Jugendkunde

Merke:

Jugendkundliche Kenntnisse sind notwendig um als Ausbilder den Jugendlichen wertneutral zu sehen, alterstypisches Verhalten zu erkennen und sich angemessen darauf einzustellen.

Azubi- (jugendliches) Verhalten                                       Ausbilder Verhalten

                                                     der Jugendliche testet

                                                                           ständig die Grenzen 

Situationsgemäßes Verhalten                                            abblocken

(hier unerwünschtes Verhalten)                                        (wehret den Anfängen)

entwicklungsgemäßes Verhalten                               Duldung

(alterstypisches Verhalten)                                        Gegenwirkung

                                                                                 Verhaltenskorrektur einleiten

Definition alterstypisch:

Alterstypisches Verhalten beinhaltet Verhaltensweisen, die mit gewisser Regelmäßigkeit und Dauer bei einer großen Anzahl Jugendlicher beobachtbar sind (geht in Richtung Normalverteilung).

Entwicklung

Definition alt (Bezug Erbfaktor):

Entwicklung ist ein Prozeß, der von inneren Faktoren gesteuert wird, also von außen wenig zu beeinflussen ist (dies würde bedeuten, daß danach die Erbanlagen bei der Entwicklung hauptausschlaggebend sind).

Definition aktuell:

Entwicklung ist eine Reihe relativ dauerhafter Veränderungen, die sich im Verhalten und Erleben eines Menschen im Ablauf seines Lebens zeigen.

Anmerkung: Relativ dauerhaft = Bestand für eine Weile
Megawichtig:

Der Mensch hat kein festes Entwicklungsziel!

Der Mensch ist ein offenes, anpassungsfähiges und in seiner Entwicklung nicht festgelegtes Lebewesen. Er ist in seinem Verhalten nicht programmiert, im Gegensatz zum Tier (instinktgesteuert).

Anmerkung der Mensch ist programmierbar (Gehirnwäsche)

                     ein Tier hat ein festes Entwicklungsziel (Arterhaltung):

Mensch = Kulturwesen                                                Tier = Naturwesen

Zwei Seiten der Entwicklung

organisch-leiblich                                                 sozial-kulturell 

-Wachstum                                                           -Sprache

(Zunahme an Körpergröße und                             -Bildung

Körpergewicht mit dem Ziel der                           -Erziehung

Erwachsenengestalt)                                             -soziales Umfeld  

-Reifung                                                                

(Entstehen besonderer Organe                               Sozialisation

und deren Funktionszusammenhänge

zum Ziel der Fortpflanzungsfähigkeit)                                                                   
Akzeleration

(Entwicklungsbeschleunigung)

Retardation

(Entwicklungsverzögerung)

Definition Sozialisation:

Sie beinhaltet den Erwerb von:

-Erwachsenenrollen

-Erwachsenennormen

Frage:

Ist Lernen von einem bestimmten Reifungszustand abhängig?

Teilweise ja.

In den sogenannten sensiblen Phasen, d. h. Zeitabschnitten in der frühen Kindheit, in denen aufgrund eines besonderen Reifungszustandes erhöhte Lernfortschritte gemacht werden.

(z.B. Erwerb der Sprache gegen Ende des 2. Lebensjahres.)

Anlage und Umwelt               Watson
                                                                   Behaviorismus
-Beweis der Umwelthypothese über Zwillingsforschung (eineiige) Unterschiede im

                                                                                                                                                IQ von ca. 12 Punkten

-Zahlenspielereien wenig sinnvoll, eher ausgewogenes Verhältnis.

Es gibt Leistungen, die stärker anlagebedingt sind:

-musikalische Leistungen

-mathematische Leistungen

-auch Teilbereiche der Allgemeinintelligenz, hier ist aber durch Training und Übung viel auszugleichen.

Wichtig:

Anlagen erleichtern Lernprozesse, aber sie ersetzen sie nicht.

Anlagevorteile allerdings sparen dem Lernenden Zeit und Anstrengungen.

Was ist Begabung?

Anlagen + Lernerfahrungen + Bildung

 Begabung ist Ergebnis des Bildungsprozesses

Entwicklung im Jugendalter
3 Abschnitte:

a) Frühpubertät> Pubeszenz          Weiblich 10,5-13 Jahre, männlich 11-14 Jahre

b) Spätpubertät>                            Weiblich 13-15,5 Jahre, männlich 14-16 Jahre 

c) Adoleszenz                                Weiblich 15,5-... Jahre, männlich 16-... Jahre

Gigawichtig:
Die zeitliche Spanne von +/- 1,5 Jahren in der Entwicklung, d.h. 2 gleichaltrige Azubis können im Extremfall in ihrer Entwicklung 3 Jahre auseinanderliegen.

Entwicklungsbilder

zu a) 

-eingeleitet durch sogenannten präpuberalen Wachstumsschub (2. Gestaltwandel) d.h. Längenwachstum der Extremitäten => Störung der Motorik

-in hormoneller Hinsicht Eingriffe in Funktionsgefüge des Organismus => Lern- und Konzentrationsstörungen, Labilität des Gefühls- und Stimmungslebens; er wird schwierig, kapselt sich ab

-es wird schwer, pflichtgemäßes Handeln durchzusetzen

zu b)

-Harmonisierung der Gestalt (Breitenwachstum)

-Beruhigung der Verhaltens- und Erlebensentwicklung

-Selbstgestaltungstendenzen: Bewusstwerden der Wirkung  des Jugendlichen auf seine Umgebung

Hervortreten eines eigenen Willens und eigener Vorstellungen (Entwicklungsnotwendig)

-Suche nach Leit- und Vorbildern (Idole)

-Beginnende Lösung von Familie

-Erhöhter Einfluß der Gruppe der Gleichaltrigen (Clique)

zu c)

-Ansätze einer Lebensplanung werden deutlich

-Lockerung der Bindung an die Clique

-Verfestigung von Haltungen, Wertvorstellungen und Einstellungen

-Meist erste feste Partnerschaften

Leistungsverhalten

3 Faktoren bestimmen eine Leistung:

a) Intellektuelle Befähigung (Begabung)

d.h. Anregungen aus Bildungsmilieu, Erziehung, Lernangebot

Ergebnis eines länger andauernden Prozesses => kurzfristig nicht aktivierbar
b) Geistige Haltung und Einstellung
d.h. überdauernde Interessen, Denkstil (z.B. sich „festbeißen“)

Ergebnis eines in der Kindheit einsetzenden Prägungsprozesses => kurzfristig nicht aktivierbar

c) Motivierung
Neugier, vitale Energie, Antriebsstärke

Meist dauerhaft angelegt => aber kurzfristig beeinflußbar

                                    unterscheide


sachbezogene Motive                        indirekt wirkende Motive

Sozialpsychologie des Jugendalters   auch wichtig für Mitarbeiterführung
Kernsatz der Sozialpsychologie:

Soziale Beziehungen bedingen eine Wechselseitigkeit, d.h. unser Handeln und Verhalten ist immer an eigenen Erwartungen und an den Erwartungen anderer orientiert.

                                             Normen


formell                                                                                   informell

                                              Gruppe

                                        (Gruppenführer) 

soziale Normen (Definition):

Normen sind Regelsysteme, die die Orientierung für soziales Handeln erleichtern (das Miteinanderauskommen)

Merke:

Befolgung: wird belohnt, z.B. allgemeine Wertschätzung, Anerkennungen       verschiedenster Art, Rangplatzerhöhung

Nichtbefolgung: wird bestraft, z.B. allgemeine Mißbilligung, Außenseitertum, offene Feindseligkeit, Gruppenausschluß

Was sind Sanktionen?
Sanktionen sind Maßnahmen (wertneutral).

In Umgangssprache negativ, also Bestrafung.
Soziale Rolle (Definition):

Erwartungen und Regeln, denen unser Verhalten aufgrund einer bestimmten Aufgabe oder Funktion unterworfen ist nennt man Rolle.

