden
als in kleineren.

Noch einen weiteren Aspekt geht Daviter in der Hamburger
Lehrlingsstudie an. Die Befragten sollten sich zu den in der
Frage zur Auswahl vorgegebenen Ausbildungsziele ihrer Ausbil-
der &dupPern. "Die Lehrlinge geben als Ausbildungsziele ihrer
Ausbilder folgende Reihenfolge an: Anstédndiges Benehmen/
Praktische Fertigkeiten/Ordnung und Pilinktlichkeit/Theoreti-
sche Kenntnisse/Gehorsam und Unterordnungsbereitschaft - und
abgeschlagen: 'Kritische Selbstdndigkeit im Denken und
Handeln'." (Daviter 1973, S. 207).

Seidenspinner, die ja wie schon oben erwdhnt keine Befragung
sondern eine Untersuchung anhand von Gruppendiskussionen

durchfiihrte, ergdnzt zur Problematik der "Sicht der
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Ausbilder”: "Im ilbrigen muB hier angemerkt werden, dap an
Hand der Schilderung reiner Arbeitsabldufe meist deutlich
wird, daB die Zustidndigkeiten in Ausbildungsfragen fiir die
meisten Lehrlinge vdllig ungekldrt sind. So hat sich insge-
samt nur ein gutes Drittel aller Lehrlinge (32) zu den
Qualifikationen ihrer Ausbilder gedupert, wovon wiederum ein
Drittel ausgesprochen Negatives iiber ihre Ausbilder erzdhlt."
(Seidenspinner 1974, S. 37)

Nicht ganz klar ist, was mit "Qualifikationen der Ausbilder"
gemeint ist, die ja von den Auszubildenden nicht gesehen oder
erfahren werden konnen.

Ein Vergleich der Untersuchungen, der ihre Anlage, die
Erhebungszeitrdume, die Population etc. zu berilicksichtigen
hdtte, fdllt nicht leicht. Erschwert wird er nicht zuletzt
durch unterschiedliche Operationalisierungen und zugrunde
liegende Begrifflichkeiten. Zudem werden von den Autoren
dhnliche Ergebnisse recht unterschiedlich interpretiert.
Folgende Punkte lassen sich trotz aller Schwierigkeiten
zusammenfassend festhalten:

- Auszubildende sind mit den fachlichen Qualitdten ihrer
Ausbilder meist zufriedener als mit den piddagogischen.

- Die Ausbilderbeziehungen sind bei unterschiedlichen
Berufsgruppen sehr verschieden.

- Auch bei den Ausbilderbeziehungen nimmt die Zufriedenheit
mit Zunahme der Ausbildungsjahre ab.

- Welchen EinfluB die Betriebsgrépe bzw. die Unterscheidung
Handwerk/Industrie auf die Ausbilderbeziehungen haben,
14dpt sich nach den vorliegenden Untersuchungen nicht
sagen.
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3.4 Erwartungen der Auszubildenden an den Ausbilder

Nur eine einzige der betrachteten Untersuchungen befafte sich
ausdriicklich mit den Erwartungen an den Ausbilder. Unter der

Uberschrift "Der ideale Ausbilder - Erwartungen und Realitidt"
schreiben Bililow und Grieger unter anderem:

"Da die Jugendlichen im zweiten Ausbildungsjahr inzwischen
hoheren Anforderungen gegeniiberstehen, und sie sich an ein
schnelleres Arbeitstempo gewthnen miissen, schdtzen sie bei
einem guten Ausbilder besonders 'Geduld' und 'wenig Strenge'.
Sie wiinschen sich eine 'lockere Atmosphdre, in der keine
Angst erzeugt wird. 'Sich in die Lage des Auszubildenden
versetzen zu kdnnen' wird genannt und 'Mut zusprechen'. Viele
mochten mehr gelobt werden und es reicht ihnen nicht aus,
'daB man eine Andeutung von Lob splirt’'.

Die Auszubildenden im Handwerk stellen sich ein 'kumpelhaftes
Verhdltnis' zum Ausbilder vor, das sogar ein gegenseitiges
'Duzen' erméglicht." (Bilow/Grieger 1986, S.147)

Die Auszubildenden sollten in Gedanken selbst in die Rolle
des Ausbilders schliipfen und sich vorstellen, was sie anders
machen wiirden. "Insgesamt wiirden sich die Jugendlichen in
ihrer Rolle als Ausbilder mehr um die Auszubildenden als
'ganze Person' kiimmern, mehr Kontakt zu ihnen suchen und
hdufiger private Probleme ansprechen....Den Angaben zur
'Belastung durch die Priifungssituation’' zufolge, vermissen
sie besonders die psychische Unterstiitzung durch den Ausbil-
der, hier wiirden die Auszubildenden mehr Einfiihlungsvermodgen
zeigen.

Einige der Jugendlichen schlagen vor, einen 'unabhdngigen',
nicht mit Beurteilungsaufgaben betrauten Ausbilder einzuset-
zen, der sich ausschlieflich um die Belange der Auszubilden-
den kimmert." (Blilow/Grieger 1986, S. 148)
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Die anderen Befragungen befassen sich nicht explizit mit den
Erwartungen der Auszubildenden. Bei den Meinungen iiber die
Wichtigkeit von Beziehungen zwischen Auszubildenden und
Ausbildern gehen die Erwartungen sicherlich mit ein. Es
stellt sich aber die Frage, ob man, wie Albers, den Schlup
ziehen kann, daB wenn eine Tatsache filir jemanden nicht
wichtig ist, er sie auch nicht erwartet (vgl. Albers 1977b,
S. 336). Albers kommt im Gegensatz zu Bililow/Grieger zur
Auffassung, Auszubildende wiinschten keinen engeren persénli-
chen Kontakt mit ihren Ausbildern. Nicht zu vergessen ist in
diesem Zusammenhang, daf Unzufriedenheit coft das Ergebnis von
nicht erfiillten Erwartungen ist, ohne Kenntnis der Erwartun-
gen kann man die vorliegenden Untersuchungen jedoch nicht
dahingehend interpretieren.

