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1 Hintergriinde des Qualifizierungsprojektes ,,Ausbil-
dungsbegleitung am Arbeitsplatz - ABAA"

Im Zuge des fortschreitenden demographischen Wandels in Deutschland, insbesondere in
Thiringen®, gestaltet sich die Besetzung von Ausbildungsplitzen fur Betriebe zunehmend
problematisch. Diese sehen sich verstirkt gezwungen, vielfaltige Aktivitdten, sowohl in
der Gestaltung der Rekrutierung von Auszubildenden?, als auch in der Planung und Durch-
fihrung von Ausbildungsprozessen, in eigener Verantwortung zu Gbernehmen. Im Zuge
der Planung und Durchfiihrung von Ausbildungsgdangen wird die Bedeutung von padago-
gisch geschulten ausbildenden Fachkraften weiter zunehmen (vgl. 2.2 und 2.3).

Das im vorliegenden Arbeitsbericht vorgestellte und von der Friedrich-Schiller-Universitat
(FSU) Jena mit Unterstiitzung des Jenaer Instituts fur Berufsbildungsforschung &
-beratung e.V. (JIBB) entwickelte und durchgefiihrte Projekt, setzt an der oben skizzierten
Herausforderung von Ausbildungsbetrieben an. Es fokussiert dabei im Speziellen die Er-
probung einer padagogischen Qualifizierung am Beispiel der ausbildenden Fachkrafte der
FSU.

Im Ausbildungsbereich der FSU werden gegenwartig 60 Auszubildende in elf Berufen von
Uber 200 ausbildenden Fachkraften betreut (Stand 31.12.2012). Durch die Herausforde-
rungen der Demographie und den Wandel in Arbeits- und Ausbildungsprozessen sind in
den letzten Jahren drei akute Problemfelder induziert worden, die das bisherige Ausbil-
dungsprozesse der FSU als nicht mehr ausreichend erscheinen lassen:

(1) Es missen auf Grund der Probleme am Ausbildungsmarkt zur Deckung des Per-
sonalbedarfs zunehmend Bewerber zur Berufsausbildung eingestellt werden, die
nicht den von Seiten des Betriebes an sie herangetragenen Anforderungen geniig-

ten.?

(2) Es ergibt sich durch das erste Problemfeld in der Gruppe der Auszubildenden
eine bislang nicht gekannte Heterogenitat hinsichtlich des Alters, der Vorbildung,
Leistungsvoraussetzungen und Ausbildungsreife *.

Wahrend in Thiringen im Jahr 2000 noch 35.673 Schulabgénger verzeichnet wurden, waren es zum
Schuljahresende 2011/12 nur noch 13.485 (Quelle: http://www.schulstatistik-thueringen.de/).

Zur besseren Lesbarkeit wird im Folgenden nur noch von Auszubildenden gesprochen. Wir adressieren
damit ausdriicklich beide Geschlechter.

Wahrend im Jahr 2000 noch mehr als 500 Bewerber fiir ihre Ausbildungsplatze hatten, belief sich fir
den Ausbildungsbeginn 2013 die Bewerberzahl nur noch auf knapp 200.

Verstarkt werden derzeit auch Altbewerber rekrutiert. Diese sind hauptsachlich Studienabbrecher oder
Bewerber auf eine Zweitausbildung. Im Moment wird die Offnung einzelner Ausbildungsplatzangebote
flr Hauptschiler vorbereitet.




Brinner/Goldenstein/Kuchenbuch/Mengs/Worch Berufsbildungsforschung & -beratung aktuell

(3) Zusatzlich fuhrt auch in der FSU der Wandel in den arbeitsorganisatorischen,
technologischen sowie gesellschaftlichen Rahmenbedingungen dazu, dass die
Ausbildungs- sowie Lernprozesse individueller und differenzierter werden.

Die hierdurch erreichte Komplexitat und Anforderung an die Ausbildung muss in der Pla-
nung und Durchfiihrung der Berufsausbildung Bericksichtigung finden.

Um den Entwicklungen Rechnung zu tragen, wurde seitens der FSU die Ausbildungs-
konzeption Uberarbeitet. Innerhalb dieses Prozesses der Neukonzeption fanden erstmals
ausbildende Fachkrafte eine besondere Bericksichtigung und die Neuausrichtung der
Ausbildung setzt u. a. an der Starkung (Qualifizierung) dieses Personenkreises als Schlis-
selakteure vielgestaltiger Lernprozesse im Rahmen des Lernens am Arbeitsplatz an.

Die Recherche einschldgiger Qualifizierungsanagebote der Ausbildungsleitung der FSU
ergab jedoch, dass zielgruppenspezifischen QualifizierungsmalRnahmen (unterhalb der
Ebene der Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO), mit dem Inhaltsschwerpunkt Lernpro-
zesse am Arbeitsplatz) bei Kammern, Bildungstragern und anderen Anbietern nicht ange-
boten werden (vgl. 2.4). Die Wahrnehmung dieser offensichtlichen Liicke in der Ange-
botsstruktur verschiedenster Bildungstrager miindete in der gemeinsamen Idee mit dem
Lehrstuhl fir Wirtschaftspadagogik und dem JIBB ein solches Angebot in enger Koopera-
tion zu erarbeiten.

Das Projekt , Ausbildungsbegleitung am Arbeitsplatz — ABAA“ ist das Resultat dieser Uber-
legungen und Planung. Unter dieser Bezeichnung wird ein speziell auf die Zielgruppe der
ausbildenden Fachkrafte abgestimmtes Curriculumkonzept zur reflexiven Qualifizierung
inklusive dessen Umsetzung und Evaluation verstanden. Der Ablauf des Erarbeitungs- und
Umsetzungsprozesses sowie die Aufgabenverteilung der beteiligten Institutionen kann
anhand von Abbildung 1 nachvollzogen werden.

Der vorliegende Arbeitsbericht verfolgt das Ziel, den Entwicklungsprozess des Seminars
,ABAA“ von der Planung, Uber die Durchfiihrung bis hin zur Evaluation zu dokumentieren
und zudem mit einem Ausblick abzuschlieRen. Zunachst werden Befunde zu Qualifizie-
rungsmaBnahmen von Ausbildern nach AEVO (vgl. 2.1) aufgegriffen, die ausbildenden
Fachkrafte als besondere Zielgruppe von Qualifizierungsmallnahmen in den Fokus geruckt
(vgl. 2.2) und die sich aus dem demographischen Wandel ergebenen Herausforderung fiir
das Lernen am Arbeitsplatz prazisiert (vgl. 2.3). Diese Aspekte sind der Anknipfungspunkt
zur Ableitung von Handlungsempfehlungen zur Konstruktion von QualifizierungsmafR-
nahmen in diesem Segment (vgl. 2.4). Im darauf folgenden Abschnitt wird die konkrete
Bildungsbedarfsanalyse fiir die Teilnehmer der BildungsmaRBnahme dargestellt (vgl. 2.5).
SchlieBlich werden die vorangehend gewonnenen Einsichten in den Projektinhalten und -
zielen verdichtet (vgl. 3.1). Uberdies werden ein exemplarischer Auszug des Konzeptes
(vgl. 3.2) und die Evaluation der Durchfiihrung dargestellt sowie ein Ausblick fiir kom-
mende Entwicklungen und Potenziale gegeben (vgl. 4).




Briinner/Goldenstein/Kuchenbuch/Mengs/Worch Berufsbildungsforschung & -beratung aktuell

Die Entwicklung des zugrunde liegenden Curriculums, die Durchfiihrung und Evaluation ist
das Ergebnis eines studentischen Entwicklungsprojekts im Rahmen des Moduls ,Didaktik
des berufsbezogenen Unterrichts in speziellen Wirtschaftslehren II: Curriculumwerkstatt”
im Masterstudiengang Wirtschaftspadagogik (Entwicklung: Sommersemester 2012, Er-
probung und Evaluation: Wintersemester 2012/13). Der nachfolgende Ablauf fasst die
einzelnen Schritte Gber den Zeitablauf nochmals zusammen und gibt einen Einblick in die
Aufgabenverteilung der beteiligten Kooperationspartner.

