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Sie sehen zwar, daR die technische Entwicklung in anderen Be-
rufen und industriezweigen Schwierigkeiten mit sich bringt,
auch Verlust von Arbeitsplatzen. Sie rechnen sich selbst sehr
gute Arbeitsmarktchancen aus und trauen sich auch meistens
zu, ihre Kénntnisse im Arbeitsieben durch Kurse oder Lektiire
von Fachliteratur stets auf dem neuesten Stand halten zu kon-
nen. Die Ausbilder haben die Jugendlichen wahrend der Ausbil-
dung stindig auf die Notwendigkeit von Weiterbildung aufmerk-
sam gemacht,

Die angehenden Elektroinstallateure im Handwerk erwarten in
ihrem Beruf keine wesentlichen technisch bedingten Verdnde-
rungen. Sie sehen ihren Beruf als zukunftssicher an, da ihnen
eine Automatisierung ihrer Arbeiten als sehr unwahrscheinlich
erscheint. lhre zukiinftigen Arbeitspldtze sehen sie zwar nicht
als so sicher an wie die Elektroanlageninstailateure, begriinden
die Unsicherheit aber eher mit der Konjunktur bzw. der Auf-
tragslage der Handwerksbetriebe als mit der Technisierung. Die
angehenden Elektroinstallateure trauen sich ohne weiteres zu,
durch praktische Erprobung und Weiterbildung mit neuen An-
forderungen fertig zu werden. Auch bei ihnen ist diese Einstel-
lung, die bereits zu Beginn der Ausbildung zu beobachten war,
erhalten geblieben; sie haben sie entweder durch die Hinweise
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der Ausbilder, daR Kenntnisse ohne Weiterbildung schnell ver-
alten, erworben, oder durch die Erfahrung, wie sich Arbeits-
aufgaben durch Elektronik veréndern.

Anmerkungen

[1} Die Untersuchung gliedert sich in eine Verlaufsuntersuchung bei den
Auszubildenden und eine Erhebung der betrigblichen Ausbildungs-
personen und -bedingungen. Es wurden 110 Jugendliche {Industrie-
kaufleute, Auszubildende in der Elektroindustrie und Elgktroinstal-
lateure im Handwerk) im Verlsuf der Ausbildung dreimal befragt,
134 haupt- und nebenberufliche Ausbilder der entsprechenden Be-
rufe wurden einmal interviewt.

[2] Zum Begriff des Lernmilisus siehe Karin FLAAKE: Typen von Aus-
bilderverhaliten und mégliche Auswirkungen auf arbeits; und berufs-
bezogene Orightierungsmuster von Auszubildenden, Dezember 1983
(unverdffentiichtes Manuskript).

[3] Dazu wird, auf die Ergebnisse der Ausbilderuntersuchung verwiesan,
die die TH Darmstadt im Auftrag des BIBB parallel zum o. g. Projekt
durchgefiihrt hat (vgl. Ergebnisbericht E. Mayer, J. Reuling, unver-
sffentl. Manuskript Juli 1986).

[4] Nach Angaben der Jugendlichen sind die Ausbilder im Handwerk
jinger als die in der Industris.

{6] Hierfiir sind Schulabschliisse sicher von Bedeutung: Bei den angehen-
den Industrigkaufleuten ist der Anteil an Abiturienten am groBten.

der ,,Projekt- und transferorientierten Ausbildung (PETRA)*

bei Siemens

1 Ausgangslage — Problemstellung

Mit der technischen Weiterentwi¢klung verdndern sich auch die
Anforderungen an gewerblich-technische Mitarbeiter. Leistungs-
fahige Betriebsmittel filhren z. B. zu geringeren korperlichen,
aber héhe'ren geistigen Belastungen, Bei weiterhin hohen fach-
lichen Anforderungen verliert bei vielen Tatigkeiten handwerk-
liche Geschicklichkeit an Gewicht. Dafiir gewinnen bestimmte
persdnlichkeitsbezogene Eigenschaften steigende Bedeutung, die
als ,,berufsibergreifende Fahigkeiten” oder , Schliisselqualifika-
tionen” bezeichnet werden. Einige Beispiele mégen dies verdeut-
lichen.

O Individuell betonte , Schliisselqualifikationen”

— Improvisierendes, probierendes Vorgehen (z.B. bei der
Fehlersuche in einem feinmechanischen oder elektroni-
schen Gerat) istin vielen Féllen nicht nur aussichtslos, son-
dern oft auch zerstorerisch. Deshalb mufl groBer Wert auf
systemat'isches, analytisches Vorgehen gelegt werden.

® Systematisches,

analytisches Vorge-

hen, beginnend bei

der Arbeitsplanung.

Beispiel: Maschinen- Wechselnde Reparaturauftrige,

schlosser in der auch im Mehrschichtbetrieb ohne

Werkserhaltung. Ansprechpartner: Gefordert ist
méglichst geringe. Stérung der
Produktion. Methodisches Vorge-
hen_und veraniwortliches Han-
deln miissen auch ohne Anlei-
-tung durch Vorgesetzte erbracht
werden.,

— Vom Facharbeiter wird zunehmend Eigeninitiative, Selb-
stindigkeit und Entscheidungsfihigkeit verlangt. Dieses
setzt neben Fachkompetenz Selbstvertrauen, aber auch

Verantwortung fiir das eigene Tun sowie kritische Distanz
zur Beurteilung der eigenen Leistung und da,s Erkennen
der Grenzen des eigenen Konnens voraus. Die reale Selbst-
einschitzung eigener Fahigkeiten muB auch die Bereit-
schaft einschlieBen, eigene Fehler-einzugestehen.

® FEigeninitiative,

Verantwortungs-

bereitschaft.

Beispiel: Fachar- Montageautomaten: Einzelwert =
beiter mit Doppel- 4 Mio, DM, Hoher Nutzungsgrad
qualifikation { « wenig Stillstandzeiten) als

(Metall-, Elektro- Voraussetzung  wirtschaftlicher
technik) als System- Fertigung verlangt volle ldentifi-
fiihrer kation mit der Aufgabe.

