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Vorwort

Am 27. und 28. April 2010 fand in den Rdumen des Bundesinstituts fiir Berufsbil-
dung (BIBB) in Bonn das Forum der Arbeitsgemeinschaft Berufshildungsforschungs-
netz (AG BFN) zum Thema ,Herausforderungen an das Bildungspersonal in der be-
ruflichen Aus- und Weiterbildung: Forschungsbefunde und Qualifizierungskonzepte*
statt. Das Thema dieses Forums reiht sich in eine Folge von Veranstaltungen der
AGBFN ein, die sich in den letzten Jahren mit zentralen Fragen der Qualitit in der
beruflichen Bildung befasst haben.

Die Qualitét der Ausbildung und die Kompetenzen des Bildungspersonals sind
aus unserer Sicht zwei Seiten einer Medaille. Mit anderen Worten: Das Bildungs-
personal in der beruflichen Aus- und Weiterbildung ist ein Schliisselfaktor fiir die
Qualitdt von Ausbildung. Zum Bildungspersonal gehdren nicht nur die betrieblichen
hauptamtlichen Ausbilder/-innen und Lehrer/-innen in den beruflichen Schulen,
sondern auch die grof3e Zahl der ausbildenden Fachkréfte, die in den Betrieben weite
Teile der Aushildungspraxis bestreiten, Trainer/-innen, Dozenten und Dozentinnen,
Coaches in der beruflichen und betrieblichen Weiterbildung, Ausbilder/-innen in
iiberbetrieblichen Bildungsstéitten oder bei Bildungsdiensleistern, Sozialpddagogen
und Sozialpddagoginnen sowie Personal- und Organisationsentwickler/-innen.

Aktuelle Studien zeigen den herausgehobenen Stellenwert des Bildungspersonals
und bestétigen seine Bedeutung fiir die Qualitédt der beruflichen Bildung. Zugleich aber
weisen sie auf dringenden Handlungsbedarf in verschiedenen Bereichen hin:

Mit Blick auf die hier dokumentierte Veranstaltung sind zwei Aspekte von
besonderer Bedeutung: zum einen die stindig steigenden fachlichen und padago-
gischen Anforderungen an das Bildungspersonal, zum anderen der sich daraus er-
gebende Qualifizierungsbedarf und die Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir
Aus- und Weiterbildung. Wenn aus demografischen und konjunkturellen Griinden in
den kommenden Jahren mehr benachteiligte Jugendliche als bisher den Weg in die
Berufsausbildung finden, dann ist das zu begriilen. Daraus ergeben sich aber auch
neue Herausforderungen fiir das Bildungspersonal, das heterogenere Gruppen von
Auszubildenden zum erfolgreichen Ausbildungsabschluss fiihren muss.

Der seit 2009 verfolgte Ansatz eines gestuften bundeseinheitlichen Weiter-
bildungssystems fiir das Berufsbildungspersonal, das von der Ausbhildereignungs-
priifung iiber den gepriiften Aus- und Weiterbildungspddagogen bis zur gepriiften
Berufspddagogin reicht, erscheint uns als gut geeigneter Rahmen zur Bewiltigung
dieser Herausforderungen. Damit kénnte dem vorhandenen Qualifikationsbedarf
auf der Basis gesicherter Standards fiir das in unterschiedlichen Funktionen und
Handlungsfeldern tdtige Berufsbildungspersonal entsprochen werden. Eine vom
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung durchgefiihrte Machbarkeitsstudie
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weist zudem darauf hin, dass iiber die Verkniipfung der dritten Ebene (Berufspid-
agoge/Berufspddagogin) mit Fachstudiengingen spezifische Kompetenzprofile fiir
hochwertige Leitungsfunktionen im Bereich der Berufsbildung entwickelt werden
konnen. Diese Kompetenzprofile werden nun entwickelt und erprobt.

Unabhéangig von den Potenzialen dieser neuen Fortbildungsberufe bis hin zum
sog. , Trialen Weiterbildungsmodell“ sollte allerdings keineswegs der Stellenwert der
modernisierten Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO) aus dem Blick geraten: Die
AEVO gehort zu einem der wichtigsten Instrumente der Qualitdtssicherung in der
betrieblichen Ausbildung. Wie wichtig sie ist, haben uns die Ergebnisse der Evaluie-
rung ihrer Aussetzung in der Zeit von 2003 bis 2009 gezeigt.

Die Aufmerksamkeit sollte aber nicht nur den Personen gelten, die von den
Betrieben gegeniiber den zustdndigen Stellen als verantwortliche Ausbilder/-innen
benannt werden. Unser Augenmerk richtet sich auch auf die ausbildenden Fach-
krifte, die einen Grofteil der Ausbildung leisten und ohne die eine betriebliche Be-
rufsausbildung nicht durchfiihrbar wére. Nach unserer Schitzung wird fast jeder
sechste Arbeitnehmer — insgesamt sind es mehr als 5 Millionen Personen — zeitweise
mit Ausbildungsaufgaben betraut. Es gilt in den ndchsten Jahren, die Angebote auch
fiir diese so eminent wichtige Gruppe weiterzuentwickeln — gerade mit Blick auf die
gestiegenen Herausforderungen.

Neben der Weiterentwicklung von Unterstiitzungsangeboten sollte aber auch
die Forschung und Entwicklung zum Thema ,,Berufsbildungspersonal® in den nichs-
ten Jahren weiter vorangebracht werden. Im Zentrum der Aufmerksamkeit sollte
dabei die Vielschichtigkeit der Situation von Ausbildern und Ausbilderinnen und
deren Rollen stehen, um rechtzeitig neue Anforderungen und Entwicklungen fiir die
Qualifizierung dieses Personenkreises berticksichtigen zu kénnen. Dabei wird die
Vernetzung mit européischen Bestrebungen zur Professionalisierung und Bewusst-
seinsbildung im Bereich des beruflichen Bildungspersonals ebenso von Bedeutung
sein wie eine leistungsfahige Implementierung des neuen berufspiddagogischen Qua-
lifikationsangebotes in der Praxis.

Viele Aspekte der hier und im Beitrag der Herausgeber angerissenen Themen-
felder wurden in den Vortrdgen wahrend der zwei Tage des Forums aufgegriffen.
Die Vortrage sind groftenteils im vorliegenden Tagungsband dokumentiert. Die pu-
blizierten Beitrdge wurden einem Peer Review unterzogen. Die Gutachter gehorten
zu dem Umfeld der in der AG BEN mitwirkenden Institutionen. Ein besonderer Dank
gebiihrt den Gutachtern und den Lektoren fiir die vielen hilfreichen Hinweise an die
Autoren der Beitrdge sowie Frau Dr. Christina Widera und den Mitarbeiterinnen der
Pressestelle des BIBB fiir die Organisation des Forums.

Manfred Kremer, Eckart Severing
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Philipp Ulmer, Reinhold Weif3, Arnulf Zoller

Berufliches Bildungspersonal: Stellenwert,
Entwicklungstendenzen und Perspektiven
fiir die Forschung

1. Stellenwert in Politik und Wissenschaft

Das Jahr 2009 war mit wichtigen Neuerungen fiir das Bildungspersonal in der beruf-
lichen Bildung verbunden: Im Bereich der betrieblichen Ausbildung wurde die AEVO
in einer novellierten Form wieder in Kraft gesetzt, zwei bundesweite Fortbildungs-
gidnge — der gepriifte Aus- und Weiterbildungspddagoge und der gepriifte Berufspédda-
goge — wurden eingefiihrt, das Handwerk rief das ,Jahr des Ausbilders® aus, und im
Rahmen des gemeinsamen Arbeitsprogramms Bildung der EU fand eine Peer Learning
Activity zur ,Professionalisierung von Berufsbildungspersonal® statt. Innerhalb kur-
zer Zeit riickte somit das Bildungspersonal wieder stiarker ins Blickfeld von Berufsbil-
dungspolitik und Berufshildungspraxis. Ahnliches kann fiir die Wissenschaft festgestellt
werden. Dies zeigen etwa die Hochschultage in Niirnberg in 2008 oder das Forum der
AGBFN in Bonn im Jahr 2010. Diese Impulse unterstreichen die zentrale Bedeutung
des Bildungspersonals fiir die berufliche Bildung und die Qualitdt von Bildungsprozes-
sen. Dies gilt umso mehr, als die berufliche Bildung vor wichtigen Herausforderungen
steht. Sie sind mit den Hinweisen auf den demografischen Wandel, die divergierenden
Anforderungen aufgrund der Heterogenitdt der Zielgruppen wie der Qualifizierungs-
konzepte, das nach wie vor virulente Problem der Gestaltung der Ubergéinge an der
ersten und zweiten Schwelle sowie die Integration von Arbeits- und Lernprozessen nur
stichwortartig beschrieben. Daraus erwachsen verdnderte Aufgaben fiir und Anforde-
rungen an das Personal, auf die es vorbereitet und bei dessen Wahrnehmung es un-
terstiitzt werden muss. Eine gezielte und zugleich wissenschaftlich fundierte Qualifizie-
rungsstrategie wird indessen sehr schnell mit einer Reihe von Problemen konfrontiert.