April-Juni 2012 (Kathrin Briinner & Studierende)

Vorarbeiten im Rahmen des Mastermoduls Curriculumwerkstatt

Grundlagen der Curriculumtheorie: Professionalisierung und Qualifizierung des Entwicklung und Durchfiihrung einer
Ansitze der Curriculumtheorie & Besonderheiten ~ Petrieblichen Bild SEElky zielgrupenspezifischen Bildungsbedarfsanalyse fiir
situationsorientierter Curricula Ausbildereignungsverordnungund deren Probleme die ausbildenden Fachkréfte

bzgl. Zielgruppenspezifitat

Tatigkeitsfeld der ausbildenden Fachkrafte &
Besonderheiten des Lernensim Prozess der Arbeit

Konstruktion von Handlungs-bzw. Lernsituationen

Juli-August 2012 (Kathrin Briinner — Studierende — Ausbildungsleitung — JIBB-Expertenteam)

Auswertung der Bildungsbedarfsanalyse, Zieldefinition und Entwicklung des basalen Handlungsmodell
Abschlussprasentation der Curriculumwerkstatt & Abstimmungsprozesse

September 2012 (Studierende & Kathrin Briinner)

Konzeption des Qualifizierungskonzeptes, didaktisch-methodische Feinplanung,
Medienentwicklung und Evaluationskonzept

Entwicklung des Qualifizierungskonzeptes aus Basis des basalen Handlungsmodells (,Trainingsleitfaden”)
Entwicklung verschiedener Arbeitsmaterialien (Handouts, Présentationen zu ausgewahlten Themen, Arbeitsblatter

Oktober 2012 (Studierende & Kathrin Briinner)

Umsetzung des Qualifizierungskonzeptes mit 12 ausbildenden Fachkraften aus den Ausbildungsberufen
Fachangestellte/-r fiir Biirokommunikation & Fachangestellte/r fiir Medien- und Informationsdienste -
Fachrichtung Bibliothek und der Ausbildungsleiterin; Evaluation

November — Dezember 2012 (Kathrin Briinner — Studierende — Ausbildungsleitung — JIBB-Expertenteam)

Auswertung der Evaluation, Reflexionsveranstaltung
Erarbeitung von weiteren Projektschritten

Abbildung 1: Ablauf des Projekts ,, Ausbildungsbegleitung am Arbeitsplatz — ABAA
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2 Eruierung des Rahmens eines Qualifizierungskon-
zeptes flir ausbildende Fachkrafte

2.1 Die Praxis der Qualifizierung von betrieblichen Ausbildern nach AEVO

Das seit 1969 giiltige Berufsbildungsgesetz (BBiG) legt fest, dass nur derjenige ausbilden
darf, der ,[...] fachlich und personlich geeignet ist“ (§28 BBiG). Dabei bedeutet es fachlich
geeignet zu sein, wenn ,[...] die beruflichen sowie die berufs- und arbeitspddagogischen
Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten [...]“ nachgewiesen werden konnen (§30 BBiG).
Weiterhin steht diese fachliche Eignung seit 1972 in Verbindung mit dem Nachweis des
Bestehens der Priifung nach AEVO, die fir die berufs- und arbeitspadagogische Qualifizie-
rung bescheinigt. Demnach handelt es sich um Kompetenzen zum ,[...] selbststandigen
Planen, Durchfiihren und Kontrollieren der Berufsausbildung [...]“ (§2 AEVQ) in vier fest-
gelegten Handlungsfeldern. Damit bezeichnete die Festlegung des BBiG und der AEVO
einen neuen wichtigen Schritt fur die Qualifizierung des Ausbildungspersonals, die zuvor
weitestgehend den Betrieben selbst tiberlassen war (vgl. BAHL/BLOTZ/ULMER 2010, S.
139).

Weiterhin wurde als Grundlage fur die Vermittlung der berufs- und arbeitspéddagogischen
Eignung, zur Prazisierung der AEVO, zuséatzlich ein Rahmenstoffplan mit vier Sachgebie-
ten” vom damaligen Bundesausschuss fiir Berufsbildung entwickelt (vgl. BUNDESAUS-
SCHUSS FUR BERUFSBILDUNG 1972). Dieser legte die zu vermittelnden Inhaltsgebiete, die
vom Ausbildungspersonal verlangt wurden, als Mindestvoraussetzungen fest. Jedoch
stellte die Tatsache, dass jener Rahmenstoffplan keinen Verordnungs-, sondern aus-
schlieBlich reinen Orientierungscharakter besaR (vgl. BAHL/BLOTZ/ULMER 2010, S. 140),
einen Grund dar, weshalb sich bis heute ein vielschichtiges Anbieterangebot unterschied-
licher Institutionen entwickelt hat (vgl. PATZOLD 1980; S. 858; BRUNNER 2012, S. 249).
Trotz einer ersten Novellierung 1998/99 im Zuge der Anpassung an die sich dndernden
gesellschaftlichen, arbeitsorganisatorischen sowie technologischen Rahmenbedingungen
und einer zweiten Uberarbeitung 2009 (vgl. BAHL/BLOTZ/ULMER 2010, S. 140 f.)6, bleibt
das Problem der Heterogenitat der Qualifizierungsanbieter und daraus resultierend der
zeitlichen und didaktischen Ausgestaltung der Vermittlung von berufs- und arbeitspada-
gogischen Qualifikationen bis heute bestehen. Somit existiert zwar eine einheitliche ge-
setzliche Regelung dariiber, wer ausbilden darf, aber nicht wie die Vermittlung der gesetz-
lich festgelegten fachlichen Eignung, erfolgen soll (vgl. PATZOLD 1980, S. 665). Dement-
sprechend werden in der Literatur vielschichtige und tiefgreifende Probleme in der der-
zeitigen AEVO-Kurs-Praxis diskutiert, die sich allgemein auf zwei Bereiche beziehen: orga-

Sachgebiete: 1. Grundfragen der Berufsbildung, 2. Planung und Durchfiihrung der Ausbildung, 3. Der
Jugendliche in der Ausbildung, 4. Rechtsgrundlagen.

Mit zwischenzeitlicher Aussetzung 2003-2009.
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nisatorische Aspekte (Zeit, Teilnehmerzusammensetzung, etc.) sowie die Zielfokussierung
und damit einhergehend auch die Lerninhalte der Kurse.

In einer Dokumentenanalyse der einzelnen Qualifizierungsangebote von BRUNNER (2011)
wurde ermittelt, dass drei Institutionsgruppen derzeitig sogenannte AEVO-Kurse mit dem
Ziel des Erwerbs des , Ada-Scheins” (Ausbildung der Ausbilder) anbieten: Industrie- und
Handelskammern (IHK), Handwerkskammern (HWK) sowie privatwirtschaftlich organisier-
te Bildungseinrichtungen (zu 65%). Dabei stellte sich ein unterschiedliches Bild bezliglich
der zeitlichen Ausgestaltung der Kurse an. Wahrend IHK und HWK sehr hohe Prasenzan-
teile in ihren Kursen vorsehen, sehen andere Anbieter Prasenzanteile von weniger als 60
Stunden als notwendig an. Dementsprechend lasst sich auch eine unterschiedliche Ausge-
staltung bezliglich der zeitlichen Relation fiir entsprechende Themen vermuten (S. 7).

Weiterhin wurde untersucht, welche Lernziele unter dem generellen Ziel des Erwerbs von
Handlungskompetenz fokussiert werden. Als Erkenntnis stellte sich heraus, dass die
obersten Ziele der Kursdurchfiihrung die Vorbereitung sowie das Bestehen der Ab-
schlussprifung sind. Anderweitige, weiterfilhrende Zwecke konnten nur bei 38% der An-
bieter erhoben werden (vgl. BRUNNER 2011, S. 8.) Das hat wiederrum zur Konsequenz,
dass in erster Linie hauptsachlich Kurszeit flr die padagogisch-didaktische Fachtheorie
eingeraumt wird und die Schulungspraxis eher einem prifungsorientierten ,Fakten-
Pauken“ gleicht (vgl. WILHELMY 1982, S. 19 ff.; SLOANE 2006, S. 269). Den Anbietern wird
daraus resultierend eine ausschlielRliche Vermittlung von ,Rezeptwissen” vorgeworfen,
welches den Eindruck vermittle, dass ,[...] sich padagogische Theorien und Modelle ge-
nauso anwenden lieRen wie industrielle Bearbeitungsverfahren” (ARNOLD 1981, S. 65).
Aufgrund dieses Theorieliberhangs und der Fokussierung auf Stoffvollstandigkeit wird
dementsprechend nur wenig Raum fir vielperspektivische Problembetrachtungen (vgl.
BAUMGARDT 1981, S. 315 ff.; KUTT 1980, 825 ff.) oder die praktische Einlibung des Er-
lernten, beispielsweise durch Gruppenarbeit oder der eigenen Ausiibung von speziellen
Methoden, wie Planspiele, Fallstudien oder Simulationen (vgl. BRUCKEN et al. 2005, S.
554) gelassen, um Selbsterfahrung, Selbstreflexion sowie kritisches Denken unter pada-
gogischen Aspekten zu trainieren (vgl. WILHELMY 1982, S. 19 ff.). Diese nicht-situierte
Vorgehensweise erschwert schlieRlich die Praxisanwendung sowie den Praxistransfer,
sodass neu erlerntes berufs- und arbeitspadagogisches Wissen trage bleibt (vgl. SLOANE
2006, S. 269).

Weiterhin besteht die Problematik, dass das ,neue” didaktische Wissen insbesondere im
Sachgebiet ,,Planung und Durchfiihrung der Arbeit” als irrelevant bewertet wird, was wie-
derrum seine Begrindung in der Heterogenitat der Teilnehmer bezlglich Branche, Positi-
on und Funktion im Betrieb sowie unterschiedlichem Erfahrungshintergrund, findet (vgl.
BAUMGARDT et al 1978, S. 39 f., SLOANE 2006, S. 269). So ergab beispielswiese eine Er-
hebung im Handwerk, dass teilweise an Ausbilderqualifizierungskursen bis zu funf ver-
schiedene Gewerke teilnehmen (vgl. BRUCKEN et al. 2005, S. 554). Besonders fiir die
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Vermittlung von unterschiedlichen Ausbildungsmethoden bleibt zu hinterfragen, ob die
Methoden in gleicher Weise in Anwendung finden kdnnen (vgl. BAUMGARDT 1981, S. 157
ff.; REETZ 2002, S. 9 ff.). In Anbetracht sowohl der aktuellen AEVO-Kurs-Praxis als auch der
gesetzlichen Regelung fillt auf, dass die oben (vgl. 1) als wesentlich fiir die betriebliche
Ausbildung gekennzeichnete Gruppe der ausbildenden Fachkrafte unberiicksichtigt bleibt.
Diese Gruppe und der spezielle Qualifizierungsbedarf werden im Folgenden nun ndher
erlautert.