Eine Rolle ist also die Summe der Verhaltensweisen, die von uns in einer bestimmten sozialen Lage erwartet werden.

=> Jeder muß unterschiedlich vielen Rollen gerecht werden.


Rollenkonflikt:   d.h. Widersprüche in den Normen der Rollen

Sozialer Status:

Status bezeichnet den Rang, die Bedeutung, die Wertschätzung, die einer Rolle und damit auch dem Träger dieser Rolle zukommt.

Rolle des Jugendlichen in der Gesellschaft
Kind            Jugendlicher                                                             Erwachsene

taucht ab in Subkultur                                                                   (hier Eltern)   

(z.B. Clique)                                                                                  inkonsequent

konsequent, wenn Verhalten nicht

nach Norm => Sanktionen

(Schule für’s Leben)

Statusunsicherheit bei Jugendlichen
Grundsätzlich ist Jugendlichenstatus => Zwitterstatus

Jugendliche werden an Erwachsenenstatus gemessen, können Norm nicht standhalten.

-Lange Ausbildungszeiten, Akzeleration und inkonsequentes Verhalten der Erwachsenen tragen zur Statusunsicherheit bei.

Soziale Gruppe (Definition):

Eine Gruppe besteht aus zwei oder mehr Personen, die bezüglich bestimmter Dinge und Fragen gemeinsame Normen haben und deren soziale Rollen eng miteinander verknüpft sind.

Gruppe setzt Kontakt voraus.
Gruppe ist z.B. auch Betrieb, Bundeswehr, Beamtenschaft, etc. (Masse)

Merkmale von Gruppen:

-wir Gefühl (wir und die anderen)

-Gruppen kapseln sich ab (größerer Binnen- als Außenkontakt)

-gleiche Interessen

-haben ein Ziel (Unterscheidung Gruppe/Clique)
Wichtig für Vorgesetzte:

-Druck auf Gruppen führt zu Spannungen

-Spannungen im Rahmen sind positiv für Gruppenentfaltung

-Nehmen sie zu, wird innerhalb der Gruppe oft ein Sündenbock gesucht 

-Nach außen gibt es Widerstand bis zur Rebellion

-Mitglieder von Gruppen sehen sich positiver (untereinander) als außenstehende

-Gruppen neigen zu riskanteren Entscheidungen als Einzelpersonen

Was verlangt die Gruppe von ihren Mitgliedern?
-Einhaltung der spezifischen Gruppennormen bis hin zum Extrem 

(z.B. Ausschluß)

-Individualität wird mißbilligt, außer das Rollensystem läßt dies ausdrücklich zu (z.B. der Gruppenclown)

2 Rangordnungen in Gruppen
-nach Tüchtigkeit (zuständig für Erreichung der Gruppenziele)

-nach Beliebtheit (zuständig für inneren emotionalen Zusammenhalt)

Soziogramm:

Meßmethode zur Erfassung von Gruppenstrukturen.

Dabei lassen sich auf graphischem Wege sowohl Außenseiter als auch Gruppenführer erkennen.

max. n=30

Feststellen durch Fragen z.B.:

Wen würden Sie als Betriebsleiter wählen? (Tüchtigkeit)

Mit wem würden Sie in Urlaub fahren? (Beliebtheit)








Formelle Gruppe:

Planvoller Zusammenschluß zu einem bestimmten Zweck.

In Organisationen sind dabei Rollen, Normen, Rang- u. damit Status von vornherein geregelt (z.B. Arbeitsvertrag, Tarifrecht, Eingruppierung usw.).

Extremform einer formellen Gruppe ist die Bürokratie.

Formelle Normen:

Formelle Normen sind geschriebene Normen. (Ich kann nichts daran ändern)
Informelle Gruppe:

Spontaner Zusammenschluß aus den verschiedensten Anlässen (Sympathie, gemeinsame Interessen, Nachbarschaft usw.)

Informelle Gruppen geben sich erst ihre Normen.

Der Ausbilder als Erzieher

1. Begründung des Kontaktes
Kontakte zwischen Ausbilder und Azubi sollen durch sachbezogene Vorgänge begründet sein, z.B. Anleiten, Erklären von Problemen, Besprechung von Unklarheiten und Fehlern usw.

Gemeinsame Interessen, persönliche Sympathien usw. dürfen für das Verhältnis Ausbilder/Azubi nicht bestimmend sein (oft sehr schwierig, da jeder persönlichen Sympathien und auch Antipathien ausgesetzt ist).

Demnach die Forderung:
Die allgemeine- im Berufsleben übliche- soziale und persönliche Distanz sollte gewahrt sein (das hat mit Unfreundlichkeit gar nichts, aber mit Sachlichkeit sehr viel zu tun).

2. Problem des Widerstandes
-zur Erinnerung: Zu seiner Entwicklung in der Spätpubertät soll sich der Jugendliche auch von der Elternbindung lösen.

Mittel dazu ist (paradoxerweise) Trotz.

Trotz ist reaktiv, d.h. er äußert sich als Ablehnung auf eine Anordnung einer Autoritätsperson.

z.B. bei Verweigerung des Azubi:

Forderung des Ausbilders ist sachlich, Reaktion des Azubi ist persönlich und emotional.

Trotz ist also aus Sicht des Jugendlichen ein Auflehnen gegen Fremdeinflüsse (das ist die negative Seite).

Von der Entwicklung her ist Trotz notwendig, weil der Jugendliche eine eigene Meinung entwickeln will und soll.

Merke:

Trotz (Widerstand) ist also eine natürliche Verhaltensform beim Jugendlichen, auch wenn sie sozial oft schwer zu ertragen ist.

Vorgehensweise bei Widerstand:

Megawichtig:
Widerstand nicht brechen, sondern positiv umlenken.
Vorgehensweise:
-Gespräch führen (unter 4 Augen um ihn nicht bloßzustellen)

-An Urteilskraft, Einsichtsfähigkeit und Kooperationsbereitschaft appellieren

-Keine fertigen Lösungen anbieten

-Eigene Machtposition zurückstellen

3. Übertragung (Transfer)

                                                         unterscheide

Nachahmen/Imitieren                                                               Mitahmen =>

-Imitationslernen (Modelling)                                                   Nachahmen +                                   

                                                                                                Beteiligung des

                                                                                                eigenen Verstandes  

Die Suche nach Vorbildern (Idole) ist ein Entwicklungsmerkmal der Spätpubertät, wobei der Jugendliche äußerlich und innerlich wie sein Vorbild sein will.

Dabei kann er im Extremfall seine eigene Urteilskraft und Kritikfähigkeit verlieren, die er jedoch lernen soll.

Bei der Identifikation findet eine Übertragung von Bewußtseinsinhalten von einem Menschen auf den anderen statt.

Dabei können Werthaltungen, Gefühle und Äußerlichkeiten von der Modellperson völlig übernommen werden.

Gefahr für Ausbilder:
Es kann ihm persönlich guttun, daß sich der Azubi in dieser Form an ihm orientiert (ist ja auch bequem, da Azubi keine Probleme bereitet).

Gefahr für Azubi:
Wird eventuell vom Ausbilder in seiner Entwicklung behindert.

Ziel für Ausbilder:
Er soll dem Jugendlichen den Weg weisen- gehen muß er ihn alleine (Ausbilder muß sich entbehrlich machen).

Merke:
Grundsätzlich endet die Aufgabe des Ausbilders dort, wo der Jugendliche eine klare Lösungskonzeption der Aufgabe beherrscht.

Praktische Fälle
a) Problem der Lüge
                                                unterscheide


Notlüge                                                                      Verstandeslüge                                                        

-wird meist spontan geäußert                                     -sie wird vom Lügner

-sie ist oft überprüfbar                                                vorher auf Glaubwürdigkeit

-ihre Unwahrheit oft leicht erkennbar                         überprüft

                                                                                 -Unwahrheit schwer

                                                                                   erkennbar

                                                                                  -Vorausgeplant

                                                                                  Problem: Bei Erfolg Gefahr

                                                                                  der Gewohnheit

-Grundsätzlich ist Lüge Fehlverhalten.