Das erste Problemfeld besteht darin, dass es zu wenige gesicherte Erkenntnisse
iiber das Berufsbhildungspersonal gibt, zumal der Personenkreis sich als iiberaus he-
terogen darstellt. Im Bereich der Ausbildung zéhlen dazu die betrieblichen Ausbilder
und Ausbilderinnen sowie die ausbildenden Fachkréfte, das Ausbildungspersonal in
den iiberbetrieblichen Ausbildungsstétten, das Lehrpersonal in den Berufsschulen
und das Personal in den MaBnahmen des sog. Ubergangssystems — u. a. Sozialpida-
gogen, Stiitz- und Forderlehrer und -lehrerinnen oder Berufseinstiegsbegleiter. Das
Ausbildungs- und Lehrpersonal nimmt zudem vielfach auch Aufgaben als Priifer in
den Priifungskommissionen der zustindigen Stellen wahr. Im Bereich der Weiter-
bildung kann das Personal je nach Aufgabe als Trainer, Coach, Dozent, Supervisor,
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Personalentwickler oder Bildungsmanager tétig sein (vgl. Wirtwer 2006, S.403f;
DiertricH/JanN 2011, S. 163). Ebenso heterogen sind die Qualifizierungswege des Be-
rufshildungspersonals, die von einer pddagogischen Qualifizierung durch Berufser-
fahrung bis hin zu einem universitdren Studium reichen kénnen.

Die eingeschrankte Verfiigharkeit empirischer Daten zum beruflichen Bil-
dungspersonal, im betrieblichen wie auch im schulischen Bereich, stellt ein zweites
Problemfeld dar. So werden zwar die Zahlen des Ausbildungs- und Lehrpersonals
regelmiBig erhoben. Fiir 2009 waren dies ca. 680.000 Ausbilder und Ausbilderin-
nen, die bei den Kammern gemeldet waren (BIBB 2011, S. 200). Hinzu kamen {iber
101.000 Lehrkréafte im Bereich der beruflichen Schulen, wovon ca. 56.000 den Be-
rufsschulen zugerechnet werden (StaristisciHEs Bunpesamt 2010, S. 24 und 152). Fiir
die ibrigen Gruppen des Berufshildungspersonals gibt es lediglich Schitzungen, die
teilweise wenig aktuell sind. Die weitaus gréf3ite Gruppe, die der ausbildenden Fach-
krifte, wird auf ca. 5 Millionen geschitzt (ScumipT-HAcKENBERG et al. 1999, S.7) die
des Priifungspersonals auf ca. 300.000 (Reerz/HewLETT 2008, S. 16). Im Bereich der
Weiterbildung wird mit ca. 650.000 Lehrenden gerechnet (EcetenmEYER 2010, S. 236;
FiscaerL/RosenpasL 2011 in diesem Band). Sie arbeiten groBtenteils auf Honorar-
basis. Je nach Marktentwicklung wichst oder sinkt das Arbeitsvolumen in diesem
Segment.

Ein drittes Problem schliefBlich ist das Fehlen grundlegender Analysen der Be-
rufspraxis und von Evaluationen der verfolgten Handlungskonzepte. So ist beispiels-
weise wenig iiber die Tatigkeitsfelder des nicht schulischen beruflichen Bildungsper-
sonals, die Wirkungen paddagogischer Interventionen sowie iiber die erforderlichen
Rahmenbedingungen zur Unterstiitzung des lebenslangen und selbstgesteuerten
Lernens bekannt. Aber auch fiir das schulische Personal wird ein erhebliches For-
schungsdesiderat beklagt (Krucer/Dienr 2011, S. 127).

Im Folgenden soll zunédchst der aktuelle Forschungsstand zum Berufsbildungs-
personal skizziert werden. Im dritten Abschnitt wird auf einige wesentliche Her-
ausforderungen in der Berufsbildungspraxis und auf die damit verbundenen Kon-
sequenzen fiir das berufliche Lernen eingegangen. Im vierten Abschnitt schlielich
sollen angesichts der Breite und Komplexitdt des Forschungsfeldes einige zentrale
problemorientierte Fragen angerissen werden, die eine Orientierung fiir den kiinf-
tigen Forschungsbedarf geben konnen.

2.  Schwerpunkte und Tendenzen der Forschung
Ein erster Uberblick iiber den Forschungsstand offenbart Forschungsliicken und Dis-

kontinuitdten. Wiahrend die Forschung zum schulischen Bildungspersonal noch auf
eine relative Kontinuitat zuriickblicken kann, ldsst sich fiir die Forschung zum be-
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trieblichen Bildungspersonal ein Bruch Ende der 1990er-Jahre konstatieren, der fiir

einige Autoren eine Periode einleitete, in der die ,,Ausbilderforschung keinen grof3en

Stellenwert hatte® (Farx/Zebier 2009, S. 20). Diese Periode fillt zeitlich weitgehend

mit der Aussetzung der AEVO zusammen, die Meyer als eine Zeit der ,,Deprofessio-

nalisierung” bezeichnet (Meyer 2008, S. 8). Einen neuen Aufschwung erlebte die Aus-
bilderforschung erst vor wenigen Jahren, in einer Phase, in der die AEVO zunéchst
novelliert und dann wieder eingefiihrt wurde. Beide fast parallel verlaufenden Ent-
wicklungen — der Niedergang der Ausbilderforschung und die Aussetzung der AEVO

—sind sicherlich kein Zufall. Sie machen deutlich, welch groBen Einfluss die Krise auf

dem Ausbildungsstellenmarkt Anfang des letzten Jahrzehnts hatte. Erst im Zuge der

Entspannung durch riicklaufige Bewerberzahlen sowie eine gilinstige wirtschaftliche

Entwicklung hat die Qualitdt in der Aus- und Weiterbildung wieder mehr Aufmerk-

samkeit erfahren. Zwar hat sich die Debatte vor dem Hintergrund der europdischen

Diskussion iiber Qualitidt in Bildungsprozessen auf die Messung von Lernergebnis-

sen in Form des Outputs und Outcomes konzentriert. Es besteht jedoch weitgehend

Konsens dariiber, dass auch die Inputfaktoren (Voraussetzungen) und Prozessfakto-

ren (Durchfithrung) nicht aufer Acht gelassen werden diirfen, da alle Faktoren in

einem inhaltlichen Zusammenhang stehen (vgl. Nikor.aus/GScHWENDTNER/ GEISSEL 2008;

Dietzen/Tscuope/VELTEN 2010; siehe dazu auch die vielfiltigen Landerprojekte zur

Implementierung eines systematischen Qualititsmanagements an Schulen). Zu den

wesentlichen Input- und Prozessfaktoren gehéren die fachliche und pddagogische

Qualifikation des Bildungspersonals.

Betrachtet man die Themen der aktuellen wissenschaftlichen Diskussion iiber
die Ausbilderqualifizierung im Vergleich zu den 1980-/90er-Jahren, scheint sich auf
den ersten Blick kaum etwas gedndert zu haben: Erneut werden die Tétigkeitsfelder
des Ausbildungspersonals und sein berufliches Selbstverstindnis thematisiert, seine
Rollenerweiterung zum Lernberater und Lernbegleiter analysiert sowie die Frage
nach seiner Professionalisierung aufgeworfen (so z.B. Diertricn 2009; Bant/DieT-
TricH 2008 und im Grunde alle Autoren, deren Beitrdge in diesem Tagungsband
dokumentiert sind). Bei genauerem Hinsehen zeigt sich jedoch, dass die aktuellen
Forschungsfragen anders akzentuiert werden.

e FEs fillt auf, dass im Zusammenhang mit dem Forschungsfeld , Tatigkeitsstruk-
turen und Qualifizierungen® in vielen wissenschaftlichen Arbeiten nicht nur das
betriebliche Ausbildungspersonal in den Blick genommen wird, sondern das ge-
samte Spektrum des Bildungspersonals in der Aus- und Weiterbildung in den
verschiedenen Lernorten (u.a. Dierrtrich 2009; Turscuner/Haasier 2011 in die-
sem Band). Exemplarisch sei auf das BIBB-Forschungsprojekt ,Anforderungen
an die Professionalitit des Bildungspersonals im Ubergang von der Schule in
der Arbeitswelt® hingewiesen, in dem vier Gruppen des Bildungspersonals in



Berufliches Bildungspersonal AGBFN&%‘S

einem regionalen Ubergangsmanagement untersucht werden (ByLinski/Franz/
Lupemann 2010). Auch der Titel des AG-BFN-Forums spiegelt diesen erweiterten
Fokus wider.

Beim Thema ,berufliches Selbstverstindnis® hat sich offenbar das Forschungs-
ziel gedndert. Es wird nun nicht mehr nur danach gefragt, ob sich Ausbilder eher
als Vermittler von Fachwissen oder als ,Erzieher® verstehen, sondern es liegt
ein erweitertes Aufgabenverstindnis zugrunde. Die Heterogenitdt der Aufgaben
und Rollen wird durch Typologien zu systematisieren versucht. Dies verdeutlicht
beispielsweise BurcHerT in diesem Band mit ihrem Versuch, eine , Typologie des
pddagogischen Selbstverstindnisses hauptamtlicher Ausbilder zu erstellen.

