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Die Anforderungen an die fachiibergreifenden Qualifikationen von Bildungspersonal steigen stetig an.
Hinzu kommt, dass Betriebe zukiinftig auch ,,schwéchere” Jugendliche in ihre Ausbildung aufnehmen

und sich stirker auf deren Lebenswelten einstellen miissen.

Diese Problemlagen, gewonnen aus quantitativen und qualitativen Unternehmensbefragungen, bilden
die Grundlage fiir das Konzept und den Ansatzpunkt fiir das Modellprojekt ,,ProfUnt“. Darin sollen
die neuen Herausforderungen an das Ausbildungspersonal systematisch erfasst und Unterstiitzungs-
bedarf fiir die Bewiltigung dieser Anforderungen herausgearbeitet werden. Ausgehend von den
erhobenen Bedarfen werden Weiterbildungsinhalte konzipiert, in einer Workshopreihe umgesetzt und

weliterentwickelt.

»ProfUnt™ liegt ein Qualititsverstindnis zugrunde, das Ausbildung als ganzheitliche soziale
Prozesskette versteht und in 3 Phasen (Einmiindungs-; Ausbildungs-; Ausmiindungsphase) gegliedert
ist. Die Gestaltung des Ausbildungsverlaufs verlangt eine starke Orientierung am Verlauf indivi-
dueller und berufsbezogener Entwicklungen. Diese erfordert Verfahren zur zielgruppenadiquaten
Auswahl von Bewerbern, zur Betriebsbindung, zur kompetenzorientierten und dialogférmigen Ein-
schitzung, eine lernforderlich-reflexive Gestaltung betrieblicher Arbeitsaufgaben und einen auf
Selbstwirksamkeits- und Kompetenzerfahrung angelegten Ausbildungsprozess. Das ist ein hoch-inte-
gratives und adaptives Ausbildungskonzept, das neue Qualititsaspekte in die Ausbildung einfiihrt.

Das Ausbildungspersonal muss diese neuen Anforderungsstrukturen in subjektiv bewiltigbare und
identitdtsfordernde Arrangements umsetzen und betriebliche Arbeits- und Ausbildungsorganisations-
formen entsprechend gestalten. Sie miissen in mehrfacher Hinsicht integrative Ausbildungssituationen
herstellen und neue Qualitétskriterien entwickeln, erproben und in der Unternehmenskultur imple-

mentieren.

The trainer as actor in quality development — the BIBB pilot project
‘ProfUnt’ on quality development in in-company vocational education and
training

The requirements made of the inter-disciplinary qualifications of training staff are increasing con-
stantly. In addition, companies will have to take on ‘weaker’ young people in their training in future

and increasingly will have to adjust to their social environments.

These problems, derived from quantitative and qualitative surveys carried out with companies, form
the basis for the concept and the starting point of the pilot project “ProfUnt”. In this project the new
challenges facing training personnel are systematically recorded and the need for support for
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achieving these demands is determined. Using the needs collected in the data as a starting point,
further education contents are designed, implemented in a workshop series, and further developed.

“ProfUnt” is based on an understanding of quality which understands training as a holistic social
process chain and which is divided into three phases (the initial phase, the training phase and the exit
phase). The design of the training process demands a strong orientation towards the course of
individual and profession-related developments. This requires processes for the selection of applicants
which are appropriate to the target group, company loyalty, competence-oriented and dialogue-based
assessment, a design of in-company working tasks that is conducive to learning and reflection, and a
training process that is designed to promote self-efficacy and competence experience. That is a highly

integrative and adaptive training concept, which introduces new aspects of quality into the training.

The training staff has to implement these new requirement structures into subjectively manageable
arrangements which promote identity building, and they have to design corresponding in-company
working and training organisation forms. In numerous ways they have to produce integrative training

situations and develop, test and implement new quality criteria in the company culture.
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Der Ausbilder als Akteur der Qualitatsentwicklung - BiBB-
Modellversuch ,,ProfUnt“ zur Qualititsentwicklung in der
betrieblichen Berufsausbildung