Lüge führt zu keiner echten Lösung, das kann nur die bewußte Auseinandersetzung mit der Problemsituation.

Merke:
Der Jugendliche muß erkennen lernen, daß er sich auch für ihn unangenehmen Situationen stellen muß, ohne zur Lüge zu greifen.

Vorgehensweise:
-Siehe Problemgespräch (Widerstand)

-Eventuelle Strafen sollen einsichtig gemacht werden, sie sollen einleuchtend sein, angemessen, als gerecht empfunden werden.

-Keine Lügen durch Vorabdrohung provozieren.

b) Faulheit

-Zuerst nach den Ursachen bzw. Gründen forschen.

=> Auf keinen Fall voreilige Schlüsse bzw. Vorverurteilungen.

Mögliche Gründe für Leistungsabfall:

-Ermüdungserscheinungen während der Geschlechtsreife

-Krankheit

-persönliche (familiäre) Probleme

-falscher Beruf

Erst nach Ursachenforschung ist- wenn überhaupt- Abhilfe möglich und zwar oft mit Hilfe anderer Personen oder Institutionen (sozialer Dienst, Werksarzt, Jugendvertretung, Eltern).

c) Lob oder Strafe
Die Furcht vor Strafe wird als motivierendes Element für sozial erwünschtes Verhalten angesehen.

Nach den Gesetzen der Gruppendynamik ist das richtig.

Nach den Erkenntnissen der Lernpsychologie neigen Individuen eher dazu, Verhaltensweisen zu zeigen, die belohnt werden und umgekehrt.

Belohnung oder besser positive Verstärkung

Verstärkung-reinforcement

Löschung-extinction
d.h. unerwünschtes Verhalten wird nicht verstärkt, und damit gelöscht
Bestrafung kann auch deswegen ineffektiv sein, weil sie oft nur kurzfristig Erfolg bringt (sogenannte Scheinveränderungen).

Ohne Aufsicht fällt der Jugendliche wieder in den alten Trott.

Strafe kann erzeugen:
-Ängste

-Hemmungen

-Verunsicherungen

-unerwünschtes Verhalten verstärken, wenn sich z.B. der Jugendliche eine Rangplatzerhöhung in der Gruppe verspricht

Mögliche Folgen:

-unerfreulicher Machtkampf

-Spannungen und Belastung des Arbeitsklimas

Lob spornt an

-oft reicht aufmunterndes Kopfnicken

-Gerade schwächere Jugendliche sollten schon bei richtigen Ansätzen gelobt werden. Sie brauchen häufiger Anerkennung.

Unterschied: materielle <=> soziale Verstärkung
-Grundsätzlich sind soziale Verstärker den materiellen vorzuziehen.

-Wenn sie greifen (soziale Verstärker) wirken sie nachhaltiger.

-Soziale Verstärker sind auch für die Entwicklung des Jugendlichen günstiger (Selbstwertgefühl und Selbstbewußtsein steigen an).

Sanktionen
-müssen begründet sein

-Anlässe für Sanktionen müssen allen bekannt sein

-Anlässe für Sanktionen müssen verstehbar (einleuchtend) sein

-müssen angemessen sein

-müssen als gerecht empfunden werden

-niemals exemplarisch verhängen

-nie auf Verdacht, sondern nur auf Tatsachen beruhend

Der Jugendliche in der Gruppe
Merke:

Gruppe beeinflußt Einstellungen.

Das bedeutet, daß die Einstellungen des einzelnen Menschen in den Gruppen verwurzelt sind, zu denen er gehört.

Daher ist es einfacher, bei erwünschten Verhaltensänderungen auf Gruppen direkt einzuwirken als beim Einzelnen mit Belehrungen anzusetzen.

-Bei der Gruppenbildung Jugendlicher entsteht ein soziales Spannungsfeld.

Hier kommt alles ungehemmter zum Durchbruch als beim Erwachsenen.

Dabei gilt es insbesondere sich zu behaupten, in Druck und Gegendruck mit Sympathien und Antipathien umzugehen usw.

-Der Ausbilder muß in diesem Spannungsfeld zwischen betrieblicher Zielsetzung und sozialer Bedürfnisbefriedigung koordinierend wirken.

Er muß die auftretenden Spannungen produktiv werden lassen, d.h. die Gruppe muß sich damit auseinandersetzen.

Wo das nicht geschieht wird Lehren und Lernen unmöglich, das Sozialniveau sinkt ab und die Ausbildungsgruppe zerfällt.

Führungsaufgaben des Ausbilders
-für entsprechende emotionale Atmosphäre sorgen:

Die Gruppe ist für den Jugendlichen der Boden der Sicherheit gegenüber den Forderungen des Betriebes und damit der Erwachsenenwelt.

Er erhält von ihr die notwendige Akzeptanz.

-Die Entfaltung der gemeinsamen Aktivität bei der Auseinandersetzung mit Ausbildungsgegenständen, im Lehrgespräch und in der freien Aussprache.

-Die Aktivierung der autonomen Ordnungskräfte der Gruppe sowohl bezüglich des Arbeitslebens als auch des Gruppenlebens, d.h.: Tägliche Probleme im Verhaltens-, Ordnungs-, und Führungsbereich.

Davon ist jeder betroffen, d.h. Ausbilder und Azubis.

-Ordnungsfunktion der Gruppe nutzbar machen
d.h. alles was die Gruppe angeht in sie hineintragen bzw. in ihr belassen und mit Unterstützung von ihr bewältigen lassen.

(Mittel dazu: Anregen, Warnen, Bestätigen, Ausgleichen)

Unsichere, widerspenstige, unproduktive oder störende Mitglieder erfahren dann die disziplinierende, in die Ordnung zwingende Autorität der Gruppe.

(Das ist dann die Normengebundenheit der Gruppe, mit der ein Leben in der Erwachsenenwelt erst möglich ist).

Ziel: Durch gegenseitige Akzeptanz sollen sich die Vertrauenskontakte der Jugendlichen untereinander und zum Ausbilder anbahnen- erst dann ist ein sozialer und fachlich-sachlicher Fortschritt möglich.

Gesundheitliche Betreuung des Azubi

-Physiologische Leistungsbereitschaft berücksichtigen

Faktoren der physiologischen Leistungsbereitschaft:

a) maximale Leistungsfähigkeit

d.h. Trainingszustand, körperliche Verfassung

b) Leistungswille

Er bestimmt, in welchem Maße die vorhandene Leistungsfähigkeit im Einzelfall eingesetzt werden soll.

c) Leistungskondition

d.h. Bereitschaft des Körpers zur Leistung

Sie ist nicht dem Willen zugänglich.

-Biologische Rhythmen bestimmen die Leistungskurve- sie sind nicht zu beeinflussen.

-Organismus ist auf die astronmomische Zeit des Ortes ausgerichtet, an dem er sich befindet.

-Nachtarbeit erfordert mehr Energie.

-Beste Leistungsbereitschaft zwischen 10:00 - 12:00 Uhr sowie 15:00 - 16:00 Uhr.

Quintessenz aus Kapitel L erste 2 ½ Seiten (mehr wohl nicht nötig) siehe aber schriftliche Ergänzungen Kapitel L. wichtig D,E,F,G (auch Unterweisung)

Antworten zu Fragen Kapitel L Seite 29

1. Jeder Arbeitnehmer sowie alle in einem Ausbildungsverhältnis beschäftigten (Azubis, Praktikanten, Volontäre)

2. Ein Arbeitsunfall ist ein körperlich schädigendes, zeitlich eng begrenztes Ereignis, das mit einer Versichertentätigkeit im ursächlichen Zusammenhang steht.