® FErkennen der Gren-

zen des eigenen Kén'

nens, Entscheidungs-

fihigkeit.

Beispiel: Informa- Schaltkreis-Tester: Anlagenwert

tionselektroniker in 4,6 Mio. DM, Kosten je Ausfall-

der Instandhaltung.  Sekunde 17 Pfgl
Wartungsproblem (ibersteigt die
Fachkompetenz des Mitarbeiters:
Schnelles Einschalten des richti-
gen Experten mindert Ausfall-
zeit und Kosten.

— Verringerte Arbeitszeiten, die z. B. durch moderne Tech-
nologien, durch verbesserte Konstruktionen und Ferti-
gungsmittel bedingt sind sowie steigende Arbeitskosten er-
fordern eine exakte und wirtschaftliche Planung der eige-
nen Arbeit. Gute Planung erfordert neben fachlichermn Ober-
blick Kreativitdt und die Fahigkeit, einmal Gelerntes so-
wie eigene Erfahrungen auf andere bzw. neue Situationen
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zu (ibertragen. Um mit den technologischen Innovationen
Schritt halten zu kénnen, sind stindige Lernbereitschaft
und der Uberblick erforderlich, mit welchen Methoden
und Mitteln man sich neues Wissen am besten aneignen
kann.
® Lernfahigkeit,
Transferféhigkeit.
Beispiel: Fernmelde- Fernmeideanlagen; Hiufige Ver-
elektroniker in der  &nderungen, Typenvielfalt, kun-
Wartungsabteilung.  .denspezifische Ausfiihrungen
usw. verlangen Ubertragung vor-
handenén Wissens auf konkreten
Fall.

O Sozialbetonte Schiiisselqualifikationen
In verstidrktem MaRe gewinnt ,bereitwillige Zusammenarbeit
mit anderen’’ an Bedeutung. Hier mull der Fachmann gemein-
sam mit Mitarbeitern anderer Organisationseinheiten, 2. B.
mit Systemspezialisten, Auftragsabwicklern, Angehérigen
von Fremdfirmen sowie mit Kunden zum Ergebnis kommen.
Jeder erfiillt eine Teilfunktion, ohne die das Ganze nicht ge-
lingt. Diese Fihigkeit zur Zusammenarbeit mit anderen wird
zunehmend wichtiger. Das setzt weitere Schllisselqualifkatio-
nen voraus; z. B. Fairness, Hilfsbereitschaft, Teamgeist, Ge-
-rechtigkeit, Solidaritdt, soziale Sensibilitdit und Verantwor-
tung.
® Bereitwillige Zusam-
menarbeit mit ande-
ren, Teamféhigkeit.
Beispiel: Facharbei- Qualititsgruppen; Analyse von
ter aller Berufe, alle Problemen, Erarbeitung von Lé-
Mitarbeiter, sungen usw. erfordert die Zusam-
menfassung von Ideen aller mit
dem Problem Vertrauten.
Schliisselqualifikationen stellen wesentliche Merkmale der Einzel-
persontichkeit dar und sind Regulatoren fiir das zwischenmensch-
liche Zusammenlehen. Schliisselqualifikationen haben nicht nur
im Arbeitsleben im Sinne von berufsiibergreifenden Fahigkeiten
ihre Bedeutung, sondern sie prégen ganz allgemein auch das Zu-
sammenleben in der Gesellschaft.

2 Modellversuche anderer Unternehmen
Seit 1976 wurden von verschiedenen Unternehmen in Zusam-
menarbeit mit dem Bundesinstitut fiir Berufsbildung {BIBB)} Mo-
dellversuche durchgefiihrt, die bei unterschiedlichen Zielsetzun-
gen auch die Férderung von Schiisselqualifikationen einschlos-
sen. Auszugsweise werden folgende Beispiele aufgefiihrt:
O Daimler Benz AG:
Mobilitatsforderung durch Vermittlung von Fachmethoden
und Sozialkompetenz,
Verbesserung der Lernmotivation in der Grund- und Fach-
bildung.
O Zahnradfabrik Friedrichshafen AG:
Forderung der Sozialkompetenz durch gezielte Aufgaben zur
_Entwicklung von Kooperationsfahigkeit.
O Stahlwerke Peine-Salzgitter AG;
Im Rahmen eines projektorientierten Lehr-/Lernsystems bzw.
eines Leittextsystems werden gefordert:
— selbstandiges Informieren Uiber Leitfragen,
~ selbstindiges Erstellen der Arbeitsablaufplanung mit Hilfe
von Arbeitsablaufkarten,
— selbstindige Lernerfolgsbeurteilung iiber Lernzielkontroll-
bdgen.
O Ford-Werke AG:
Selbstgesteuerte Erarbeitung von Kenntnissen und Fertigkei-
ten,
Forderung kooperativer Verhaltensweisen.

O Hoesch-Stahl AG:
Selbstlernsystemn mit Hilfe des , Auftragsbezogenen Leittex-
tes”
Leittextsystem fiir wechselnde ausbildungsgerechte Ferti-
gungsaufgaben in der Fachausbildung bei schlosserischen Be-
rufen.

3 Das Modellvorhaben der Siemens AG

In dén Jahren 1982 und 1983 haben die Zweigniederlassungen
und Werke der Siemens AG weitgehende fachliche und berufs-
ubergreifende Anforderungen an kiinftige Facharbeiter formu-
liert. .

Vom Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft wurde
das beauftragte Modellvorhaben

Weiterbildung von Ausbildern in der flexiblen Anwendung von
Methoden zur Forderung berufsiibergreifender Fihigkeiten”

im Juni 1984 bewilligt.

Ubergeordnetes Ziel bei Siemens ist die Entwicklung und Reali- *
sierung einer

Projekt- und transferorientierten Aushildung (PETRA).