Bei der Analyse der Rollenerweiterung des Bildungspersonals — gerade auch mit
Blick auf die gestiegene Heterogenitit der Jugendlichen — wird zunehmend auf
sozialpddagogische Aufgaben hingewiesen. Von besonderer Bedeutung ist die
sozialpadagogische Funktion des Personals im sog. Ubergangssystem. Das Me-
morandum der Sektion fiir Berufs- und Wirtschaftspiadagogik weist in diesem Zu-
sammenhang auch auf die Notwendigkeit hin, das Personal in den verschiedenen
Einrichtungen des Ubergangssystems fiir eine ,professionelle Kooperation® zu
qualifizieren, ,um kooperativ die individuellen Problemlagen der Jugendlichen
bearbeiten zu konnen® (SektioN BERUFS- UND WIRTSCHAFTSPADAGOGIK DER DGFE 2009,
S. 26).

Das Forschungsfeld , Professionalisierung” hat durch die Einfithrung der beiden
bundesweiten Fortbildungsabschliisse — gepriifter Aus- und Weiterbildungspa-
dagoge und gepriifter Berufspadagoge — neue Impulse erhalten. Einige Autoren
sehen darin eine Moglichkeit ,geregelter Qualifizierungen®, die Aufstiegs- und
Karrierewege erdffnen, oder gar eine Verberuflichung der Ausbildertétigkeit (vgl.
DiertricH/MEYER 2008, S. 276 f.; MEYER 2008, S.9). Bei den meisten Autoren wird
der Professionalisierungsbegriff eher als ein umfassender Kompetenzerwerb im
Sinne von Professionalitdt verstanden (vgl. u. a. Wirtwer 2010), wie er im Grunde
schon Ende der 1990er-Jahre formuliert wurde (PAtzoLp 1997, S.251f). Dieses
Verstindnis von Professionalisierung ist auch eine grundlegende Klammer fiir
die europdische Diskussion tiber das Berufsbildungspersonal (vgl. BanuL/Grorr-
MANN 2011).

Im Bereich der Weiterbildung ist berufliches Bildungspersonal vielfach entwe-
der selbststindig oder nebenberuflich titig. Uber die eigentlichen Lehraufgaben
hinaus werden in wachsendem Mafle auch Beratungsaufgaben (z.B. bei der
Identifizierung von Bildungsbedarf) oder Supportfunktionen (z.B. Entwicklung
von Medien) wahrgenommen. Dies ist einerseits Ausdruck einer dynamischen
Entwicklung des Tétigkeitsfeldes, andererseits dem Umstand geschuldet, dass
nur auf diesem Wege ein gesichertes Einkommen erwirtschaftet werden kann.
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Auf die Bedeutung der Beschiftigungssituation des Personals fiir die Qualitédt der
Weiterbildung gehen FiscutLL/RosEnpaHL in ihrem Beitrag (in diesem Band) ein.

3.  Herausforderungen fiir das berufliche Bildungspersonal
3.1 Ausschopfung von Potenzialen - Umgehen mit Heterogenitat

Die geburtenschwicheren Jahrgidnge sind inzwischen auf dem Ausbildungsstellen-
markt angekommen. Noch kann die Situation nicht in allen Regionen als entspannt
bezeichnet werden, die Trendwende ist aber unverkennbar. Fiir die Ausbildungsbe-
triebe bedeutet es, dass die Zahl der Bewerbungen um Ausbildungsplédtze geringer
geworden ist und weiter zuriickgehen wird. Es wird folglich schwieriger werden,
geniigend und hinreichend qualifizierten Nachwuchs zu gewinnen. Unternehmen
miissen selbst aktiv werden, um Jugendliche fiir eine Ausbildung zu gewinnen. Sie
stehen dabei vor einer doppelten Herausforderung. Auf der einen Seite gilt es, das
vorhandene Bewerberreservoir besser auszuschépfen. Auf der anderen Seite miis-
sen die Berufsausbildung sowie eine anschliefende Karriere auch fiir junge Men-
schen mit einer Studienberechtigung ausreichend attraktiv sein.

Die Anforderungen der Betriebe in der Ausbildung sind in der Vergangenheit
tendenziell gestiegen, zugleich ist die Leistungsfahigkeit der Lehrstellenbewerber
nach Einschitzung von Experten sowie Vertretern der Wirtschaft eher gesunken.
Nach dem BIBB-Expertenmonitor waren 97 Prozent der befragten Berufsbildungs-
fachleute der Meinung, dass die Komplexitdt der Berufswelt in den letzten 15 Jahren
gestiegen sei. Hinsichtlich der Leistungsfahigkeit der Bewerber stellten sie fest, dass
die schriftliche Ausdrucksfahigkeit, die Beherrschung der Rechtschreibung und die
Féahigkeit zum einfachen Kopfrechnen nachgelassen hétten (EHRENTHAL/EBERHARD/
Urrica 2005, S.4f). Die mangelnde ,Ausbildungsreife” vieler Jugendlicher wird
denn auch von der Wirtschaft als Grund dafiir genannt, dass zahlreiche Ausbil-
dungsplétze unbesetzt bleiben (vgl. DIHK 2010).

Um ihre Ausbildungspldtze besetzen zu konnen, werden die Betriebe mittelfris-
tig ihre Rekrutierungsstrategie &ndern miissen. Fiir viele wird es nicht mehr méglich
sein, wie in der Vergangenheit den Nachwuchs vorwiegend unter den leistungsstar-
ken Schulabgidngern auszuwihlen. In Zukunft wird es erforderlich sein, den Blick
starker auf jene Jugendlichen bzw. jungen Erwachsenen zu richten, die bislang ohne
Ausbildung geblieben sind. In berufsvorbereitenden MafSnahmen wie auch in den
beruflichen Vollzeitschulen finden sich viele Jugendliche, die wegen einer mangeln-
den oder vermeintlich zu geringen Ausbildungsreife, aber auch wegen fehlender
Ausbildungsplitze in einzelnen Regionen keine Lehrstelle gefunden haben. Im Jahr
2008 befanden sich knapp 400.000 Jugendliche im sogenannten Ubergangssystem
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(AUTORENGRUPPE BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG 2010, S.7). Aufgrund der demografischen
Entwicklung und der Verbesserung der Lage auf dem Ausbildungsmarkt ist diese
Zahl inzwischen deutlich zuriickgegangen. Im Jahr 2010 verzeichnete dieser Be-
reich nach der integrierten Ausbildungsberichterstattung nur rund 324.000 junge
Menschen (StatistiscHEs Bunpesamr 2011, S. 5).

Nach Einschétzung von Berufsbildungsexperten muss das sog. Ubergangssystem
dringend reformiert werden (vgl. SEKTION BERUFS- UND WIRTSCHAFTSPADAGOGIK DER DGFE
2009; BerTELSMANN STIFTUNG 2010; Empfehlung des Hauptausschusses, 2011). Ziel
muss es sein, entweder eine vollqualifizierende Ausbildung zu vermitteln oder die
Ubergiinge in eine derartige Ausbildung, insbesondere in anerkannten Ausbildungs-
berufen, zu verbessern. Ein Kernelement bei den zahlreichen Reformvorschligen
bildet das Bildungspersonal, da es die Jugendlichen nicht nur fachlich an die Anfor-
derungen in der Ausbildung heranfiihren soll, sondern ihnen auch dabei helfen soll,
ihre personliche Situation besser zu bewiltigen, und daher zunehmend sozialpédda-
gogische Aufgaben erfiillen muss. Dies hat Auswirkungen auf das Anforderungsprofil
des Bildungspersonals. Neben den fachlichen und berufspddagogischen Kompeten-
zen bendtigt es in vielen Féllen auch sozialpddagogische Kompetenzen.

Vor diesem Hintergrund wird es fiir die Betriebe, aber auch fiir die beruflichen
Schulen zunehmend wichtiger, ihre Ausbildung bzw. ihren Unterricht flexibler zu
gestalten, um der gestiegenen Heterogenitit in der Vorbildung, der Lernfdhigkeit
und der soziokulturellen Herkunft der Jugendlichen gerecht werden zu konnen. Eine
entscheidende Voraussetzung hierfiir sind gut qualifizierte Ausbilder und Ausbil-
derinnen sowie Lehrkrafte. Eine gute Qualifikation des Ausbildungspersonals wird
als Ausdruck fiir die Qualitdt der beruflichen Ausbildung an Bedeutung zunehmen,
um leistungsstarke Jugendliche zu gewinnen. Denn insgesamt bedeutet der Mangel
an Ausbildungsplatzbewerbern eine Stiarkung der Position ausbildungsinteressierter
Jugendlicher. Fiir sie verbessern sich die Méglichkeiten, sich zwischen verschiede-
nen Ausbildungsbetrieben zu entscheiden. Ein wesentliches Kriterium diirfte dabei
die Qualitdt der von den Betrieben angebotenen Ausbildung sein. Wie aus einer
Studie des BIBB hervorgeht (Bricut/KrewerTH/EBERHARD/ GRANATO 2009), ist in den
Augen der Jugendlichen das Ausbildungspersonal und sein Verhalten von zentraler
Bedeutung.