3.5 Umgang mit Problemen und Konflikten

Probleme und Konflikte fiir Auszubildende in der Ausbildung
sind oftmals Resultate der oben untersuchten Aspekte, ent-
springen also nicht selten beispielsweise den Erfahrungen der
Auszubildenden in der Ausbildung oder deren Beziehungen zu
den Ausbildern.

Wie in Abschnitt 3.1 schon angesprochen wurde, stellt Gaiser
in seiner Untersuchung fest, "daB der eigentliche Schritt in
eine neue Lebensphase" durch den Eintritt in die Ausbildung
noch auf sich warten 1lapt, obwohl ihn die Jugendlichen
meistens sehnlichst herbeiwlinschen. Fir die Auszubildenden
entstehe so eine Art "Wartehaltung", die mit der Hoffnung
verbunden ist, "dap sich ihre Situation von Lehrjahr zu
Lehrjahr, erst recht nach Abschluf der Berufsausbildung
dandern werde." (Gaiser 1985, S. 186)

Die Auszubildenden reagieren eher passiv, das heiBt, sie
versuchen nicht, etwas an ihrer persdnlichen Situation zu
dndern, sondern verharren in einer "Wartehaltung", ohne zu
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wissen, ob sich nach der Ausbildung etwas an ihrer eigentli-
chen Lebenssituation &ndern wird.

Durch die erlebten Sanktionen (Uberstunden, geringes Entgelt)
auf der einen Seite und dem Gefilhl der Dazugehdrigkeit zum
System der gesellschaftlichen Arbeit auf der anderen entwik-
keln die Auszubildenden nach Gaiser "Bilder ihrer sozialen
Rolle als abhdngig Beschdftigte in Klein- und Mittelbetrieben
(nur in Ausnahmefdllen haben die ehemaligen Hauptschulabgdn-
ger in GroBbetrieben Ausbildungspldtze gefunden), von denen
aus sie Strategien mit dem Ziel entwickeln,

- weniger Anweisungen, Einengungen des Einsatzes ihrer
Arbeitskraft, persodnlichen Unterwerfungen ausgesetzt zu
sein, Druck, Arbeitsiiberlastung, Uberstunden, Wochenend-

- arbeit erdulden zu miissen,

- mehr Freiheiten, Handlungsfelder und Qualifikationsmdg-
lichkeiten im Arbeitsalltag zu haben und die Chance zu
erhdhen, einen besseren Arbeitsplatz zu finden.

Ihr Qualifikationsinteresse konkretisiert sich darauf, auf
jeden Fall einen Ausbildungsabschluf zu erreichen und not-
falls auch durch Wohlverhalten ein gutes Zeugnis vom Ausbil-
dungsbetrieb zu bekommen. Auch von der arbeitsinhaltlichen
Seite her finden sich Bemiihungen, Berufserfahrungen in
Bereichen hoher Leistungsanforderungen und Leistungschancen
zu sammeln - z.B. eigenstdndige Verantwortung in Teilbe-
reichen zu iibernehmen oder an modernen Apparaten, Gerdten und
Maschinen eingesetzt zu werden." (Gaiser 1985, S. 186 f.).

Hier kann man erkennen, daB sich Auszubildende Nischen
suchen, in denen sie sich verwirklichen kdnnen, daB sie
versuchen, Einengungen und Anweisungen zu entgehen und sogar
mit "Wohlverhalten" reagieren, um eigene Interessen durchzu-
setzen. Dies sind Symptome, die darauf schlieBen lassen, dap
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auszubildende Jugendliche Konflikten und Problemen eher aus
dem Weg zu gehen scheinen, als diese vor sich oder gar vor
anderen zu thematisieren.

Gaisers sozialkritische Analyse vor dem Hintergrund erster
Erfahrungen der Auszubildenden im Betrieb versucht herauszu-
arbeiten, daf die Jugendlichen Erkenntnisse erlangen iiber
"reale Beschrankungen der Moglichkeiten beruflichen Fortkom-
mens durch ihr niedriges Bildungsabschlupniveau". Weiter mip-
ten sie erfahren, "daB 2Zugangsbarrieren aufgebaut werden, die
zu der Zeit, als sie den Hauptschulabschluf gemacht hatten,
noch nicht existierten (z.B. Zulassungsbeschradnkungen bei der
Berufsaufbauschule fiir Jugendliche ohne qualifizierten
HauptschulabschlupB).

Die Jugendlichen formulieren allerdings ihre Kritik nicht an
den Laufbahnstrukturen der Berufswege oder unkalkulierbaren
Entscheidungen der Kultusbiirokratien, sondern eher als
Selbstvorwurf. Sogar in Erstinterviews nicht erwdhnte Pline
oder Versuche des Ubergangs auf eine weiterfiihrende Schule
kommen jetzt wieder in Erinnerung und werden angesprochen.
Ihre Erfahrungen mit gesellschaftlicher Ungleichheit (z.B. in
Form von beschnittenen Aufstiegs- und Einkommenschancen,
Mobilisationszwang und betrieblicher Anpassungs- und Lei-
stungsdruck, begrenzten Zugangsmdglichkeiten zu Arbeitsplidt-
zen, bei denen Verschleipf und Gratifikation akzeptabel zu
balancieren sind) und deren Zuteilungs- und Legitimationsme-
chanismen fiihren dazu, daP sie (egal ob Junge oder Madchen
und aus welcher Untersuchungsregion) riickblickend die Konse-
guenz ziehen: mehr Bildung, als nur den Hauptschulabschluf."
(Gaiser 1985, S. 184 f.).

Die Auszubildenden suchen zundchst die Schuld fir auftretende
Probleme wiahrend der Ausbildung im Betrieb bei sich selbst.