Wertvolle Hinweise fir die Planung des Vorhabens ergaben sich
aus der systematischen Auswertung der Modellversuche anderer
Unternehmen (Literaturstudium, Besuche von Ausbildungsstat-
ten bei Ford, Stahlwerke Peine-Salzgitter, Daimler-Benz, Hoesch-
Stahl AG usw.), die durch Expertisen von Wissenschaftlern abge-
sichert wurden,

Bei der Siemens AG gibt es 60 gewerbliche Ausbildungsstatten.
Dort werden rd. 10 000 junge Menschen in 45 Ausbiidungsberu-
fen, vor allem im Elektro- und Metallbereich ausgebildet. Wegen
der unterschiedliichen Struktur dieser Ausbildungsstétten wird
ein methodisches Konzept benétigt, das auf die Ausbildung in
allen Berufen anwendbar ist.

Schaubild 1: Daten (z.T. gerundet) zur gewerblichen Ausbildung
der Siemens AG
Stand: Oktober 1985

Gesamtzah| gewerb!. Lehrlinge (eigene Ausb.) 9940
Davon: [n metallverarbeitenden Berufen 3270
In elektrotechnischen Berufen 6560
Sonstige gewerbliche Berufe 110
- Ausbildung fiir andere Firmen/Institutionen 1780
Anzah! der gewerbl. Ausbildungsberufe 45
Davon: Metallverarbeitende Berufe 23
Elektrotechnische Berufe 12
Sonstige gewerbliche Berufe 10
Anzah! der gewerbl. Ausbildungsstatten 60
Davon: bis 50 Lehrlinge 14
51 bis 250 Lehrlinge 32
251 bis 500 Lehrlinge 11
iber 500 Lehrlinge 3

Kleinste Ausbildungsstitte 2 Lehrlinge

GroBte Ausbildungsstatte 1160 Lehrlinge
Hauptberufliche gewerbliche Ausbilder 700

Ahfwend(mgen fiir die gewerbliche 198 Millionen
Ausbildung im Geschiftsjahr 1984/85 DM

Das vorgestellte Modell ist so offen gestaltet, daB es ,wie ein
Netzwerk” iiber die bisherigen Ausbildungsabldufe gelegt wird
und unter Beriicksichtigung bewéhrter Organisationsformen und
Methoden die Entwicklung berufsiibergreifender Fahigkeiten bei
Lernenden fardert, Am Ablauf der Siemens-Ausbildung im Hin-
blick auf Art, Inhalte und Reihenfolge der bisherigen Aufgaben
in den einzelnen Ausbildungswerkstitten wird nichts Wesentli-
ches verandert.
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4 Unterstiitzung des Modellvorhabens durch Projektbeirite

Zur Unterstiitzung der Entwicklung des Modellvorhabens und
seiner Ubertragung auf die betriebliche Ausbildung wurden zwei
Projektbeiréte eingesetzt.

Zehn Ausbildungsleiter und andere Fachleute des Unternehmens
bilden den ,Internen Projektbeirat”. Gemeinsam mit Ausbii-
dern haben sie an den Modellseminaren teilgenommen und ge-
héren damit zu den ersten Erfahrungstrigern fiir die Ubertra-
gung des Modells auf die betriebliche Ausbildung. RegelméaRige
Zusammenk(infte mit den Verantwortlichen fiir das Modellvorha-
ben fiihren zu einer ziigigen Ubertragung gewonnener Erfahrun-
gen auf die Weiterentwickiung der Seminare und die Umsetzung
in die Ausbildungspraxis.

Vertreter mehrerer Institutionen und Firmen bilden den ,,Exter-
nen Projektbeirat’:
— Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft;
— Bundesinstitut fiir Berufsbildung;
— Fachhochschule Diisseldorf-Hagen,
Fachgebiet Personal- und Ausbildungswesen;
— Technische Hochschule Darmstadt,
Institut fiir Soziologie;
— Universitat Regensburg,
Institut fiir Psychologie;
- Hoesch-Stahl AG, Technische Berufsbildung;
— Stahlwerke Peine-Salzgitter AG, Berufliche Bildung.

Mit diesem Gremium erfahrener Wissenschaftler und Bildungs-
experten wird der Erfahrungsaustausch zwischen staatlichen
Institutionen, Wissenschaft und beruflicher Bildungspraxis gefor-
dert. Der Beirat hat fiir das Modellvorhaben wesentliche Impulse
gegeben,

5 Die Ubertragung des Modells

Die Ubertragung des Modells in die Ausbildungspraxis findet seit
Februar 1985 in zwei Stufen statt.

In der ersten Stufe werden Ausbilder und Fiihrungskréfte in dem
Seminar

,Planungsmethoden zur F6rderung berufsiibergreifender Fihig-
keiten fiir Ausbilder”’

mit dem Modell vertraut gemacht. Besonders bewahrt hat sich,
daB zu den ersten Seminarteilnehmern eines Ausbildungsstand-
ortes der Ausbildungsleiter gehdrt. Damit soll auch die besondere
Verantwortung dieser Fiihrungskrafte fiir die Ubertragung des
Modells in ihrem Verantwortungsbereich dokumentiert werden.
Das Seminar findet in zwei einw&chigen Abschnitten statt, unter-
brochen durch eine etwa zehnwochige Zwischenphase.

In der ersten Seminarwoche werden die im Abschnitt 6 ndher
beschriebenen Grundlagen und Elemente des Modells vorgestelit,
die fir die Ubertragung auf den Ausbildungsablauf Bedeutung
haben. Anhand exemplarischer Beispiele und Ubungen werden
alle Lernschritte veranschaulicht. Zum Ende der ersten Seminar-
woche sind die Teilnehmer mit den erforderlichen Kenntnissen
zur Planung und Durchfiihrung eigener Projekte wahrend der
Zwischenphase vertraut. '

In der Zwischenphase erstellen die Teilnehmer eine , Langzeit-
planung fiir einen langeren Ausbildungsabschnitt. Dabei ent-
scheiden sie, welche Organisationsform den einzelnen Ubungs-
aufgaben zugeordnet wird, AuBerdem fihren die Teilnehmer eine
detaillierte Planung fiir eine Ubungsaufgabe durch. Nach Még-
lichkeit soll diese Ubungsaufgabe auch praktisch durchgefiihrt
werden. Im Zuge der Seminar-Veranstaltungen ergab sich eine
Entwicklung zu immer mehr Praxisndhe. Zunichst liberwogen
reine Planungen. Spater nahmen , Versuche’’ mit kleinen Lehr-
lingsgruppen immer mehr zu., Nun beziehen die Ausbilder zu-
nehmend ihre vollstdndige Lehrlingsgruppe in die Durchfiihrung
der Ubungsaufgabe mit ein. Wahrend dieser ,,Erprobungsphase’
werden die Teilnehmer durch die Seminarreferenten unterstiitzt.