1 Qualitat der Berufsausbildung —ein kritischer Rickblick

Seit einiger Zeit hat der Begriff ,,Qualitidt” in die berufsbildungspolitische und berufspéddago-
gische Diskussion Einzug gehalten. Im Modellversuchsprogramm des BiBB stehen Projekte
zur Qualitatsentwicklung und -sicherung im Vordergrund. Im Bereich der industriellen Pro-
duktion ist das Thema Qualititsentwicklung und Qualititsmanagement schon lidngere Zeit
vorherrschend. Mit der Ubernahme in den berufspidagogischen Diskussionskontext entsteht
hier scheinbar ein vollig neues Diskussions- und Gestaltungsfeld. Jedoch so génzlich neu ist
die Diskussion um die Qualitdt der Berufsausbildung nicht. Schon in den 60er Jahren sind
erste Studien vorgelegt worden, die sich mit der Frage der Qualitit der Berufsausbildung
befassen. Zu erinnern ist zum Beispiel an die Untersuchung von LEMPERT und EBEL
(1965), die unter dem Thema: ,,Lehrzeitdauer, Ausbildungssystem und Ausbildungserfolg® zu
dem Ergebnis kommt, dass ,,... die Lehrzeit noch weitgehend eine ,Leerzeit® ist, die fiir eine
intensive Ausbildung genutzt werden kénnte!*. Ahnlich kritisch sind die Studien von LUTZ
und WINTERHAGER (1970), die ,,Hamburger Lehrlingsstudie* (CRUSIUS 1973, DAVI-
TER 1973), und nicht zuletzt auch die von ABEL (1963). Aus heutiger Sicht konnten die
Ergebnisse dieser Studien auch als ,,mangelhafte Qualitit der Ausbildung® zusammengefasst
werden. Dabei stand die zu geringe padagogische Systematisierung der betrieblichen Ausbil-
dung im Mittelpunkt der Kritik. Das Modell der handwerklichen ,,Beilehre* habe ausgedient,
so hat ABEL das genannt. Das alles hatte zu heftigsten berufsbildungspolitischen Auseinan-
dersetzungen gefiihrt. Berufsbildungspolitische Meilensteine wie die Verabschiedung des
Berufsbildungsgesetzes und die Einrichtung des Bundesinstituts fiir Berufsbildungsforschung
— wie es damals hiel3 — sind Folgen dieser Auseinandersetzungen. Pddagogisierung und Sys-
tematisierung der beruflichen Ausbildung sollten die Qualitit der Ausbildung steigern. Frei-
lich sind diese Bestrebungen bis in die neueste Zeit durch die Forderung nach einem Abbau
»ausbildungshemmender Vorschriften wie zum Beispiel das Aussetzen der Ausbildereig-
nungsverordnung (AEVO) immer wieder konterkariert worden.

Heute steht ,,Qualitédtssicherung* als padagogischer Begriff im Kontext der Diskussionen und
der Modelle zur ,,neuen Steuerung® des Bildungssystems. Darin liegt das Interesse an einer
kontinuierlichen Verbesserung und Effizienzsteigerung des Systems. Wichtige Elemente wie
Ziel- und Leistungsvereinbarungen sind zunichst darauf gerichtet, den ,,output® des Systems
zu steigern. Auf den ersten Blick ist das eine zahlenmiafBige Steigerung, die aber gleichzeitig
auch Anspriiche an die ,,Produktqualitit® erfiillen muss.
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Ein wesentlicher, auch hinter dieser Uberlegung stehender Grundgendanke ist keineswegs
neu. Unter dem Stichwort ,,Evaluation® ist er schon in den 70er Jahren im Rahmen der um-
fangreichen Diskussionen iiber die Curriculumtheorie aufgeworfen worden: Hier ging es um
die Uberpriifung der Wirksamkeit und die Erreichung der gesetzten curricularen Ziele. Seit-
dem hat sich ein umfangreiches Aktionsfeld der Evaluationsforschung entwickelt. Evaluation
gehort heute zu den Standards der Projektentwicklung und -implementation.

2 Qualitatsverstandnis

Auf den ersten Blick lassen sich gegen diese Konzepte der Wirksamkeitsiiberpriifung padago-
gischer Angebote kaum Einwidnde formulieren. Unter dem Stichwort ,,Qualitdt™ 1asst sich je-
doch sehr Unterschiedliches verstehen. Als Frage nach der Erreichung gesetzter Ziele tendiert
dieses Denken zu einem technokratischen Modell, das sich auf die Erhebung des ,,outputs*
konzentriert. Dass natiirlich gerade piddagogische Angebote dariiber hinaus auch weitere Wir-
kungen erzielen konnen, die in ihrer Programmatik vielleicht gar nicht vorgesehen sind, steht
auler Frage. Zweifelsohne konnen alle Aktivititen nicht nur Folgen, sondern auch Nebenfol-
gen haben, die teils positiv, teils negativ eingeschitzt werden miissen. Denn gerade im péda-
gogischen Bereich kommt es darauf an, die Komplexitit dieses Handelns zu bedenken. Péda-
gogisches Handeln richtet sich auf Individuen, die in ihre jeweils eigenen Entwicklungs- und
Sozialisationsprozesse eingespannt sind, die in sozialen Milieus leben und je individuelle per-
sonliche Entwicklungsziele anstreben. Die Forderung solcher individuellen Entwicklungs-
wiinsche ist im berufspadagogischen Handeln von besonderer Bedeutung. Fragen der Ab-
stimmung der beruflich/betrieblichen Erfahrungswelt mit den individuellen Wiinschen und
Potenzialen sind berufsbildungstheoretisch immer von grofer Bedeutung gewesen. Diese
Balance in der Abstimmung zwischen individuellen Voraussetzungen und institutionellen
Bildungsangeboten hat KERSCHENSTEINER schon vor iiber hundert Jahren als ,,Grund-
axiom des Bildungsprozesses® (1917) sehr exponiert hervorgehoben. Im péddagogischen
Pragmatismus (DEWEY 1993) lésst sich diese Position wiederfinden.