3. Siehe L4

4. Zu sicherheitsbewußtem Verhalten erziehen, Aufsichtspflicht beachten, auf Gefahren hinweisen.

5. Ja, siehe L6

6. Ja, siehe L6

7. -Vorbildliches eigenes Verhalten

    -Anreiz zu sicherem Verhalten

    -Bewußtmachung von Gefahren

    -Unterweisung und Sicherheitsunterweisung

Auswahl und Einstellung von Azubis

-Vorbildung der Bewerber hat sich geändert (siehe Bild C1), damit ist die Auswahl schwieriger geworden.

-Mit veränderter Vorbildung sind auch die Erwartungen der Bewerber gestiegen.

-Bildungswesen ist auch viel differenzierter ausgeprägt als früher

(z.B. Betriebswirte verschiedenster Art: BA, FH, VWH, Dipl. Kfm. usw.)

-Dazu kommt Schwierigkeit in Vergleichbarkeit der Schulnoten.

Merke: Es können daher nur Grundkenntnisse und die persönliche Basisneigung festgestellt werden.

Insbesondere die Beherrschung der sogenannten Kulturtechniken wie Schreiben und Rechnen.

Dazu andere Eigenschaften:

-Anpassungsfähigkeit

-Lernfähigkeit (Auffassungsfähigkeit)

-Arbeitshaltung

-Neigungen und Interessen

-Motivation

-Soziales Verhalten

Wichtig:

Da die Eignung von bestimmten Anforderungen abhängig ist, muß der Ausbilder ständig dazulernen um die Eignungsvoraussetzungen den veränderten Anforderungsprofilen der jeweiligen Berufe anzupassen.

Dadurch kommen Absolventen mit niedrigem Bildungsabschluß immer mehr ins Hintertreffen.

Wesentliche Aufgabe und Schwierigkeit der Auswahl:

Erkennen, inwieweit Eignungsstruktur des Bewerbers zur Anforderungsstruktur des jeweiligen Berufes paßt. (siehe C4)

Praktisches Vorgehen
-Sichtung der Bewerbungsunterlagen:

Lebenslauf (bei Jugendlichen wenig ergiebig)

Zeugnisse (i.d.R. Abschlußzeugnis)

möglichst auch vorangegangene Zeugnisse zeigen lassen => Neigungen und Interessenlage eher erkennbar [Vorsicht: Entwicklungsbedingte Einbrüche berücksichtigen].

Merke:

Allgemeine Schulnotenproblematik nicht übersehen.

-In schwierigen Fällen Eignungsuntersuchung beim Arbeitsamt möglich.

Hier muß aber eine Berufsberatung vorausgegangen sein.

Ergebnis aus Eignungstest.

Ziel der Eignungsuntersuchung

-Für einen bestimmten Beruf aus einer größeren Bewerberzahl geeigneten Nachwuchs herausfiltern.

                                               Unterschied

Selektion                                                                                    Plazierung

-Eignungsuntersuchungen sollten- wenn möglich- das Gesamtbild des Menschen berücksichtigen, also nicht nur blanke Leistungen, sondern auch persönliche Eigenarten, wie sie sich aus Arbeits- und Verhaltensweisen ergeben.

Persönlichkeitstests gehören nicht zur betrieblichen  Eignungsuntersuchung.

-In der betrieblichen Eignungsuntersuchung sollen:

die Erfassung der theoretischen Intelligenz und (soweit erforderlich) der technischen Intelligenz, des räumlichen Vorstellungsvermögens sowie der Allgemeinbildung gewährleistet sein.

Darüber hinaus Erfassung von Arbeitsweise und Arbeitsverhalten.

Tests

-Wesen von Tests

-Käseprobe

Anforderungen an einen Test

1. Er muß jeder Testperson ermöglichen, ihr typisches Arbeitsverhalten zu zeigen.

2. Er muß reliabel sein, d.h. er muß sicher und verläßlich (genau) messen (Meßwiederholung, Paralleltestmethode).

3. Er muß valide (gültig) sein, d.h. die Ergebnisse eines Tests müssen für ein zukünftiges Verhalten gültig sein (prognostische Validität).

4. Er muß objektiv sein, d.h. unabhängig vom Testanwender müssen sich bei der gleichen Testperson die gleichen Ergebnisse zeigen.

5. Er sollte ökonomisch sein.

Arten von Tests

psychometrische Tests                                                      projektive Tests
-sind Profiltests  (sowohl Intelligenz-                           -erfüllen diese Kriterien

tests, als auch Persönlichkeitstests                               nicht 

z.B. 16PF oder FPI)                                                     (z.B. Rorschach-Test,

-sind normiert                                                              Familie in Tieren usw.)

-haben eine speedkomponente =>                                Fazit:
in vorgegebener Zeit bewältigen                                  Interpretation und damit
-haben eine powerkomponente                                    Ergebnis werden vom  

(Niveautest) =>                                                           Testanwender mitbestimmt 

ansteigender Schwierigkeitsgrad                                  und damit beeinflußt
Fazit:

Einfluß des Testanwenders auf Testergebnis

0-minimal

Einstellungsgespräch

(Nach Sichtung der Bewerbungsunterlagen, Eignungsuntersuchung, Vorauswahl)

Ziel des Gespräches ist es, die persönliche Eigenart, Neigungen und beruflichen Vorstellungen zu erkennen.

Üblich sind Fragen aus folgenden Bereichen:

a) Ergänzendes zum Lebenslauf (Umfeld, Familie, Geschwister, Lebensschicksale).

b) Nach Anlagen und Begabungen und deren Entfaltung (Hobbys), Fragen im Zusammenhang mit Arbeitsweise und Arbeitsverhalten.

c) Nach Berufsziel und Interessen:

d.h. Berufsvorstellungen, Entstehung des Berufswunsches.

Problematik bei der Beurteilung des Ergebnisses von Einstellungsgesprächen
In erster Linie entsteht Eindrucksbildung, d.h. ein erster persönlicher Eindruck von der Eigenart des Gesprächspartners.

Dabei 4 intuitive Feststellungen:

-Sympathie

-Antipathie

-interne typologische Feststellungen wie „helles Köpfchen“, „keine große Leuchte“ usw. (alles Vorurteile)

-äußere Merkmale wie Stirnfalten, Kopf hängenlassen usw. werden bestimmten Charaktermerkmalen zugeordnet

Fazit:

Zu einem objektiv richtigen Ergebnis, d.h. das der Person auch wirklich gerecht wird, kommt man in den seltensten Fällen.

Vielleicht noch in den Bereichen Temperament, Kontaktfähigkeit und allgemeine Vitalität.

Erfahrungen mit solchen Gesprächen sind wichtig und notwendig, aber auch gefährlich: Eigene Selbstsicherheit nimmt zu und die Befähigung zur selbstkritischen Überprüfung nimmt ab.

Probezeit
-Ist sicher ein genaueres Instrument als Einstellungsgespräch und handgestrickte Tests, wenn es um die Berufseignung geht.

-Sie umfaßt in der Regel die Grundbildung des jeweiligen Berufes, d.h. also auch unterschiedliche Tätigkeiten (muß auch so sein).

-Dabei sollten durch sorgfältige Beobachtung Erkenntnisse über Arbeitsweise und Arbeitsverhalten gewonnen werden (Das ist hier möglich, aber nicht im Einstellungsgespräch) z.B. Konzentrationsfähigkeit auch unter Zeitdruck- das ist auch recht zuverlässig mit dem dz Belastungstest.

Merke:

Fortlaufend beobachten, Ergebnisse schriftlich festhalten, eventuell Probearbeiten, auf Sozialverhalten achten.

Planung und Organisation der betrieblichen Berufsausbildung

Nach §6 Berufsbildungsgesetz (BBiG) ist die Ausbildung planmäßig, zeitlich und sachlich so durchzuführen, daß das Ausbildungsziel in der vorgegebenen Zeit erreicht werden kann.

Grundlagen der Ausbildungsplanung

-Noch vor etwa 40 Jahren wurde Berufsausbildung durch mehr oder weniger unverbindliche Berufsbilder und Berufsbildungspläne geregelt.

Dabei lief die Ausbildung mitunter nebenbei und oft auch nach den Gegebenheiten und Vorstellungen des Betriebes.