Die zweite Seminarwoche bietet jedem Teilnehmer die Méglich-
keit, seine Ausarbeitung vorzustellen und iber seine ersten Er-
fahrungen bei der (Jbertragung des Modells zu berichten. Dieser
Erfahrungsaustausch hat eine besondere Bedeutung, weil sich
spétestens hier den Ausbildern die volle Spannweite ihres Hand-
lungsrahmens, aber auch der gednderten Anforderungen er-
schlieBt. Ergdnzt wird die zweite Seminarwoche durch die Ver-
tiefung ausgewahlter Themen. Das volle Seminarprogramm ist in
Schaubild 2 dargestellt.

Nach der Schulung der Ausbilder filhren die einzeinen Ausbil-
dungsstandorte das PETRA-Modell in der zweiten Ubertragungs-
stufe in die Ausbildung ein. Dabei haben sich bisher zwei unter-
schiedliche Vorgehensweisen entwickelt.

Einerseits wird das System wahrend der Grundausbildung im er-
sten Ausbildungsjahr angewandt. Alle Elemente des Systems wer-
den schrittweise eingefiihrt. Auf den Erfahrungen des ersten Aus-
bildungsjahres aufbauend werden die folgenden in entsprechen-
der Weise geplant. So werden im Verlauf der Ausbildung alle Or-
ganisationsformen und Methoden systematisch eingesetzt.
Andere Standorte beginnen mit anldRlich des Seminars entwickel-
ten Projekten im zweiten und dritten Ausbildungsjahr. In der
Folgezeit werden immer weitere Ubungsaufgaben iiberarbeitet,
bis ebenfalls ein durchgéngiges Konzept entsteht.

Den Ausbildern stellt sich in beiden Féllen die Aufgabe, Organi-
sationsformen und Methoden so flexibel zu handhaben, daR die
gesetzten Ziele spitestens zum Abschlull der Ausbildung erreicht
werden. Nach Moglichkeit soll die Endphase der Ausbildung
einem Abbild der beruflichen Realitdt entsprechen, so daR der
Lernende Kenntnisse, Fertigkeiten und Schliisselqualifikationen
auf dem Niveau des ausgebildeten Fachmannes entwickelt. Dann
kann die Integration des Ausgebildeten in die Arbeitswelt ohne
Schwierigkeiten erfolgen und damit der Transfer des Gelernten
gelingen.

. 6 Wesentliche Elemente der

projekt- und transferorientierten Ausbildung

Lernen geschieht in vielfaltiger Weise. Wer in ein starres Metho-
denkonzept gezwingt wird, verliert rasch die Lust: Eine zu be-
tonte Festlegung auf einzelne Methoden (Methodenmonismus)
wirkt auf Dauer fiir alle Beteiligten demotivierend!

Art der Aufgabenstellungen, bisherige Arbeitsergebnisse und Er-
fahrungshintergrund der Lernenden, Grad der Kommunikations-
fahigkeit zwischen den Lernenden und mit dem Ausbilder sowie
viele andere situative Gegebenheiten fordern Methodenvielfalt
geradezu heraus. Im Interesse der Lernenden wird vom Ausbilder
ein flexibler Einsatz von Organisationsformen und Lehr-/Lern-
methoden erwartet.

6.1 Projekt- und Transferorientierung

Projekte sind im Rahmen der beruflichen Bildung realisierbare
fachtheoretische und fachpraktische Ubungsaufgaben.
Wesentliche Merkmale eines Projektes sind:

— Eine festumrissene Aufgabenstellung
z. B. Anfertigen eines Werkstiickes von der Planung bis zur
Qualitétsprifung.
Optimierung einer elektrischen Schaltung einschlieB-
lich Funktionsbeschreibung.
— Eine aus der Sicht des Lernenden komplexe Aufgabe
z. B, Die Lésung/Ausfiihrung bereitet zundchst Schwierig-
keiten.
Es wird mehr als das unmittelbar verfiigbare Wissen und
Konnen gefordert.
Die Aufgabe erfordert eine Transferleistung.
— Die Ausfilhrung durch den Lernenden, einzeln oder gemein-
sam mit anderen
z. B. PlanmaRiges, weitgehend selbstiandiges Handeln des/der
Lernenden.
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Schaubild 2: Seminarprogramm ,,Planungsmethoden zur Férderung berufsiibergreifender Fahigkeiten fiir Ausbilder”’

Datum Zeit Thema

Datum Zeit Thema

Sonntag Abend| Einfiihrung in das Seminar
— Kennenlernen der Teilnehmer
— Zielsetzung des Seminars

Montag Vor-

Montag Vor- | Vorstellen des Lehrgangskonzeptes

mittag
Die bisherigen Modellversuche des
Bundesinstituts fir Berufsbildung

Erfahrungsberichte
mittag| aus der Zwischenphase

| Nach- | Vorstellung und Begriindung der
mittag| standortbezogenen Planungsarbeit
aus der Zwischenphase

Erdrterung und Riickmeldung im Plenum

Dienstag Vor- | Vorstellung und Begriindung

Jugend — Technik — Zukunft

Nach- Berufsiibergreifende'Féhigkeiten
mittag| (Schliisselqualifikationen)

Dienstag Vor- | Fortsetzung vom Vortag

mittag| der standortbezogenen Planungsarbeit
aus der Zwischenphase

Nach- | Vertiefung ausgewéhl!ter Themen:

mittag Bewertungsverfahren, Beobachtungs-
verfahren, selbstgesteuertes Lernen usw.