Das hier skizzierte Qualitdtsverstindnis, die gelingende Abstimmung piddagogischer Ange-
bote auf individuelle Potenziale, hat weitreichende Folgen. Im Kontext der Schule geht es hier
immer um Differenzierung des Unterrichts und der Lernprozesse, im betrieblichen Lernen um
die lernforderliche Gestaltung von Arbeitspldtzen. Arbeitsorganisation und Personalentwick-
lung werden — seit langem — in deutlichen Zusammenhéngen gesehen. Berufs- und betriebs-
padagogisch liegen hier zentrale Aufgabenfelder, deren Gelingen aus unserer Sicht den Kern-
bestand der Qualitéit der Ausbildung markieren (vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR BIL-
DUNG UND FORSCHUNG 2009).

Mit dieser Orientierung wird ein enges personalwirtschaftliches Output-Denken relativiert.
Die Bereitstellung qualifizierten Personals ist nicht das Ziel, sondern eine Nebenfolge, die
sich ergibt, wenn individuelle Lern-, Entwicklungs- und Bildungsprozesse erfolgreich organi-
siert werden! Interessant ist, dass jetzt nicht nur die berufspddagogischen Ziele, sondern ge-
rade auch ihre Gegensétze unter Qualititsgesichtspunkten bedeutsam werden. So kann fraglos
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als Qualititsindikator gelten, Ausbildungsabbriiche zu vermeiden. Andererseits kann es vor-
teilhaft sein, einen individuell sinnvollen Ausbildungsabbruch — als Korrektur einer Fehlent-
scheidung — rechtzeitig herbei zu fiihren und konstruktiv zu begleiten (vgl. HEISLER 2008).

Unter Qualitdtsentwicklungsgesichtspunkten treten jetzt zwei Dimensionen in den Vorder-
grund: Erstens der konstruktiv-systematische Aspekt. Am Beispiel der Ausbildungsabbriiche
lasst sich zeigen, dass eine gute Werbung flir die Ausbildungsmoglichkeiten eines Betriebes,
das Engagement in der schulischen Berufswahlvorbereitung durch Informationen, Besichti-
gungen und Praktika, eine gute Einstellungsstrategie, eine gute Ubergangsbetreuung etc. das
Risiko einer falschen Berufs- und Betriebswahl minimieren. Hier ist konzeptionelle und
kooperative Arbeit erforderlich. Zweitens erfordert jede konzeptionelle Neuorientierung ein
reflexives Umgehen mit den erzielten Ergebnissen, den Folgen und den Nebenfolgen — und
zwar in Bezug auf jeden einzelnen Fall! Ein gutes Konzept kann am einzelnen Fall scheitern,
das erfordert Korrekturen. Folglich muss die Reflexion der Ergebnisse auf die konzeptionelle
Ebene zuriickwirken. Qualitdtssicherung ist — in dem hier vorgetragenen Sinne — ein kon-
struktiver, aber auch ein reflexiver und vor allem dialogischer Prozess.

Ein weiterer, in diesem Zusammenhang wichtiger Aspekt ist die Herstellung von Transparenz
in Bezug auf das betriebspadagogische Handeln der Ausbildenden. Fiir ein Qualitdtsverstind-
nis, das allein den Output als MaBstab des Erfolges heranzieht, ist die Qualitit der padagogi-
schen Prozesse nur von geringer Bedeutung. Sie konnen in einer ,,black-box‘ verbleiben, so-
lange sie die gewiinschten Ergebnisse hervorbringen. Das dndert sich, wenn Ausbildung mit
weniger geeigneten Jugendlichen durchgefiihrt wird. Angesichts des viel hoheren Misser-
folgsrisikos (Abbriiche, Misserfolge in der Abschlusspriifung) muss die Prozessqualitit der
Ausbildung weitaus mehr als ein Beurteilungsmafistab in den Vordergrund treten. Dass aber
setzt voraus, dass das berufs- und betriebspadagogische Handeln der Ausbildenden weitaus
weniger als frither auf intuitive Handlungsstrategien aufgebaut werden kann. Begriindbares
péadagogisches Handeln ist nur als konzeptionell orientiertes Handeln vorstellbar. Das setzt
einerseits die Entwicklung expliziter pidagogischer Konzepte voraus und erfordert anderer-
seits auch die bewusste Reflexion und die kritische Betrachtung intuitiver padagogischer
Handlungsweisen. Nur so ldsst sich priifen und begriinden, ob diese Handlungsweisen den
Anforderungen an eine qualitativ hochwertige Ausbildung entsprechen. Das aber ist beson-
ders wichtig, wenn ,,schwierige” Jugendliche ausgebildet werden sollen. Angesichts des
erhohten Risikos des Scheiterns einer Ausbildung kommt es darauf an, die Qualitét der pada-
gogischen Prozesse und des pddagogischen Handelns unter Beweis zu stellen und damit legi-
timieren zu konnen — und zwar unabhingig davon, ob die Ergebnisse immer dem Gewiinsch-
ten entsprechen.