Daviter stellt in seiner Hamburger Lehrlingsstudie fest, daPB
zwar die iiberwiegende Zahl der Auszubildenden, wenn sie
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direkt danach gefragt werden, Mitgestaltungsmdglichkeiten im
Betrieb sieht; "denn offenes Sich-beschweren k&nnen ist die
grundlegende Voraussetzung fiir jede Form informeller - und
auch institutioneller -~ Einflupnahme. Daf jedoch 72 % nur
manchmal oder auch nie eine Anderung zum Positiven dabei
sieht, relativiert dieses Ergebnis." (Daviter 1973, S. 205).
Das kann jedoch dann auch bedeuten, daPp entstandene Probleme
ungeldst bleiben, da der Auszubildende zwar eine Mitgestal-
tungsméglichkeit, also einen Beitrag zur Ldsung der Schwie-
rigkeiten sieht, sie aber nicht wahrnimmt.

Grieger kommt bei ihrer Verlaufsuntersuchung bei Auszubilden-
den in den Jahren 1982/83 zu &hnlichen Ergebnissen: "Eine
Voraussetzung filir die Fahigkeit zu Kritik ist die Kenntnis
der Ausbildungsbedingungen. Erst dann trauen sich Auszubil-
dende Kritik zu formulieren an Arbeitsabldufen, an der
Ausbildungsorganisation und an Ausbildungspersonen.

Angehende Kaufleute (mehr als die gewerblichen Auszubilden-
den) schdatzen zwar die Fahigkeit zur Kritik, aber tatsdchlich
gelibt wird Kritik nur in Extremsituationen, z.B. bei als
unrecht empfundenen Beurteilungen. Auf Aufforderung zu Kritik
durch die Ausbilder reagieren zu Anfang der Ausbildung nur
schon selbstbewuPte Auszubildende.

Die Auszubildenden in der Elektroindustrie (in der Lehrwerk-
statt) zeigen sich oft noch sehr unsicher. Sie wissen nicht,
ob und wann sie Kritik {iben dlirfen. Sie neigen dazu, ihre
Ausbildungsbedingungen als gegeben hinzunehmen. Kritik
richtet sich = wenn {iberhaupt - eher auf Arbeitsinhalte (z.B.
zu langes Feilen).

Die Auszubildenden im Elektrochandwerk meinen, sich den
Leistungs- und Verhaltensanforderungen anpassen zu miissen.
Die Auszubildenden filhlen sich unter standiger Becbachtung.
Probleme kldren sie an liebsten mit der Person (zumeist dem
Gesellen), die sie offenbar verursacht hat. Voraussetzung
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hierfiir ist ein gutes, zumindest vertrdgliches Verhdltnis zum
Ausbilder, von dem sich die Auszubildenden abhdngig fiihlen."
(Grieger 1985, sS. 10 £.).

Dies verdeutlicht zweierlei: zum einen wird Kritik von den
Auszubildenden nur im "Extremfall" geiibt. Somit kommen
Schwierigkeiten auch nur in diesem sogenannten "Extremfall"
zur Sprache. 2um anderen machen die Ergebnisse Griegers
deutlich, daB ein Zusammenhang zwischen Ausbildungszeit und
KritikduBerungen seitens der auszubildenden Jugendlichen
besteht.

Bei der Untersuchung von Konflikten und Konfliktbewdltigung
unterscheiden Mayer u.a. zwischen kaufmannischen und gewerb-
lichen Auszubildenden: "Fiir kaufmdnnische und gewerbliche
Auszubildende deuten sich unterschiedliche Muster der Ausein-
andersetzung mit Problemen der Ausbildung an. Kaufmdnnische
Auszubildende empfehlen im Verlauf der Ausbildung in zuneh-
mendem MaBe und in beiden Ausbildungsjahren hdufiger als
gewerbliche Auszubildende Verhaltensweisen, die Momente der
Distanzierung von bestimmten Anforderungen beinhalten. Im
zweiten Jahr der Ausbildung nennen 10 % der gewerblichen und
23 % der kaufmdnnischen Auszubildenden solche Ratschlidge, im
dritten Jahr der Ausbildung 4 % der gewerblichen und 41 % der
kaufmdnnischen Auszubildenden.... Gewerbliche Auszubildende
nennen in beiden Ausbildungsjahren etwas hdufiger Ratschléige,
die auf einer scheinbar bruchlosen Identifikation mit be-
trieblichen Anforderungen und Strukturen basieren; im zweiten
Jahr der Ausbildung nennen 17 % der gewerblichen und 9 % der
kaufmannischen Auszubildenden solche Ratschldge, im dritten
Jahr der Ausbildung 22 % der gewerblichen und 2 % der kauf-
mannischen Auszubildenden. In einigen AuBerungen von kaufmin-
nischen Auszubildenden deutet sich allerdings an, daB die von
ihnen empfohlene Kritik an Problemen der Ausbildung sich
durchaus im betrieblich zugelassenen Rahmen bewegt und damit
in ihrer Reichweite begrenzt ist.
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...Die Ha3ufigkeit von Konflikten bei Anweisungen des Ausbil-
ders nimmt vom ersten zum dritten Ausbildungsjahr fir gewerb-
liche und kaufmidnnische Auszubildenden in allen Ausbildungs-
formen stark zu. Im ersten Ausbildungsjahr geben noch zwei
Drittel der Jugendlichen an, niemals anderer Meinung bei
Anweisungen des Ausbilders gewesen zu sein.; im dritten
Ausbildungsjahr dagegen nur noch 12 % ... Moglicherweise
konkretisieren sich Anspriiche und Erwartungen der Jugendli-
chen an die Ausbildung erst im Ausbildungsprozef selbst, so
dap auch Konflikte sich erst im Verlauf der Ausbildung
entwickeln. Ebenso kann das im Verlauf der Ausbildung wach-
sende Selbstbewufitsein der Jugendlichen eine Rolle spielen
fiir ihre Bereitschaft, Meinungen, die denen des Ausbilders
widersprechen, zu &dufern.