~ mittag
Strukturschema des
methodischen Konzeptes

Mittwoch Vor- | Vorstellung und Begriindung der

Nach- | Organisationsformen in der gewerblichen
mittag| Ausbildung

Methoden.zur Férderung von berufsiiber-
greifenden Fahigkeiten

Mittwoch Vor- | Verkniipfen von Inhalten, Methoden und
mittag| Organisationsformen

mittag| standortbezogenen Planungsarbeit
aus der Zwischenphase

Nach- | Vertiefung ausgewahiter Themen:

mittag| Bewertungsverfahren, Beobachtungs-
verfahren, selbstgesteuertes Lernen usw.

Abend| Vorbereitung des AbschluRgesprachs

Donnerstag |Vor- | Vorstellung und Begriindung der

Der Phantomstandort ,,PETRA" als
Beispiel

Modellbeispiele fiir die Metall- und
Elektroausbildung einschlieBlich:
Strukturierte Ablaufplanung

mittag| standortbezogenen Planungsarbeit
aus der Zwischenphase

Nach- | Absprache fiir die Ubertragungs-
mittag| phase

Freitag Vor- | Abschlu Rgesprach

Nach- | Fortsetzung vom Vormittag
mittag

mittag

Donnerstag | Vor-
mittag| Organisationsformen und Methoden

Methodische Anleitung zum Einsatz von

Nach- | Methodische Planung einer
mittag| Einzelarbeit

Freitag Vor- | Hinweise fiir Vortragstechnik
mittag| und Moderation

Aufgaben fiir die Zwischenphase

An verschiedenen Lernorten erworbenes Wissen so zu-
sammenfiigen, daR eine neue Aufgabe ausgefiihrt wer-
den kann.

Bei der Projektmethode steht das selbstgesteuerte Lernen'im
Vordergrund. Ziel ist es, den Lernenden mit fortschreitendem
Ausbildungsstand systematisch im selbstandigen Planen, Ausfiih-
ren und Bewerten von fachlichen Aufgaben und dabei in den
Schliisselqualifikationen zu férdern. Dabei steuert der Ausbilder
das Lernen zundchst durch seine direkte Einwirkung iiber Lehr-
gesprich, Unterweisung usw. Mit zunehmender Erfahrung des
L ernendeh nimmt der Ausbilder seine Aktivitﬁten, also Informa-
tionen und andere Vorleistungen, schrittweise zugunsten selbst-
gesteuerten Lernens mit Hilfe von Leittexten, Leitfragen/Leit-
hinweisen und anderen Arbeitsmitteln zuriick.

Durch die Transferorientierung soll erreicht werden, dal3 einmal
Gelerntes auf verdnderte oder neue Situationen angewendet oder
bei neu zu Lernendem auf frilhere Erfahrungen zuriickgegriffen
wird: Durch flexiblen Einsatz von unterschiedlichen Organisa-

tionsformen und Methoden sclien die erwédhnten Schliisselquali-
fikationen sowie, Wissen und Kdénnen gefordert werden. Zum
Abschlufl der Ausbildung soll der Lernende weitgehend fihig
sein, sich selbstandig in neue Arbeitsgebiete einzuarbeiten.

6.2 Taxonomie und Profil der SchxliisselquaIifikationen

Mit der technischen Weiterentwicklungund der Einfiihrung neuer
Systeme verdndern sich Arbeitsplatze, Arbeitsanforderungen
und Formen der Zusammenarbeit in Produktion, Montage und
Instandhaltung. Damit verbunden erhalten Schlisselqualifikatio-
nen steigendes Gewicht. lhre Forderung muR integrierter Be-
standteil der betrieblichen Ausbildung sein.

In den betrieblichen Abteilungen werden von den Mitarbeitern
zahlreiche unterschiedliche Einzelqualifikationen erwartet. Diese
sind zu fiinf fir die berufliche Ausbildung bedeutsamen iiber-
geordneten Schliisselqualifikationen (Dimensionen, s. Schau-
bild 3, S. 154) zusammengefal3t.
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Schaubild 3: Schliisselqualifikationen

SCHLUSéELQUALIFIKAT!ONEN

fikationen

ziehen kénnen
Formallogisches
Denken
Abstrahieren
Vorausschauendes

! 1 1l v Y,
Dimension Organisation und Kommunikation und | Anwenden von Lern- | Selbstindigkeit und Belastbarkeit
Ausfiihrung der Kooperation techniken und geisti- | Verantwortung
Ubungsaufgabe gen Arbeitstechniken
Zielbereich Arbeitsplanung Verhalten in der Lernverhalten, Aus- Eigen- und Mitver- Psychische und
Arbeitsausfilhrung, Gruppe, Kontakt zu | werten und Weiter- antwortung bei der physische Beanspru-
Ergebniskontrolle anderen, Teamarbeit | geben von Informa- Arbeit chung
tionen |
Zielstrebigkeit Schriftliche und Weiterbildungs- Mitdenken Konzentrations-
Sorgfalt :unihfc"hhg Au§- bereitschaft Zuverlissigkeit fahigkeit
ruckstahigkeit Einsatz von Lern- Disziplin Ausdauer bei Lang-
Sachlichkeit in techniken . . zeitaufgaben, wieder-
Genauigkeit der Argumentation Verstehen und Um- Q.uahtats‘bewuBtseln kehrenden Aufgaben,
Selbststeuerung Offenheit setzen von Zeichnun- | Sicherheitsbewult- beldLgn';erfordirung
i 5 sein und Schwierigkeiten
\éviiszeer;::::?f Selbstbewertung Kooperationsfahig- gen und Schaltplanen £ ‘ Vei 9
dal- . keit Analogieschliisse igene lvietnung Vigilanz, d. h. Auf-
Systematisches vertreten

Umsichtiges Handeln
Initiative

Entscheidungsfahig-
keit

Selbstkritikfahigkeit

merksamkeit bei ab-
wechslungsarmen
Beobachtungstatig-
keiten

Frustrationstoleranz
Umstellungsfahigkeit

Vorgehen Einfihlungsvermdgen
Rationelles | Ttggra'gions-
Arbeiten fahigkeit
Organisations- Kundengerechtes
fihigkeit Verhalten