3.2 Forderung der beruflichen Handlungsfahigkeit

Im Rahmen der Einflihrung neuer Organisationskonzepte sind kleinteilige, durch Ar-
beitsteilung zergliederte Aufgaben vielfach durch ganzheitliche und integrierte Ar-
beitsformen ersetzt worden. Dadurch ergeben sich verdnderte und partiell erhéhte
Qualifikationsanforderungen an die Beschéftigten. Neben der berufsfachlichen Quali-
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fikation werden von ihnen verstéirkt auch Fahigkeiten wie Flexibilitdt, Leistungs- und
Kooperationsbereitschaft und Motivation bei der Arbeit erwartet. Die Beschéftigten
sollen selbststdndig Sachverhalte erkennen, iiber Problemlosungsstrategien verfiigen,
Kooperationsfahigkeit sowie Verantwortungshewusstsein zeigen.

Der Erwerb einer umfassenden beruflichen Handlungsfahigkeit wurde zum
neuen Leithild der betrieblichen und schulischen Ausbildung. Von den Ausbildern
und Ausbilderinnen in den Betrieben wird nunmehr erwartet, dass sie den Jugend-
lichen ,nicht nur fachliches Wissen und fachliche Fahigkeiten vermitteln, sondern
auch selbststindiges Denken und Handeln, Problemlésungsfiahigkeit sowie die
Kooperations- und Kommunikationsfdhigkeiten ihrer Auszubildenden férdern kon-
nen“ (Reerz 2002, S.15). Im Zentrum des didaktischen Konzepts zur Forderung der
beruflichen Handlungsfdhigkeit stand das handlungsorientierte Lernen, das sich zur
didaktischen Leitlinie in der Berufsbildung entwickelte. In der Berufsschule wurde
das ,Lernfeldkonzept® eingefiihrt, mit dem das handlungsorientierte Lernen gefor-
dert werden sollte. Mit der handlungsorientierten Didaktik verdnderte sich auch die
Rolle des Ausbildungspersonals und des Lehrpersonals in den Berufsschulen. Sie
sollten nunmehr ihre Rolle als Wissensvermittler um die Rollen eines Organisators,
Moderators und Beraters von Lernprozessen erweitern (DiertricH 2009). Mehrere
Modellversuche zum selbstgesteuerten Lernen unterstiitzten diese Entwicklung auf
Schulseite.

Ein Blick in die Praxis zeigt jedoch, dass der vielfach propagierte Paradigmen-
wechsel in der beruflichen Bildung noch unzureichend realisiert ist. So lassen Un-
tersuchungen erkennen, dass der Einsatz handlungsorientierter Methoden noch
wenig genutzt wird bzw. die Umsetzung in vielen Fillen Schwierigkeiten bereitet. So
stellt Patzold beispielsweise, Bezug nehmend auf Untersuchungen in Betrieben des
gewerblich-technischen Bereichs und der IT-Branche, ,eine erniichternde Realitédt®
fest. Danach dominierten bei den in Betrieben des gewerblich-technischen Bereichs
eingesetzten Ausbildungsmethoden klar die traditionellen Methoden der Demons-
tration und der Vier-Stufen-Methode. In den Betrieben der IT-Branche stellte sich die
Situation etwas anders dar. Dort lagen das Lernen mit dem Computer, die Projekt-
methode sowie das auftragsorientierte Lernen vorne, wihrend die Demonstration
und die Vier-Stufen-Methode nur einen mittleren Platz einnahmen. Auffallend in bei-
den untersuchten Bereichen war jedoch die Einschédtzung der Befragten hinsichtlich
der Leittextmethode, einer klassischen handlungsorientierten Methode. Sie wurde
in den Betrieben am seltensten eingesetzt und von den Schiilern am schlechtesten
bewertet (PAtzoLp 2009, S.132f.).

Anders schétzen die Jugendlichen die im Zusammenhang mit der Handlungs-
orientierung erfolgte stirkere Integration der Ausbildung in die Arbeitsprozesse
ein. Mit der sog. Prozessorientierung und der damit verbundenen Anwendung des
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Gelernten verbindet sich fiir sie eine gute Ausbildung. So ist es fiir die Jugend-
lichen ,,sehr bedeutsam®, dass sie ,nicht nur einzelne Arbeitsschritte durchfiihren,
sondern auch in grolere Aufgaben richtig mit einbezogen werden®. Auch erwar-
ten sie, wahrend der Ausbildung ,echte Arbeit fiir den Betrieb leisten” zu kénnen
(Bercur/KrewertH 2009, S.10; BricHT/KREWERTH/ EBERHARD/GRANATO 2009, S.6). In
GroBunternehmen hat die Prozessorientierung dazu gefiihrt, dass die Ausbildung
von den Lehrwerkstdtten zunehmend in die Produktionsstdtten verlagert wurde
(vgl. Wacner in diesem Band) und dadurch die Bedeutung der aushildenden Fach-
kréfte angestiegen ist.

Eine Bilanzierung des Lernfeldkonzeptes in den Berufsschulen wird dadurch
erschwert, dass die Umsetzung in den einzelnen Bundeslindern unterschiedlich
gehandhabt wird. Das Konzept wird jedoch seit Jahren kontrovers diskutiert. Kri-
tisch wird unter anderem angemerkt, dass vor allem leistungsstarke Schiiler vom
handlungsorientierten Unterricht profitieren; Lernschwache demgegeniiber ,,drohen
unterzugehen® (RiepL 2010, S. 2). Dengler beméngelt, dass es an Konzepten fehle,
,die eine fundierte und schliissige Umsetzung ermoglichen® (DencrLer 2010, S.21).
Fiir Czycholl ist ein solcher Unterricht deshalb ,nicht besonders erfolgreich, weil er
das voraussetzt, was das mithsamste Ausbildungsziel der nédchsten Zeit sein wird,
nédmlich die Auszubildenden und die Schiiler zu einem selbstorganisierten Lernen
zu befdhigen® (Czycnorr 2009, S. 193).

Diese Hinweise mogen gentigen, um zu verdeutlichen, dass der in den 1980/90er-
Jahren eingeleitete Paradigmenwechsel von einer Vermittlungsdidaktik hin zu einer
handlungsorientierten Didaktik noch viele Fragen offengelassen hat. Dies betrifft zum
einen das Bildungspersonal, das in diesem Prozess eine Schliisselrolle einnimmt, weil
es vor neue, erweiterte Anforderungen gestellt wird. Es muss fiir seine verdnderten
und anspruchsvolleren Aufgaben entsprechend qualifiziert und unterstiitzt werden
und die Moglichkeit erhalten, sich fortzubilden. Zum anderen wird es sehr darauf an-
kommen, verbesserte Konzepte zur Forderung des handlungsorientierten Lernens zu
entwickeln und Rahmenbedingungen an den verschiedenen Lernorten zu schaffen,
die eine Implementierung dieser Konzepte nachhaltig fordern.

4. Problemorientierte Fragen — Forschungsbedarf

Aus dem hier skizzierten Forschungsstand und den Entwicklungstendenzen der

beruflichen Bildung lassen sich eine Reihe von Konsequenzen fiir die weitere For-

schung ableiten. Die Vielfalt moglicher Ansétze soll im Folgenden auf vier Themen-

felder konzentriert werden.

1. Es besteht ein zu geringer Kenntnisstand tiber die Situation des mit Aus- und Wei-
terbildungsaufgaben betrauten Bildungspersonals sowie iiber seine sich immer
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mehr ausdifferenzierenden Titigkeiten. Die bisherigen Untersuchungen haben
meistens nur einen explorativen Charakter. Es ist daher dringend erforderlich,
die empirischen Grundlagen zu erweitern, um fundierte und tragfihige Analysen
zu ermoglichen. Sinnvoll erscheint es — dies gilt besonders fiir das betriebliche
Berufsbhildungspersonal — die empirischen Untersuchungen auch nach Betriebs-
groBen und nach Branchen durchzufiihren. Fiir das schulische Bildungspersonal
wird ebenfalls ein Defizit an Studien und empirischem Wissen beklagt: ,Empiri-
sche Daten fehlen sowohl zu ihren demografischen Merkmalen als auch zu ihrer
Ausbildung, zu ihrem fachlichen Wissen, ihren Ausbildungszielen, zu ihren Uber-
zeugungen oder zu ihrem Handeln in Lehrveranstaltungen® (KroGer/DienL 2011).
Neben der personlichen und beruflichen Situation des Berufsbildungspersonals
sollten zukiinftig groBer angelegte Studien vor allem auch den immer wieder zi-
tierten Rollenwandel des Personals in den Blick nehmen und fiir mehr Klarheit
sorgen. Findet dieser Rollenwandel tatsdchlich statt? Wie hat sich die Arbeitsweise
des Personals in den Betrieben, den Einrichtungen des Ubergangssystems und in
den Schulen tatsédchlich gedndert? Welche Anforderungsprofile ergeben sich dar-
aus fiir das Berufsbildungspersonal?