2.2 Ausbildende Fachkrifte als besondere Zielgruppe von Qualifizierungs-
maBnahmen

Den Kern vieler betrieblicher Lernprozesse bildet im Dualen System der Berufsausbildung
die Ausbildung am Arbeitsplatz. Das Berufsbildungspersonal im Betrieb setzt sich dabei
aus Ausbildern nach AEVO sowie ausbildenden Fachkraften zusammen. Im Jahr 2011 wa-
ren insgesamt 665.500 Ausbilder gemeldet (vgl. STATISTISCHES BUNDESAMT 2013, S. 26).
Die Zahl der ausbildenden Fachkrafte wird nach einer Schatzung des Bundesinstituts fiir
Berufsbildung (BIBB) auf Grundlage der IAB-Erwerbstatigenbefragung auf ein Siebenfa-
ches angenommen (vgl. SCHMIDT-HACKENBERG 1999, S. 12; BAUSCH 1997, S. 22 f,;
STEINBORN 1999, S. 109). Neuere Studien zum Qualifikationsbedarf des betrieblichen
Ausbildungspersonals bestatigen ebenfalls, dass ausbildende Fachkrifte den ,Léwenan-
teil” der gesamten Ausbildungstatigkeit im Betrieb Gbernehmen (vgl. BRATER/WAGNER
2008, S. 6; WAGNER 2012, S. 53 f., BAHL 2011, 16 ff.). Damit ergibt sich fiir ausbildende
Fachkrafte gewissermaRen eine Doppelfunktion. Einerseits sind sie die Fachleute in ihrem
Beruf und dafiir verantwortlich unternehmerische Leistungsziele zu erreichen. Anderer-
seits sind sie zusatzlich fur die Gestaltung von Lehr- und Lernprozessen im Rahmen der
Ausbildung am Arbeitsplatz zustandig (vgl. SELKA/ TILCH 1981, S. 365 f.; SCHMIDT-
HACKENBERG 1996, 94 ff.).

Eine Befragung von 1600 Unternehmen und 5000 Fachkraften aus sechs westdeutschen
Industrie- und Handelskammern, die in den Berufen Industriekaufmann/-frau bzw. In-
dustrie- und Werkzeugmechaniker/-in ausbilden, zeigt , dass ausbildende Fachkrafte bei
der Ausbildung am Arbeitsplatz ein weites Spektrum an Aufgaben perzipieren. Die Unter-
suchung hat aullerdem ergeben, dass Ausbilden am Arbeitsplatz fiir die Befragten bedeu-
tet, Wissen zu vermitteln, die Arbeit zu erldutern und dem Jugendlichen die Kenntnisse
und Fertigkeiten beizubringen, die er benétigt, um selbststandig tatig sein zu kénnen. Des
Weiteren sehen die ausbildenden Fachkrafte ihre Aufgabe darin, die Arbeit interessant zu
gestalten und somit die Auszubildenden zu motivieren und fir die Arbeit zu begeistern.
Gleichzeitig ibernehmen sie eine Unterstiitzerrolle bei der Durchfiihrung und Planung der
Arbeitsaufgaben, die zur Selbststandigkeit der Jugendlichen beitrdgt. Zu dieser Rolle zah-
len auch Aufgaben wie die Arbeitsausfiihrungen zu beobachten, Arbeitsergebnisse zu
kontrollieren und letztendlich den Auszubildenden in seinem Entwicklungsstand einzu-
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schatzen. Weniger zentral, dennoch fiir einen Grof3teil der Fachkrafte von wichtiger Rele-
vanz, ist die personliche Betreuung. Hierzu zahlt neben der Unterstiitzung im Betrieb auch
die Hilfe bei schulischen sowie privaten Problemen (vgl. SCHMIDT-HACKENBERG 1999, S.
54 1.).

In der Betrachtung der wahrgenommenen Anforderungen und des groRen Anteils ausbil-
dender Fachkrafte an der Berufsbildung im Betrieb, ldsst sich zusatzlich konstatieren, dass
ausbildende Fachkrafte durch ihr Wissen und Kénnen zum Ausbildungsergebnis mafgeb-
lich beitragen (vgl. BETZ/SCHMIDT-HACKENBERG/SCHRODER 1996, S. 11). Aus Perspektive
der Berufspadagogik lasst sich hierbei festhalten, dass den dargestellten Anforderungen
haufig eine unzureichende oder gar keine padagogische Qualifizierung seitens der Fach-
krafte gegenibersteht (vgl. BRATER/WAGNER 2008, S. 6; WAGNER 2012, S. 53 f.). Die
Konsequenz ist, dass sie gezwungenermalien auf Primarerfahrungen der eigenen Ausbil-
dung zurlickgreifen. Daraus resultiert die Gefahr der Anwendung nicht geeigneter oder
schlicht veralteter Ausbildungsformen, die nicht den Anspriichen einer modernen kompe-
tenzorientierten Ausbildung genligen kénnen (vgl. BRATER/WAGNER 2008, S. 8).

Auch das BIBB und infas Sozialforschung haben dieses Problem in ihrer Studie herausge-
arbeitet. Fachkrafte treten nach ihrer Selbsteinschatzung taglich mit berufspadagogischen
Anforderungen in Kontakt. Ein Befund der Studie macht deutlich, dass sich ausbildende
Fachkrafte bessere und fir sich stimmige WeiterbildungsmaRBnahmen wiinschen. Zudem
wirden sie einen Erfahrungstausch mit anderen ausbildenden Fachkraften aus verschie-
denen Bereichen begriiRen. Eine weitere Forderung richtet sich auf die Beteiligung an der
betrieblichen Umsetzung der Ausbildungsordnung. Insbesondere die inner- und aullerbe-
triebliche Kooperation weist nach Ansicht der ausbildenden Fachkrafte Defizite auf (vgl.
SCHMIDT-HACKENBERG 1999, S. 62-70).

Auf Basis dieser Selbsteinschatzung ist ersichtlich, dass neben dem umfangreichen rele-
vanten Fachwissen insbesondere ein groRer Bedarf an berufspdadagogischen Kompeten-
zen besteht. Dabei kann nach BRATER und WAGNER (2008) bei der Qualifizierung ausbil-
dender Fachkrafte auf die drei nachfolgenden Kompetenzschwerpunkte verwiesen wer-
den: (1) berufspadagogische Methodik, (2) persdnliche Begleitung von Auszubildenden
und (3) Beurteilung von Auszubildenden.

(1) Unter berufspadagogischer Methodik soll zum einen die zielgruppenadaquate
Aufbereitung der Realaufgaben des Arbeitsplatzes zu Ausbildungszwecken ver-
standen werden. Durch die daraus folgende Ermdéglichung des selbststandigen
Handelns und tatigen Lernens der Auszubildenden gewinnt dieser Bereich eine
herausragende Bedeutung. Eine weitere Fragestellung ist zum anderen das Arran-
gement einer kompetenzorientierten und lernprozessunterstiitzenden Ausbildung
(S. 7).
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(2) Die Kompetenz zur personlichen Begleitung von Auszubildenden beinhaltet
primar die Fahigkeit zur Motivation. Gleichsam sind hier ein angemessenes Kom-
munikationsverhalten und der Umgang mit Lernschwierigkeiten sowie Verhaltens-
defiziten inbegriffen (S. 7).

(3) Die Beurteilung von Auszubildenden als berufspadagogische Kompetenz fokus-
siert das zutreffende Beobachten von Verhalten und erbrachten Leistungen. Hier-
zu gehort auch eine der Situation angebrachte verbalisierte Riickmeldung (S. 7).

Zu der Problematik der Ermangelung notwendiger Kompetenzen und der, in Anbetracht
des mannigfaltigen Aufgabenspektrums unvollstandigen Qualifikation, stehen die ausbil-
denden Fachkrafte dartiber hinaus den Herausforderungen des demographischen Wan-
dels gegeniiber. Diese werden priorisiert im nachsten Abschnitt aufgefiihrt.

2.3 Demografische Entwicklungen als Herausforderung fiir das Lernen am
Arbeitsplatz

Der demographisch bedingte Alterungsprozess der Gesellschaft induziert zunachst tief-
greifende Implikationen fur die Erwerbstatigenstruktur in Deutschland (vgl. PFEIF-
FER/KAISER 2009, S. 18). Dies musste fiir junge Menschen bedeuten, prinzipiell eine gute
Chance auf den Ausbildungsmarkt zu haben. Die Bundesrepublik Deutschland hat tatsach-
lich im Jahr 2013 die niedrigste Arbeitslosenquote in der Altersgruppe der unter 25 Jahri-
gen, wie das Statistische Amt der Europaischen Union eruierte (vgl. STATISTISCHES AMT
DER EUROPAISCHEN UNION 2013, Tabelle). Gleichzeitig sind jedoch auf der anderen Seite
weniger neu geschlossene Ausbildungsvertrage zu verzeichnen, was bedeutet, dass viele
Ausbildungsplitze unbesetzt bleiben (vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND FOR-
SCHUNG 2013, S. 9). ,Nach den Ergebnissen des BIBB-Qualifizierungspanels 2012 konnten
mehr als ein Drittel der befragten Betriebe (37,4 %) ihre angebotenen Ausbildungsstellen
teilweise oder vollstdndig nicht besetzen. Dies entspricht einem Anstieg gegeniliber 2011
(34,8 %). Besonders deutliche Zuwéchse verzeichneten die neuen Lander. Hier gaben 64,8
% (2011: 48,1 %) der Betriebe an, eine oder mehrere Ausbildungsstellen nicht besetzt
haben zu kénnen.” (BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG UND FORSCHUNG 2013, S. 39).