So konnte es durchaus passieren, daß sich Azubis ihre Kenntnisse und Fertigkeiten dadurch aneigneten, daß sie bei einer Fachkraft standen und sich einzelne Handgriffe abschauten bzw. erfragten, was sie nicht wußten.

Durch rapide fortschreitende technische Entwicklung muß sich die Ausbildung anpassen und zwar:

systematisch und nach Methoden, die einer Nachprüfung unter pädagogischen und psychologischen Gesichtspunkten standhält.

-Wissensanteil der Berufsausbildung ist ständig im Steigen begriffen.

-Möglichst breite Grundbildung soll die spätere Anpassung an Veränderungen erleichtern.

Dies steht nicht im Widerspruch zu einer Differenzierung und Spezialisierung.

Obige Anforderungen zwingen daher zu sorgfältiger und umfassender Planung bis ins Detail.

Merke:

Planung bedarf der Umsetzung in die Wirklichkeit der Organisation (d.h. beides muß Hand in Hand gehen).

-Planung auf Vermittlung von beruflicher und sozialer Kompetenz abstellen.

Ermittlung des Nachwuchsbedarfs
-Zunächst Nachwuchsbedarfsermittlung anstellen.

Heranbildung von Nachwuchs kann nur langfristig erfolgen (ähnlich wie bei Führungskräften).

-Bei normaler (normalverteilter) Altersschichtung ist von üblicher Nachwuchsbedarfsquote von 3-4% (der Männer) aller im Betrieb beschäftigter Fachkräfte des entsprechenden Berufes pro Jahr auszugehen.

Dieser Wert entspricht einer mittleren Betriebszugehörigkeit von 25-33 Jahren.

Das ist ein grober Anhaltspunkt und muß entsprechend korrigiert werden, wenn die Altersschichtung unregelmäßig ist.

Ein genaueres Bild ergibt sich bei der Erstellung einer Altersabgangskurve jedes einzelnen Berufes.

Wichtig:

Einflußfaktoren auf Nachwuchsquote berücksichtigen, wie z.B.:

-künftige Entwicklung des Betriebes abschätzen (d.h. technische und organisatorische Veränderungen)

-Fluktuation (nur grob abschätzbar)

-Beachten, daß Azubis mit höherer Schulbildung möglicherweise eher später den Betrieb verlassen, weil sie sich weiterqualifizieren möchten.
Generell:

Azubi selbst zählt nicht als Fachkraft und ist deshalb auch nicht für ausscheidende Mitarbeiter einzuplanen, sondern ausscheidende Mitarbeiter durch (ausgelernte) Fachkräfte ersetzen.

Abstimmung der Ausbildungsmöglichkeiten mit den Ausbildungsordnungen
Grundsatz:

Es darf nur in anerkannten Ausbildungsberufen ausgebildet werden (§28 BbiG).

Ausbildungsordnungen regeln die Berufsausbildung in jedem anerkannten Ausbildungsberuf (§25 Abs.1 BBiG), d.h. für jeden anerkannten Ausbildungsberuf existiert auch eine eigene Ausbildungsordnung (mit Ausnahme der Stufenbildung)

Inhalt der Ausbildungsordnung (§25, II, BBiG)

1. Bezeichnung des Ausbildungsberufes.

2. Ausbildungsdauer (in der Regel nicht weniger als 2 Jahre und nicht mehr als 3 Jahre).

3. Ausbildungsberufsbild (Fertigkeiten und Kenntnisse, die Gegenstand der Berufsausbildung sind).

4. Ausbildungsrahmenplan (Anleitung zur sachlichen und zeitlichen Gliederung der Fertigkeiten und Kenntnisse).

5. Prüfungsanforderungen

Weitergehende Regelungen betreffen die Erstellung eines Ausbildungsplanes, Berichtsheftführung, Eignung der Ausbildungsstätte.

Formen (Arten) von Ausbildungsordnungen (abhängig von Ausbildungsberufen)

a) Ausbildungsordnungen für Monoberufe ohne Spezialisierung:

Sie sehen ein einheitliches Ausbildungsberufsbild, Ausbildungsrahmenplan und Prüfungsanforderungen vor und zwar für alle Azubis des entsprechenden Berufes (Bauzeichner oder Industriezeichner).

b) Ausbildungsordnungen für Monoberufe mit Spezialisierungen (siehe Blatt „Arten von Ausbildungsordnungen“)

Sie zeigt gewisse Unterschiede in Form von Fachrichtungen oder Schwerpunkten.

Diese Unterschiede würden aber keine Anerkennung als extra Ausbildungsberuf  rechtfertigen.

Bei Spezialisierungen in Form von Fachrichtungen weisen Ausbildungsberufsbild und Ausbildungsrahmenplan entsprechende Besonderheiten auf.

Bei Spezialisierung in Form von Schwerpunkten liegt ein einheitliches Ausbildungsberufsbild zugrunde, aber dafür unterschiedliche Ausbildungsinhalte im Ausbildungsrahmenplan.

Generell darf bei beiden Arten die inhaltliche Spezialisierung nicht mehr als 1/3 der Ausbildungszeit betragen und nicht im 1. Ausbildungsjahr ablaufen.

c) Ausbildungsordnungen für die Stufenausbildung

Eine Stufenausbildung ist da vorgesehen, wo einzelne Stufen der Ausbildung möglich und sinnvoll sind.

Die erste Stufe umfaßt dabei 2 Jahre (danach bereits Abschlußprüfung für abgeschlossene Berufsausbildung).

Die zweite Stufe dauert 1-1 1/2 Jahre und stellt eine Spezialisierung mit besonderer Fachbildung dar und damit eine besondere Qualifikation (ebenfalls mit Abschlußprüfung).

Merke:

Ausbildungsberufsbild stellt unabdingbare Mindestanforderungen an Inhalt und Umfang der Berufsausbildung.

Abänderungen z.B. durch den Ausbildungsbetrieb, weil etwa eine bestimmte Spezialausbildung benötigt wird, sind nicht möglich und nicht zulässig.

Das geht entweder nur durch innerbetriebliche Weiterbildung oder durch Anlernen ohne Ausbildungsvertrag.

Grundbildung

-Sachliche Eignung der Ausbildungsstätte muß gegeben sein (d.h. die erforderlichen räumlichen, sächlichen und personellenVoraussetzungen).

Dies gilt insbesondere für die Grundbildung in den gewerblichen Berufen mit Lehrwerkstatt, Maschinen, Ausbildungsplätzen und Ausbilder.

Ab ca. 10 Azubis jährlich ist hauptamtlicher Ausbilder nötig, aber nicht mehr als 16 Azubis pro Ausbilder.

Verwandte Berufe mit ähnlicher Elementarausbildung können zusammengefaßt werden.

-Wo weniger als 10 Azubis jährlich im gleichen Betrieb ausgebildet werden ist aus Kostengründen die Grundbildung auch in einer überbetrieblichen Lehrwerkstatt möglich, wie sie z.B. von den Kammern unterhalten werden.

-Im kaufmännischen Bereich kommt die sogenannte Grundbildung erst langsam auf.

Dort paßt man sich noch stärker den Gegebenheiten der Ausbildungsbetriebe an, weil in diesen Berufen noch nicht so sehr der Zwang zu einer Systematisierung vorliegt.

Anm.:

S5 lesen

Eignung was?

4 Möglichkeiten Eignung festzustellen

Probezeit sozial- u. arbeitsverhalten
c) Test Gütekriterien, unterscheide 2 Arten von Tests, was in Einstellungsgespräch

d) Ausbildungsordnung 5 Punkte

Berufsbild, Rahmenplan

Ausbildungsordnungen, wie Grundausbildung

e) kognitiv/Gegenteil, Grob- Feinlernziel

f) Beurteilungssysteme Aufteilung, 

Prüfungsordnung, Zwischenprüfung, Ausschüsse paritätisch

Ausbildungsplatz

-Betrieb muß geeignete Ausbildungsplätze feststellen, an denen die im Ausbildungsberufsbild aufgeführten Fertigkeiten und Kenntnisse vermittelt werden können.

