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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 kénnen, 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 geméal Berufsbildungsgesetz (BBiG 2005, § 28) die Verant-
wortung flir die Vermittlung der vorgeschriebenen Lerninhalte und die berufliche
Sozialisation der Auszubildenden. Dabei sind sie in der Regel auf die Unterstiitzung
einer Vielzahl von weiteren Beschéftigten im Betrieb angewiesen — den ausbildenden
Fachkriften. Idealerweise sind zumindest die bei der Kammer registrierten Aus-
bilder/-innen auf ihren berufspiddagogischen Auftrag vorbereitet worden und auch
formal durch den erfolgreichen Abschluss eines Ausbhildereignungslehrgangs 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 (Scoane 2009;
Banr/DierTricH 2008). Um nicht den betrieblichen Anschluss zu verlieren und eine
Ausbildung auf hohem Niveau gewédhrleisten zu konnen, 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 vielfaltige Malnahmen angestoen, um iiber diese Erst-
und Mindestqualifizierung hinaus auch Konzepte fiir die Weiterbildung der Aus-
bilder/-innen anbieten zu kénnen. 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 Baur/BLotz/ULMER
2010, S.136ff.). Die Initiativen fiir einen eigenen Beruf fiir Ausbilder/-innen rei-
chen sogar noch weiter bis in die 1960er-Jahre zuriick, 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-
bildungspddagogen als Fortbildungsprofil auf der sogenannten 2. Ebene (Fachwir-
te/Meister) und der Gepriiften Berufspddagogen auf der 3. Ebene (Brotz 2011, Fark/
ZEDpLER 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-
schiatzungen 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-
schiatzung betrieblicher Ausbildungsdienstleistungen in ihrem Kontextgefiige er-
leichtern, sodass einerseits geeignete MafSinahmen zur Qualitdtssicherung gezielt
ergriffen werden konnen und sich andererseits die Zukunftsaussichten von Quali-
fizierungsanséatzen fiir die unterschiedlichen Gruppen des ausbildenden Personals
erhohen.

Im Folgenden wird ein erstes Teilergebnis prisentiert, das allein auf der Ana-
lyse einschldgiger empirischer Studien im Hinblick auf wichtige Strukturmerkmale
und aufgestellte Wirkungszusammenhénge zu dieser Frage beruht. Die Biindelung
der verstreuten Fakten sowie Analysen, die iiber 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 fur Ausbilderinnen und Ausbilder foraus.de unter
http://www.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?“ (Kurt 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/Ticu 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, IG Metall 1982-1985 (PirzoLn/
Drers 1989, ScuLosser/Drewes/OsthUES 1989)

Grundinformationen zum Ausbildungspersonal auf Basis einer reprasen-
tativen Erwerbstatigenbefragung

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

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

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

Ausbildende Fachkrifte — die unbekannten Mitarbeiter (Befragung von
Betrieben und Fachkréften in drei industriellen Berufen)

BIBB-Projekt 1995 f. (ScamipT-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 ausbildenden Personals
in der betrieblichen Bildung

2.1  Statistische Befunde

Aktuelle Zahlen tiber die Grofe 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).2 Da die Mehrzahl der ausbildenden Betriebe zu
den kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) zéhlen, ist davon auszugehen, dass nur
ein kleiner Teil der Registrierten seiner ausbildenden Tatigkeit hauptamtlich nachgeht.
Auch stimmen die gemeldeten Ausbilder/-innen in der Regel weder zahlenmé&fig noch
personell mit den tatsdchlich Ausbildenden tiberein (Bauscu 1997, S. 26).

Realistische Anhaltspunkte iiber die prozentuale Verteilung liefern zwei repra-
sentative Erwerbstitigenerhebungen, die allerdings schon lange zuriickliegen. Im
Rahmen einer Befragung von 11.500 Erwerbstétigen zu Qualifikation, Berufsverlauf
und aktueller Beschiftigung (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-
téatigen (17 %) der Fall war und dass auf damals rund 770.000 bei den zustdndigen
Stellen als verantwortlich gemeldete Ausbilder/-innen im Schnitt vier weitere Perso-
nen kommen, die zusétzlich an der Ausbildung beteiligt sind (Jansen 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 Erwerbstatigen 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, selbststindig zu sein und au3erdem 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 veroffentlicht werden, da sich die
statistischen Amter zunachst 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 {iberwiegend mit Ausbildungsaufgaben be-
fasst® sind (SaLss 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 (Kurt u. a. 1980, S. 6).