In Anbetracht des Standortes der Friedrich-Schiller-Universitdt Jena ist es von zentraler
Bedeutung im Kommenden die demographische Entwicklung Thiringens zu skizzieren.
Dem ,,.Demografiebericht” fir Thiringen aus dem Jahr 2011 folgend wird das Beschafti-
gungssystem im Freistaat in den kommenden Jahren besonders intensiv von dem sich
abzeichnenden Wandel gepragt sein. So werden in den nachsten zehn Jahren 28.000
Menschen das Renteneintrittsalter erreichen. Dagegen werden jedoch nur etwa 14.000
junge Menschen die Schulen verlassen (vgl. THURINGER MINISTERIUM FUR BAU, LAN-
DESENTWICKLUNG UND VERKEHR 2011, S. 61).
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Das bedeutet, dass in der Zukunft immer mehr gut ausgebildete Fachkrafte der thiringi-
schen Unternehmen das Renteneintrittsalter erreichen (vgl. THURINGER MINISTERIUM
FUR BAU, LANDESENTWICKLUNG UND VERKEHR 2011, S. 62). Aber auf Grund der oben
skizzierten demographischen Entwicklung in Deutschland, kdonnen diese Stellen nur
schwer mit jungeren und geeigneten Auszubildenden und Fachkraften besetzt werden
(vgl. THURINGER MINISTERIUM FUR BAU, LANDESENTWICKLUNG UND VERKEHR 2011, S.
62). Eine Begriindung fur diesen Umstand kann in den eingangs illustrierten Problemfel-
dern gesehen werden (vgl. 1): (1) es missen auf Grund der Probleme am Ausbildungs-
markt zur Deckung des Personalbedarfs zunehmend Bewerber zur Berufsausbildung ein-
gestellt werden, die nicht den von Seiten des Betriebes in sie herangetragenen Anforde-
rungen genigten. (2) Es ergibt sich durch dieses erste Problemfeld eine bislang nicht ge-
kannte Heterogenitat im Alter, der Vorbildung, in den Leistungsvoraussetzungen und der
Ausbildungsreife aller Auszubildenden.

Die aktuelle demographische Entwicklung wird sich nach Schatzungen bis zum Jahre
2035’ sogar noch verstarken, da die Zahl der ausbildungsberechtigten Jugendlichen insge-
samt um 1,5 Mio. zuriickgehen soll. (Vgl. PFEIFFER/KAISER 2009, S. 22). Zusammenfas-
send ergibt sich aus den Betrachtungen zur Situation der ausbildenden Fachkrafte und
den Herausforderungen der demografischen Entwicklung ein grofRer Handlungsbedarf:
Ausbildende Fachkrafte verfligen im Bereich der Berufsausbildung am Arbeitsplatz wei-
testgehend nur (ber eine geringe berufspadagogische Qualifikation (vgl. BRA-
TER/WAGNER 2008, S. 9). Durch die skizzierten Entwicklungen des demographischen
Wandels verandern sich Ausbildungsbedingungen zusatzlich. Die Professionalisierung von
ausbildenden Fachkraften kénnte entscheidend dazu beitragen, die ausbildenden Fach-
krafte mit Kompetenzen auszustatten, die es ihnen ermdglichen auf die angesprochenen
Folgen zu reagieren.

2.4 Ableitung von Handlungsempfehlungen fiir die Konzeption einer Qualifi-
zierung fiir ausbildende Fachkriafte

Die geschilderten demographischen Entwicklungen machten nachdriicklich deutlich, dass
die Ausbildung am Arbeitsplatz besondere Anforderungen im Sinne von planvoll gestalte-
ten Lernumgebungen und Lernprozessen stellt. Ausbilder und besonders ausbildende
Fachkrafte missen darauf vorbereitet werden, ihre Ausbildungsbemihungen individuell
zu gestalten und auf besondere Bedirfnisse Riicksicht nehmen zu kdnnen. Aus der vo-
rausgegangenen Situations- und Aufgabenbeschreibung der Gruppe der ausbildenden
Fachkrafte auf Basis des derzeitigen Forschungsstandes sowie der derzeitigen Praxis der
AEVO-Kurse lassen sich Handlungsempfehlungen fir die Entwicklung eines Qualifizie-
rungskonzeptes fir ausbildende Fachkrafte im Betrieb ableiten.

Die Hochrechnung gilt fiir einen Prognosezeitraum bis in das Jahr 2035 und resultiert aus einer Trenda-
nalyse und einer Delphi-Befragung im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung.
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Zuerst stellte sich die Frage der Zielgruppe fiir die das Seminar konzipiert werden sollte.
Generell sollte es sich nicht nur an hauptamtliche Ausbilder (AEVO), sondern vor allem
auch an die ausbildenden Fachkrafte richten. Die aktuellen Entwicklungen und Problem-
felder (vgl. 2.2 & 2.3) unterstiitzen einen offensichtlichen Qualifizierungsbedarf. Weiter-
hin sollte eine Seminarkonzeption auch dem Wunsch der ausbildenden Fachkrafte nach
kollegialem Austausch nachkommen und dazu beitragen, den Austausch zu verstetigen.
Dabei kann dieser bspw. abteilungsiibergreifend oder in Beratung mit den verantwortli-
chen Ausbildern eingerichtet werden (vgl. SCHMIDT-HACKENBERG 1999, S. 62 f.).

Bezliglich der Zielgruppe war weiterhin die Frage der Heterogenitat der Teilnehmerkons-
tellation zu betrachten. Aus den obigen Ausfiihrungen ist eine heterogene Zusammenset-
zung Uberwiegend als negativ bewertet worden, sodass es glinstiger war, die Zusammen-
fihrung verschiedener Bereiche zu vermeiden und stattdessen eine Fokussierung bspw.
auf den kaufmannischen Bereich zu wahlen. In diesem Zusammenhang ldsst sich begriin-
det vermuten, dass durch einen Austausch zwischen Dozent und Teilnehmern und vor
allem innerhalb der Teilnehmergruppe, Motivation sichergestellt werden kann, welche
die Adressierung der weiteren Ziele und die Behandlung der Inhalte des Seminars unter-
stitzt.

Gleichzeitig begiinstigte diese Bereichsfokussierung eine zielgruppenspezifische Auswahl
von relevanten Inhalten und eine leichtere und einheitlichere Auswahl von Praxisbeispie-
len. Da das zu entwickelnde Seminar an keinerlei Prifungen oder Kontrollen gebunden
war, bestand aulRlerdem auf inhaltlicher Ebene der Vorteil, dass die in den AEVO-Kursen
bemadngelte Dominanz der Orientierung am Bestehen der Abschlusspriifung und der zu
kurz greifende Praxisbezug vermieden werden konnte. Damit wurde eine der Thematik
angemessene Relation zwischen vermittelten Inhalten und deren praktischer EinGbung
erreicht werden. Dabei sollte zudem das Bewusstsein fiir die eigene Verantwortung und
die sich daraus ergebende Notwendigkeit zur Reflexion des eigenen Ausbilderhandelns
gescharft werden. Dieser Prozess ermdglichte es den ausbildenden Fachkraften, zum ei-
nen neues Wissen in die Ausbildungspraxis zu transferieren und zum anderen weitere
Bedarfe der Auszubildenden zu erkennen. Dieses unterstitzt den Erwerb der notwendi-
gen berufspddagogischen Kompetenzen (vgl. 2.2).

Als Konsequenz ergab sich fiir den Kursaufbau, dass neben der Wissensvermittlung aus-
reichend Sequenzen zur eigenen Entwicklung und Erprobung eingeplant wurden. Bei-
spielsweise sollten Ausbildungsmethoden nicht nur vorgestellt, sondern sogleich im Se-
minar ,,am eigenen Leibe” getestet und entwickelt werden. Damit war eine Perspektiver-
weiterung von der reinen Ausbildersicht z. B. hin zu der des Auszubildenden mdoglich.
Nicht zuletzt konnte bzw. sollte dadurch als Ergebnis des Perspektivwechsels das Handeln
auf die gewlinschte reflexive Ebene gehoben werden. Nichts desto trotz blieb ein Wech-
sel von Sozialformen sowie Methoden zwischen den Seminarsequenzen von hoher Be-
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deutung, um sowohl Abwechslung zu schaffen als auch die Interaktion innerhalb der
Gruppe zu fordern.

2.5 Befunde der zielgruppenspezifischen Bildungsbedarfsanalyse

Um das Seminar ,Ausbildungsbegleitung am Arbeitsplatz” (ABAA) zielgruppengerecht zu
konzipieren und um die Handlungsempfehlungen zu fundieren, wurde vorab im Juli 2012
ein Analysebogen8 an die zwolf angemeldeten Teilnehmer versandt.

Dieser erhob folgende Aspekte:

e Personliche Angaben: Alter, Abschlisse,

e Angaben zur bisherigen Ausbildungstatigkeit (Dauer) und Weiterbildung in diesem
Bereich sowie Selbsteinschdtzung zu den vorhandenen Fahigkeiten,

e Angaben zum bevorstehenden Seminar: Teilnahmegriinde, Erwartungen, Ziele und
Beflirchtungen.