2. Um das Potenzial handlungsorientierter Lernkonzepte besser ausschopfen zu
konnen, miisste eine groffere Anzahl von Evaluierungen durchgefiihrt werden.
Folgende Fragen sollten dabei im Vordergrund stehen: Wo liegen die Probleme?
Warum werden handlungsorientierte Methoden noch so selten genutzt? Liegt
es an der mangelnden Methodenkompetenz des Berufsbildungspersonals? Sind
die strukturellen Rahmenbedingungen unzureichend (zu wenig Zeit, mangelnde
Kooperation, zu wenig Unterstiitzung des Personals)? Die Evaluationsergebnisse
kénnten wertvolle Hinweise darauf geben, wie Qualifizierungsangebote des Bil-
dungspersonals noch stringenter auf handlungsorientierte Methoden ausgerich-
tet werden konnen. Hier besteht nach unserer Ansicht erheblicher Forschungs-
und Entwicklungsbedarf.

3. Von zentraler Bedeutung jeglicher berufspiddagogischer Téatigkeit ist die Inter-
aktion zwischen Lehrenden und Lernenden. Dies haben nicht nur Studien iiber
Ausbildungsqualitét, sondern auch Untersuchungen {iber die Ursachen vorzei-
tiger Vertragslosungen gezeigt. Die Relevanz der pddagogischen Interaktion er-
gibt sich zudem dadurch, dass Jugendliche in der Ausbildung die betriebliche
Kultur erst kennenlernen miissen und diese von ihnen andere Verhaltensweisen
verlangt, als sie sie von ihrem Alltag her kennen und gewohnt sind. Dies kann
zu wechselseitigen Missverstdndnissen und Konflikten fiihren. Es wére daher
wichtig, den Fragen nachzugehen, welchen Einfluss die Kommunikation und In-
teraktion zwischen dem Berufshildungspersonal und den Lernenden hat und wie
diese verbessert werden kann.
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4. Ein wichtiger Faktor fiir die Qualitdt der beruflichen Ausbildung ist eine gute
Lernortkooperation. Diese spielt nicht nur fiir das handlungsorientierte Lernen
eine wichtige Rolle. Der regelméBige Informationsaustausch ist auch fiir die Per-
sonlichkeitsentwicklung der Jugendlichen sehr wichtig. Hier miissten Fortbil-
dungskonzepte entwickelt werden, um die Kooperationsfahigkeit der Akteure zu
professionalisieren. Im Ubergangssystem spielt die Lernortkooperation nicht nur
zur Bewiltigung der sozialpddagogischen Aufgaben eine besondere Rolle, son-
dern auch in struktureller Hinsicht, um beispielsweise die verschiedenen Teilsys-
teme des Ubergangssystems besser miteinander zu verzahnen. Entsprechende
Untersuchungen kénnten Aufschluss dariiber geben, wie derartige Kooperatio-
nen institutionell gestiitzt werden kénnten.
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Anke Bahl

Ausbildendes Personal in der betrieblichen Bildung:
Empirische Befunde und strukturelle Fragen
zur Kompetenzentwicklung

Qualifizierte, motivierte und handlungsfihige Ausbilderinnen und Ausbilder werden
fiir die Sicherung des betrieblichen Nachwuchses immer wichtiger. Dies gilt fiir alle
an der Ausbildung Beteiligten — von der ausbildenden Fachkraft bis zum verantwortli-
chen Ausbilder. Um diese heterogene und breite Personengruppe gezielt unterstiitzen
zu konnen, sind fundierte Kenntnisse iiber die infrastrukturelle Verankerung der Aus-
bildungsdienstleistungen in den Unternehmen erforderlich. Uber die Kontextbedin-
gungen des Ausbilderhandelns in den Unternehmen ist jedoch wenig bekannt. Daher
kann auch wenig iiber die Einflussfaktoren hinsichtlich der Qualifikation und Stellung
des ausbildenden Personals im Betrieb gesagt werden. Der Beitrag fiihrt in die Frage-
stellung eines laufenden Forschungsprojekts des BIBB ein, liefert eine Bestandsauf-
nahme bisheriger — vor allem dlterer — empirischer Studien in der Ausbilderforschung
und benennt Desiderate, die den Zielhorizont der weiteren Forschung skizzieren.

1.  Einleitung

Fiir die Qualifizierung und Sicherstellung des betrieblichen Nachwuchses in der dua-
len Ausbildung kommt dem ausbildenden Personal in den Betrieben — von der aus-
bildenden Fachkraft bis zum verantwortlichen Ausbilder — eine Schliisselfunktion
zu. Durch den Betrieb bestellte, personlich und fachlich geeignete Ausbilderinnen
und Ausbilder tragen gemél Berufsbildungsgesetz (BBiG 2005, § 28) die Verant-
wortung fiir die Vermittlung der vorgeschriebenen Lerninhalte und die berufliche
Sozialisation der Auszubildenden. Dabei sind sie in der Regel auf die Unterstiitzung
einer Vielzahl von weiteren Beschiftigten im Betrieb angewiesen — den ausbildenden
Fachkréften. Idealerweise sind zumindest die bei der Kammer registrierten Aus-
bilder/-innen auf ihren berufspddagogischen Auftrag vorbereitet worden und auch
formal durch den erfolgreichen Abschluss eines Ausbildereignungslehrgangs quali-
fiziert. Aber auch unabhéngig von dieser Basisqualifikation gilt fiir alle Angehorigen
dieser Gruppe, dass der Wandel der Arbeitswelt — und damit auch der Ausbildung
und ihrer Zielgruppe — fortlaufend neue Anforderungen an sie stellt (Stoane 2009;
Banr/DierTricH 2008). Um nicht den betrieblichen Anschluss zu verlieren und eine
Ausbildung auf hohem Niveau gewéhrleisten zu kénnen, miissen sie iiber die ak-
tuellen Anforderungen am Arbeitsplatz hinaussehen und sich selbst kontinuierlich
weiterqualifizieren.
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Gleich nach dem Erlass der Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO) von 1972 wur-
den daher von Bund und BIBB sowie weiteren Akteuren der Berufsbildung auf-
seiten der Sozialpartner vielfiltige MaBBnahmen angesto3en, um iiber diese Erst-
und Mindestqualifizierung hinaus auch Konzepte fiir die Weiterbildung der Aus-
bilder/-innen anbieten zu konnen. Die Palette der entwickelten Instrumente reicht
inzwischen von kompletten Lehrgangskonzepten in Seminaren bis zu kleinen Infor-
mations- und Lernmodulen online (vgl. dazu den Uberblick bei BanL/Brorz/ULMmER
2010, S.136ff). Die Initiativen fiir einen eigenen Beruf fiir Ausbilder/-innen rei-
chen sogar noch weiter bis in die 1960er-Jahre zurtick, fiihrten jedoch erst jiingst
zu einem bundesweiten Erfolg. So gelang es 2009 nicht nur, den Rahmenplan der
AEVO zu novellieren, sondern daran anschliefend auch zwei neue bundeseinheit-
liche Fortbildungsregelungen zu verabschieden: den Gepriiften Aus- und Weiter-
bildungspéddagogen als Fortbildungsprofil auf der sogenannten 2. Ebene (Fachwir-
te/Meister) und der Gepriiften Berufspddagogen auf der 3. Ebene (Brotz 2011, Farx/
ZEDLER 2010).

Die Nachfrage nach diesen Priifungsabschliissen bleibt bislang jedoch noch
hinter den Erwartungen zuriick. Die Ursachen dafiir sind schwer zu bestimmen
und liegen — abgesehen von einer noch unzureichenden Transparenz der unter-
schiedlichen Angebote auf dem Markt! — u.a. auch an bislang skeptischen Ein-
schitzungen zum Bedarf seitens der betrieblichen Praxis (BraTer/WacNER 2008,
S.8f.; VAB 2008; Jicer 2010). Diese sind vermutlich in der Komplexitdt der
Situation des ausbildenden Personals in den Betrieben selbst begriindet, der sich
ein Forschungsprojekt des BIBB derzeit widmet.? Die Ergebnisse sollen die Ein-
schitzung betrieblicher Ausbildungsdienstleistungen in ihrem Kontextgefiige er-
leichtern, sodass einerseits geeignete Maflnahmen zur Qualitdtssicherung gezielt
ergriffen werden konnen und sich andererseits die Zukunftsaussichten von Quali-
fizierungsansétzen fiir die unterschiedlichen Gruppen des ausbildenden Personals
erhohen.

Im Folgenden wird ein erstes Teilergebnis prasentiert, das allein auf der Ana-
lyse einschlidgiger empirischer Studien im Hinblick auf wichtige Strukturmerkmale
und aufgestellte Wirkungszusammenhénge zu dieser Frage beruht. Die Biindelung
der verstreuten Fakten sowie Analysen, die {iber das ausbildende Personal seit den
1970er-Jahren zusammengetragen wurden, verweist auf wichtige Rahmenbedin-
gungen und bietet Anhaltspunkte fiir die weitere Ausrichtung der empirischen For-
schung im Projekt. Sie ist nicht zuletzt ein Beitrag zur Beantwortung der Frage, die

1 Vgl. dazu die Diskussion unter Mitgliedern des Internetforums fiir Ausbilderinnen und Ausbilder foraus.de unter
http:/Awww.foraus.de/forum/showthread.php?2564-Fernlehrgang-Berufspadagoge (Stand: 17.12.2010).
2 Weitere Informationen zum Projekt unter http://www.kibb.de/wlk51765.htm.
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Kutt bereits 1988 stellte: ,Was wissen wir iiber Ausbilder oder was glauben wir zu
wissen?“ (Kurr 1988).