Die unterschiedliche Ausbildungsorganisation und die zentrale Funktion des
Ausbildungspersonals in den Lehrecken und -werkstédtten 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 Ausbildertétigkeit 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 kaufménnischen (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 Fachkrifte um fiinf Jahre
hoher als im kaufmédnnischen Bereich. Thre Betriebszugehorigkeit 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 fur das Sample der Studie, in der nur Betriebe mit mindestens 50 Beschéftigten berticksichtigt
wurden: ,Von den Betrieben, die im gewerblichen Bereich ausbilden, haben 86 % mindestens einen haupt-
amtlichen Ausbilder; bei den kaufménnischen Ausbildungsbetrieben sind es immerhin noch 55 %. Aber 45 %
der kaufmannischen Ausbildungsbetriebe bilden ohne hauptamtlichen Ausbilder aus; hingegen sind es bei
den gewerblichen Ausbildungsbetrieben nur 14 % “ (Kutt 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, ndmlich Industriekaufmann/-frau, Industrieme-
chaniker/-in und Werkzeugmechaniker/-in, befragt (ScHmipT-HAckenserG u. a. 1999).
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Dominanz des mannlichen Geschlechts

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

Beim kaufmannischen Ausbildungspersonal 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 Durchlidssigkeit war gro-
Ber. Die grofen Unterschiede bei der Funktionsdauer und bei den Aufstiegschancen
erkldrte Kutt mit der Spezifik kaufménnischer 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 kaufméannischen Ausbilders
sind stdrker noch an die kaufméannische Tétigkeit und die dortige Berufshew&h-

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.
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rung orientiert. Hinsichtlich der nebenamtlichen (u.U. auch hauptberuflichen)
kaufmédnnischen Ausbildertdtigkeit 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 kaufménnischen Ausbildung verstirkt, derzufolge in diesem Bereich
tendenziell weniger hauptberufliche Ausbilder anzutreffen sind als im gewerb-
lichen Bereich [...] Der Berufsweg des gewerblichen Ausbilders fiihrte in der
Regel liber eine mehrjidhrige Facharbeiterpraxis und allgemeine Bewdhrung im
Betrieb zur Ubernahme von Ausbilderaufgaben, wobei jeder zweite Ausbilder
zusatzliche fachliche Qualifikationen erworben hatte“ (Kurr 1978, S. 16).

Stellenwert der formalen Ausbildereignung

Die paddagogische Qualifikation betreffend, erfiillten nahezu alle der Befragten die
formelle Voraussetzung der Ausbilder-Eignungsverordnung, wobei 33 % diese durch
Priifung gemdll 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 reprdsentativen Erwerbstatigensta-
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 Rechtsanwélten in der beruflichen Quali-
fikation bereits enthalten. Fast ein Zehntel hatte die Berechtigung nach langjéhri-
ger Tatigkeit als Ausbilder zuerkannt bekommen. Damit konnte gut die Halfte 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 fillt die Entscheidung, Ausbilder
zu werden, im individuellen Bildungs- und Beschiftigungsverlauf relativ spit (Kurt
1978, S.19). Trotz unterschiedlicher Pragung des kaufménnischen und gewerblich-
technischen Bereichs verlaufen die Rekrutierungswege dabei prinzipiell vergleich-
bar. Dem Gros der ausbildenden Fachkréfte wurde die Aufgabe entweder angeboten,
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oder es wurde ungefragt damit beauftragt. Nur ein geringer Prozentsatz (4 % bei den
ausbhildenden kaufménnischen Fachkréften und 6 % bei denen der metalltechnischen
Ausbildung) hatte sich aktiv darum beworben (Scumibr-Hackenserg 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 Durchfithrung der betrieblichen Ausbildung gestiitzt. Uber die verschiedenen
BetriebsgroBenklassen 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 (EsBiNnGHAUS 2009, S. 33 f.).

Professionalisierung

Im Hinblick auf die Forderung dieser Gruppe durch Aus- und Weiterbildung im
padagogischen Bereich offenbarte die Studie aus den 1970er-Jahren — insbeson-
dere fiir die grof3eren 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 eigenstindigen Platz im gesamtbetrieblichen
Organisationsrahmen® geschaffen hat (Kurr/Tmca 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 Geschiftsfiihrung; aber auch in GroBbetrieben wird diese
Entscheidung noch auf einer hohen Ebene und vielfach au3erhalb des Ausbildungs-
systems getroffen (ebd., S. 27-28).

Die Ergebnisse der BIBB-Betriebsbefragung von 2008 zeigten, dass Angebote
zur fachpadagogischen 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“ (EsBingHAUS 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 Hauptbeschiftigung 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 repridsentativen Erhebung von
1991/92 inzwischen angesichts der vielfach erfolgten betrieblichen Reorganisations-
und Sparmafinahmen anteilmaBig noch geschrumpft sein diirfte (vgl. RoBen 20006).
Hauptamtliches Personal, das sich vorrangig fiir die neuen Berufsbilder interessie-
ren diirfte, findet sich entsprechend vor allem bei den auf3er- 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
maénnlich. 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/TiLch 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 StLka 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 WeiterbildungsmafBnahmen spielt in jedem
Falle — abgesehen von der Motivation der jeweiligen Person — insbesondere die Hal-
tung hoherer Vorgesetzter bzw. der Unternehmensleitung selbst eine mafigebliche
Rolle, und hier gilt es, Ursachen fiir die oben erwdhnten deutlichen Diskrepanzen
zwischen Ideal und Realitdt zu finden.