Die Fragenkomplexe waren in Teilen offen, in Teilen geschlossen formuliert. Insgesamt
wurden von den zwoélf ausgehandigten Fragebdgen acht beantwortet. Die letzten beiden
Fragenkomplexe werden in den kommenden Abschnitten Uberblicksartig vorgestellt.

Angaben zur bisherigen Ausbildertdtigkeit

Laut den Angaben der acht Fragebogen bestand bezliglich der Dauer der bisherigen Aus-
bildertatigkeit eine starke Heterogenitat; die Angaben variierten von 0 bis zu 18 Jahren.
Genau die Halfte gab an, vorher noch nie die Tatigkeit der Ausbildungsbegleitung lber-
nommen zu haben, wahrend die andere Halfte bereits im Durchschnitt 11,5 Jahre Auszu-
bildende betreut hat. Daraus resultierend ergab sich ein duRerst unterschiedlicher Erfah-
rungshintergrund, der auf der einen Seite sinnvoll fiir das Seminar genutzt werden konn-
te, der es auf der anderen Seite aber auch notwendig machte, alle Teilnehmer auf ein
gleiches Verstandnisniveau zu fiihren. Das heillt, es wurde ein Anker bendtigt, der die
Teilnehmer in die gleiche Ausgangsposition versetzte, auf der diskutiert und neues Wis-
sen erworben werden konnte. Auch ist zu berticksichtigen, dass nur ein einziger Teilneh-
mer mit langer Ausbildungsbegleitungserfahrung angab, eine Weiterbildung zu diesem
Thema besucht zu haben. Daher konnte zumindest ein dhnlicher Wissensstand bezliglich
der relevanten Themen zur Ausbildungsbegleitung der Teilnehmer angenommen werden.
Dementsprechend zurilickhaltend fielen auch die Selbsteinschatzungen zu den derzeitigen
Fahigkeiten fir die Ausbildung am Arbeitsplatz aus.

. Fir die Bildungsbedarfsanalyse und die Evaluation im Lernfeld (direkt nach der WeiterbildungsmaRnah-

me) wurden die Erhebungsinstrumente des Lehrstuhls fiir Arbeits-, Betriebs- und Organisationspsycho-
logie unter Leitung von Prof. Dr. R. Trimpop mit freundlicher Genehmigung verwendet. (vgl. Unverof-
fentlichter Projektbericht des Studienprojekts Personalentwicklung — Gruppe ,,Evaluation”: Entwicklung
eines Instruments zur Evaluation von Personalentwicklung).
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Selbsteinschdétzung der eigenen Fdhigkeiten

Die Bewertungskriterien zur Selbsteinschatzung orientierten sich an den festgelegten In-
halten’ des Seminars. Wie aus Abbildung 2 zu entnehmen ist, (iberwog die Tendenz einer
negativeren Selbsteinschatzung. Lediglich ein Teilnehmer gab an, dass die Fahigkeiten in
einem guten Ausmalf’ vorliegen wiirden. Einerseits stellt diese Tatsache sogleich eine gute
Grundlage fiir das Seminar dar, da die angebotenen Inhalte auf ein hohes Interesse sto-
Ren sollten. Andererseits griindete sich darin moglicherweise auch eine groRe Herausfor-
derung, da durch eine kritische Selbsteinschatzung eine tGbermaliige Zuriickhaltung und
Skepsis aufgrund des bisherigen Weiterbildungsmangels induziert werden konnte. Daher
galt es, das Selbstbewusstsein gegeniiber den eigenen Fihigkeiten zu wecken und die
Skepsis betreffend die neuartigen (padagogischen) Inhalte aufzulésen. Besonders wichtig
wurde dies auch dadurch, dass die Erwartungen an das bevorstehende Seminar durchaus
hoch ausfielen.

Selbsteinschatzung der eigenen Fahigkeiten

w
!

W trifft nicht zu

M trifft eher nicht zu

m teils/teils

M trifft eher zu

Anzahl Bewertung
S}

| trifft vollkommen zu

—_
!

m keine Angabe

C D E
Bewertungskriterien

Erklarung der Bewertungskriterien:

A= Ich arbeite mit dem Ausbildungsrahmenplan und bin es gewohnt Lernziele daraus fiir meinen Bereich abzuleiten.

B=  Ich habe mir bereits Wissen tber die Entwicklungs- und Lernstufen sowie Lerntypen von Jugendlichen angeeignet.
C= Ich bin mit unterschiedlichen Ausbildungsmethoden vertraut und kann diese zielorientiert und strukturiert einsetzen.
D= Ich bin mit Feedbackprozessen und -methoden sowie unterschiedlichen Arten der Lernerfolgskontrolle vertraut.

E= Ich kann Beurteilungsgesprache mit Auszubildenden fiihren und bin mir Gber mégliche Beurteilungsfehler bewusst.

Abbildung 2: Selbsteinschatzung der eigenen Fahigkeiten

Die jeweiligen notwendig zu vermittelten Inhalte wurden aus den Erkenntnissen der Ausgangsbedingun-
gen sowie des Forschungsstandes abgeleitet. Es handelt sich dabei um die wichtigsten Aspekte, die bei
der Planung von vollstindigen Ausbildungsprozessen (Zielstellung, Planung, Durchfiihrung, Kontrolle/
Evaluation sowie Reflexion) zu beachten sind.
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Erwartungen an das Seminar

In Bezug auf die Abfrage der Erwartungen der Teilnehmer zeigte sich (vgl. Abbildung 3),
dass die Hoffnungen betreffend des Erwerbs und des Transfers von neuem Wissen durch-
gangig hoch war. Da die Einschatzungen der eigenen Fahigkeiten weitgehend negativ aus-
fielen, bestand zu vermuten, dass die geplanten Inhalte des Seminars diesen Erwartungen
gerecht werden konnten. Diese Hoffnung wurde allerdings dadurch eingeschrankt, dass
die Teilnehmer gleichzeitig bei der Bekundung des eigenen Interesses an der Thematik
sehr reserviert antworteten. Daher galt es fiir die Konzipierung des Seminars eine interes-
sante, insbesondere dullerst praxisnahe Gestaltung zu verfolgen, damit die Motivation fur
die Thematik geweckt und schlieBlich auch erhalten werden konnte.

Erwartungen an das Seminar

4 M trifft nicht zu

M trifft eher nicht zu

M teils/teils

M trifft eher zu

Anzahl Bewertung
W

M trifft vollkommen zu

m keine Angabe

A B C D E F G H |

Bewertungskriterien

Erklarung der Bewertungskriterien:

A= Aufgrund meines Vorwissens werde ich mich an einigen Stellen der Veranstaltung vermutlich unterfordert fiihlen (z.B. beziiglich
Menge des Stoffs, Tempo).

B= Aufgrund meines Vorwissens werde ich mich an einigen Stellen der Veranstaltung vermutlich Gberfordert fihlen (z.B. beziglich
Menge des Stoffs, Tempo).

C= Ich erwarte, dass das in der Veranstaltung erworbene Wissen bzw. die erworbenen Fahigkeiten mit fir meine Tatigkeit sehr von
Nutzen sein wird/ werden.

D= Ich habe die Absicht, in der Veranstaltung erworbenes Wissen bzw. Fahigkeiten zukinftig bei meiner taglichen Arbeit anzuwen-
den.

E= Meine Teilnahme an dieser Veranstaltung wird von meinen Vorgesetzten positiv gesehen.

F= Meine Teilnahme wird von meinen Kolleg(inn)en positiv gesehen.

G= Ich erwarte, dass die Veranstaltung sehr zu meinem Interesse an der Thematik beitragen wird.

H=Ich erwarte, dass die Veranstaltung mich dazu anregt, mich weiterfiihrend intensiv mit der Thematik zu beschaftigen.

1= Im Allgemeinen freue ich mich sehr auf diese Veranstaltung.

Abbildung 3: Erwartungen an das Seminar
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Griinde, an der Veranstaltung teilzunehmen

Die Griinde dafiir, warum Teilnehmer am Seminar partizipieren wollten, zeigten anderer-
seits eine grundsatzlich gewiinschte Beschaftigung mit der Thematik. Drei Personen ga-
ben an, sich weiterbilden zu wollen, weil die Betreuung von Auszubildenden in ihrem je-
weiligen Bereich und zum generellen Berufsalltag gehort. Zwei weitere Personen sagten
aus, dass dieses Aufgabenfeld zukiinftig auf sie zukommen werde. Ein weiterer Beteiligter
begrindete den Bedarf zur Teilnahme mit dem Gefiihl des geringen Wissens bezliglich
des Themas. Eine weitere Person wiinschte sich neue Impulse zu erhalten. Ein Befragter
sah den einzigen Grund zur Teilnahme in der ,Delegierung des Vorgesetzten”, was eben-
falls wieder eine Herausforderung an das Seminarkonzept beziglich der Motivationsher-
stellung und -erhaltung darstellte.