Wenn Qualititssicherung in diesem Sinne verstanden wird, dann ist sie deutlich mehr als nur
ein Programm zur Verbesserung der Ausbildungsergebnisse. Sie bietet die Mdglichkeit, ris-
kante berufspddagogische Entscheidungen zu legitimieren. Riskant ist zum Beispiel das Ein-
stellen von Jugendlichen, die nicht optimal fiir die Ausbildung geeignet sind und die einer
besonderen Forderung bediirfen. Riskant sind auch Toleranzstrategien gegeniiber Verhaltens-
weisen Jugendlicher, die nicht der betrieblichen Ordnung entsprechen. Ausweisbare Pro-

© ECKERT et al. (2011) www.bwpat.de bwp@Nr. 21; ISSN 1618-8543 3



gramme und Strategien zur Auswahl von Jugendlichen, zur systematischen Lern- und Ent-
wicklungsforderung, zum Umgang mit Konflikten, zur Entwicklung von Kompetenzen etc.
werden das Ausbilderhandeln auf lange Sicht erheblich erleichtern.

3 Qualitat eines Sozialisationsprozesses — die Sozialisationsfunktion des
Ausbilders

Sozialisationsprozesse konnen padagogisch intendierte und nicht intendierte Wirkungen ent-
halten. Deswegen ist es schwer, von ,,Qualitdt von Sozialisationsprozessen“ zu sprechen.
AuBer Frage steht, dass die betriebliche Berufsausbildung mit solchen Sozialisationsprozes-
sen angefiillt ist (LEMPERT 2006), und dass sie von den Ausbildenden unterschiedlich
gestaltet werden konnen. Damit sind die Ausbildenden zugleich jene berufspidagogischen
Akteure, die den Ubergang von familialen und schulischen Sozialisationsmilieus und jugend-
kulturellen Alltagswelten in die soziale Welt des Betriebes gestalten. Besonders in den Aus-
bildungswerkstitten sind es die Ausbildenden, die die betrieblichen Normen, die Interaktions-
formen und die Disziplinarordnung repréisentieren. Sie zeigen Umgangsformen, die fiir die
Jugendlichen neu und fremd sein konnen. Damit organisieren sie einen Sozialisationsprozess,
der fiir den problemlosen Ubergang in den Betrieb sehr bedeutungsvoll ist. Im Rahmen der
Sozialisation in Ausbildungswerkstétten besteht die Chance, die neuen Anforderungen im
Hinblick auf die Auszubildenden und ihre Ubergangsprobleme in gewissen Grenzen pidago-
gisch flexibel zu handhaben. Ausbildende kdnnen so auf verschiedene Auszubildende unter-
schiedlich reagieren und die betrieblichen Umgangsformen und Leistungsanforderungen - in
einem begrenzten Mafle - paddagogisch gestalten. Hier liegt der Spielraum und zugleich das
Spannungsfeld des Ausbilderhandelns: einerseits auf die strenge Ordnung des Betriebes vor-
zubereiten und andererseits tolerant gegeniiber den Wiinschen und Vorstellungen der jungen
Auszubildenden zu sein. Bei der Ausbildung ,,schwieriger Jugendlicher kommt es darauf an,
genau dieses Spannungsfeld neu zu gestalten und die Gestaltungsspielrdume berufspadago-
gisch zu nutzen.

In Zeiten groBer Ausbildungsnachfrage und eines grolen Angebots an Bewerbern konnte die-
ser Spielraum klein gehalten werden. Es wurden Jugendliche gewonnen, die sich aufgrund
threr Sozialisationserfahrungen leicht in den Betrieb und die damit verbundenen Anforderun-
gen integrieren lassen. Hier werden piddagogische Arbeitsweisen entfaltet, die eher intuitiv
funktionieren. Sie bilden teilweise die eigenen Einmiindungs- und Betriebserfahrungen der
Ausbildenden ab und prigen die Umgangsweisen in der Ausbildung. In dem Moment, in dem
diese Lage sich verdndert, weil ,,schwierigere* Jugendliche in die Ausbildung eintreten, sind
solche intuitiven Modelle tiberfordert. Gefragt sind Konzepte der betrieblichen Integration
dieser Jugendlichen. In der Benachteiligtenforderung und ihren spezifisch organisierten Bil-
dungseinrichtungen ist hier iiber mehrere Jahrzehnte das Modell der sozialpddagogisch orien-
tierten Berufsausbildung entstanden, verbunden mit einer groflen Expertise im Umgang mit
»schwierigen® Jugendlichen. In der betrieblichen Ausbildung fehlen solche Konzepte weit-
gehend. Das verwundert nicht, weil es bisher durchaus moglich war, eine relativ grofle Selek-
tivitdt zu entfalten, denn es standen geniigend Nachfrager zur Verfligung. Das dndert sich zur-
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zeit. Jetzt sind Konzepte gefragt, mit denen auch scheinbar weniger geeignete Jugendliche in
die betriebliche Ausbildung integriert werden konnen. An die Stelle der Selektivitdt muss die
Integration treten.