Hinsichtlich der Ausbildertypen muss im Hinblick auf die Kompetenzentwick-
lung nicht nur nach Betriebsgréf3e 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 Ausbildungstétigkeiten im Schnitt ein hoheres Mafl an Berufserfahrung vor-
ausgesetzt als im kaufmannischen 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 héhere
Fluktuation und Flexibilitdt 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 kaufménnischen
Bereich. Dort ist der Durchstieg zu weiteren Fiithrungspositionen 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
Tatigkeit zeigte ein ,pragmatisches” Aufgabenverstindnis, ,ohne dass deswegen
padagogische Momente fehlen“ (ScummT-HackensERG 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.).

Nahere Hinweise beziiglich des beruflichen Selbstverstandnisses 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 bestédtigten 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 tdtige Aushbil-
dungspersonal weist dabei dem padagogischen 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® (Sommer/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 mannliche 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 kaufmannischen Bereich (NickoLaus 1992, S. 38).



AGBFN%% Ausbildendes Personal in der betrieblichen Bildung 31

oder repressiv) hier tendenziell vertreten wird.® Es zeigte sich, dass die erzieherischen
Maoglichkeiten iiberwiegend positiv eingeschitzt werden und die Verantwortung dafiir
nicht nur beim Elternhaus, sondern auch von der Ausbildungspraxis gesehen wird.

Jene Ausbilder, welche die Moglichkeiten, in der betrieblichen Ausbildung er-
zieherisch zu wirken, eher skeptisch einschétzten, vertraten auch die Meinung, dass
dem Ausbilder angesichts der vielen Vorgaben in seiner Tatigkeit praktisch kein
Spielraum mehr bleibe. Dies wurde von den Autoren der Studie dahin gehend in-
terpretiert, ,dafl die jeweiligen organisatorisch-institutionellen Ausbildungsbedin-
gungen als wesentliches Hemmnis fiir erzieherische Bemiihungen gesehen werden*
(SomMER/Nickoraus 1995, S.174).

Dominanz arbeitsorientierter Ausbildungsziele

Neben den erzieherischen Grundorientierungen wurden in der Untersuchung auch

die ausbildungsbezogenen Zielorientierungen der Ausbilder erfasst. Es wurde eine

Einschétzung beziiglich der Zielerreichung zu folgenden Komplexen erbeten (vgl.

ebd., S.174f):

1. Zielsetzungen, die einen ordnungsgeméfen Ablauf der Ausbildung reprasentie-
ren

2. autonomieorientierte Zielsetzungen

Ordentlichkeit am Arbeitsplatz als Reprisentanz fiir die Arbeitstugenden

4. eine interessante Gestaltung der Ausbildung als zentraler Wunsch der Auszubil-
denden an die Ausbildung

5. die Méglichkeit des Ausbilders, sich um die Auszubildenden als ,,ganze Person®
zu kimmern.

had

Als mogliche Ursachen fiir eine eingeschrinkte Umsetzung waren standardisiert
drei Kategorien vorgegeben worden. Diese waren

a) die Person des Auszubildenden,

b) die organisatorisch-institutionellen Bedingungen sowie

¢) eine nicht gezielte Férderung.

Die Antworten zeigten zum einen eine klare Préferenz fiir jene Ausbildungsziele,
die einen reibungslosen Ablauf der betrieblichen Arbeit begiinstigen, wahrend au-
tonomieorientierte Zielsetzungen — wie allgemeine Kritikfdhigkeit, die Fahigkeit,
sich durchzusetzen, und die Wahrnehmung eigener Rechte — dagegen stark abfielen
(Nickoraus 1992, S.160).

8 Ausgepragte Abhangigkeiten erzieherischer Orientierungen vom Alter der Ausbilder und den betriebsgroBen-
spezifischen Ausbildungsbedingungen waren nicht erkennbar (Nickotaus 1992, S.159).
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Zum anderen wurde deutlich, dass aus Perspektive der Ausbilder lediglich den
Kategorien a) und b) Bedeutung als Ursache fiir eine eingeschrankte Zielerreichung
zukommt, wobei die Person des Auszubildenden eindeutig dominierte (SomMER/
Nickoraus 1995, S.176).

Erlebte Herausforderungen

Erginzt werden diese Einschidtzungen zum paddagogischen Selbstverstandnis durch
eine BIBB-Erhebung zur Situation von Ausbildern und Ausbilderinnen in Klein- und
Mittelbetrieben des Einzelhandels Mitte der 1980er-Jahre. Zwecks empirischer Fun-
dierung eines Weiterbildungsansatzes, der auch die spezifische Situation von Inha-
bern in ihrer Rolle als Ausbilder/-in beriicksichtigte, konnten 423 Antworten einer
postalischen Befragung in Betrieben mit schwerpunktmiBig 5 bis 50 Beschéftigten
verwertet werden.® Ein zentrales Erkenntnisinteresse der Untersuchung war auf die
Erfassung und Analyse von Problemen und Schwierigkeiten gerichtet, die sich in
der betrieblichen Ausbildung als strukturelle und personelle Phinomene bemerkbar
machen. Auch wenn die Zustimmung oder Ablehnung von insgesamt 16 Statements
auf einer vierstufigen Skala diese Herausforderungen nur auf der Oberfliche behan-
deln und keinerlei Aussagen iiber Ursache- und Wirkungszusammenhénge erlau-
ben, zeigen die Ergebnisse doch wichtige Tendenzen an.