Elexibles Soziale Verant-
Disponieren wortung

Koordinations-
fahigkeit

| 2. B. in Funktions-

Denken
Erkennen eigener
Grenzen und
Defizite

Transferfihigkeit

Denken in Systemen,

blécken

Umsetzen von theore-
tischen Grundlagen
in praktisches
Handeln

Problemldsendes
Denken

Kreativitat

Stand: 7/86

Lernende in den Schliisselqualifikationen zu fordern, heil3t im
Idealfat!, sie iiber mehrere Lernstufen hin bis zur vollkommenen
Beherrschung in der jeweils angestrebten Einzelqualifikation zu
fiihren. Zur Unterscheidung von systematisch aufeinander auf-
bauenden Lernstufen wird auf eine Taxonomie zuriickgegriffen,
die 1970 von der Bildungskommission des Deutschen Bildungs-
rates empfohlen wurde: Reproduktion, Reorganisation, Transfer,
Problemitsen. Die Definition der vier Stufen wurde auf die An-
wendung in der beruflichen Bildung angepaRBt.
A} Reproduktion
Der Lernende lernt neue Inhalte z..B. durch Nachahmen
und Nachmachen und kann das Gelernte unter Anleitung
unmittelbar ausfiihren bzw. anwénden.
B) Reorganisation
Der Lernende verfiigt tber grundlegende Fertigkeiten und
Kenntnisse und kann diese auf abgestimmte Aufgaben —
auch nach langerer Zeit — libertragen.
C) Transfer
‘Der Lernende libertragt und variiert bisher Gelerntes auf ver-
anderte bzw. neue Situationen. (Analogieschliisse aufgrund

von Verstehen und Einsicht in strukturelle Gemeinsamkei-
ten von Aufgaben.)
D) Problemldsen

Der Lernende filhrt Aufgaben aus, in denen er bisher Gelern-
tes mit ihm bisher Unbekannten zu neuen Lsungen ver-
kniipft. Hierzu erkennt er Ursache-Wirkungs-Zusammen-
hénge, kann er Ldsungsalternativen systematisch entwickeln,
beurteilen und auswihlen, erbringt er kreative Neuleistungen.

6.3 Profil der Schliisselqualifikationen

Im Kreisdiagramm sind die Schliisselqualifikationen als Sektoren
angeordnet. Die konzentrischen Ringe A bis D stellen die Stufen
Reproduktion, Reorganisation, Transfer und Problemlésen dar.

Die fiinf Schliisselqualifikationen lassen sich im Diagramm mit
unterschiedlichem'Auspragungsgrad ibersichtlich darstell‘enf Jede
Stufe je Schliisselqualifikation wird als Punkt im entsprechenden
Segment markiert. Die so erhaltenen Punkte werden zu einem
Profil verbunden (siehe Schaubild,’S. 155 oben).
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Schaubild 4: Beispiel fiir ein Profil der Schlisselqualifikationen

W
b et
4 gzie”den von Lernt®® e

Stigen Arbeitst®

Stufung: A — Reproduktion  C - Transfer
B - Reorganisation D ~ Problemlésen

Im Profil kénnen entweder die anzustrebenden Stufen der Schliis-
selqualifikationen bei einer bestimmten Ubungsaufgabe (Pla-
nungsbogen) oder das erreichte Niveau der Schliisselqualifika-
tionen {(Beobachtungsbogen) nach der Bearbeitungdieser Ubungs-
aufgabe dargestelit werden.

Schaubild 5: Organisationsformen in der gewerblichen Ausbildung

1. Selbstgesteuerte Einzelarbeit (SEA)

Planung;
. 0?83 2 durch Ausbilder -
elgene Planung des Lehrlings

égpe 1 ﬁgau%fuq rung -! .
genherstelIung des gesamten Projektes

1';', ol tung;
r die €lgene Arbeit

(L = Lehrling; P = Projekt)

(T = Tellprojekt)

2,, Gruppengeplante Efnzelarbeit (GEA)

insame Pla
O ¥
\,
Elanung; .
K emeinsame Planung des Arbeitsablaufs usw,
® In der Griipe
® () v Anleltung, Beratung durch Ausbilder
® . 0 gbei ausf

el n? stellt entsprechend der
Eemelnsamen Planung sein elgenes Projekt
omplett her

Vgra gro gnung Mit twort
ing: verantwortung
bel der Ausflhrung: Nur fir das elgene

\@ Projekt

Stand: 21,05,1986

6.4 Organisationsformen

Da die Forderung der Lernenden in den Schliisselqualifikationen
beim Erlernen von Fertigkeiten und Kenntnissen geschieht, wer-
den vom Ausbilder drei Organisationsformen (s. Schaubild, un-
ten) eingesetzt, die diesen ProzeR unterstiitzen:

— Selbstgesteuerte Einzelarbeit (SEA)
— Gruppengeplante Einzelarbeit (GEA)
— Gruppenarbeit (GRA)

Diese drei Organisationsformen werden wechselweise je nach
den zu fordernden Schiliisselqualifikationen, dem Erfahrungsstand
der Lernenden und der gestellten Aufgabe angewendet. Bei Un-
terweisungen und im betrieblichen Unterricht soll sich der Aus-
bilder jeweils Uberiegen, welche Vorgaben und Informationen
zur Erfiillung der gesteliten Aufgabe wirklich erforderlich sind.
Mit fortschreitendem Ausbildungsstand mii3ten die Vorgaben
und Informationen ‘des Ausbilders weniger und die selbstgesteuer-

+ ten Aktivitdten der Lernenden mehr werden.

6.5 Zur Planungder Ausbildungsinhalte und Organisa-
tionsformen

Wie bereits ausgefiihrt, besteht keine Notwendigkeit, die bisheri-
ge inhaltliche Ausbildungsplanungbei der Einfilhrung der projekt-
und transferorientierten Ausbildung wesentlich zu verandern.