...Bel den Formen von Widerstand gegen Anweisungen des
Ausbilders dominieren eindeutig Beschwerden - z.B. beim
Ausbilder selber, beim Ausbildungsleiter, dem Meister oder
dem Chef; von Jugendlichen, die angeben, sich gegen Anweisun-
gen des Ausbilders zur Wehr zu setzen, nennen im ersten Jahr
der Ausbildung 49 % solche Reaktionen, im dritten Jahr der
Ausbildung 68 % ... Mdglichkeiten, sich gemeinsam zur Wehr zu
setzen oder institutionalisierte Formen der Interessensver-
tretung zu nutzen, werden in beiden Phasen der Ausbildung
kaum genannt. Gemeinsames Vorgehen wird im ersten Jahr der
Ausbildung von 15 %, im dritten Jahr der Ausbildung von 3 %
der Jugendlichen genannt, die angeben, sich gegen Anweisungen
des Ausbilders zu wehren: institutionalisierte Formen der
Interessensvertretung von 12 % bzw. 16 % der Jugendlichen.
Die Mehrzahl der Jugendlichen scheint bei Konflikten mit dem
Ausbilder demnach darauf zu vertrauen, dap eigene Interessen
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individuell iber rationale Argumentation durchgesetzt werden
kénnen." (Mayer u.a. 1981, S. 180 f.)go).

Folgendes kann skizziert werden: Es ist zundchst einmal ein
deutlicher Zusammenhang zwischen dem Auftreten von Konflik-
ten, der Bereitschaft, eigene Interessen durchzusetzen und
damit Probleme zu losen, und der Ausbildungszeit sichtbar.
Bei gewerblichen und kaufmdnnischen Auszubildenden nehmen die
Konflikte mit der Zeit zu. Uber zwei Drittel setzen sich
gegen die Anweisungen des Ausbilders im dritten Lehrjahr zur
Wehr. Mayer stellt fest, daP nur ungefdhr ein Viertel der
Auszubildenden beider Bereiche sich resignativ oder affirma-
tiv verhalten wiirden.

Auch in diesem Abschnitt steht man vor der Frage, inwieweit
es sinnvoll ist, die Untersuchungen miteinander zu verglei-
chen. Wdhrend Gaiser besonders die personalen Probleme
anspricht, geht es Mayer u.a. eher um soziale Konflikte in
bezug auf den Ausbilder. Es miiBte also u. a. gekldrt werden,
welche Probleme jeweils gemeint sind und auf welches soziale
Beziehungsgefiige sie sich beziehen. Grundsdtzlich miissen die
Ergebnisse von Gaiser, Daviter und Grieger nicht im Wider-
spruch zu den Resultaten von Mayer u.a. stehen: Es ist
durchaus denkbar, dapf ein Auszubildender zwar eine Art
"Wartehaltung" einnimmt, und damit bestimmte personale
Probleme unterdriickt und aufschiebt, aber sich auf der
anderen Seite zunehmend den Anweisungen des Ausbilders
widersetzt, wie Mayer u.a. es nachzuweisen versuchen. Die
unterschiedlichen Ebenen der Problembereiche miissen jedoch
erkannt werden: Gaiser untersucht vor allem gesellschafts-
kritische Aspekte, Daviter Bereiche der Mitgestaltungs-
moéglichkeiten und somit auch Moglichkeiten der Problem-

90) Zu ahnlichen Ergebnissen kommen auch Daheim u. a. (Daheim
u. a. 1978, S. 43 ££, 55, 63)
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16sung, Grieger die Kritikfahigkeit der Auszubildenden, Mayer
u.a. die Konflikte bei Anweisungen des Ausbilders an die
Auszubildenden. Alle Untersuchungsbereiche haben mit Proble-
men zu tun, lassen auf den Umgang mit ihnen schlieBen, doch
fallen die Probleme in unterschiedlichen Ebenen an und machen
einen Direktvergleich zumindest fraglich, d.h. es gibt
Untersuchungen, die eine geringe Artikulation von Konflikten
durch die Auszubildenden belegen, und andere, die eine
relativ hohe Problemartikulation bei Auszubildenden fest-
stellten.
Unter Beriicksichtigung der Vergleichsschwierigkeiten 1&dpt
sich nur sagen:
- Es existieren Probleme fiir die jugendlichen Auszubildenden
im Betrieb und
- die Konflikte der Auszubildenden im Betrieb nehmen mit der
Ausbildungszeit zu.

3.6 Ausbildungsabbriiche, Daten und Motive

Im folgenden interessieren insbesondere die Motive bzw. Ursa-
chen filir Ausbildungsabbriiche, die, so die Annahme, zumindest
zum Teil einen Einblick in besonders gravierende Schwierigkei-
ten der Berufsausbildung geben.

Zu dieser Thematik liegen unseres Wissens im wesentlichen finf
neuere Untersuchungen vorgl), die neben offiziell in den
Statistiken erfapften Losungsursachen fir Ausbildungsverhdltnis-
se auch den Motiven der Jugendlichen filir einen Ausbildungsab-

bruch nachgehen.

91) Wiemer 1981, Weip 1982, Daten zum Ausbildungsabbruch im

Berufsbildungsunterricht 1986, S. 44 ff; Grieger 1981; Hensge
1987
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Die Daten, die zur quantitativen Ausprigung der vorzeitigen
Losung von Ausbildungsverhdltnissen vorliegen, sind teilweise
recht unterschiedlich, was darauf zurickzuiilhren sein diirfte,
daB die Abbrecherquote recht unterschiedlich ermittelt wird. So
beziehen die Kammern den Begriff "Ausbildungsabbruch" bei-
spielsweise nicht auf den Auszubildenden selbst, sondern auf
den Ausbildungsvertrag und bestimmen die Abbruchquote iiber die
Anzahl der Ldsung von Ausbildungsvertrdgen. Andererseits wird
die Quote hdufig personenbezogen bestimmt und als Ausbildungs-
abbrecher beispielsweise jener Jugendliche bezeichnet, der
entweder ein Ausbildungsverhdltnis vorzeitig ersatzlos abgebro-
chen hat oder die Abschluppriifung auch nach mehrmaligem Versuch
nicht bestanden hatQZ).