Es muß dafür gesorgt werden, daß die für die Unterweisungsaufgaben geeigneten und befähigten Personen (z.B. AEVO) vorhanden sind.

-Weiterhin ist es wichtig, daß alle nach dem Ausbildungsberufsbild erforderlichen Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt werden können.

Gibt es dabei Probleme, sollte das (besonders im kaufmännischen Bereich) im betrieblichen Unterricht geübt werden oder in einem anderen befreundeten Betrieb.

Wenn das nicht möglich ist muß Ausbildung unterbleiben.

-Im kaufmännischen Bereich lernt Azubi häufig die Einzelvorgänge kennen, aber er versteht oft nicht den Gesamtzusammenhang (z.B. woher kommen- u. wohin gehen einzelne Belege).

Daher Belegflußplan erstellen.

-Auch die Einordnung der Azubis in den Betriebsablauf muß organisiert und geplant sein, d.h. es muß sowohl ein Einzelversetzungsplan als auch ein Gesamtversetzungsplan für alle Azubis erstellt werden.

Wichtig:

Gesamtversetzungsplan erfüllt damit die Funktion eines Ausbildungsplatzbelegungsplanes, aus dem ersichtlich ist, wieviele und welche Azubis sich wo befinden.

-Ausbildungspläne grundsätzlich so anlegen, daß die einzelnen Ausbildungsstationen sinnvoll aufeinander aufbauen (vom leichten zum schwierigen).

-Berufsbezogene und berufstypische Arbeiten während der Probezeit vom Azubi durchführen lassen (Erkennen der Berufseignung und damit eventuell noch Korrektur).

Erstellung der Pläne für die Ausbildung

Ausbildungsrahmenplan (sachliche und zeitliche Gliederung):

-Wer ausbildet hat auch einen konkreten Ausbildungsplan zu erstellen und zwar für jeden Beruf, in dem ausgebildet wird.

Grundlage dafür sind die im Ausbildungsberufsbild vorgeschriebenen Kenntnisse und Fertigkeiten.

Da dies dort nur knapp beschrieben ist, gibt der Ausbildungsrahmenplan Hilfe bei der inhaltlichen und zeitlichen Gliederung und Gestaltung der Ausbildung.

-Ausbildungsplan muß eine sinnvolle, sachliche und zeitliche Gliederung aufweisen, d.h. nicht zu global und nicht zu detailliert.

Unvorhersehbare Ereignisse mit einkalkulieren (z.B. Krankheit).

An Urlaubsplanung denken.

Zeitabschnitte von 3 Monaten dürften zu grob sein.

Wichtig ist, daß die sachliche und zeitliche Gliederung der Ausbildung gesetzlich vorgeschriebener Teil des Ausbildungsvertrages ist.

Er ist dem Azubi auszuhändigen und der Kammer vorzulegen (Kontrolle).
Unterrichtsplan ( für den betrieblichen Unterricht)

-Betrieblicher Unterricht gewinnt immer mehr an Bedeutung, auch wenn über den notwendigen Umfang keine Angaben gemacht werden können (abhängig von Ausbildungsberuf, Ausbildungsmöglichkeiten im Betrieb, sowie jeweilige Situation in Berufsschule).

-Auf jeden Fall muß betrieblicher Unterricht auf Berufsschulunterricht abgestimmt sein, d.h. er muß auf ihm aufbauen, soll ihn vertiefen und ergänzen und auf die betrieblichen Verhältnisse zugeschnitten sein.

Da sich Azubis an verschiedensten Ausbildungsplätzen im Betrieb befinden, erschwert dies die Planung (inhaltlich). Daher bieten sich nur allgemeine Themen an.

Merke:

Unterrichtsplan für betrieblichen Unterricht hat nichts mit betrieblicher Unterweisung (Unterweisungsplan) zu tun.

-Sollte eine Ausbildungsverkürzung für einen Azubi in Frage kommen muß dabei in jedem Fall das Ausbildungsziel erreicht sein, d.h. Kriterien aus Ausbildungsordnung also alles was in Ausbildungsberufsbild und Ausbildungsrahmenplan steht.

Umgekehrt:

Reicht Ausbildungszeit nicht aus, kann Verlängerung der Ausbildungszeit beantragt werden, aber nur vom Azubi.

Organisation der Ausbildung
-Ausbilder muß ständig Einhaltung der Ausbildungspläne und deren Aktualität kontrollierenund gegebenenfalls die Pläne abändern.

-Fortbildung der mit der Ausbildung beschäftigten Personen (z.B. AEVO).

-Kompetenz des verantwortlichen Ausbilders:

Entweder er untersteht der Personalabteilung oder- noch besser- direkt der Geschäftsleitung.

Dadurch ist er anderen im Betrieb nicht weisungsgebunden und kann auch mal Maßnahmen durchsetzen, die allein der Ausbildungsqualität zugute kommen, auch wenn sie bei anderen im Betrieb unpopulär sind.

Sächliche Durchführung der Ausbildung (Ausbildungsmittel)

-Lehrmittel

-Demonstrationsmittel

-Wandtafel

-Flip- Chart

-Tageslichtprojektor

-Videoanlage

-ebenfalls geeignete Unterrichtsräume

-Metaplan- Technik

Organisation der Ausbildungskontrolle

-Durchführung der Ausbildung in den einzelnen Abschnitten und Stationen sollte vom verantwortlichen Ausbilder überwacht und kontrolliert werden.

Mittel dazu:

-Ausbildungsleitkarte

Sie begleitet den Azubi auf allen seinen Stationen im Betrieb laut Ausbildungs- und Versetzungsplan (Einträge: Was gemacht und wie lange am jeweiligen Platz).

-Checklisten:

Sie sind vorbereitet und es wird nur angekreuzt.

-Auch Zwischenprüfungen (inner- und überbetrieblich) geben Aufschluß über Erfolg oder Nichterfolg in den einzelnen Ausbildungsstationen.

-Ausbildungsnachweis (Berichtsheft) erfüllt reine Kontrollfunktion über Kenntnisse und Fertigkeiten in Betrieb und Schule.

Ausbildungsnachweis ist im Übrigen Voraussetzung für die Zulassung zur Abschlußprüfung, er muß bei der Anmeldung zur Prüfung bei der Kammer mit eingereicht werden.

Anm.: Ausbildungsordnung, Rahmenplan etc. wichtig!

Beobachten, Beurteilen, Bewerten

Allgemeines:

Ziel der Ausbildung ist nach § 25, II, BBiG der Erwerb der im Ausbildungsberufsbild aufgeführten Fertigkeiten und Kenntnisse.

Wichtig:

Grundsätzlich ist nur das zu beurteilen und zu bewerten, was im Zusammenhang mit dem Erreichen des Ausbildungszieles steht.

Beurteilung ist Lernzielkontrolle.

Ziele und Aufgaben der Beurteilung

Oberflächlich findet zwar eine Unterscheidung zwischen der Beurteilung bereits im Berufsleben stehender Mitarbeiter und Azubis statt, obwohl hinsichtlich des Leistungsvermögens gleiche Grundsätze allerdings mit anderer Gewichtung der Aspekte vorgenommen werden.

Warum?

-Azubi steht erst am Anfang seiner beruflichen Entwicklung.

-Gründliche Analyse des Leistungsverhaltens sollte am Anfang auf die Feststellung der Eignung für einen bestimmten Beruf abzielen, damit bei Nichteignung noch rechtzeitig Korrektur eingeleitet werden kann (Berufswechsel).

-Ziel der Beurteilung von Azubis ist primär nicht die Erfassung des Leistungsverhaltens, sondern die Analyse und Bewertung des Ausbildungsverhaltens (über die gesamte Ausbildungszeit).