Ubersicht iiber zentrale empirische Studien zum betrieblichen Ausbildungs-
personal:

Die Situation der Ausbilder in GroBbetrieben (Befragung von Betrieben
und Interviews mit Ausbildern in den Berufsfeldern Metall und Wirtschaft/
Verwaltung)

BIBB-Projekt 1976 f. (Kurr 1978, Kurt/Tncu 1978, Kurr u. a. 1980)

Die Situation der Ausbilder in Klein- und Mittelbetrieben des Einzelhandels
(Fragebogenerhebung)

Kooperationsprojekt BIBB, ZBB 1983 f. (Kurt/WoNNEBERGER 1986)

Tétigkeitsstrukturen, Arbeitssituationen und Berufsbewusstsein von
Ausbildungspersonal im Metallbereich

Kooperationsprojekt Uni Dortmund, SOFI, I1G Metall 1982-1985 (PitrzoLp/
DreES 1989, ScHLOSSER/DREWES/OSTHUES 1989)

Grundinformationen zum Ausbildungspersonal auf Basis einer reprasen-
tativen Erwerbstitigenbefragung

BIBB/IAB-Erhebungen 1985/86 und 1991/92 (Jansen 1989, Bauscu 1997)

Selbstverstindnis und Téatigkeitsfeld von Ausbildern (Mitgliederbefragung
des baden-wiirttembergischen Berufsausbilderverbands 1989)

Uni Stuttgart, IBW-Projekt ,,Lehrende in der Berufsbildung“ (Nickoraus 1992,
SommER/Nickoraus 1995)

Ausbildende Fachkriifte — die unbekannten Mitarbeiter (Befragung von
Betrieben und Fachkriften in drei industriellen Berufen)

BIBB-Projekt 1995 f. (ScumipT-HACKENBERG U. a. 1999)

Qualifikationsbedarf des Bildungspersonals
VAB-Studie im Auftrag des BIBB 2007/08 (BRATER/WAGNER 2008)
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2.  Eckdaten zur Gruppe des aushildenden Personals
in der betrieblichen Bildung

2.1  Statistische Befunde

Aktuelle Zahlen tiber die GroBe dieser Personengruppe liegen fiir Deutschland leider
nicht vor. Uber alle Ausbildungsbereiche hinweg waren im Jahre 2006 zumindest rund
756.000 Personen offiziell als verantwortliche Ausbilder/-innen ihres Betriebes regis-
triert (BIBB 2009, Kap. A5.9.3, S.187).% Da die Mehrzahl der ausbildenden Betriebe zu
den kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) zédhlen, ist davon auszugehen, dass nur
ein kleiner Teil der Registrierten seiner ausbildenden Tétigkeit hauptamtlich nachgeht.
Auch stimmen die gemeldeten Ausbilder/-innen in der Regel weder zahlenméfig noch
personell mit den tatsidchlich Ausbildenden {iberein (Bauscu 1997, S. 26).

Realistische Anhaltspunkte iiber die prozentuale Verteilung liefern zwei repra-
sentative Erwerbstédtigenerhebungen, die allerdings schon lange zuriickliegen. Im
Rahmen einer Befragung von 11.500 Erwerbstétigen zu Qualifikation, Berufsverlauf
und aktueller Beschéftigung (BIBB-IAB-Erhebung 1985/86) wurde erstmals danach
gefragt, ob die ,Ausbildung von Lehrlingen oder Auszubildenden® zu den Arbeitsauf-
gaben gehore. Es zeigte sich, dass dies bei rund jedem sechsten deutschen Erwerbs-
tatigen (17 %) der Fall war und dass auf damals rund 770.000 bei den zustidndigen
Stellen als verantwortlich gemeldete Ausbilder/-innen im Schnitt vier weitere Perso-
nen kommen, die zusétzlich an der Ausbildung beteiligt sind (Jansex 1989).

Verschiedene Ausbildertypen — hauptamtliche Ausbilder/-innen als Minderheit

In einer deutlich erweiterten Befragung sieben Jahre spéter (1991/92) ergaben sich
fiir die alten Bundesldnder kaum verdnderte Zahlenverhéltnisse, auch wenn der
Anteil der Ausbildungspersonen an allen Erwerbstétigen leicht anstieg und nun auf
4,35 Millionen beziffert wurde. Dabei war mit 6 % nur der kleinste Teil als haupt-
beruflicher Ausbilder tétig. 14 % gaben an, selbststdndig zu sein und au8erdem aus-
zubilden, und die restlichen 80 % konnten als nebenberufliche Ausbilder eingestuft
werden, die ,zeitweilig oder neben ihrer normalen Arbeit“ ausbilden (Bauscu 1997,
S.23). Den geringen Anteil des hauptberuflichen Personals stiitzen auch Zahlen, die
2007 im Zuge einer Erhebung des BIBB zur Evaluation der Aussetzung der AEVO
unter 2.599 Betrieben gewonnen wurden. Danach haben lediglich 7 % aller Betriebe

3 Im Zuge der 2007 erfolgten Umstellung der Berufsbildungsstatistik auf eine Individualdatenerfassung gibt es
immer noch Umsetzungsprobleme. So konnten die Daten zum Ausbildungspersonal und zu den Ausbilder-
eignungs- und Meisterprifungen der Berichtsjahre 2007 und 2008 nicht veréffentlicht werden, da sich die
statistischen Amter zundchst auf die Plausibilisierung der Daten zu den Auszubildenden konzentrierten (BIBB
2010, Kap. A5.2.1,S.116).
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Beschiftigte, die ,ausschlieBlich oder iiberwiegend mit Ausbildungsaufgaben be-
fasst® sind (Savss 2007, S. 29).

Signifikante Unterschiede zwischen gewerblich-technischer und kaufmannischer Ausbildung
Interessant ist auch ein Vergleich der Proportionen im Hinblick auf den Ausbildungs-
bereich. Eine BIBB-Untersuchung zur Situation der Ausbilder von 1976, bei der
467 Betriebe schriftlich befragt und 864 Ausbildungspersonen in den Berufsfeldern
Metall (gewerblich) und Wirtschaft und Verwaltung (kaufménnisch) interviewt wur-
den, zeigte auf, dass sich die Anteile von haupt- und nebenamtlichem Ausbildungs-
personal hier jeweils deutlich unterscheiden. Der kaufmannische Bereich ist generell
durch einen hohen Einsatz von nebenamtlichen Ausbilder/-innen gekennzeichnet
(den Sachbearbeiter/-innen in den Fachabteilungen der Betriebe), sodass damals auf
einen hauptamtlichen Ausbilder im Vergleich etwa 5-mal so viel Ausbildungsbeauf-
tragte kamen wie im metallgewerblichen Bereich und etwa 2,5-mal so viel Auszubil-
dende (Kutt u. a. 1980, S. 6).

Die unterschiedliche Ausbildungsorganisation und die zentrale Funktion des
Ausbildungspersonals in den Lehrecken und -werkstéitten der gewerblich-techni-
schen Ausbildung fithren dazu, dass im gewerblich-technischen Bereich grundsitz-
lich mehr hauptberufliche Ausbilder/-innen anzutreffen sind als im kaufménni-
schen.* Auch die Funktionsdauer der Ausbildertitigkeit unterscheidet sich. So liegt
der Anteil der Ausbildungsleiter und Ausbilder, die langfristig (d. h. mehr als zehn
Jahre) in dieser Funktion beschéftigt sind, im gewerblichen Bereich deutlich hoher
als im kaufméannischen (Kurr 1978, S. 18).

Charakteristische Unterschiede zwischen der metalltechnischen und der kauf-
ménnischen Ausbildung konnten Mitte der 1990er-Jahre durch ein BIBB-Projekt zur
Situation der ausbildenden Fachkrifte in Industriebetrieben® erneut belegt sowie
im Hinblick auf das Alter der Ausbildungspersonen und die Dauer der Betriebs-
zugehorigkeit noch erweitert werden. So lag in der Ausbildung der Industrie- und
Werkzeugmechaniker das typische Alter fiir ausbildende Fachkrafte um fiinf Jahre
hoher als im kaufménnischen Bereich. Thre Betriebszugehdorigkeit betrug im Mittel
16,9 Jahre und im kaufménnischen Ausbildungsbereich 12,1 Jahre (ScumipT-HACKEN-
BERG U.a. 1999, S.23).

4 So heiBt es fir das Sample der Studie, in der nur Betriebe mit mindestens 50 Beschaftigten bertcksichtigt
wurden: ,Von den Betrieben, die im gewerblichen Bereich ausbilden, haben 86 % mindestens einen haupt-
amtlichen Ausbilder; bei den kaufméannischen Ausbildungsbetrieben sind es immerhin noch 55 %. Aber 45 %
der kaufménnischen Ausbildungsbetriebe bilden ohne hauptamtlichen Ausbilder aus; hingegen sind es bei
den gewerblichen Ausbildungsbetrieben nur 14 % “ (Kurt u.a. 1980, S.27).