Die am héufigsten genannte Schwierigkeit war die Beeintrichtigung der Kon-
zentration und Leistungsfahigkeit der Auszubildenden durch auBerbetriebliche In-
teressen; hier wurden die Freizeit, das Elternhaus oder die Partnersuche genannt.
Mit der Anerkennung der fachlichen Autoritdt des Ausbilders gab es dagegen die
wenigsten Probleme.

Auch hier wird als ,,auffallend” vermerkt, ,daf die didaktischen Fragen im en-
geren Sinn kaum Schwierigkeiten bereiten®. Nur 13 bzw. 18 % der Befragten haben
iiberwiegend methodische oder inhaltliche Schwierigkeiten bei der Wissensvermitt-
lung. Etwas groBere Schwierigkeiten gibt es bei der Vermittlung von Fahigkeiten
und Einsichten im Verhaltensbereich (z. B. dem Kunden gegeniiber) (Kurt/WONNE-
BERGER 1986, S.142).

Dartiiber hinaus machen die Antworten zu den eher betriebsorganisatorisch wie
auch auBlerhalb des betrieblichen und personellen Einflussbereichs gelagerten State-
ments die allgemein gréBeren Herausforderungen deutlich, die prinzipiell fiir die
Ausbildung in kleinen und mittleren Betrieben gelten (z. B. geringes Zeitbudget, stei-
gende Kosten, starke Reglementierung durch Vorschriften/Gesetze, Rekrutierungs-

9 Insgesamt wurden 1.400 Fragebogen verschickt, der Ricklauf lag bei 507 Betrieben (36 %), davon konnten
423 als Ausbildungsbetriebe identifiziert und der Untersuchung zugrunde gelegt werden (Kutt/WONNEBERGER
1986, S. 139).
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schwierigkeiten). Auch spielen Ausbildungsfragen im Bereich der Weiterbildung nur
eine vernachlissigte Rolle.

Konsequenzen fiir die Fragestellung
Fiir die Kompetenzentwicklung und Professionalisierung im berufspddagogischen Be-
reich spielt das berufliche Selbstverstindnis der Ausbildungspersonen eine priméire
Rolle. Je mehr sie sich mit dem lehrenden Anteil identifizieren, desto grofer diirfte
die Chance sein, dass sie sich fiir Fort- und Weiterbildungen aufgeschlossen zeigen.
Die Zeitanteile in der Ausbildung diirften dafiir ein ausschlaggebender Faktor sein.
Je hoher der Anteil der Ausbildungstétigkeit, desto hoher wird auch die Bereitschaft
sein, sich mit Ausbildungsfragen generell zu beschiftigen (Serka/Ticu 1981, S. 362).
Zugleich unterscheiden sich Ausbildungspersonen fundamental von Lehrkraf-
ten oder anderen Vollzeitpddagogen, weil ihre primére berufliche Identitdt in der
Regel nicht auf dem Wunsch griindet, anderen etwas beizubringen, sondern einen
bestimmten Beruf auszuiiben. Die Motivation, die darin erworbenen Erfahrungen
weiterzugeben, entwickelt sich dann erst im Verlaufe der Ausiibung und Identifi-
zierung mit diesem Beruf und vermutlich auch dem arbeitgebenden Betrieb. Vor
diesem Hintergrund ist der vielfach eingeforderte Wandel zum Lernprozessbegleiter
(vgl. BAUER u.a. 2007; Bauer 2007) und zu einem priméren Selbstverstindnis als
Padagoge nicht leicht zu bewerkstelligen. Diese Entwicklung diirfte nicht zuletzt
auch davon erschwert sein, dass der Begriff des Pddagogischen im betrieblichen
Kontext eher verpont ist.

4.  Strukturimmanente Hindernisse fiir die Kompetenzentwicklung
4.1 Subjektive Deutung des Ausbildungserfolgs bzw. -misserfolgs

Wie insbesondere die Studien von Kutt/Wonneberger und Sommer/Nickolaus zei-
gen, stellt sich fiir die berufspddagogische Weiterbildung des ausbildenden Perso-
nals ein grundlegendes Problem, wenn didaktisch-organisatorische Veranderungen
von den Betroffenen selbst kaum als notwendig erachtet werden. Sommer/Nickolaus
bringen dieses Dilemma im Hinblick auf Anspriiche einer verbesserten Lernortko-
operation mit folgenden Worten auf den Punkt:

~Was soll auf seiten der Ausbilder das dafiir erforderliche Verinderungspoten-
tial hervorbringen, wenn der gréfte Teil mit dem Ergebnis seiner Bemiithungen
ohnehin zufrieden ist und jene, die dies nicht sind, die Ursache fiir mangelnde
Zielerreichung vor allem in der Person des Auszubildenden sehen?“ (Sommer/
Nickoraus 1995, S.176).
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Aus den durch die IBW-Studie den Ausbildern zur Auswahl stehenden méglichen
Ursachen fiir eine eingeschriankte Umsetzung der Ausbildungsziele liefe sich ein
hypothetisches Erklarungsmodell fiir den rein auf den betrieblichen Teil bezogenen
Ausbildungserfolg aufstellen, das den Einfluss dreier zentraler Komponenten beriick-
sichtigt: Dies wéiren zum einen die organisatorisch-institutionellen und materiellen
Bedingungen der Ausbildung, zum zweiten Eigenschaften des oder der Auszubilden-
den und zum dritten Eigenschaften des Ausbilders bzw. der Ausbilderin bzw. dessen
fachliche und pddagogische Qualifikation (siche Abbildung).

Abbildung 1: Erklarungsmodell fiir betrieblichen Ausbildungserfolg/-misserfolg
(eigene Darstellung in Anlehnung an Sommer/Nickoraus 1995)

Person des/der Auszubildenden

organisatorisch- Ausbildungsziel Person des/der Ausbildenden
institutionelle o fachliche

Bedingungen « padagogische }Quallflkatlon

Die subjektive Deutung dieses Modells durch die betroffenen Ausbildungspersonen
sidhe nach den vorliegenden Untersuchungen dabei vorrangig so aus, dass zwar der
Ausbildungserfolg auch der eigenen Person zugeschrieben wird, der Misserfolg je-
doch allein den anderen Komponenten, ndmlich den Rahmenbedingungen und der
Person des Auszubildenden selbst angelastet wird.

Diese Sichtweise wird durch weitere Daten aus der IBW-Erhebung gestiitzt, die
sich um die von den Auszubildenden erwiinschten Eigenschaften sowie auftretende
Konfliktsituationen drehen. So zeigt die Auswertung, dass Letztere aus Sicht der
Ausbilder am hédufigsten von einem ,Fehlverhalten® der Auszubildenden ausgehen,
,wobei der mangelnden Lernbereitschaft der Auszubildenden und einer als unbe-
friedigend empfundenen Auspriagung von Arbeitstugenden und Anpassungsfahigkeit
bzw. -bereitschaft die groffte Bedeutung zugeschrieben wird“. Die betrieblichen Be-
dingungen der Ausbildung einschlieBlich der arbeitsorganisatorischen Gestaltung
werden von etwa 30 % der Befragten in irgendeiner Form als Konfliktursache ange-
filhrt. Interessant ist auch, dass ,im Vergleich zu jenen Konfliktanldssen, die direkt
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auf den Verhaltensbereich der Auszubildenden bezogen sind, [...] Angaben, die als
Hinweis fiir die Wahrnehmung von Rollenkonflikten gedeutet werden koénnen, eine
relativ geringe Rolle [spielen]“ (Nickoraus 1992, S. 162 f.). Auch hier wird das eigene
Verhalten offenbar kaum kritisch hinterfragt, bzw. die Griinde fiir Schwierigkeiten
werden allein extern attribuiert.

Andererseits stellt sich die Frage, ob dieses Verhalten tatsédchlich so spezifisch
fiir betriebliche Ausbilder/-innen ist und ob nicht auch andere Personengruppen,
einschlieBlich hauptberuflicher Lehrkréfte an Schulen, iiblicherweise so reagieren.
Die hier gemachten Beobachtungen bestédtigen zumindest die theoretischen Annah-
men der Sozialpsychologie, wonach zum Schutze und zur Bekriftigung des Selbst
Misserfolge external und Erfolge internal attribuiert werden. In diesem Zusammen-
hang spricht man auch von selbstwertdienlicher Attribution (vgl. u. a. KeLLey 1973).
Fiir das Hinterfragen der eigenen Vorgehensweise im Umgang mit jungen Menschen
braucht es sicherlich ein tieferes padagogisches Verstindnis, das auch bei anderen
Berufsgruppen im Bildungsbereich nicht automatisch vorausgesetzt werden kann.

4.2  Konfliktstruktur der betrieblichen Ausbilderposition

Eine bessere Erkldarung fiir die Spezifik des beruflichen Selbstkonzepts von Aushbil-
dungspersonen liegt wohl in der betrieblichen Ausbilderposition selbst begriindet,
in der aufgrund ihrer Platzierung im Fokus verschiedener, oft gegensétzlicher Inter-
essen per se eine Konfliktstruktur angelegt ist. Zumindest fiir das Ausbildungsperso-
nal im Metallbereich wurde dieser Zusammenhang in einem groen Kooperations-
projekt zwischen der Universitdt Dortmund, dem Soziologischen Forschungsinstitut
Gottingen (SOFI) und der 1G Metall zu , Tétigkeitsstrukturen, Arbeitssituationen und
Berufsbewuf3tsein“ in den Jahren 1982-85 deutlich herausgearbeitet.