Unter Qualitdtsgesichtspunkten ist diese Anforderung vielschichtig: Die pddagogische Kon-
zeptentwicklung erfordert den Blick auf die Sozialisationserfahrungen und die Leistungs-
potenziale junger Menschen. Das Problem ist jedoch, dass sich die Lebenswelten Jugend-
licher und das Jugendalter selbst in groBBer Schnelligkeit verindern (HURRELMANN 2009).
Lebensformen und Interaktionsweisen wandeln sich radikal. Jugendliche sind die ersten, die
sich neue Kommunikationsformen durch neue Medien aneignen. Thre Bilder {iber die Arbeits-
welt vermitteln sich iiber ithre Medien, {iber die Erfahrungen ihrer Eltern und ihre sozialen
Milieus, deswegen sind sie sozial gebrochen und miissen keineswegs der Realitéit entspre-
chen. Schlimmer noch: sie kdnnen dazu fiihren, dass junge Menschen ihre durch den demo-
grafischen Wandel erdffneten beruflichen Entwicklungschancen verkennen. Hier muss kon-
zeptionell auf diese unterschiedlichen Verdnderungen reagiert werden, wenngleich sie nur
schwer zu erfassen sind. Gleichwohl sind solche Konzepte entwickelbar. Sie betreffen den
gesamten Ubergang von der Schule in die Arbeitswelt, welches keineswegs ein wirklich
neues Thema ist. Zudem sollte eine berufliche Orientierung einschlieBlich einer Vision, wie
die eigene Berufsbiographie verlaufen soll, beriicksichtigt werden. Es braucht neue Konzepte
zur Lernforderung wie auch zur Bewiltigung schwieriger Situationen im Ausbildungsalltag
sowie eine erfolgreiche Organisation der Priifungsvorbereitung.

Da aber angesichts der uniibersichtlichen Lage solche Konzepte keinesfalls wie ein tech-
nischer Bauplan realisiert werden konnen, sondern in der Interaktion mit jungen Menschen
umgesetzt werden miissen. Dabei erfordern sie die oben bereits angesprochene Reflexivitit
und Dialogbereitschaft. Pddagogische Konzepte definieren keineswegs nur Handlungsstrate-
gien und -methoden, sie richten sich vielmehr auf ein Situationsverstehen, insbesondere auf
die vielfaltige Kette von Situationen, in die der junge Auszubildende im Betrieb hinein gerit.
Situationen sind immer ein Zusammentreffen von objektiven Gegebenheiten und Erwartun-
gen mit subjektiven Erkldrungs- und Deutungsmustern und Handlungspotenzialen. Diese bei-
den Pole der jeweiligen Situation miteinander zu vermitteln, ist die pddagogische Herausfor-
derung an die Kompetenz der Ausbildenden. In dieser angesprochenen Vermittlung liegt im-
mer auch ein gewisses Mall an Individualsierung von Bildungs- und Ausbildungsprozessen.
Zugleich steht hinter dieser Vorstellung ein Kompetenzverstdndnis, das sich keineswegs nur
auf instrumentell-methodische Dimensionen des Handelns konzentriert, sondern auf ein Ver-
stehen der situativen Kontextbedingungen und auf ein situations- und subjektangemessenes
Handeln (vgl. VONKEN 2005).

Dieses Verstindnis greift das Modellprojekt ,,ProfUnt* auf und versucht dieses den Ausbil-
denden zu verdeutlichen.
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4 Das Modellprojekt ,,ProfUnt“ — Professionalisierung der Ausbildungs-
akteure/-innen in Thiringer Unternehmen

Das Projekt ,,ProfUnt* ist ein Modellversuch des Bundesinstituts fiir Berufsbildung und wird
im Schwerpunkt ,,Entwicklung und Sicherung der Qualitdt der betrieblichen Aus- und Wei-
terbildung* gefordert. Die Finanzierung erfolgt aus Mitteln des Bundesministeriums fiir Bil-
dung und Forschung. ,,ProfUnt* wird von 4 Partnern in einem Projektverbund durchgefiihrt
und richtet sich an Ausbilderinnen und Ausbilder in Thiiringer Unternehmen. Zu diesem Ver-
bund gehdren neben der Universitét Erfurt die Eichenbaum GmbH in Gotha, der Verband der
Metall- und Elektro-Industrie Thiiringen e.V. in Erfurt, die Tibor EDV Consulting GmbH in
Weimar und. Der Modellversuch wird seit dem 15.11.2010 fiir die Dauer von 2,5 Jahren
durchgefiihrt.