Die folgende Tabelle gibt den Anteil der vorzeitig geldsten
Ausbildungsvertrdge, differenziert nach Ausbildungsbereichen,
flir die Zeit von 1978 - 1984 wieder:

Anteil der vorzeitig geldsten Ausbildungsvertridge an den neu
abgeschlossenen Ausbildungsvertrdgen nach Ausbildungsbereichen
in Prozent 1978 - 1984

Ausbildungsbereich Anteil der Vertragsldsungen
1978 1979 1380 1981 1982 1983 1984

Industrie und Handel 10,3 11,4 13,0 14,4 11,8 11,3 11,0
Handwerk 15,0 16,8 18,4 21,3 20,1 19,0 20,2
6ffentlicher Dienst 3,1 3,8 3,8 4,0 3,2 3,1 3,3
Landwirtschaft 6,2 8,5 9,4 10,9 10,1 9,9 11,3
Freie Berufe f AT 2:2 8,0 8,5 8,9 9,7 10,9

Sonstige (Hauswirtschaft, 11,4 12,7 14,2 15,9 14,3 13,7 14,0
Seeschiffahrt)
alle Ausbildungsbereiche 11,4 12,7 14,2 15,8 14,3 13,7 14,0

(Berufsbildungsbericht 1986, S. 45)

92) Ausfiihrlich zur Begrifflichkeit s. beispielsweise Wiemer
1981, S. 7 ff, vgl. auch Schmiel / Sommer 1985, sS. 87 £.
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Deutlich werden daraus vor allem gravierende Unterschiede
zwischen den einzelnen Ausbildungsbereichen, besonders ausge-
prdgt zwischen &ffentlichem Dienst und Handwerk. Noch gropere
Unterschiede ergeben sich beim Vergleich der Ldsungsguote
einzelner Ausbildungsberufe, die zwischen 2,1 % (Bankkauf-
mann/Bankkauffrau) und 28,8 % (Koch/Kdchin) variiert.

Anteil der vorzeitig gel&sten Ausbildungsvertrdge an den neu abgeschlosse-
nen Ausbildungsvertrdgen bei ausgewdhlten Ausbildungsberufen 1984 in Pro-
zent

Dienstleistungsherufe

Bankkaufmann/Bankkauffrau
Sparkassenkaufmann/Sparkassenkauffrau 2,1

Industriekaufmann/Industriekauffrau 4,6

Kaufmann im Grop- und Aupenhandel/

Kauffrau im Grop- und Aufenhandel 8,1
Fachgehilfe in steuer- und wirtschaftsberatenden Berufen/
Fachgehilfin in steuer- und wirtschaftsberatenden Berufen 11,6
Zahnarzthelfer/Zahnarzthalferin 14,7
Verkdufer im Nahrungsmittelhandwerk/

Verk#duferin im Nahrungsmittelhandwerk 22,4
Friseur/Friseurin 28,1
Fertigungsberufe

Fernmeldehandwerker/Fernmeldehandwerkerin 2,6
Mechaniker/Mechanikerin 5.1
Maschinenschlosser/Maschinenschlosserin 149
Kraftfahrzeugmechaniker/Kraftfahrzeugmechanikerin 14,8
Radio- und Fernsehtechniker/

Radio- und Fernsehtechnikerin 21,3
Maler und Lackierer/Malerin und Lackiererin 26,0
Koch/K8chin 28,8

{(Berufsbildungsbericht 1986, S. 45)
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Nach einer im Auftrag des Bundesministeriums filir Bildung und

Wissenschaft 1985 durchgefiihrten Untersuchung, in der 970

Ausbildungsabbrecher ilber die ndheren Umstdnde und Motive fiir

die Aufldsung des Ausbildungsvertrages befragt wurden, ergab

sich folgende Reihenfolge bei den Griinden fiir den Ausbildungs-

abbruch (Mehrfachnennungen waren méglich).

Differenzen mit dem Ausbilder:
Andere Vorstellungen vom Arbeitsgebiet:
Gesundheitliche Grilinde:

Die Anforderungen der Ausbildung waren zu hoch und
wurden als nicht den Interessen und Anlagen
entsprechend angesehen:

Persdnliche Griinde im Elternhaus, in der eigenen
Familie, also im Privatleben:

Es bestand "keine Lust mehr" zu dieser Lehre, man
hatte gich falsche Vorstellungen gemacht oder die
Eltern hatten zu dieser Lehre gedrangt:

Schulprobleme {schlechte Noten, schlechtes Zwi-
schenzeugnis, Priifung wiederholt nicht bestanden,
Priifungsangst, Berufsschulunterricht fiel oft aus,
zu wenig fachbezogener Unterricht):

Es seien Aufgaben zu ldsen gewesen, die mit der
Ausbildung nicht oder nur wenig 2zu tun hatten:

(Berufsbildungsbericht 1986, S. 45)

24 %

23 %

18 %

18 %

15 %

15 %

14 %

12 %

Eine &hnliche Reihenfolge erbrachten auch die Untersuchungen

von Wiemer und WeiB. Bel Wiemer stehen ebenfalls Schwierigkei-

ten bzw.

die Unzufriedenheit nit dem Meister oder Ausbilder an
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erster Stelle, bei WeiB ein "schlechtes Betriebsklima", eine
schlechte Behandlung durch die verantwortlichen Ausbilder
beklagten hier 13 % der Ausbildungsabbrecher93) (Wiemer 1981,
S. 223, Welp 1982, S. 200, 212). In der berufsbiographischen
Studie von Hensge dominiert das "schlechte Verhdltnis zum
Ausbilder" die Abbruchgriinde eher noch starker (Hensge 1987, S.
34 £.).