Dem Azubi wird während seiner Ausbildungszeit ein relativ breiter Spielraum zur Entwicklung seiner Lernaktivitäten eingeräumt, d.h. der Ausbilder leitet ihn zwar gezielt an, aber Ausmaß und Intensität der Beschäftigung mit dem Ausbildungsstoff (Lerninhalte) wird letztlich entscheidend vom Azubi selbst bestimmt.

-Systematische Beurteilung versachlicht die Zusammenarbeit:

a) Es soll eine Objektivierung des Verhältnisses Azubi/Ausbildungsbetrieb bezweckt werden.

b) Leistungsgesellschaft fordert Leistungsbeurteilung.

c) Vorteil für Azubi (falls systematisch und objektiv): 

er lernt sich selbst besser kennen

d) Beurteilung ist Grundlage für die Förderung, d.h. Arbeitseinsatz und Förderungsmaßnahmen sind später leichter einzuleiten wenn sich bei jemandem bestimmte Schwächen (aus der Ausbildungszeit) zeigen.

Einführung eines Beurteilungssystems
-Fachleute von Personal- und Ausbildungsabteilung erarbeiten Entwurf (für die Beurteilung des Fachlichen Ausbildungsberufsbild und Ausbildungspläne heranziehen)- relativ einfach zu machen.

Schwieriger ist es im Verhaltensbereich (Gruppendynamische Kenntnisse, Sozialisation usw.).

-Klein- und Mittelbetriebe werden aus Kostengründen besser auf fertige Systeme zurückgreifen.

Wichtig:

Ausbilder mit einbeziehen, da sie ja mit dem System arbeiten müssen.

-Auch Betriebsrat sollte eingeschaltet werden, damit von hier aus keine Überraschungen kommen (Recht nach Betriebsverfassungsgesetz).

-Azubis informieren:

Gelegentlich Widerstand, insbesondere von Schwächeren, die der Beurteilung skeptisch gegenüberstehen.

-Azubis muß klar gemacht werden, daß sie bei sorgfältiger und systematischer Beurteilung eine größere Chance auf gerechte Einschätzung haben.

Anm. S. F12, F7 lesen

Beobachtungsgrundsätze

Was ist zu beobachten?

Ein möglichst sachliches (wertneutrales) Registrieren von Gegenständen, Vorgängen und Verhaltensweisen.

-Beobachtungen sollten objektiv sein, d.h. durch andere nachvollziehbar sein bzw. andere sollten das auch beobachten können.

-Beobachtungen sollten über einen längeren Zeitraum laufen, damit sich einmalige hoch- oder Fehlleistungen vor dem Hintergrund der Dauerleistungen besser erkennen lassen.

Damit soll auch vermieden werden, daß ein erster guter- oder schlechter Eindruck bei einer Aufgabe auf den ganzen Azubi ausgedehnt wird.

-Nicht beeinflussen lassen von Zuneigungen, Abneigungen, Gerüchten, Kollegenmeinungen, früheren Beurteilungen und eigenen Stimmungen.

-Notwendigkeit der Eingewöhnung des Azubi beachten:

Am Anfang noch starke schulische Verhaltensausprägungen (schultypisches Verhalten, Erziehung).

Wenn jetzt Ausbilder in Anfangsphase mit Beobachtungen ansetzt kann er durch verzerrte Sachverhalte zu falschen Bewertungsergebnissen kommen.

-Wenn Beobachtungen von mehreren Beobachtern vorgenommen werden garantiert dies ein objektiveres Ergebnis (Ausfälle werden relativiert).

Außerdem Beobachtungen aufzeichnen (regelmäßig in einer Art eobachtungsformular).

Merke:

Kernfrage muß sein: Wie entspricht Azubi den an ihn gestellten Anforderungen?

Beurteilung

-Ein einheitliches Beurteilungssystem verwenden, unabhängig von der Ausbildung.

-Grundproblem der Beurteilung von Azubis ist die möglichst objektive Feststellung der Übereinstimmung zwischen Anforderungsstruktur der Aufgabe und den individuellen Möglichkeiten des Azubi, d.h. der Ausbilder muß bei der Beurteilung den notwendigen Zielbezug beachten: das Lernziel.

Die Eignung des Azubi kann immer nur im Hinblick auf eine bestimmte Aufgabe oder ein bestimmtes Lernziel festgestellt werden, d.h. immer die Frage stellen: was fordert die Aufgabe an Fähigkeiten, Fertigkeiten, Kenntnissen und Eigenschaften?

Merke:

Im Kern geht es um die Schulung und Förderung des Azubi. Er soll seiner Aufgabe gerecht werden. Die Beurteilung ist dabei nach Möglichkeit so einzurichten, daß sie dem Azubi, dem Ausbilder und anderen Personen im Betrieb von Nutzen ist.

Wichtig:

Beurteilung darf nicht Selbstzweck sein, sondern danach muß immer etwas passieren (Nachhilfe, Umsetzung auf einen anderen Ausbildungsplatz, geänderter Ausbildungsplan usw.)

Wichtig ist bei der Auswahl der Merkmale, ob sie für den betreffenden Beruf bedeutsam sind, z.B. macht es bei einem Grobschmied wenig Sinn, die Sauberkeit am Arbeitsplatz zu beurteilen, wohl aber bei einem Feinmechaniker, der Präzisionsinstrumente herstellt.

wichtig:

S. F10: Was muß Beurteilungsbogen enthalten?

(D, E, F, G wichtig)

Prüfungswesen (G)

-Kammern prüfen seit Mitte der 30er Jahre.

-Mit Erlaß des BBiG (1969) ging die Einheitlichkeit des bis dahin aufgebauten Prüfungswesens immer mehr zurück.

Ab 1970 erfolgte eine stärkere Reglementierung u.a. in:

-dem Zeitpunkt der Zwischenprüfungen

-Prüfungsdauer

-Prüfungsteile und Prüfungsfächer

-Prüfungsformen und Bewertung

-Kammern arbeiteten zunächst für gewerbliche, später auch für kaufmännische Berufe gemeinsame Prüfungen aus.

-Für Splitterberufe (wenige Ausbildungsverhältnisse) erstellt jeweils eine Kammer für alle anderen die Aufgaben (Leitkammersystem).

Folge aus alldem:

Prüfungskandidaten verschiedener Bundesländer werden einheitlich geprüft.

Aufgabenstellung:

Erfolgt über paritätisch zusammengesetzte Fachausschüsse (Arbeitnehmer-, Arbeitgebervertreter, Lehrer an berufsbildenden Schulen).

Damit finden die einzelnen Rahmenpläne der Berufsschulen Berücksichtigung (Ländersache, da Kulturhoheit).

Dagegen ist die Ausbildungsordnung eine Rechtsverordnung des Bundes und damit vorrangig.

Zwischenprüfungen

-Seit 1973 verbindlich vorgeschrieben.

-Jeder muß mindestens einmal während der Ausbildung teilgenommen haben (bei Stufenausbildung auf jeder Stufe) sonst keine Zulassung zur Abschlußprüfung.

Funktion der Zwischenprüfungen

-Feststellung des Ausbildungsstandes nach Ablauf einer bestimmten Ausbildungszeit.

-Daher Termin nicht zu früh setzen (am besten Mitte bis Ende 2. Ausbildungsjahr).

Ziel: Falls erforderlich (abhängig vom Ergebnis) kann noch korrigierend eingegriffen werden, falls sich Ausbildungslücken zeigen.

Wichtig: Bestehen oder nicht Bestehen gibt es nicht.

Vorteile für beide Seiten:

Sie geben Ausbildungshinweise, können Ausbildungsmängel aufdecken und auch motivierend wirken.

-Azubi kann in Prüfungssituation Ernstfall der Abschlußprüfung proben.

-Sie sind eine wertvolle Hilfe bei der Beurteilung von Azubis, z.B. ob die Voraussetzungen für eine vorzeitige Zulassung zur Abschlußprüfung gegeben sind.

-Schließlich sind sie eine sinnvolle Kontrolle der bisherigen Ausbildung, sie decken Fehler auf, die dann noch rechtzeitig korrigiert werden können.