41 Dererste Grundgedanke: Die nachhaltige Prozesskette

Im Modellprojekt ,,ProfUnt* werden die beiden oben angesprochenen Ebenen der Qualitéts-
sicherung beriicksichtigt. Einerseits geht es um die konzeptionelle Entwicklung von Ausbil-
dungsabschnitten, die insgesamt nach der Vorstellung einer ,,nachhaltigen Prozesskette der
Berufsausbildung® miteinander verkniipft werden konnen.

o[

v, Die nachhaltige Prozesskette der Berufsausbildung als sozialer Prozess im Betrieb
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Abb. 1: Die nachhaltige Prozesskette der Berufsausbildung als sozialer Prozess
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Besondere Schwerpunkte liegen im Einmiindungsprozess, im Prozess wéhrend der Ausbil-
dung und im Ubergangsprozess, der die Ausbildung beendet und den Einstieg in Beschifti-
gung eroffnet. Alle drei Ebenen sind vielfach miteinander verbunden. Die gute Gestaltung der
Vorphase der Ausbildung, in der die Gewinnung der Auszubildenden aufgrund einer fundier-
ten Berufs- und Betriebswahl, ihre Bindung an den Betrieb und ihre Einmiindung sind selbst-
verstindlich mit der Ausbildungsphase selbst und dem Ubergang in Beschiftigung verkniipft.
Nach dem situationsorientierten Ansatz, der oben dargestellt worden ist, gibt es keine sozialen
und personalen Situationen, die nicht mit der Vergangenheit und der Zukunft unhintergehbar
verknlipft sind. Ausbildungsentscheidungen verbinden vorgéngige Erfahrungen mit Zukiinfti-
gem, mit der subjektiven Vorstellung von der Art und Qualitdt der Ausbildung sowie von den
dann folgenden Beschéftigungschancen etc.

Wichtig ist bei der Einschidtzung des Programms, dass eine strikte Erfahrungsorientierung
realisiert werden soll. So geht es in der Vorphase der Ausbildung darum, aufgrund von
Exkursionen und Praktika, aber auch durch Expertengespriche mit Berufsangehdrigen, mit
Ausbildern und vielleicht auch mit Auszubildenden einen genauen, erfahrungsbasierten Ein-
blick in die Anforderungen und Chancen der jeweils ins Auge gefassten Ausbildung zu
erhalten. Auch die Moratoriumszeit zwischen der Unterzeichnung des Ausbildungsvertrages
und des Beginns der Ausbildung sollte durch eine Intensivierung der Kontakte zwischen Aus-
bildungskandidat und Ausbildungsabteilung im Erlebnisraum des jungen Menschen gefiillt
werden, um den ungliicklichen Mehrfach-Vertragsabschliissen entgegenzuwirken.

Der Ausbildungsprozess selbst sollte auf eine gut fundierte Berufs- und Betriebswahl auf-
bauen konnen. Als berufliches Erfahrungsfeld verstanden, kommt es in der Ausbildung
besonders darauf an, Ausbildungsformen zu entwickeln, in die sich der Auszubildende mit
seinen Kompetenzen und seinen Vorerfahrungen gut einbringen kann. Deshalb wird der un-
voreingenommenen kompetenzorientierten Einschitzung besondere Bedeutung beigemessen.
Hier geht es um jenes Konzept, das als ,,Kompetenzorientierung* in der Benachteiligtenforde-
rung entwickelt worden ist. An junge Auszubildende miissen Anforderungen gestellt werden,
die sie in ithrem Selbstwirksamkeitserleben fordern und ihnen die Bedeutung ihrer Arbeit im
Kontext der betrieblichen Arbeitszusammenhédnge konkret vor Augen fiihren. Das spricht fiir
eine Ausbildung in Arbeits- und Geschiftsprozessen und fiir eine Uberwindung von Ausbil-
dungsmodellen, bei denen die Lehrwerkstattausbildung und eine damit verbundene ,,Arbeit
fiir die Schrottkiste im Vordergrund stehen. Der betriebspiddagogische Trend geht ohnehin
seit ldngerer Zeit in diese Richtung. Allerdings setzt er nun die pidagogisch-didaktische und
methodische Kompetenz voraus, Arbeitsprozesse nach ihren Lernpotenzialen analysieren und
ausbildungsbezogen gestalten zu konnen. Darin liegen neue Anforderungen an das Ausbil-
dungspersonal. Diese Anforderungen werden noch dadurch verstarkt, dass den Ausbildenden
selbst eine neue Funktion zukommt. Sie geben die konkrete Ausbildungsfunktion zunehmend
an betriebliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ab, die primir im Arbeitsprozess stehen und
zugleich fiir den Arbeitseinsatz der Auszubildenden und damit mittelbar auch fiir die Ausbil-
dung grofle Verantwortung libernechmen (BRATER 2011). Plakativ formuliert: Die Ausbil-
denden werden zu Anleitern der Anleiter.
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Die Entwicklung innerbetrieblicher Ausbildungsaufgaben im Rahmen des Arbeits- und Ge-
schéftsprozesses stellt selbst hohe Anforderungen und wird ein lingerer Entwicklungsprozess
werden. Immerhin lassen sich genau hier berufstheoretische Wissensbestdnde anlagern, die
teilweise im Betrieb, teilweise auch in den Berufsschulen angeeignet werden konnen. Die
Verzahnung von berufspraktischer Erfahrung mit berufstheoretischen Wissensbestdnden ist
ein altes berufspiddagogisches Programm, das auch in den Diskussionen um die Lernortkoope-
ration aufleuchtet. In der aktuellen Diskussion geht es nicht mehr um Formen der Veran-
schaulichung oder der Anwendung berufstheoretischen Wissens, auch nicht um die Erfah-
rungsbasierung eines Lernprozess in der Schule, sondern um Handlungszusammenhéinge, in
denen das berufstheoretische Wissen unmittelbarer Bestandteil beruflicher Handlungen wird.
Nicht zuletzt geht es auch um die Entwicklung einer beruflichen Identitét, bei der neben der in
beruflichen Handlungen organisierten Kompetenzerfahrung auch die Perspektive entwickelt
wird, wie sich berufliche Handlungsfelder weiterentwickeln und welche Optionen fiir die per-
sonliche berufliche Entwicklung daraus entstehen konnen.