5 In 624 Betrieben wurden 1.430 Fachkrafte zu Qualifikation, Arbeitssituation und beruflichem Selbstverstand-
nis bei der Ausbildung in drei zentralen industriellen Berufen, namlich Industriekaufmann/-frau, Industrieme-
chaniker/-in und Werkzeugmechaniker/-in, befragt (ScHmipT-HAckengerG u. a. 1999).
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Dominanz des mannlichen Geschlechts

Dartiber hinaus spielt auch das Geschlecht eine Rolle. Zumindest die bei den Kam-
mern gemeldeten Ausbilder/-innen sind {iberwiegend ménnlich. Der prozentuale
Anteil der Frauen lag 2006 im bundesweiten Durchschnitt® nur bei 28,4 %, wobei
interessanterweise zwischen den alten und neuen Lindern nach wie vor erhebliche
Unterschiede bestehen. Wahrend diese Quote im fritheren Bundesgebiet 26 % be-
tréigt, stellen die Frauen in den neuen Lindern fast schon die Hélfte, nimlich 41,2 %
(BIBB 2009, Kap. A5.9.3, S. 186).

Beim kaufménnischen Aushildungspersonal sind analog zur unterschiedlichen
Berufsorientierung von Méannern und Frauen tendenziell mehr Frauen anzutreffen
als im gewerblich-technischen Bereich. Allerdings korrespondiert die Geschlechter-
verteilung unter den Auszubildenden der jeweiligen Berufe nicht unmittelbar mit
jener ihrer Ausbilderinnen und Ausbilder. So ist beispielsweise der weibliche Anteil
beim Ausbildungspersonal im kaufménnischen Bereich geringer als unter den Aus-
zubildenden selbst.

2.2 Formale Qualifikation und berufliche Entwicklungswege

Erhebliche Unterschiede in der Ausbilderstruktur von gewerblichen und kaufmén-
nisch-verwaltenden Ausbildungsbereichen offenbarten beide BIBB-Studien auch im
Hinblick auf dessen formale Qualifikation. So wiesen Ausbildungspersonen im kauf-
méannischen Bereich deutlich hohere Schulabschliisse auf als Ausbildungspersonen
im gewerblichen Bereich. Letztere fielen in den 1970er-Jahren vor allem durch den
hohen Anteil der Hauptschiiler (81 %) auf (Kurr 1978, S. 15). Zwischen Ausbildungs-
leitern und Ausbildern/Meistern bestand ein Bildungsgefille, das im gewerblichen
Bereich deutlicher ausfiel als im kaufménnischen. Die Positionen lagen im kaufmén-
nischen Bereich enger beieinander, und auch die vertikale Durchlédssigkeit war gro-
Ber. Die gro3en Unterschiede bei der Funktionsdauer und bei den Aufstiegschancen
erklarte Kutt mit der Spezifik kaufmannischer Tatigkeiten, die den Wechsel zu ande-
ren dhnlich gelagerten Funktionen bis hin zu Fiihrungsaufgaben eher ermdéglichen
als gewerblich-technische Profile:

»Die Berufsperspektiven und Aufstiegschancen des kaufmannischen Ausbilders
sind starker noch an die kaufménnische Tatigkeit und die dortige Berufshewah-

6 Diese Berechnung bezieht sich allein auf die in den Ausbildungsbereichen Industrie und Handel, 6ffent-
licher Dienst, Landwirtschaft, freie Berufe und Hauswirtschaft gemeldeten Ausbilder/-innen. Das Handwerk
ist davon ausgenommen, da hier bis 2006 nur nach der Zahl der ausbildenden Betriebe gefragt wurde, nicht
jedoch nach den jeweils dort verantwortlich ausbildenden Meistern und Meisterinnen. Insofern konnte auch
deren Geschlecht bislang nicht erfasst werden.



AGBFNS%% Ausbildendes Personal in der betrieblichen Bildung 27

rung orientiert. Hinsichtlich der nebenamtlichen (u.U. auch hauptberuflichen)
kaufménnischen Ausbildertétigkeit wird unterstellt, dass sie fiir den Positions-
inhaber eher voriibergehenden Charakter hat, mit der Moglichkeit der Profilie-
rung fiir andere (Fiithrungs-)Positionen. Diese Annahme wird durch die Organi-
sation der kaufmannischen Ausbildung verstarkt, derzufolge in diesem Bereich
tendenziell weniger hauptberufliche Ausbilder anzutreffen sind als im gewerb-
lichen Bereich [...] Der Berufsweg des gewerblichen Ausbilders fiihrte in der
Regel iiber eine mehrjidhrige Facharbeiterpraxis und allgemeine Bewédhrung im
Betrieb zur Ubernahme von Ausbilderaufgaben, wobei jeder zweite Ausbilder
zusitzliche fachliche Qualifikationen erworben hatte® (Kurr 1978, S. 16).

Stellenwert der formalen Ausbildereignung

Die padagogische Qualifikation betreffend, erfiillten nahezu alle der Befragten die
formelle Voraussetzung der Ausbilder-Eignungsverordnung, wobei 33 % diese durch
Priifung gemaf3 AEVO, 20 % als Teil der Meisterpriifung und 41 % durch Zuerken-
nung erlangt hatten. Diese Daten sind jedoch unter dem Vorbehalt der Positivaus-
wahl zu betrachten. So ergab eine andere Erhebung an vier Industrie- und Handels-
kammern zum Jahresende 1975 ein weniger positives Bild. Von 631 hauptberuflich
beauftragten Ausbildern hatten insgesamt 36,6 % den Nachweis der berufs- und
arbeitspddagogischen Eignung (noch) nicht erbracht (Kurr 1978, S. 17).

Die letzte personenbezogene Erhebung zu dieser Frage datiert aus dem Jahre
1991/92 und beruht auf der bereits erwdhnten reprasentativen Erwerbstétigensta-
tistik. Von allen mit Ausbildungsaufgaben betrauten Personen (hauptberufliche Aus-
bilder/-innen, ausbildende Selbststindige und nebenberufliche Ausbilder/-innen)
hatten 14 % eine Priifung nach AEVO abgelegt. Bei gut einem Drittel war die Berech-
tigung wie bei Handwerksmeistern oder Rechtsanwilten in der beruflichen Quali-
fikation bereits enthalten. Fast ein Zehntel hatte die Berechtigung nach langjahri-
ger Tatigkeit als Ausbilder zuerkannt bekommen. Damit konnte gut die Hélfte aller
Ausbildungspersonen eine Ausbildungsberechtigung vorweisen (vgl. Bauscu 1997,
S.24). In der Studie zur Evaluation der Aussetzung der AEVO von 2007 gaben 53 %
der Betriebe an, Mitarbeiter/-innen mit einer formalen Qualifikation nach AEVO zu
haben (SaLss 2007, S. 27).

Rekrutierung

Im Vergleich zu anderen pddagogischen Berufen féllt die Entscheidung, Ausbilder
zu werden, im individuellen Bildungs- und Beschiftigungsverlauf relativ spit (Kurr
1978, S.19). Trotz unterschiedlicher Prigung des kaufménnischen und gewerblich-
technischen Bereichs verlaufen die Rekrutierungswege dabei prinzipiell vergleich-
bar. Dem Gros der ausbildenden Fachkrifte wurde die Aufgabe entweder angeboten,
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oder es wurde ungefragt damit beauftragt. Nur ein geringer Prozentsatz (4 % bei den
ausbildenden kaufménnischen Fachkréften und 6 % bei denen der metalltechnischen
Ausbildung) hatte sich aktiv darum beworben (ScumipT-HAckENBERG u. a. 1999, S. 26).
Betriebliche Kriterien fiir die Auswahl waren dabei in erster Linie ,fachliche Erfah-
rung“, ,,Zuverldssigkeit®, ,,Geschick beim Erkldren“ und ,Geschick beim Umgang® mit
jungen Leuten. Eher nachrangiger Bedeutung war, ob jemand die Ausbildereignung
vorweisen kann (vgl. ebd., S.19f). Diese Befunde werden auch durch eine jlingere
Erhebung des BIBB von 2008 unter 1.068 ausbildenden Betrieben zur Gestaltung
und Durchfiihrung der betrieblichen Ausbildung gestiitzt. Uber die verschiedenen
Betriebsgrof3enklassen von Kleinst- bis GroBbetrieb hinweg bestand Einigkeit, dass
a) die ,,personliche Bereitschaft zur Unterweisung von Lehrlingen® und b) ,,mehrjahrige
Berufserfahrung“ die wichtigsten Anforderungen sind, welche die Betriebe an ausbil-
dende Mitarbeiter/-innen stellen. Erst danach spielten formale Kriterien wie eine abge-
schlossene AEVO- oder Meisterpriifung oder die Teilnahme an anderen Fortbildungen
zur padagogischen Qualifizierung eine Rolle (Essincraus 2009, S. 33f)).