In der Langzeitplanung wird jede Ubungsarbeit eine der drei
Organisationsformen zugeordnet. Im ersten Ausbildungsjahr
diirften wahrend der Grundausbildung ,,selbstgesteuerte Einzel-
arbeit” und ,,Gruppengeplante Einzelarbeit’’ vorherrschen. Da-
nach sollte bei umfangreicheren Aufgaben ,,Gruppenarbeit” mit
eingeplant werden.

Langzeitplanung bedeutet nicht starre Planung! Ebenso wie der
Ausbilder seine Methodenwah! am situativen Ausbildungsstand,
der Lernenden orientiert, muB er vor Beginn einer neuen Ubungs-
arbeit iiberlegen, ob er nach der Langzeitplanung verfahrt. Fle-
xibles Eingehen auf die Situation wird gefordert. Ubersteigt bei-

3, Gruppenarbeit (GRA)

Plgn¥ng;

eme Insame grobplanun sowie die Abstimmung
der fachlichen Schnitistellen i{n der Gruppe
Detallpl?gung flir sein TeilproJekt fihrt

geder selber durc|
eratung, Unterstlitzung durch Ausbilder

Ebe}t gurfURg e}tl t unter Berlcksicht!
é‘a@“é‘ﬁﬁTT‘Iu?g* nter Berficksichtigun:
der Schnittstellen e?n Tetlprojekt 9

ntwor tun
€l der Planung: M;tverantwortun?
bei der Ausfihrung: Fir das eigene Tellprojekt und
dessen fachgerechtes Zisammen-
fihren zu elnem auftrags%emaBen
funktionstlichtigen Gesamtprojekt

alle 0 ationsfo

T Unterweisung/
onen zur gestellten
{1dungsstand des/

Ausbildervorgaben im Hlnb}lck ay
Un%errlcht und weitere Informat{
Aufgahe fn Abh#ngigkeit vom Ausb
der Lehrltnge,

Die drel OrEanlsatxonsformen werden wechselwelie
in Abhdngigkelt von den zu fordernden Schlusse]-
qualifikat nn?n, vom ;rfahrungsstand der Lehrlinge
und der gestellten Aufgabe angewandt,

Fachli d .

—

Ausbilderinformationen

und -vorgaben

Aktivititen des ternenden)




156

U. Klein; Weiterbildung von Ausbildern BWP 5/86

Schaubild 6: Vorderseite des Planungsbogens

. : Ausbilder: Datum: 76.06. £¢
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Bitte beachten Sie die Fragen zum Planungsbogen fiir Ausbilder.

spielsweise eine Planungsaufgabe das fachliche Kénnen mehrerer
Mitglieder einer Ausbildungsgruppe, so wiére es nichtsinnvoll, auf
der in der Langzeitplanung festgelegten selbstgesteuerten Einzel-
arbeit zu bestehen. In der gruppengeplanten Einzelarbeit kénn-
ten sich die Lernenden gegenseitig beim PlanungsprozeR unter-
stiitzen und dadurch zu einem guten Gruppenergebnis kommen.
Nach Ablauf eines Ausbildungsabschnittes sollte in einer ,,Riick-
kopplung" gepriift werden, ob die bisherige Langzeitplanung un-
verandert bestehen bleiben kann oder gedndert werden muR.

in der Einzelplanung einer Ubungsaufgabe werden auf einem
Planungsbogen alle fiir eine Ubungsaufgabe wesentlichen Infor-
mationen erfalt: Ausbildungsstand der Lernenden, Organisa-
tionsformen, Lehr-/Lernmethoden, Medieneinsatz usw. Im Kreis-
diagramm wird das angestrebte Profil der Schliisselqualifikatio-
nen dargestellt (s. Schaubild 6).,

6.6 Leittexte und Leitfragen/Leithinweise

Leittexte sind alle visuellen, auditiven und audiovisuellen Me:
dien, mit deren Hilfe sich Lernende informieren, orientieren und
im Selbststudium Kenntnisse und Fertigkeiten aneignen kénnen.
Im wesentlichen sind dies: Lehr- und Tabellenbiicher, program-
mierte Unterweisungen, Tonbildschauen, Filme, Bedienungsanlei-
tungen, Serviceunterlagen, Fabrikationsvorschriften usw.

BewuBt werden keine besonderen, auf das Bildungsniveau der
Lernenden abgestimmten Unterlagen erstellt. Vielmehr muB es
ein besonderes Anliegen des Ausbilders sein, dem Lernenden zu-
néchst schwer verstandliche Inhalte so zu erlautern und zu veran-
schaulichen, daR er diese zunehmend besser versteht und sich
schlieRlich Fachinhalte selbsténdig erarbeiten kann.

Leitfragen und Leithinweise sollen den Lernenden bei der Aus-
fiihrung von Ubungsaufgaben anleiten. Sie stehen ihm fiir alle
drei Organisationsformen zur Verfiigung.

Leitfragen und Leithinweise {s. Schaubild) sollen die Aufmerk-
samkeit auf das Wesentliche der Aufgabe richten, z. B. auf

Inhalt, Ziel der Aufgabe,

Planung der Arbeitsschritte, Vorgehensweise, Arbeits- bzw,
Betriebsmittel, Qualitatssicherung,

Arbeitsausfithrung,

Unfallverhiitung,

Kontrolle, Selbstbewertung

Schaubild 7: Leitfragen und Leithinweise (Auszug) zur grup-
pengeplanten Einzelarbeit -

8. Was miissen Sie vorbereiten, wenn Sie an einem anderen Ar-
beitsplatz arbeiten missen?

Im Metéllbereich
z, B. —~MeBplatz

Im Elektrobereich
z. B. —MeRlabor
— Maschinenarbeitsplatz — Maschinenarbeit
— Schweil3platz — Installationswand
9. Erstellen Sie gemeinsam einen Maschinenbelegungsplan.
10. Besprechen Sie vor dem Arbeitsbeginn |hre gemeinsamen
Ergebnisse zu diesen Fragen mit dem Ausbilder!
11. Erstellen Sie fiir die Selbstbewertung lhrer Arbeitsaufgabe
auf dem vorgegebenen Formblatt einen Bewertungsbogen:
2. B. — Funktionskontrolle
—Sichtkontrolle
— MaRkontrolle
— Schaltungskontrolle
Uberpriifen Sie Ihr Arbeitsergebnis entsprechend den nachfolgen-
den Fragen:
12. Tragen Sie in den Bewertungsbogen lhre Beurteilung fiir
Funktion und Sichtkontrolle nach dem vorgegebenen Schliis-
sel ein.
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6.7 Selbstbewertung