Wenn vermutlich auch unterstellt werden muB, daf den "Differen-
zen mit dem Ausbilder" zum Teil wiederum Probleme zugrunde
liegen, die durch die unterschiedlichsten Ursachen ausgeldst
sein kénnen94) (wie beispielsweise vorgegebene betriebliche
Bedingungen oder in der Person des Auszubildenden begriindet),
bleibt doch zu beriicksichtigen, daB aus der Perspektive der
Ausbildungsabbrecher der Ausbilder eine zentrale Rolle beim
Ausbildungsabbruch spielt. Dies wird auch nochmals darin
deutlich, daP die von Wiemer befragten Ausbildungsabbrecher auf
die Frage "wenn Sie sich vorstellen, daP Sie eine neue Lehre
beginnen, was miifte insgesamt anders sein als bei Ihrer ersten
Ausbildung?" an erster Stelle ein besseres Verhdltnis zum
Ausbilder oder Meister nannten, gefolgt von "geregelte Arbeits-
zeit", "interessante, abwechslungsreiche Tdtigkeit" und "ver-
stdndnisvolle Kollegen" (wWiemer 1981, S. 225 ff.).

Aus der Sicht der Ausbilder und Lehrer riicken nach den Ergeb-
nissen Wiemers andere Ursachen in den Vordergrund, ndmlich die

93) Nach WeiB konzentrieren sich die Vertragsldsungen wegen
Miangeln in der betrieblichen Ausbildung vor allem auf
Kleinstbetriebe bzw. solche, in denen der Inhaber die
Unterweisung selbst vornimmt (WeiB 1982, S. 201)

94) Probleme in der praktischen Ausbildung werden von den
Auszubildenden insbesondere an der Person des Ausbilders
festgemacht, der als zentrale Bezugsperscon aus der Sicht der
Auszubildenden vermutlich als (haupt)verantwortlich fiir die
Ausbildungsbedingungen insgesamt erscheint (Hensge 1987, S.
34 £.)
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- mangelnde Unterstitzung des Elternhauses bzw. dessen
Desinteresse an der Ausbildung

- Nichteignung des Jugendlichen und bei den Ausbildern
zusdtzlich

- die unzureichende Arbeitsauffassung des Auszubildenden,
insbesondere unregelmdBiges Erscheinen bei der Arbeit

(Wiemer 1981, S. 230 ff.).
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4 Persdnliche Beziehungen zwischen Ausbildern und
Auszubildenden

Die persénlichen Bezieshungen zwischen Ausbildern und Auszubil-
denden fanden bisher, gemessen an ihrem Stellenwert in den
vorliegenden empirischen Untersuchungen, nur ein geringes

95), wenn ihnen auch fiir einen effizienten und befrie-

Interesse
digenden Verlauf des Ausbildungsprozesses eine hervorragende

Bedeutung zugemessen wird (Albers 1977b, S. 335).

Albers stellt drei Dimensionen des Ausbildungsgeschehens
heraus, deren Ausgestaltung aus seiner Sicht unmittelbar von
der Art der fachlichen und personlichen Beziehungen zwischen
Ausbildern und Auszubildenden beeinflupt wird.

1. Die Leistungsdimension und hier insbesondere Fragen der
Lernbereitschaft und des Lernerfolges.

2. Die soziale Dimensicn, z. B. Adoleszenz oder Ubergangspro-
bleme vom "Schonraum" Schule in den Betrieb betreffend. Be-~
deutsam wird aus seiner Sicht in dieser Situation auch das
"Vorbildverhalten" des Ausbilders fiir den Auszubildenden,
der ein Vorbild bendtigt, "von dem er die angemessenen
sozialen und betrieblichen Verhaltensweisen lernen kann"
(ebd. S. 336).

3. Einstellungen des Auszubildenden zur Ausbildung und zum
Ausbildungsbetrieb, die nach Albers iliber den Ausbilder als
zentrale Bezugsperson - in der sich fiir den Auszubildenden
sowohl Ausbildung als auch Betrieb weitgehend verkdérpern -
entscheidend gepridgt werden.

95) Speziell thematisiert werden diese persdnlichen
Beziehungen z. B. von Mayer / Reuling 1986 und von Albers
1977b, vgl. auch Abschnitt 3.3 und 3.4



- 148 -

Mayer / Reuling gingen in ihrer Untersuchung in diesem Zusam-
menhang insbesondere der Frage nach, welche Bedeutung fiir den
Ausbildungserfolg der persdnlichen Beziehung zwischen Ausbil-
dern und Auszubildenden von den Ausbildern selbst beigemessen
wird. Dabei gingen sie in Anlehnung an Fend von der Vorstellung
aus, daB sich das Interesse des Ausbilders an der Person des
Auszubildenden zwischen zwei Polen bewegen kdnne. Der erste Pol
widre aus ihrer Sicht dadurch gekennzeichnet, daB sich die
Ausbilder allein dafiir interessieren, inwieweit sich die
Auszubildenden die Qualifikationen aneighen, die sie als
Ausbilder zu vermitteln suchen. “In diesem Falle stellt bei den
Ausbildern also das leistungsbezogene Handeln und Verhalten der
Auszubildenden im Vordergrund, persdnliche Probleme der Auszu-
bildenden werden von den Ausbildern weniger beachtet oder ganz
ausgeklammert. Entsprechend reduzieren sich die sozialen
Beziehungen zwischen Ausbildern und Auszubildenden auf den eher
formellen Umgang miteinander, wie es sich aus der unterschied-
lichen Stellung beider im Betrieb ergibt." (Mayer / Reuling
1986, S. 265)