Professionalisierung

Im Hinblick auf die Forderung dieser Gruppe durch Aus- und Weiterbildung im
pddagogischen Bereich offenbarte die Studie aus den 1970er-Jahren — insbeson-
dere fiir die gréBeren Betriebe und ihre jeweilige Organisationsstruktur — ein in-
nerbetriebliches Spannungsfeld. So konnte zwar konstatiert werden, dass sich das
betriebliche Ausbildungswesen im Zuge der Organisationsentwicklung vielfach als
Stabs- oder Linienstelle ,einen relativ eigenstdndigen Platz im gesamtbetrieblichen
Organisationsrahmen® geschaffen hat (Kurr/Ti.cu 1978, S. 27). Zugleich ist von der
Ubertragung der Gesamtverantwortung auf die Ausbildungsleitung nicht auch die
volle Beteiligung an der Entscheidung iiber die Teilnahme an Aus- und Weiterbil-
dung betroffen. Hierbei spielen die Ausbildungsleiter/-innen eine relativ untergeord-
nete Rolle. In KMU entscheidet iber die Teilnahme an Aus- und Weiterbildungsver-
anstaltungen ohnehin die Geschéftsfiihrung; aber auch in GroBbetrieben wird diese
Entscheidung noch auf einer hohen Ebene und vielfach aulerhalb des Ausbildungs-
systems getroffen (ebd., S. 27-28).

Die Ergebnisse der BIBB-Betriebsbefragung von 2008 zeigten, dass Angebote
zur fachpiadagogischen Weiterqualifizierung des Ausbildungspersonals zwar ,,durch-
aus als wiinschenswert“ erachtet werden, solchen Schulungen jedoch im Vergleich
zu den anderen materiellen, organisatorischen und personellen Rahmengrof3en fiir
eine gute Ausbildung ,die geringste Prioritdt zukommt® (EsBiNnGHAUS 2009, S. 36). So
wurden im Bereich der pddagogischen Voraussetzungen der Ausbilder/-innen und
den Moglichkeiten, diese weiterzuentwickeln, die ,deutlichsten Diskrepanzen zwi-
schen idealen und faktischen Rahmenbedingungen® festgestellt (ebd.).
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2.3 Konsequenzen fiir die Fragestellung

Im Diskurs zur Qualifizierung und Professionalisierung des ausbildenden Per-
sonals ist man als Beteiligte/r leicht geneigt, von einer Zielgruppe auszugehen,
deren Hauptbeschéftigung in der Ausbildung liegt. Die Zahlen zeigen jedoch, dass
es sich beim hauptamtlichen Personal innerhalb der Betriebe nur um eine relativ
kleine Gruppe handelt (6 %), welche seit der letzten reprdsentativen Erhebung von
1991/92 inzwischen angesichts der vielfach erfolgten betrieblichen Reorganisations-
und Sparmafnahmen anteilmdfBig noch geschrumpft sein diirfte (vgl. Rosen 2006).
Hauptamtliches Personal, das sich vorrangig fiir die neuen Berufshilder interessie-
ren diirfte, findet sich entsprechend vor allem bei den auer- und iiberbetrieblichen
Bildungszentren und weniger in den Betrieben selbst. Und innerhalb der Betriebe ist
es iiberwiegend im gewerblich-technischen Bereich anzutreffen und in erster Linie
ménnlich. Der iiberwiegende Anteil des ausbildenden Personals in der betrieblichen
Bildung geht seiner Aufgabe nebenamtlich nach und investiert in der Regel dafiir
nur einen geringeren Teil seiner Arbeitszeit (vgl. SeLka/TiLcn 1981, S. 362).

Von einer berufspddagogischen Mindestqualifizierung im Sinne einer erfolgten
Teilnahme an einem Kurs zur Vorbereitung auf die Ausbildereignungspriifung kann
vermutlich nur bei weniger als der Hilfte der Ausbildungspersonen ausgegangen
werden. Allerdings kann allein von der Akzeptanz der AEVO, wie Stika und Tirch in
Anlehnung an Lirsmeier wie auch Kurr schon 1981 betonten, auf eine ,Pddagogisie-
rung der betrieblichen Berufsausbildung [...] nur sehr vorsichtig geschlossen wer-
den” (ebd., S. 361). Eine entsprechende Wirkungsforschung zu dieser Frage steht bis
heute aus. Fiir die Teilhabe an Aus- und Weiterbildungsmafinahmen spielt in jedem
Falle — abgesehen von der Motivation der jeweiligen Person — inshesondere die Hal-
tung hoherer Vorgesetzter bzw. der Unternehmensleitung selbst eine maf3gebliche
Rolle, und hier gilt es, Ursachen fiir die oben erwidhnten deutlichen Diskrepanzen
zwischen Ideal und Realitdt zu finden.

Hinsichtlich der Ausbildertypen muss im Hinblick auf die Kompetenzentwick-
lung nicht nur nach Betriebsgroffe und Zeitanteilen in der Ausbildung differenziert
werden, sondern auch nach Einsatz im gewerblich-technischen oder kaufménni-
schen Bereich. Offenbar wird im gewerblich-technischen Bereich fiir die Ubernahme
von Ausbildungstitigkeiten im Schnitt ein hoheres Maf3 an Berufserfahrung vor-
ausgesetzt als im kaufmédnnischen Bereich. Darauf verweist zumindest das hohere
Durchschnittsalter. Auch die Dauer der Betriebszugehorigkeit scheint hier bedeut-
samer zu sein. Der kaufmédnnische Bereich scheint insgesamt durch eine hohere
Fluktuation und Flexibilitit gekennzeichnet zu sein. Die Anforderungen an die Fach-
lichkeit scheinen weniger hoch zu sein, und die Ausbilderfunktion scheint sich auch
einfacher in unterschiedliche berufliche Entwicklungswege integrieren zu lassen als
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im gewerblich-technischen Bereich. Nicht nur ist der Aufstieg zum hauptamtlichen
Ausbilder bzw. Ausbildungsleiter bei Letzterem deutlich schwerer, sondern die Posi-
tion kann auch eher zu einer beruflichen ,Sackgasse® werden als im kaufméannischen
Bereich. Dort ist der Durchstieg zu weiteren Fiihrungspositionen offenbar leichter.

3. Berufliches Selbstverstandnis

Die Befragung der groBen Zahl der ausbildenden Fachkrifte als ,versteckter Mehr-
heit* Mitte der 1990er-Jahre im Hinblick auf die pddagogischen Anspriiche an ihre
Tétigkeit zeigte ein ,pragmatisches® Aufgabenverstindnis, ,ohne dass deswegen
péadagogische Momente fehlen“ (ScamibT-HackenBerG 1999, S. 56). Ausbildung ist fiir
die meisten ein selbstverstindlicher Teil ihrer Arbeit. Als zentrales Motiv zur Uber-
nahme dieser Tétigkeit stellte sich dabei die Weitergabe eigener Erfahrungen heraus.
Hohe Zustimmungsraten erzielten auch die Motive, mit jungen Leuten zu arbeiten
und ihnen Verantwortung gegeniiber zu haben, die Auszubildenden als zukiinftige
Kollegen zu sehen und selbst fachlich auf dem Laufenden zu bleiben (ebd., S.64f.).

Niahere Hinweise beziiglich des beruflichen Selbstverstindnisses von Ausbil-
dern und Ausbilderinnen ergab eine Befragung von 102 Mitgliedern des baden-
wiirttembergischen Berufsausbilderverbands im Sommer 1989 durch das Institut
fiir Berufs- und Wirtschaftspadagogik (IBW) an der Universitidt Stuttgart.” Dabei
wurden u. a. drei Statements zu der Frage aufgenommen, ob sich das betriebliche
Ausbildungspersonal eher iiber seine ,fachliche’ oder die pddagogische Qualifikation
definiert. Die Antworten beziiglich der Zustimmung oder Ablehnung dieser Aus-
sagen bestétigten die Ergebnisse dlterer Untersuchungen. So sehen die Ausbilder
tendenziell ihre wichtigste Qualifikation im Fachwissen und ordnen die pddago-
gische Qualifikation dem Fachwissen nach. Das in leitender Position tétige Ausbil-
dungspersonal weist dabei dem piddagogischen Geschick eine signifikant groBere
Bedeutung zu als die in nachgeordneten Positionen tétigen Ausbilder. Eindeutig ab-
gelehnt wurde das Statement ,,Der Ausbilder sollte in erster Linie Erzieher sein, erst
in zweiter Linie Fachmann® (Sommir/Nickoraus 1995, S. 175).

Erzieherische Anspriiche
Weitere Statements galten der Frage, ob ein ,erzieherischer Anspruch® gegeniiber den
Auszubildenden geltend gemacht wird und welche Haltung (distanziert, optimistisch

7 Von 400 angeschriebenen Personen beantworteten 102 ausschlieBlich méannliche Probanden den Fragebo-
gen. Entsprechend der Verbandsstruktur umfasste die Stichprobe zu 60 % Ausbilder, die in metalltechnischen
Berufen ausbilden, gefolgt von 26 % im Elektrobereich. Unterreprasentiert mit nur 5 % waren die Ausbilder
aus dem kaufméannischen Bereich (NickoLaus 1992, S. 38).