Auf der einen Seite stehen die betrieblichen Handlungsimperative, und es ist
Auftrag des Ausbilders, im Sinne des Unternehmenszwecks neue Mitarbeiter/-innen
heranzubilden, die den Anspriichen, die die Arbeitsprozesse zukiinftig an sie stellen
werden, sowohl hinsichtlich ihrer fachlichen Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kennt-
nisse als auch ihrer personlichen und sozialen Kompetenzen entsprechen. Auf der
anderen Seite stehen die ihm anvertrauten jugendlichen Auszubildenden mit ihren
individuellen Qualifizierungs- und Entwicklungsbhedarfen, denen es aus padago-
gisch-emanzipatorischen Griinden gilt, gerecht zu werden.

Aus berufspadagogischer Perspektive sprechen Parzorp, Drees und Lietz (1986,
S.136) im Hinblick auf die Stellung des Ausbilders daher von ,institutioneller
Schwiche®“. Sein Dilemma besteht darin, dass er als abhingig Beschéftigter selbst
L,Untergebener” gegeniiber der Unternehmensleitung ist, gleichzeitig aber auch Vor-
gesetzter der Auszubildenden. Diese ,asymmetrische Kompetenzverteilung“ (ebd.)
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fiihre zu einer spezifischen ,Zweck-Mittel-Relation®, in der das Auffangen von per-
sonlichen Problemen und psychischen Krisen bei den Auszubildenden auch unmit-
telbar dem Ausbilder selbst niitzt, weil die Qualitdt seiner Arbeit am Ende an den
Leistungen seiner Auszubildenden gemessen wird. Der Ausbildungsbereich ist somit
nicht mehr als ein ,,Subsystem® des Betriebes und bringt funktionsnotwendige Erzie-
hungsziele mit sich, die, so die Analyse der Autoren, einer kritischen Auseinander-
setzung mit den Betriebszwecken im Wege stehen:

,Die an den betrieblichen Zwecksetzungen orientierten beruflichen Soziali-
sationsziele hauptberuflicher Ausbilder sind hauptséchlich von den Anspriichen
des Betriebes und von der Erfahrung gepragt, die eigene berufliche Position, die
als erhohte Karrierestufe innerhalb der betrieblichen Statushierarchie bewertet
wird, nur durch die Akzeptation der institutionell vorgegebenen beruflichen
Handlungsstrukturen erreicht zu haben. Dabei hat sich eine Fiahigkeit als fun-
damental wichtig erwiesen: das Arrangement mit den gesellschaftlichen bzw.
betrieblichen Bedingungen, das deshalb zur Hauptleitlinie in der Alltagspraxis
wird® (PAtzorp/Dregs/Lietz 1986, S.137).

Im Anschluss an Arbeiten von HorzapreL (1975) und Arnorp (1983) kommen die Au-
toren zu dem Schluss, dass die bei den Ausbildern und Ausbilderinnen beobachte-
ten ,instrumentellen pddagogischen Handlungsorientierungen® eine Verabsolutie-
rung der betrieblichen Arbeitsbedingungen und -zwecke mit sich bringen und somit
einer Aufgeschlossenheit fiir Weiterbildungsmafnahmen speziell im pddagogischen
Bereich (und damit einer Hinwendung zu den Ausbildungsinteressen der Jugend-
lichen) tendenziell zuwiderlaufen (PAtzorp/Drees 1989, S. 2 und 144 ff.).10