Der zweite Pol zeichnet sich dadurch aus, dapP sich die Ausbil-
der darilber hinaus "auch fiir die persdnlichen Probleme der
Auszubildenden interessieren und einen perstnlichen Umgang" mit
ihnen pflegen (ebd.). Letztere Position scheint ihnen insbeson-
dere fir die Vermittlung nichtfachlicher Qualifikationen
bedeutsam, da es sich bei solchen Qualifikationen nicht um
isolierte Tdtigkeitsbiindel handlé, sondern dabei immer die
gesamte Persdnlichkeit des Auszubildenden wirksam werde (ebd.
S 215 Euls

Eine etwas andere Frageperspektive widhlten in diesem Zusammen-
hang Gonon u. a., die ausgehend von der Prdmisse, dapf die Aus-
bildertdtigkeit eine fachliche und eine sozial-kommunikative
Dimension beinhalte, zu erfassen suchten, welchen Stellenwert
die Ausbilder den beiden Komponenten einrdumen. Ihre Ergebnisse
fassen sie so zusammen, daB "Ausbilder die fachliche Seite
ihrer Tdtigkeit in den Vordergrund stellen und den interaktiven



- 149 -

Aspekt der Ausbildertdtigkeit nur insoweit beriicksichtigen, als
er zur Vermitflung fachlicher Ausbildungsziele dient" (Gonon u.
a. 1988, S. 39). Abhdngig sei das Gewicht, das dem sozial-
interaktiven Aspekt zugemessen wird, von der "Ndhe" der Aus-
bilder zu den Auszubildenden. (ebd. S. 39 £.)

Nach der Erhebung von Mayer / Reulinggs) messen ca. 50 % der
{iberwiegend nebenamtlichen Ausbilder eigenen persdnlichen
Beziehungen zu den Auszubildenden Bedeutung filir den Ausbil-
dungsverlauf zu, wobei relativ grofe Einschidtzungsunterschiede
abhéng;g von der jeweiligen Ausbildungssituation festzustellen
sind.

Bedeutung eigener persodnlicher Beziehungen zu den Auszubilden-
den fiir die Ausbildung (Angaben in %):

Ausbilder-
gruppe HEN97) NEN IKF HW Gesamt
Bedeutung (19) (39) (43) (23) (124)
genannt 74 43 47 61 49
nicht genannt 26 67 54 33 51

(Mayer / Reuling 1986, S. 241)

96) Befragt wurden von Mayer / Reuling 124 iiberwiegend
nebenamtliche Ausbilder (102 nebenamtliche, 22 hauptamtliche)
von Energieanlagenelektronikern (58), Industriekaufleuten
{43) und Elektroinstallateuren (23) (Mayer / Reuling 1986, S.
22 £.)

97) HEN = hauptamtliche Ausbilder wvon
Energieanlagenelektronikern

NEN nebenamtliche Ausbilder von Energieanlagenelektronikern
IKF Ausbilder von Industriekaufleuten

HW Ausbilder im Handwerk (Elektroinstallateure)
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Wie aus der oben wiedergegebenen Tabelle hervorgeht, wird
insbesondere von den hauptamtlichen Ausbildern der Energiean-
lagenelektroniker die Bedeutung persdnlicher Beziehungen fiir
die Ausbildung betont. Zurickzufilihren ist dies aus der Sicht
der Autoren vermutlich auf deren vergleichsweise gute Ausbil-
dung und die bedeutend glinstigeren Rahmenbedingungen, die
hauptamtliche Ausbilder zur Pflege persdnlicher Beziehungen
vorfinden {(ebd. S. 216 £.).

Bemerkenswerte Unterschiede finden sich zwischen dem nebenamt-
lichen Ausbildungspersonal im Handwerk und der Industrie, die
von den Autoren darauf zuriickgefiihrt werden, daPf die Ausbilder
im Handwerk (als Betriebsleiter) relativ frei in der Gestaltung
der Ausbildung und die Kooperations- und Kommunikationsstile in
den handwerklichen Kleinbetrieben perstnlicher gestaltet sind
{(ebd. 8. 217).

Nebenamtliches Ausbildungspersonal in der Industrie hingegen
verfiige iiber weit weniger Zeit, pers8nliche Kontakte zu kniip-
fen, sei in formalere Kooperations- und Kommunikationsstile
eingebunden und weise auch eine geringere padagogische Sensibi-
litat auf (ehd. S. 221 f.).

Flir Ausbilder von Industriekaufleuten bringt die Ausbildungssi-
tuation ebenfalls eine Reihe von Restriktionen f£iir die Pflege
persodnlicher Beziehungen mit sich, was 2. B. auch dazu fiihrt,
dap sie bedauern, daf dafiir zu wenig Zeit bleibe. Ausschlagge-
bend fir die Einstellungen der Ausbilder in bezug auf perscnli-
che Beziehungen scheinen hier nach Mayer / Reuling jedoch
subjektive Prdferenzen zu sein (ebd. S. 220).
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Aus der Perspektive von gewerblich-technisch Auszubildenden

98) spielt die Moglichkeit, mit Ausbildern

iber persdnliche Probleme sprechen zu kdnnen, gemessen an

zweler GroPbetriebe
anderen Aspekten eine geringe Rolle.

Aus der unten wiedergegebenen Tabelle zur Rangfolge von Einzel-
aspekten der Ausbildung nach ihrer Wichtigkeit fiir die Auszu-
bildenden geht hervor, daf dem "Verhdltnis zum Ausbilder"
insgesamt eine relativ groBe Bedeutung beigemessen wird (Rang
8, ¥ =1,7)°
am Ende der 23 Positionen umfassenden Skala rangiert. Dies

, wogegen das Gesprach iiber persénliche Probleme

kdnnte man dahingehend interpretieren, daf sich die Auszubil-
denden realistischerweise der zentralen Bedeutung des Ausbil-
ders bzw. ihres Verhdltnisses zu ihm fiir ihren Ausbildungser-
folg bewuPt sind, persdnlichen Momenten ihrer Beziehung zum
Ausbilder im engeren Sinne jedoch einen geringeren Stellenwert
einrdumen. Dies ist zu sehen vor dem Hintergrund, dap die
Auszubildenden eine eher instrumentelle Einstellung zu ihrer
Ausbildung aufweisen, d. h. ihre Ausbildung vor allem im Blick
auf kilinftige Chancen (spdtere Lohnaussichten, Zukunftsaussich-

ten des Berufs allgemein) beurteilenloo).