Gegenstand der Zwischenprüfungen

-Fertigkeiten und Kenntnisse, die nach der Ausbildungsordnung bis zu diesem Zeitpunkt vom Betrieb zu vermitteln sind.

-Außerdem der Lehrstoff nach den Rahmenplänen der Berufsschulen, sofern für die Berufsausbildung von Bedeutung.

Außerdem:

Es gibt noch Berufe mit freigestelltem Ausbildungsablauf (hier gelten noch die alten Ausbildungsordnungen), sie enthalten keine besonderen Bestimmungen über Zwischenprüfungen.

Gilt insbesondere für kaufmännische Berufe, bei denen der Ablauf der betrieblichen Ausbildung nicht einheitlich ist.

Dauer der Zwischenprüfungen 

-Gewerblicher Bereich (praktisch):

max. 7 Stunden (Prüfungsstück oder verschiedene Arbeitsproben).

-Kenntnisprüfung (theoretisch):

schriftlich, festgelegte Prüfungsfächer und Gebiete max. 3 Stunden, bei programmierten Prüfungen kann Zeitvorgabe verkürzt werden.

-In kaufmännischen Berufen erfolgt schriftliche Prüfung max. 3 Stunden.

Wichtig für Prüfung unter anderem:

Seit wann prüfen Kammern?

paritätisch besetzt

Splitterberufe 1 Kammer für alle (Leitkammer)

Ausbildungsordnung Bundesrecht vorrangig

Zwischenprüfung muß, sonst keine Zulassung zur Prüfung

Kein Bestehen oder nicht

Nicht zu früh oder zu spät zur Prüfung

Gegenstände Prüfung

Zeiten Prüfung

Abschlußprüfungen

Sie sind als Berufseingangsprüfungen zu verstehen.

Hier läßt sich feststellen, ob und inwieweit der Azubi die nach der Ausbildungsordnung erforderlichen Fertigkeiten und Kenntnisse beherrscht, sowie den notwendigen theoretischen Lehrstoff (Berufsschule) vermittelt bekommen hat.

Wichtig:

Abschlußprüfungen haben neben der  Lernerfolgskontrollfunktion auch eine Auslesefunktion, d.h. wer in den nach der Ausbildungsordnung vorgesehenen Kenntnissen und Fertigkeiten nicht mindestens ausreichend hat ist damit als geprüfte Fachkraft nicht qualifiziert.

Merke:

Kammerprüfungen sind sogenannte Klammern des dualen Systems, d.h. es werden die an den Lernorten Betrieb und Berufsschule vermittelten Fertigkeiten und Kenntnisse über die Zwischen- und Abschlußprüfungen an den Kammern zusammengeführt (siehe auch paritätisch zusammengesetzte Ausschüsse für Prüfungsaufgaben und Prüfungen selbst).

Gegenstand der Abschlußprüfungen 

Ihr Inhalt ist in dem zu den Ausbildungsordnungen gehörenden Ausbildungsrahmenplan festgelegt, in dem die geforderten erforderlichen theoretischen und praktischen Fertigkeiten und Kenntnisse aufgeführt sind.

Dazu kommt der in der Berufsschule für die Berufsausbildung wichtige vermittelte Stoff, d.h. Ausbildungsrahmenplan stellt eine Art „verbindlichen Lernzielkatalog“, dessen Inhalte für die Berufsausbildung unverzichtbar sind und dessen Inhalte auch Prüfungsgegenstände sind, d.h. daß auch die Abschlußprüfung lernzielorientiert ist, also nicht die konkrete und individuelle Ausbildung in Betrieb und Schule Gegenstand der Prüfung ist, sondern das was im Ausbildungsrahmenplan steht.

-Ausbilder und Lehrer können bei den Kammern Stoffkataloge und Prüfungsanforderungen erhalten.

Einheitliche Regelung der Prüfungsteile

A) gewerblich- technisch:
1. Fertigkeitsprüfung: Prüfstück und/oder Arbeitsproben (max. 14 Stunden)

2. Kenntnisprüfung: schriftlich (max. 6 Stunden) Technologie, technische Mathematik, Wirtschafts- und Sozialkunde.

Mündlich nur, wenn berufsspezifisch erforderlich. Ergänzend ist die mündliche Prüfung möglich, wenn ein Bestehen der Prüfung in Frage steht (auf Antrag des Prüflings oder Ermessen des Prüfungsausschusses).

B) kaufmännisch verwaltend:
1. Schriftlich in den Fächern laut Prüfungsanforderungen (max. 6 Stunden)

2. Falls vorgesehen auch mündlich, dann aber nicht mehr als 2 Fächer, die nicht Gegenstand der schriftlichen Prüfung waren.

3. Das Fach praktische Übungen soll praxisnah in Form eines Prüfungsgespräches gestaltet werden, d.h. nach Bearbeitungszeit für praktische Unterlagen soll vor dem Prüfungsausschuß ein Lösungsvorschlag vorgetragen werden.

4. Ergänzungsprüfungen sind auch hier möglich, wenn Bestehen der Gesamtprüfung fraglich ist.

Bewertungsgrundsätze

Nur in der Prüfung erbrachte Leistungen können berücksichtigt und gewertet werden, d.h. Berichtsheft und Beurteilungen aus dem Betrieb und der Schule entfallen.

Prüfung ist eine Art Momentaufnahme.

Probleme: Prüfungsangst des einzelnen kann zu Ungerechtigkeiten führen, allerdings wären Bewertungen außerhalb der Prüfung ebenfalls ungerecht, da sie subjektiv sind.

Ausweg: Bei zu großen Widersprüchen zwischen den Prüfungsleistungen und Ergebnissen von Schule und Betrieb sieht die Prüfungsordnung eine mündliche Prüfung vor.

Bewertung: Hundert Punkte Schlüssel (siehe blaue Mappe G8).

Darüber hinaus findet die Gewichtung der einzelnen Prüfungsfächer oder Prüfungsteile statt, z.B. kaufmännisch verwaltend zählt das berufsspezifisch wichtigste Fach doppelt (jeweils in den Prüfungsanforderungen festgelegt).

Verfahrensfragen

Kammern entscheiden über Zulassung zur Prüfung, das letzte Wort aber hat der Prüfungsausschuß.

Rücktrittsrecht vor Prüfungen (muß schriftlich erfolgen). Prüfung gilt dann als nicht abgelegt.

Täuschungsversuch führt zu Ausschluß.

Auf Antrag Wiederholungsprüfung im nicht bestandenen Fach.

Sie muß innerhalb von 2 Jahren erfolgen (siehe blaue Mappe G9).

Mit mindestens „ausreichend“ bewertete Prüfungsteile müssen nicht wiederholt werden.

Eine nicht bestandene Prüfung kann 2 mal wiederholt werden.

Probleme um Prüfungen

Forderung: Höchstmaß an Objektivität.

Bei reinem Faktenwissen sicherlich möglich.

Bei anderen bedeutsamen Lernzielen wie z.B. Kreativität nicht möglich, da der subjektive Beurteilungsspielraum des einzelnen Prüfers im Wege steht.

Andererseits sollten Prüfungen human sein (Situation des Prüflings: persönliche-, soziale-, und bildungsmäßige Situation, physische Kondition), d.h. es besteht ein Spannungsfeld zwischen humaner (d.h. mit individueller Berücksichtigung) und objektiver Prüfung.

Prüfung ist eine Ausnahmesituation.

Verhalten (+/-) des Prüfers wirkt sich auf Verhalten und Leistung des Prüflings aus (Ton, Fragestellung, Überheblichkeit usw. beeinflussen Prüfung und erschweren im Negativfall gerechte Beurteilung).

Ursachen für Prüfungsangst
-Zeitdruck (Eigenverschulden)

-umständliche Aufgaben- und Fragestellung

-fehlendes Feedback des Prüfers (Kopfnicken, Augenkontakt)

-Verhalten der allgemeinen Art des Prüfers.
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