10  Die Autoren ziehen daraus die Konsequenz, dass an den Bewusstseinsstrukturen der Ausbilder angesetzt
werden musse, um den nétigen , Paradigmenwechsel in der Sicht von der Funktion und den Zielen beruf-
licher Ausbildung sowie der Ausbildertatigkeit” zu erzielen. Zur Veranschaulichung der aus heutiger Sicht in
ihrem hohen normativen und gesellschaftspolitischen Anspruch etwas fremd anmutenden Argumentation
sei daraus einmal ausfthrlicher zitiert: ,Fur die Konzipierung von Weiterbildungsveranstaltungen fir be-
triebliche Ausbilder ergeben sich damit weitreichende Konsequenzen. Deutlich wird, daB die Ausbilder auf
eine kontinuierliche fachliche Weiterbildung existentiell angewiesen sind, da diese sie befahigt, innerhalb
der gegebenen Ausbildungsbedingungen in den Betrieben die an sie herangetragenen Aufgaben zu erfal-
len. Gleichzeitig muB es Anliegen der Weiterbildung sein, langfristig die Befangenheit der Ausbilder in der
immanenten Logik ihrer Arbeitsbedingungen zu lockern, die fremdgesetzten Bewertungsgrundlagen fur ihre
Ausbildertatigkeit zu problematisieren und den dann hervortretenden Vorstellungen, wie eine qualifizierende
Ausbildung im Sinne der Jugendlichen und ihrer selbst zu gestalten waére, als konkrete Forderungen neuen
Rang zu verschaffen. Sie muB die Ausbilder zur Formulierung ihrer Interessen auch Uber die konkreten Ar-
beitssituationen hinaus ermutigen und es ihnen ermaglichen, ihre Arbeitsbedingungen auf die Tauglichkeit im
Sinne qualifizierender Ausbildung zu Gberprifen. Sie muf3 die Systembedingtheit von Deutungsmustern und
Handlungsorientierungen vor Augen fuhren und den scheinbaren Verlust von Identitat, der mit der Problema-
tisierung des Alltagshandelns verbunden ist, als Schritt zu einer Kompetenzerweiterung erfahrbar machen”
(PATzoLp/Drees 1989, S. 142 1.).
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Die parallele Teilstudie des SOFI hingegen war arbeitssoziologisch ausgerichtet und
fragte in 20 Unternehmen der Metallindustrie vor allem nach dem Institutionalisie-
rungsgrad der Ausbildertitigkeit in den Lehrwerkstitten und dem Bewusstseins-
stand hauptberuflicher Ausbilder im Professionalisierungsprozess ihrer Funktion.
Angesichts ihres Aufstiegs aus der Gruppe der Arbeiter und trotz erkennbarer
Professionalisierungstendenzen offenbarte die Analyse eine ,weitverbreitete Sta-
tusunsicherheit und -ambivalenz als den neuralgischen Punkt dieses Bewuftseins*:
~Mangelnde betriebliche und gesellschaftliche Anerkennung ihrer Arbeit, mangeln-
der Einbezug in die ausbildungsrelevanten betrieblichen Entscheidungen [...] und
mangelnde berufliche Vorbereitung” werden als entscheidende Ursachen benannt
(Scrrosser/DrewEs/OstruEs 1989, S.182). Zugleich wurde das berufliche Selbstver-
stindnis der Befragten auf die Formel ,vom Ausbildungsmeister zum Betriebsleh-
rer gebracht und ein deutliches Interesse an einer Gleichstellung mit dem Lehrer-
beruf konstatiert. Dieses manifestiere sich u. a. in Forderungen an die IG Metall, sich
fiir ihre Berufsinteressen stiarker einzusetzen, aber auch in einer Wahrnehmung der
Betriebsrite als vorrangiger Fiirsprecher der Auszubildenden und damit als poten-
zieller Gegner.

Zwar fiihrt diese berufs- und arbeitssoziologische Studie im Hinblick auf Fragen
der Ausbildungsqualitidt und geeignete Ansédtze zur Kompetenzentwicklung des Aus-
bildungspersonals wenig weiter, da, wie zu Recht kritisiert wurde, ,die Konsequen-
zen der unterschiedlichen Ausbildertypen auf die Beziehung Ausbilder — Auszubil-
dende und den Ausbildungserfolg [...] nicht diskutiert [werden] (Passe-TieTJEN/TiLCH
1990, S.267). Ihr Verdienst ist es jedoch, die schwierige Position des Ausbilders
im Metallbereich auch betriebspolitisch herausgearbeitet zu haben, sowie die am-
bivalente Haltung im Hinblick auf die Rolle der gewerkschaftlichen Vertretung zu
thematisieren.

5. Fazit

Bei der Annidherung an die Gruppe des ausbildenden Personals in der betrieblichen
Bildung ergibt sich die Schwierigkeit, dass es sich nicht nur strukturell vom Arbeits-
platz, sondern auch personell und von den Qualifikationen her um eine duBerst
heterogene und breite Gruppe von Beschéftigten handelt. Die Ausbildungstatigkeiten
sind nicht wie in der Berufsschule mit einem Berufsstand verbunden, sondern es
handelt sich um eine Funktion. Diese wird von betrieblichen Fachkréften mehrheit-
lich neben ihrer reguldren Téatigkeit ibernommen. Nur ein vergleichsweise kleiner
Prozentsatz ist hauptberuflich mit Ausbildungsfragen befasst.

Grundsétzlich lassen sich drei Ausbildertypen unterscheiden — hauptberufliche
Ausbilder/-innen, ausbildende Selbststdndige (Inhaber) und nebenberufliche Aus-
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bilder/-innen —, deren Arbeitssituation sich je nach Betriebsgréf3e und kaufménni-
schem oder gewerblich-technischem Ausbildungstyp deutlich unterscheidet. Inner-
halb groBer Unternehmen lassen sich drei Gruppen von Beteiligten unterscheiden.
Dies sind die Fiihrungskrifte und Ausbildungsleiter/-innen auf der Managementebe-
ne, die hauptberuflichen Ausbilder/-innen auf der Planungs- und Umsetzungsebene
und schlieBlich die ausbildenden Fachkrifte auf der Umsetzungsebene.

Unterschiedlichste allgemein- und berufsbildende Ausbildungsgéinge fiihren
zur Ausbildertédtigkeit, und nur die wenigsten Beschéftigten scheinen sich von sich
aus darum zu bewerben. Fiir die meisten Ausbildungspersonen ist die Betreuung
Auszubildender anschlieBend jedoch eine langjahrige, regelmédf3ige Aufgabe, der
sie gerne nachgehen. Sie iibernehmen diese Aufgabe aus Verantwortung gegen-
iiber der jungen Generation und aus Interesse an ihrem Beruf. Sie sind fachlich
qualifiziert und haben sich hdufig weitergebildet. Im Hinblick auf ihre Férderung
seitens der Betriebe werden die Entscheidungen offenbar auf einer sehr hohen
Ebene gefillt.