Zum Ausbildungsprozess gehoren auch personale und soziale Kompetenzen. Sie werden
durch eine kommunikative Organisation der Arbeits- und Ausbildungsprozesse zu entwickeln
sein. Allerdings gehort in dieses Feld auch der Umgang mit Konflikten, die im Rahmen der
Ausbildung entstehen. Einerseits zielt die Sozialisationsfunktion der Ausbildung darauf ab,
junge Menschen in die Struktur des Betriebes zu integrieren. Das ist als besondere Funktion
der Ausbildenden bereits angesprochen worden. Indes ist zu erwarten, dass junge Menschen
aus schwierigeren sozialen Milieus heute nicht mehr konfliktfrei in Ausbildungsprozesse in-
tegriert werden konnen. Dabei steht vollig auBer Frage, dass Betriebe nicht nach dem Muster
sozialpadagogischer Ausbildungseinrichtungen konzipiert werden konnen. Der Toleranzspiel-
raum gegeniiber abweichenden Verhaltensweisen ist zwar gegeniiber sehr traditionell orien-
tierter betrieblichen Ausbildung sicher groer geworden, aber strukturell sind hier nach wie
vor klare Grenzen gezogen, die die Ausbildenden vor neue Herausforderungen stellen. Frag-
lich ist aber, ob das klassische Sanktionsinstrumentarium, das auch im Arbeitsrecht seine
Verankerung hat, hier sinnvoll anzuwenden ist. Immerhin behélt der Auszubildende seinen
Anspruch auf eine besondere Fiirsorgepflicht des Ausbildenden, und im Interesse an einer
Verhinderung vorzeitiger Ausbildungsabbriiche muss hier immer nach der padagogischen
ZweckmiBigkeit von SanktionsmaBnahmen gefragt werden. Die Fahigkeit, mit Konflikten
und Verhaltensabweichungen konstruktiv umgehen zu konnen, ist Teil der padagogischen
Qualitét der betrieblichen Ausbildung. Dabei ist heute sicher viel mehr als frither auf einsicht-
fordernde und Konsequenzen aufzeigende Interaktionen abzuzielen und von mechanischen
Sanktionsmechanismen Abstand zu nehmen. An die Stelle der traditionellen Unterordnung
muss eine Einordnung in die betrieblichen Strukturen gefoérdert werden. Darin liegt auch die
Chance, individuelle Wiinsche und Problemlagen padagogisch aufnehmen zu kénnen und sie
mit den betrieblichen Anforderungen vermitteln zu konnen. Betriebe sind keine sozialpdda-
gogischen Einrichtungen, aber sie sollten von den Handlungsstrategien der sozialpddagogisch
orientierten Berufsausbildung lernen und sie fiir die Zwecke der betrieblichen Ausbildung
nutzbar machen.
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Insgesamt schlieft eine lernforderliche Gestaltung der Ausbildungssituationen auch die Fra-
gen des erfolgreichen Abschlusses der Ausbildung und die weiteren beruflichen Beschifti-
gungs- und Karrieremoglichkeiten mit ein. Solche Fragen stellen sich keineswegs erst nach
dem Abschluss der Ausbildung, sie wirken vielmehr in die Ausbildung selbst hinein, in dem
sie eine Berufsidentitit festigen, die auch dazu beitragen kann, mogliche Schwierigkeiten in
der Ausbildung besser bewiéltigen zu kdnnen. Mit anderen Worten: hier liegt ein bedeutsamer
motivationsstabilisierender Faktor. Angesichts der Vielfalt der wechselseitigen Beziige wird
fiir dieses Modell ,,ganzheitlicher” Anspruch formuliert.