98) Die von Albers 1974 durchgefiihrte Untersuchung, auf die
sich die hier wiedergegebenen Ergebnisse stiitzen, beschrankte
sich auf zwei branchenahnllche Grofbetriebe (vgl. dazu Albers
1977a, S. 167 ff)

99) X = arithmetisches Mittel auf der Basis einer
sechsstufigen Skala von 1 = sehr wichtig bis 6 = villig
unwichtig

160) vgl. dazu auch Mayer u. a. 1981



% 154 =

Wichtigkeitseinschdtzungen der Auszubildenden und von betrieb-

lichen Ausbildern bei Auszubildenden vermutete

Wichtigkeitseinschdtzungen:

Einzelaspekte Auszu- Aushilder Diffe-
bilden- renzen
de

kv ) ™ *
R Rg X Rg ng dR
{l) Verhdltnis zu
anderen 1,941{13 {2,39! 6,9 6,51-0,4%
Auszubildenden
(2) Lohnaussichten nach der 1,53} 1]1,39] 1 - 0,14
Ausbildungszeit
{3) Verhdltnis zum Ausbilder 1,711 8 |2,91(17 -9 -1,2
(4) Axt der TAtigkeiten wdahrend 1,80(10 |2,39| 6,4 3,5]-0,59
der Ausbildung
(5) Ausstiegsmdglichkeiten im 1,61( 5 (2,42( 9,5 -4,5|-0,81L
Beruf
(6) Aufstiegsmdglichkeiten im 1,99114 |3,00|18 -4 -1,01
Betrieb
{7) Anerkennung der Leistungen 1,88)12 | 2,211 3 9 -0,33
durch den Ausbilder
{(B8) Anerkennung der Leistungen 2,10117 §2,58114 3 -0, 48]
durch vVorgesetzte, die nicht

ausbilden

(9} Verhdltnis zu dlteren 2,09116 13,4822 -6 -1,39

Kollegen

{10) Fachliche Anleitung durch 1,59{ 4 | 2,42 9,5 -5,5}-0,83
Ausbilder

(11) Persodnliche Fiihrung durch 2,13419 13,06119,5 -0,5)-0,93
Ausbilder

£12) Hohe der Ausbildungsvergii- 1,811)11 {1,94( 2 9 -0,13
tung

(13) Verhdltnis zu Vorgesetzten, 2,47122 {3,88123 -1 -1,41
die nicht ausbilden :

{14} Ansehen bei anderen Auszu- 2,28)21)2,42] 9,5 11,5(-0,14
bildenden

{15) Ansehen des Berufs in der 2,25(20 | 2,55(12 8 -0,3
Offentlichkeit

(16) Zukunftsaussichten des 1,55 2 (2.58]14 12 ~-1,03
Berufs

{17) Moglichkeit, mich in meinem 1,72) 9 12,5814 -5 -0,86

Beruf entsprechend meiner

Leistungsfédhigkeit zu ent-

falten

{18) PlanmiBigkeit der Tdtigkei- 2,13|18 {3,30]21 -3 -1,17
ten wihrend der Ausbildung

(19) Mdglichkeit, wihrend der 1,701 6 [ 2,331 5 1 -0,63
Ausbildung selbstdndig zu
arbeiten

(20) Theoretische Ausbildung im 1,71 7 12,8516 | -9 -1,14
Betrieb g

{21) Praktlische Ausbildung im 1,56 312,241 4 [ -1 |-0,68
Betrieb

(22) MSglichkeit, mit Ausbildern |2,02115[2,42] 9,4 5,5|-0,4
iiber betriebliche Probleme

zu sprechen

(23) Moglichkeit, mit Ausbildern 2,61{23 13,06119,3 3,5)-0,45

{iber persdnliche Probleme

zu sprechen

* dR = Rangplatz Auszubildende ./. Rangplatz Ausbilder
* dfg = Mittelwert Auszubildende ./. Mittelwert. Ausbilder

( Albers, 1977, $5.301)
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Persdnliche Beziehungen zum Ausbildungspersonal diirften von
daher - so die Vermutung - vor allem dann aus Lehrlingsperspek-
tive Bedeutung gewinnen, wenn die zentralen auf kiinftige
Chancen ausgerichteten Ausbildungsaspekte beriihrt sind. Als
aufschluBreich im hier verfolgten Interesse erweist sich auch
die von Albers vorgenommene Gegeniiberstellung der Wichtigkeits-
einschédtzungen von Auszubildenden zu Einzelaspekten der Ausbil-
dung und der von betrieblichen Ausbildern bei Auszubildenden
vermuteten Wichtigkeitseinschitzung. Die in dieser Tabelle
hervorgehobenen Einschdtzungen, die sich auf das Verhdltnis
Ausbilder/Auszubildende beziehen, zeigen, daf die Ausbilder von
all diesen Aspekten eine geringere Bedeutung als wirklich von
den Auszubildenden zugemessen, annehmen und insbesondere das
"Verhdltnis zum Ausbilder" weit weniger wichtig einschédtzen.
Allerdings bleibt dabei zu beriicksichtigen, dapB das Antwortver-
halten der Ausbilder von einer Ausnahme abgesehen, generell
durch ein héheres arithmetisches Mittel X gekennzeichnet ist,
zudem bleibt offen, ob mit dem Item "Verhdltnis zum Ausbilder”
von Auszubildenden und Ausbildern unterschiedliche Sinngehalte
verbunden werden.
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