Erfolgsbewertung und Ziele

Wesentlich vielschichtiger als die bisherigen Antworten fielen die freien Nennungen zur
Frage nach den erwarteten Zielen und Erfolgskriterien aus. Besonders auffallend war der
Wunsch zur Fokussierung der Praxisorientierung und -bezogenheit, was sich konkret in
Anliegen zur praktischen Anwendbarkeit/ Transfer von theoretischem Wissen mit Hilfe
von praktischen Beispielen realisieren sollte. Ein weiterer Teilnehmer dufRerte speziell den
Wunsch nach einem ,eigenen Leitfaden fiir die Arbeit mit Auszubildenden (methodisch)
inkl. objektiver Auswertung der Leistungen.” Andere bezogen ihre Ausfiihrungen zusatz-
lich auf die anderen Seminarteilnehmer und wiinschten sich ,einen guten Umgang mitei-
nander” sowie reges Interesse und Beteiligungen der Mitstreiter. Drei Teilnehmer hatten
keine Vorstellung darliber, was ein gutes Seminar ausmachen wiirde, was wiederrum le-
diglich die Herausforderung an die Motivationsherstellung bestatigte. Die Beflrchtungen,
die mit der Veranstaltung verbunden waren, fokussierten sich auf ahnliche Bereiche.

Befiirchtungen

Wahrend vier Teilnehmer keine Angaben zu ihren Beflirchtungen machten, Gberwog bei
den anderen die Besorgnis, dass Themen, die nicht praxisrelevant seien, im Fokus des
Seminars stehen wiirden. Weiterhin erfolgte eine Meldung dahingehend, dass die The-
men zu speziell angelegt sein konnten: ,,Es darf nicht zu speziell fir die allg. Lehrlingsaus-
bildung werden, da wir nur einen Ausbildungsberuf betreuen.” Eine weitere Person
sprach erneut den Punkt der Teilnehmergruppe an und befiirchtete eine gewisse Teil-
nehmerbefangenheit und Diskussionsstagnation aufgrund von ,besonders haufigen
Wortmeldungen einer Mitarbeiterin.” Allerdings deutete dies auf interne Unstimmigkei-
ten hin, deren Losung nicht Aufgabe des Seminars sein, jedoch die Gruppendynamik be-
einflussen konnte. Andererseits gab dies einen Hinweis darauf, dass eine grundlegende
Interaktion innerhalb der Teilnehmergruppe durchaus gewiinscht war und schlieRlich die
Ableitung erlaubte, dass ein Wechsel von Sozial- und Arbeitsformen sowie verschiedener
didaktischer Methoden wahrend der Seminardurchfiihrung eingesetzt werden sollte.
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Zusammenfassung der Ergebnisse und Ableitungen fiir die Seminarkonzeption

In erster Linie war der Bedarf nach Weiterbildung fiir die Thematik , Ausbildungsbeglei-
tung am Arbeitsplatz” nicht von der Hand zu weisen, da erstens alle Befragten angaben,
gegenwertig sowie zukinftig mit dieser Tatigkeit beauftragt zu sein, aber zweitens nur
eine einzelne Person bereits Weiterbildungen dafiir besucht hatte. Ebenfalls wurde dies
durch die Tatsache bestatigt, dass der Wunsch zum Erwerb und Transfer neuen Wissens
auf diesem Gebiet bei allen Teilnehmern durchweg hoch war. Herausforderungen lagen
dagegen in dem duBerst heterogenen Erfahrungshintergrund, in den eher schlecht einge-
schatzten eigenen Fahigkeiten sowie dem in Teilen reservierte Interesse an der Veranstal-
tung selbst. Jedoch konnte aus den erwarteten Zielen und Beflirchtungen herausgelesen
werden, dass der Schliissel zum Erfolg die Praxisorientierung darstellte, die einerseits die
Moglichkeit bieten konnte, an die Erfahrung der Teilnehmer anzukniipfen und sie gleich-
zeitig auf eine gemeinsame Verstandnisebene zu bringen. Dementsprechend sollte die
Theorievermittlung stets mit der Praxis, bspw. mit Hilfe der Bearbeitung von authenti-
schen Fallen aus dem Ausbildungsalltag, verkniipft werden. Diese Ergebnisse bestatigten
die Erkenntnisse der Voriiberlegungen (vgl. 2.2). Zusatzlich sollte diese Aufgabe mit einem
Wechsel von Sozialformen sowie mit Hilfe von verschiedenen Methoden untermauert
werden, um der gewiinschten Interaktion Rechenschaft zu tragen sowie gruppendynami-
sche Prozesse in Gang zu setzen und die Motivation aufrechtzuerhalten.
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3 Projektinhalte, -ziele und -umsetzung
3.1 Ziele und Inhalte

Die Ubergeordnete Leitidee des Projektes war es, ein Qualifizierungskonzept fir ausbil-
dende Fachkrafte zu entwickeln, das es diesen ermdoglichte, die eigene Ausbildungspraxis
anhand bestimmter Vorgehensweisen im Ausbildungsprozess und personlicher Erfahrun-
gen mit den Auszubildenden zu reflektieren und hierdurch mogliche Anpassungen und
Veranderungen in der Ausbildungspraxis anzuregen. Fir das Qualifizierungskonzept erga-
ben sich aus den abgeleiteten Handlungsempfehlungen und der Bildungsbedarfsanalyse
drei Hauptziele:

1. Befdhigung zur Planung, Durchfiihrung, Evaluation und Reflexion von ganzheitlichen
Ausbildungsprozessen im Rahmen der Ausbildung am Arbeitsplatz

2. Sensibilisierung in Hinblick auf kommunikative Prozesse, die Notwendigkeit der indivi-
duellen Forderung von Auszubildenden und Sozialisationsprozesse im Jugendalter

3. Reflexion liber die eigene Rolle als ausbildende Fachkraft im Ausbildungsprozess, tGber
das eigene Ausbilderhandeln und lber die bisherige Ausgestaltung der Lernprozesse

Diese Projektziele sollten in einem dreitagigen Seminar erreicht werden. Auf ihrer Basis
wurden die inhaltlichen Schwerpunkte so ausgewdhlt und sequenziert, dass sie sich in
einem immer wiederkehrenden und leicht erfassbarem System wiederfanden: dem basa-
len Handlungsmodell. Jenes entspricht gleichzeitig dem padagogischen Prinzip der voll-
standigen Handlung (Vgl. EBNER 1992) und bildet nicht nur die Struktur des Weiterbil-
dungskonzeptes ab, sondern spiegelt sogleich die Realitdat von Lernprozessen im Betrieb
wider (vgl. Abbildung 4). Alle in der Darstellung aufgefiihrten Schritte zur handlungsorien-
tierten Ausbildung bedingen sich, bauen aufeinander auf und setzen immer wieder Refle-
Xion voraus.

Dieser Uberlegung folgend wurden im Seminar die Handlungsschritte entlang des basalen
Handlungsschemas mit Hilfe von verschiedenen Auftragen sowohl in Einzel- oder Grup-
penarbeit als auch in der Teilnehmergruppe gemeinsam erarbeitet. Wahrend jeder Phase
erfolgte der Rickbezug zur eigenen Ausbildertatigkeit und nach jeder Phase auch stets
der Riickbezug auf das und somit die Reflexion am Handlungsmodell, so dass dessen Zu-
sammenhange schrittweise vertieft und internalisiert werden konnten. Ferner diente ein
standiger Wechsel der Seminarmethoden einerseits dazu, durch Erleben die Vorteile de-
ren Anwendung selbst zu erfahren, aber andererseits auch in jeder Stufe ein methodi-
sches Handlungsrepertoire fiir die eigene Ausbildungspraxis zu erarbeiten.

Dadurch wird nicht nur eine Perspektiverweiterung erreicht, sondern sogleich die indivi-
duelle Reflexion Uber das eigene Ausbilderhandeln forciert. Eine ausfiihrliche Erlduterung
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der Erarbeitung des basalen Handlungsmodells im Veranstaltungsverlauf erfolgt unter
3.2.

Basales Handlungsmodell und Inhalte

o FUhrenvon Zielvereinbarungs-, Ziel- o Umgangmitden Ordnungsmitteln
stellung

Auswertungs-und derAusbildung

Reflexionsgesprachen o Erarbeitungvon Lernzielen (aus

o Feedbackregeln und Ausbildungsrahmenplan und den

-methoden Evalu/atlon Lernpotenzialen des Arbeitsplatzes
o Beurteilungvon Reflexion und der Abteilung)

Auszubildenden o Auseinandersetzung mit Makro- und
o Evaluation und Reflexion Mikromethoden zur

wahrend und nach handlungsorientierten Ausbildung

Ausbildungsprozessen am Arbeitsplatz

o (Weiter-)Entwicklungvon Methoden
Durch-

firdas eigene Ausbilderhandeln

fitlhrung

o Sozialisations - & Entwicklungsprozesse im Jugendalter
o Individualisierung von Lernprozessen (z.B. mit Lernstufen und -typen)

o Diskussion zum eigenen Umgang mit Jugendlichen auf Basis der

Befunde der Sinus- und Shell-Studie

Abbildung 4: Ubersicht zum basalen Handlungsmodell und den Inhalten der Qualifizierungsmanahme

3.2 Umsetzung: Exemplarischer Auszug aus dem Qualifizierungskonzept

Das aus drei Teilen (drei Tage, Stundenumfang 20 Zeitstunden) aufgebaute Konzept bein-
haltet all jene Aspektelo, die fur eine kompetenzgerechte Ausbildung des Nachwuchses
im Betrieb zu berlcksichtigen sind. Die grundsatzliche Orientierung erfolgte dabei am
basalen Handlungsschema, das die Schritte Zielstellung, Planung, Durchfiihrung, Kontrolle
und Reflexion fur eine vollstandige Ausbildungshandlung festlegt. Das Ziel war es, das Be-
wusstsein daflir zu wecken, dass alle Schritte fir die Ausbildungsbegleitung zwingend
Beachtung finden missen, damit eine kompetenzorientierte Ausbildung garantiert wer-
den kann. Deshalb wurde innerhalb des Seminars jeder Schritt in der entsprechenden
Reihenfolge entlang des basalen Handlungsschemas thematisiert.