Wer seine Aufgabe gut erfiillen soll oder will, muR auch das Wis-
sen und Koénnen zur Selbstkontrolle und Bewertung der ausge-
fiihrten Aufgabe haben. Deshalb wird vom Beginn der Ausbil-
dung an jede Uberungsaufgabe einer Qualititskontrolle unter-
zogen. Ziel ist, den Lernenden so bald als mdglich zur Selbst-
bewertung seiner Arbeiten zu befahigen. Der Ausbilder soll sich
am Ende auf Stichproben beschrinken konnen.

Objektiv erfaBbare — d.h. meBbare — Bewertungsstellen kann
der Lernende unabhingig vom Ausbildungsstand beurteilen.

Bei subjektiven Bewertungsstellen (Winkel, Ebenheit von Fla-
chen, Lotstellen usw.) mufl der Ausbilder den Lernenden bei
der fachgerechten MaRstabbildung anleiten. Der Lernende ist
so weit zu fordern, daB er selbstandig eine Bewertung erstellen
und Funktionsbewertungsstellen von anderen Bewertungsstellen
unterscheiden kann.

6.8 Fiihren und Betreuen der Lernenden durch den
Ausbilder

Der Ausbilder ist und bleibt fiir die Qualitat der Ausbildung ein-

schlieRlich der Forderung von Schliisselqualifikationen verapt-

wortlich. Er ist Fachmann, Ansprechpartner, Berater, Trainer

und Vorgesetzter in einer Person,

Mittelpunkt in seiner Gruppe zu bleiben, ist der verstindliche

Wunsch aller Ausbilder. Bisher wurde dieses Ziel im weitesten

Sinn durch bis ins Detail vorbereitete und durchgefiihrte Unter-

weisungen, durch Fachgesprdache, weitgehende Anweisungen

bzw. Vorgaben erreicht. '

Fithren setzt vom Ausbilder auch kiinftig eine exakte Vorberei-

tung aller Aufgaben ‘voraus. Fiihren im Sinne von Férdern be-

deutet bei der projekt- und transferorientierten Ausbildung vor

allem

— die eindeutige Vorgabe von Zielen/Aufgaben,

— die Vermittlung von Kompetenzen, nicht aber die Vorgabe
von Losungen,

— die Méoglichkeit fiir den Lernenden zum selbstgesteuerten
Lernen,

— konkrete Riickmeldungen,

- Offenheit in der Zusammenarbeit.

Manche Ausbilder glauben zunichst, daR sie an Ansehen verlie-

ren, wenn sie ihre Vorgaben zugunsten héherer Anforderungen

an die Lernenden im Sinne von PETRA zuriicknehmen. Die Er-

fahrung lehrt das Gegenteil. Der Ausbildéer gewinnt an Ansehen,

wenn er mehr Raum fiir selbstandiges Planen, Ausfiihren, Be-

werten einrdumt und Gruppenarbeit fordert. Er fordert damit

die Motivation und wird auch selber starker ‘als bisher gefordert:

Zum Beispiel, wenn er nicht selbst die Lésungen anbietet, son-

dern sich im Fachgespriach mit den Lésungsvorschlagen der Ler-

nenden auseinandersetzt,

Junge Menschen méchten schon in der Ausbildung beweisen,

was sie’ leisten kénnen — einzeln und in der Gruppe. Die Chance

Hans Peter Fischer

dazu solite ihnen der Ausbilder durch angemessenes Fiihrungs-
verhalten, durch fachkundigen Rat und durch sein persénliches
Vorbild geben.

Erste Erfahrungen mit dem Modell

Bisher wurden 14 Ausbildungsstandorte in das Modellvorhaben
einbezogen, rd. 100 Ausbilder haben den Lehrgang besucht.
Trotz der hohen Anfangsbelastung bei der Ubertragung akzep-
tieren die Ausbilder das Modell, weil die Lernenden ihre Aufga-

‘ben mit hoher Motivation erfiillen. Nach den bisherigen Erfah-

rungen ist das Modell unabhingig von Ausbildungsberuf und
GroRe der Ausbildungsstdtte in allen Ausbildungsabschnitten
einsetzbar. Aufgrund der bisherigen Ergebnisse sind alle Betei-
ligten iberzeugt, mit Hilfe des Modells Schilsselqualifikationen
férdern zu kénnen.”
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Eine vernachlassigte EinfluBgroBe,
die nebenamtlichen Fachausbilder in der Produktion

Ein Beitrag aus dem Modellversuch Entwicklungsverbund

Der Beitrag schildert Entstehung und Form eines Arbeitskon-
zepts fiir 323 nebenamtliche Fachausbilder, fiir technische Aus-
zubildende in sieben Metall- und Elektroberufen. Er verdeutlicht
eine strategische Umorientierung bei den Weiterentwicklungs-
bemiihungen der Berufsausbildung in einem GroRbetrieb. Nach
einer Epoche der Qualifikationsvermittlung iiber Projektausbil-
dung im Ausbildungsbereich deutet sich eine weiterfiihrende

qualitative Chance durch eine ergdénzende Konzentration auf ein
Ausweiten der Lernchancen in realer Arbeitssituation an.

Unser Arbeitsfeld und seine 323 nebenamtlichen Fachausbilder

In einem Werk der Automobilindustrie mit ca. 3500 Beschaftig-
ten bilden wir in sieben technischen Berufen 630 Auszubilden-
de aus. Der innerbetriebliche Teil der Ausbildung wi‘rd von 27