4.2 Der zweite Grundgedanke: Ausbilder-Weiterbildung

Der Kern des Modellversuchs ,,ProfUnt* ist ein Weiterbildungskonzept, bei dem fiinf The-
menbereiche im Mittelpunkt stehen, die sich auch an der dargestellten Prozesskette orientie-
ren. Ein Workshop nimmt die Fragen der Einmindungsproblematik auf, ein weiterer
bezieht sich auf Fragen einer kompetenzorientierten Einschatzung junger Menschen. Hier
geht es darum, Stirken junger Menschen zu erkennen und mit ihnen zu arbeiten, um diese
weiter zu fordern. Kompetenzerfassung wird hier nicht als Selektionsinstrument verstanden.
Verbunden damit ist eine Arbeitseinheit, die sich mit kompetenzfordernden Arbeitsprozes-
sen, -aufgaben und -arrangements befasst und die durch Entwicklungskonzepte personaler
und sozialer Kompetenz erginzt werden. Eine auf Qualitdt und Qualitdtssicherung bezo-
gene Arbeitseinheit schliet die Weiterbildungsreihe ab.

An der Weiterbildungsreihe nehmen derzeit 29 Ausbilderinnen und Ausbilder aus 16 unter-
schiedlichen Betrieben und Branchen teil. Angesichts des teilweise sehr hohen Erfahrungs-
potenzials und des betrieblichen Erfolgsdrucks ist Teilnehmer- und Erfahrungsorientierung
ein Grundprinzip der Weiterbildungsreihe. Dabei zeigt sich, dass einerseits ein grof3er Inno-
vationsdruck besteht, dass andererseits bei vielen Betrieben aber auch klare Strategien ent-
wickelt werden, um junge Menschen, die nicht das Maximum an beruflicher und betrieblicher
Passfahigkeit mitbringen, in allen Phasen der Ausbildung gut zu betreuen und zu férdern.

Bemerkenswert ist, dass die Problemkontexte unterschiedlich sind. Eindeutig sind die
Befunde, dass die Bewerberzahlen zuriickgehen und des Ofteren keine geeigneten Bewerbe-
rinnen und Bewerber gefunden werden konnen. Jugendliche bringen schlechtere Vorausset-
zungen mit, manche Ausbildungsstellen konnen nicht besetzt werden und zudem kommt es
vor, dass Ausbildungsstellen nicht angetreten werden. Fiir betriebliche Ausbilder ist dieser
Zustand unbefriedigend. Sie sind an guter Ausbildung in hohem Male interessiert, und es gibt
eine deutliche Bereitschaft, sich auf die Situation einzustellen. Unsicher ist allerdings die Ein-
schitzung, ob sich hier einzelne Problemlagen besonders zuspitzen oder ob es einer Reform
der Grundstruktur bedarf, wie es die oben dargestellte Prozesskette vorschlidgt. Ausbildende,
die eher Einzelprobleme — besonders im Bereich der Disziplin — wahrnehmen, erwarten
Rezeptwissen, um diese Einzelprobleme bewéltigen zu kdnnen. Dabei wird verkannt, dass die
angesprochenen Einzelprobleme hédufig Ausdruck einer insgesamt reformbediirftigen Struktur
sind. Das Projekt ,,ProfUnt* hat mit seiner ,,Prozesskette” und dem Konzept der Individuali-
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sierung von Lernprozessen gegeniiber einem Modell der ,,Einzelprobleme* einen ganzheit-
lichen Reformansatz.

4.3 Das Qualititsverstindnis im Projekt ,,ProfUnt*

An den Problemlagen und Problemverstindnissen, wie sie von den Ausbildenden vorgetragen
werden, wird sehr gut deutlich, von welchem Qualitdtsverstindnis das Projekt getragen wird.
Es geht nicht darum, einzelne Problemlagen als singuldre Ereignisse zu verstehen und dem-
entsprechend auch nicht darum, Handlungspotenziale in Bezug auf die Bewiltigung solcher
Problemlagen zu vermitteln. Derartige Strategien miissen in ein Gesamtkonzept eingebunden
sein, in dem die Prozessqualitidt der Ausbildung selbst im Mittelpunkt steht. Diese Prozess-
qualitét ldsst sich nicht mit einfachen Output-MaBstiben vermessen. Sie bemisst sich viel-
mehr daran, wieweit es gelingt, auch die nicht optimal vorqualifizierten Jugendlichen in das
System aufzunehmen, dabei die spezifischen berufs- und betriebspadagogischen Integrations-
und Qualifizierungspotenziale auszunutzen, die Ausbildung selbst lernforderlich zu gestalten
und aufgrund der damit gemachten Erfahrungen kontinuierlich zu revidieren.
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