Als exemplarisches Beispiel wird hier die Eingangssequenz skizziert, da es einerseits einen
fur die Teilnehmer nachvollziehbaren besonderen Rahmen sowie eine Orientierung des
dreitdgigen Seminars darstellt, dessen einzelne Schritte im Zeitverlauf Step-by-Step bear-
beitet werden. Andererseits handelt es sich dabei um einen innovativen, optisch anspre-

Ein Anspruch auf Vollstandigkeit kann hier aus einsichtigen Griinden nicht bestehen.
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chenden Ansatz, der als wiederkehrender Handlungsprozess gleichzeitig Giber den gesam-
ten Verlauf als Anker dient.

Dafiir galt es in einem ersten, fir das Seminar grundlegenden und erfolgsrelevanten,
Schritt, die Gesamtheit der Teilnehmer in eine einheitliche Ausgangsposition zu versetzen
(vgl. 2.5), mit dem Ziel, das Schema der vollstandigen Handlung generell zu verstehen und
im Besonderen dieses in der Praxiserfahrung wiederzufinden. Erst dadurch konnte eine
nachvollziehbare Bearbeitung der einzelnen Schritte stattfinden. Allerdings war zu be-
ricksichtigen, dass vermutlich in der Ublichen Ausbildungspraxis durch unbewusste und
unreflektierte Handlungen das Problem besteht, haufig, wenn auch unbeabsichtigt, wich-
tige Stufen des Handlungsschemas auszulassen. Dies fihrt wiederum zu Problemen im
Prozess und kann sich schlieRlich nachteilig auf den Erfolg der Ausbildung auswirken.

Auf Basis dieser Zielsetzung wurde als Einstieg in das Seminar und die Thematik ein Anker
konzipiert, der die Schritte des basalen Handlungsschemas anschaulich darstellt und
gleichzeitig einen Rahmen fiir das Seminar setzt, auf den wiederkehrend zuriickgegriffen
werden konnte. Zugleich sollte der Anker so entwickelt werden, dass die Teilnehmer an-
gehalten waren, die Handlungsschritte selbstandig nach Art des ,entdeckenden Lernens”
(vgl. BRUNER 1981) induktiv zu erarbeiten sowie deren Praxisrelevanz zu erkennen. Durch
das selbststandige Entdecken des Handlungsmodells sollte dessen Eingang in die kogniti-
ve Struktur der Teilnehmer befordert und unterstiitzt werden.

Ein weiterer Anker wurde in Form der Videovignette ,Kalle, der Film“ 1 konzipiert. Das
Video beinhaltet die Vorstellung einer problembasierten Lernumgebung des Auszubil-
denden Kalle in alltdglichen Ausbildungssituationen und stellt in der Problemauswahl
gleichzeitig die einzelnen Schritte des Ablaufs des dreitagigen Seminars dar. Gleichzeitig
dient es als ein ,Tiuroffner” fiir den gemeinsamen Erfahrungsaustausch. Dies wird
dadurch unterstiitzt, dass der Ausbildungsbetrieb des Auszubildenden Kalle die FSU ist. Im
Film sind weiterhin Situationen dargestellt, die Kalle zum einen an seinem ersten Tag in
seiner neuen Abteilung Rechnungswesen zeigen. Zum anderen werden Sequenzen am
zweiten und dritten Tag sowie schlieBlich noch einmal am letzten Tag vor dem neuerli-
chen Abteilungswechsel dargestellt. Der Film stellt nicht nur die Handlungen in der Abtei-
lung dar, sondern mit Hilfe von Einzelsequenzen auch innovativ die Empfindungen und
Gefiihle der Akteure (vor allem Kalle).

Das Video fand zusammen mit fokussierenden Beobachtungsaufgaben zum Seminarein-
stieg Anwendung. Hierfiir der entsprechende Auszug aus dem Trainerleitfaden Tag 1 (vgl.
Abbildung 5):

! Die Vignette wurde von den Studenten selbstandig in Eigenregie als ,Prototyp” angefertigt. Die Auswahl
der Probleme erfolgte entlang des basalen Handlungsmodells und auf Basis der eigenen Ausbildungser-
fahrungen im Rahmen von dualen Berufsausbildungen in Banken und im Einzelhandel.
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Inhalte Methode Medien Mode- Lernziele Bemerkungen
ration
10° Einfihrende Videosequenz ,Kalle | Simulation Video & Beo- Verant- e Die Aus- Der Beobach-
— Der Film“ (Rollenspiel auf | bachtungs- wortl.: bildenden | tungsbogen
Video) bogen 1 Trainer A Fachkrafte | dient zur sys-

erkennen tematisierten
mogliche Aufnahme des

,Proble- Videos und

me“ im leitet mit dem

Ausbil- Beobachtungs-

dungs- auftrag in die

prozess. Erarbeitung von
e ... werden | Problemfeldern

fur die und deren

Notwen- Behebung uber.

digkeit

einer di-

daktische

n Planung

sensibili-

siert.

Abbildung 5: Ausschnitt Trainerleitfaden Tag 1 "Einstiegsphase"

Um schlieRlich alle Beobachtungen geordnet zusammenzufihren, stellten die Teilnehmer
drei ihrer auf Metaplankarten geschriebenen Beobachtungen im Plenum vor. Doppellun-
gen konnten direkt vom Moderator durch Zusammenheften der Karten an der Metaplan-
wand zusammengefligt werden. Durch die Konstruktion des Videos wurde sichergestellt,
dass es aus jedem Schritt des Handlungsschemas zumindest ein Aspekt oder eine Prob-
lemstellung zu entdecken gab. Im weiteren Verlauf des Seminars wurden die gesammel-
ten Metaplankarten durch eine fragend-entwickelnde Diskussion (Basis: Impulsfragen)
gemeinsam in Cluster zusammengefasst. Die Fragen sind aus dem Trainerleitfaden zu
entnehmen (vgl. Abbildung 6).

21



Brinner/Goldenstein/Kuchenbuch/Mengs/Worch

Berufsbildungsforschung & -beratung aktuell

Inhalte

Methode

Medien

Mode-

ration

Planung, Durchfiihrung, Kon-
trolle und Reflektion; Ergan-
zung von nicht beobachteten
Sachverhalten anhand von
Impulsfragen

1. Wasiist in der Situation
Uberhaupt passiert?

2. Haben Sie dhnliche Erfah-
rungen gemacht? (fakul-
tativ)

3. Wie wiirden Sie gerne am
ersten Tag in einer neuen
Abteilung begrufit wer-
den?

4. Wie wiirden Sie sich in der
Situation von Kalle fiih-
len?

5. Welche Probleme haben
Sie beobachtet?

6. Wie kdnnen solche Prob-
leme vermieden oder
vermindert werden?

Impulsfragen
zur
Handlungs-
situation”

5 Die Teilnehmer ergédnzen ihre | Einzelarbeit Beobach- TA
Beobachtungen. tungsbogen 1

15 | Ausgabe von 3 Metaplankar- Prasentation Tafel und TA
ten pro Person; Beschriftung pro Teilneh- Metaplankar-
dieser und anschlieBende mer und Dis- ten
Kurzvorstellung der 3 wich- kussion
tigsten Beobachtungen. Die
Beobachtungen werden an
Hand des , basalen” Hand-
lungsmodells interpretiert
und damit dessen Bedeutung
hervorgehoben.

20° | Ordnung der gesammelten Impulsfragen/ | Metaplan- TA
Ideen in der Gruppe nach den | Diskussion wand und
Schwerpunkten: Zielstellung, »Metaplan I-

Lernziele

o ... ken-
nen und
ver-
stehen
den ,ba-
salen
Hand-
lungs-
verlauf”
der di-
daktisch
en Pla-
nung.

Bemerkungen

Jede Person
stellt kurz in
max. 1 Min.
seine Ergeb-
nisse vor.
Dopplungen
werden nicht
bericksichtigt.

Durch Zuruf
der Teilneh-
mer wird an
der Meta-
planwand der
,basale Hand-
lungsverlauf”
erstellt. Dieser
dient im Fol-
genden neben
dem Video als
Ankerpunkt
fir das Fort-
schreiten im
Seminar. Es
wird an geeig-
neten Stellen
darauf ver-
wiesen.

Abbildung 6: Ausschnitt Trainerleitfaden Tag 1 "Durchfiihrung Einstiegsphase"

Das Ergebnis dieses Prozesses war es, dass schlieBlich gemeinsam in der Seminargruppe

alle Cluster unter einer Oberkategorie (respektive einem Schritt des Handlungsschemas)

zusammengefuhrt und abschliefend in die folgerichtige Reihenfolge gebracht werden

konnten. Die Teilnehmer haben gewissermalRen mit Unterstitzung den basalen Hand-

lungsverlauf selbstdandig entdeckt. Fiir den Abschluss dieser Phase ist eine anschlieBende

Zusammenfassung durch den Moderator vorgesehen, die neben einer kurzen Rekapitula-
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tion auf die folgende systematische Behandlung aller Handlungsschritte im folgenden

Seminarverlauf hinweist (vgl. Abbildung 7).

Inhalte Medien Moder- Lernziele Bemerkungen
ation
5 Zusammenfassung des Metaplanwan | TA
Arbeitsergebnisses und d und
Erlduterung der Relevanz des »Metaplan I-
basalen Handlungsverlaufs. Impulsfragen
zur
Handlungs-
situation”
10" | Pause

Abbildung 7: Ausschnitt Trainerleitfaden Tag 1 "Abschluss Einstiegsphase"

4 Evaluation des Seminars und Ausblick

Zum Abschluss des Seminars im Rahmen des Projektes , Ausbildungsbegleitung am Ar-
beitsplatz — ABAA” wurden am Ende des dritten Seminartages alle elf Teilnehmer schrift-
lich zu ihrer Einschatzung des Kurses befragt.

In der Gesamtbetrachtung wurde das Seminar mit einer 1,6 bewertet, wobei sich die No-
tenskala von der Note 1 ,sehr gut” bis hin zur Note 6 ,ungenligend” erstreckte. Zudem
bejahten alle Teilnehmer die Frage, ob in der Veranstaltung ggf. auf besondere Bedirfnis-
se der Teilnehmer/innen eingegangen wurde.

Im ersten Fragenblock sollten die Teilnehmer die Bewertungskriterien mit Hilfe der Aus-
sagen von ,trifft nicht zu“ bis ,trifft vollkommen zu“ evaluieren. Mehr als die Halfte der
Teilnehmer sehen eine Erweiterung ihrer Kompetenzen und konnten bestatigen, dass die
Veranstaltung ihr Interesse fir diese Thematik gesteigert hat. Ebenfalls wiirde die Mehr-
zahl der Teilnehmer die Veranstaltung weiterempfehlen. Interessant sind die unterschied-
lichen AuBerungen zu den Fragen ,Meine Teilnahme an dieser Veranstaltung wird von
meinen Vorgesetzten positiv gesehen” sowie ,,Meine Teilnahme an dieser Veranstaltung
wird von meinen Kolleg(inn)en positiv gesehen”. Im ersten Fall hat die Mehrheit der aus-
bildenden Fachkrafte dies mit der Aussage ,trifft vollkommen zu“ bejaht. Im Gegensatz
dazu, wurde die zweite Frage recht heterogen beantwortet. Die Aussagen ,trifft eher
nicht zu“, ,trifft eher zu” und ,trifft vollkommen zu” wurden dabei taxiert.

Die folgenden vier Bewertungskriterien beinhalteten Fragen, die sich auf die Zeit nach
dem Seminar und explizit auf einige der Seminarinhalte bezogen. Die erste Frage ,Ich er-
warte, dass ich das erworbene Wissen bzw. Fahigkeiten zuklnftig bei meiner taglichen
Arbeit anwenden kann“ wurde in den meisten Fallen mit ,trifft vollkommen zu“ beant-
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wortet. Dem Kriterium ,,In der Veranstaltung erworbenes Wissen bzw. Fahigkeiten wer-
den mir flir meine Tatigkeit zukilinftig sehr von Nutzen sein” bestatigte ebenfalls die
Mehrheit mit ,trifft vollkommen zu“. In Bezug auf einzelne Seminarinhalte wurde sowohl
bei ,,Die Aufgaben und Ubungen waren sehr hilfreich” als auch bei ,Der Nutzen des Ge-
lernten wurde an Anwendungsbeispielen sehr gut verdeutlicht” mit ,trifft vollkommen
zu“ von der Mehrzahl der Befragten ausgewahlt.

Bei der Betrachtung hinsichtlich der Dozenten kann ein positives Resiimee gezogen wer-
den. In die Beurteilung gingen dabei die Motivation, die Veranstaltungsinhalte, die Ver-
haltensweisen, Erklarungsmuster sowie Beriicksichtigung von Wiinschen seitens der Teil-
nehmer ein. In der Mehrheit der Falle wahlten die Teilnehmer ,trifft vollkommen zu”.

Im nachsten Teil der Befragung sollten die Teilnehmer u. a. die Kenntnisse und Anforde-
rungen beurteilen. Die Einschatzungen sollten anhand der Aussagen ,,zu niedrig, etwas zu
niedrig, angemessen, etwas zu hoch und zu hoch” vorgenommen werden. Die Mehrheit
der Teilnehmer empfanden den Schwierigkeitsgrad und die Anzahl der Ubungen sowie
das eigene Vorwissen, die Kenntnisse und das Engagement der Teilnehmer als ,, angemes-
sen”. Insgesamt betrachtet, kann ein positives Fazit bezliglich dieses Frageblocks gezogen
werden.

AbschlieBend wurden offene Fragen gestellt, um somit den Teilnehmern die Mdglichkeit
zu geben, ihre eigene Meinung zum Seminar anonym auflern zu kénnen. Zunachst wurde
gefragt, warum die Veranstaltung erfolgreich ist. Die Teilnehmer duBerten sich in dieser
Hinsicht mit dhnlichen Stellungnahmen. Zu diesen zahlten u. a.:

e die Ubungen mit Materialen bzw. Erlduterungen trugen sehr dazu bei, iiber bisherige nachzuden-
ken bzw. zukiinftig bewusster und intensiver die Azubis zu begleiten”

e ,komplexe Darstellung des Azubis-Einsatz vom Start bis zur Auswertung/ Beurteilung”

e Vermittlung von Rahmenbedingungen fiir eine erfolgreiche Umsetzung und Durchfiihrung von
Gesprachen, Ablauf, Beurteilungen”

e  Bewusstsein fiir die Problematik wurde angeregt und viele unterschiedliche Arbeitsauftrage, wel-
che sehr realitdtsnah waren”

Zu den Verbesserungsvorschlagen duflerten sich nur wenige Teilnehmer. Diese Vorschla-
ge zielten vor allem auf die zeitliche Aufteilung der Blockveranstaltung. Gleichzeitig wurde
angeregt, dass im Seminar mehr auf personliche Probleme eingegangen werden kénnte.

In der Summe werden die Ergebnisse als positives Gesamtfazit der Weiterbildungskon-
zeption bewertet. Die Autoren sehen nach der Erprobung ihres Konzepts doch auch wei-
tere Entwicklungspotenziale, die nachfolgend aufgefiihrt werden.

Innerhalb des Konzepts wird am Kenntnisstand und an den Erfahrungen ausbildender
Fachkrafte angesetzt. Dieses Moment hat sich als sehr positiv erwiesen. Es ergeben sich
noch weitere Potenziale in der Gestaltung der Videovignette, um die Schritte des Hand-
lungsmodells deutlicher zu fokussieren. Auch ist zu Uiberlegen, ob es nicht moéglich ware
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mehr als eine Vignette anzufertigen, um den Handlungsverlauf und seine Problemfelder
separat zu sequenzieren. Auf diese Weise liellen sich kleinere Seminarabschnitte und Se-
guenzen kreieren, so dass das Konzept nicht zwangslaufig in einem geschlossenen Zeit-
fenster stattfinden muss. Zur Eruierung der Potenziale des Einsatzes von Videovignetten
wird eine Masterarbeit angefertigt. In dieser wird auch eine mogliche Kombination mit
dem Blended-Learning-Ansatz diskutiert.

In jeder Stufe des Seminarkonzepts stehen die Reflexion des eigenen Vorgehens und die
Entwicklungsaufgaben fiir den eigenen Arbeitsplatz der ausbildenden Fachkrafte im Fo-
kus. Hierbei lasst sich zur Optimierung des Prozesses die Anmerkungen der Teilnehmer
berlicksichtigen, die zusatzlich zur Gestaltung von Lehr- und Lernprozessen den starkeren
Einbezug von personlichen Problemen der Fachkrafte mit den Auszubildenden nachfrag-
ten.

Das Konzept ist aktuell durch die Schwerpunktsetzung der beteiligten Akteure auf seine
Anwendung in der Qualifizierung von Fachkraften in Wirtschaft und Verwaltung zuge-
schnitten. Eine Ubertragung in andere Fachbereiche ist durch entsprechende Bildungsbe-
darfsanalysen und Abstimmung des Konzeptes auf wiederum erhobenen Bedarf moglich.
Das vorliegende Konzept dient als Ausgangspunkt fiir die Entwicklung weiterer Qualifizie-
rungsmaBnahmen.

Bislang wurde eine formative Evaluation durchgefiihrt, welche eine jedoch nur zeitpunkt-
bezogene Aussagekraft hat. In diesem Zusammenhang beschaftigt sich eine weitere Mas-
terarbeit mit der Weiterentwicklung des Konzeptes und fiihrt eine summative Evaluation
durch, mit dem Ziel insbesondere fordernde und hemmende Transferkriterien zu analy-
sieren. Mittelfristig wird auf Basis dieser Erkenntnisse angestrebt, Beratungsangebote fir
Organisationen in Verbindung mit bzw. lGber die Qualifizierungsmalnahme hinaus auszu-
bauen.

In Anbetracht des Mangels an Qualifizierungsmoglichkeiten fiir ausbildende Fachkrafte
soll der vorliegende Arbeitsbericht fir das Thema weiter sensibilisieren und einen maogli-
chen Weg aufzeigen, die gegenwartigen Herausforderung der betrieblichen Berufsausbil-
dung und des Lernens am Arbeitsplatzes zur Bereicherung von ausbildenden Fachkraften
und Auszubildenden sowie allen anderen beteiligten Akteuren im Betrieb werden zu las-
sen.
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