Ausbilder/-innen scheinen die pddagogischen Anforderungen ihrer Tétigkeit
kaum als Problem zu empfinden und ihr eigenes Tun selten kritisch zu reflektieren,
sodass sie einer berufs- und arbeitspadagogischen Weiterbildung im Anschluss an
den Nachweis der Ausbildereignung entsprechend geringe Bedeutung beimessen.
Insbesondere die ausbildenden Fachkrifte greifen bei der Ausbildung vor allem auf
die eigene Erfahrung bzw. bis auf die Primérerfahrung der eigenen Ausbildung zu-
riick und stellen die betrieblichen Zusammenhéinge und den Status quo prinzipiell
eher nicht infrage.

So verkiirzt lieBe sich das Datenmaterial aus der bisherigen empirischen For-
schung zum betrieblichen Ausbildungspersonal auf den Punkt bringen. Allerdings
beruht dieses im Wesentlichen auf zeitlich lange zuriickliegenden Studien, bei denen
Fragebogenerhebungen mit vorgegebenen Statements dominieren. Damit beriihren
die Daten nur die Oberflichenstruktur der Thematik. Eine Ausnahme stellt das qua-
litativ angelegte Kooperationsprojekt des SOFI, der Universitdt Dortmund und der
IG Metall dar; dieses hat jedoch den Nachteil, dass es allein auf den Metallbereich fo-
kussiert. Insgesamt ist hier und in GroBbetrieben der Industrie ein Ubergewicht der
Empirie zu verzeichnen, wihrend andere Branchen ganz ausgeblendet bleiben.!!

Seit Mitte der 1990er-Jahre sind keine nennenswerten empirischen Unter-
suchungen zur Situation des ausbildenden Personals mehr erfolgt, und der For-
schungsbedarf auf vielen Ebenen diirfte deutlich geworden sein. Einen ersten, wich-

1M Der Vollstandigkeit halber sei zumindest erwahnt, dass an der Technischen Universitat Berlin 1984 ein For-
schungsprojekt zur Berufssituation von Ausbildern in ¢ffentlichen Betrieben der Stadt durchgefuhrt wurde.
Da sich das aktuelle BIBB-Projekt jedoch allein mit Ausbildungspersonal in Betrieben der Privatwirtschaft
befasst, wurden dessen Befunde hier nicht beriicksichtigt (vgl. Passe-Tiemen 1986).
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tigen Schritt zur Sondierung der Breite des Feldes leistet eine explorative Studie
zum Qualifikationsbedarf des betrieblichen Aus- und Weiterbildungspersonals, wel-
che 2007 im Zuge der Entwicklung der neuen Berufsangebote im Auftrag des BIBB
durchgefiihrt wurde (Brater/WacNer 2008; VAB 2008; WacnEr in diesem Band) und
die verdnderten Anforderungen anschaulich schildert. Die hier entwickelte Cluster-
Bildung von Unternehmen, hinsichtlich sich wesentlich unterscheidender Ausbil-
dungs- und Personalstrukturen, bot eine gute Grundlage fiir die Entwicklung des
Fallstudienansatzes im nun laufenden aktuellen BIBB-Projekt.

Die Zusammenschau der bisherigen Forschung zeigt, dass es fiir ein umfas-
sendes Verstdndnis der Handlungsbedingungen des betrieblichen Ausbildungsper-
sonals nicht reicht, auf einer personenbezogenen Ebene die Anforderungen an die
unterschiedlichen Profile innerhalb dieser Gruppe zu reflektieren, sondern dass der
organisationale Kontext als Ganzes in den Blick genommen werden muss. Von ihm
hidngen die Funktion Ausbildung im Betrieb und damit auch die Stellung des aus-
bildenden Personals und dessen prinzipielle Fordermoglichkeiten unmittelbar ab.

Das Projekt verfolgt das Ziel, die Situation des ausbildenden Personals in der
betrieblichen Bildung im Hinblick auf seine Gestaltungsraume fiir die Wahrnehmung
seiner Funktion sowie seine beruflichen Entwicklungsméglichkeiten in unterschied-
lichen Betriebstypen zu analysieren. Die iibergeordnete Forschungsfrage lautet:
»~Welches sind zentrale Einflussfaktoren fiir die Kompetenzentwicklung und Forde-
rung des ausbildenden Personals in der betrieblichen Bildung?*“

Die betriebliche Bildungslandschaft hat sich seit den Haupterhebungen der
1980er-Jahre erheblich gewandelt. Es gilt, die aus der Sekundédranalyse gewonne-
nen Annahmen auf ihre aktuelle Relevanz hin zu iberpriifen sowie die Situation des
ausbildenden Personals in Bezug zu den jeweils existierenden Konzepten der Per-
sonal- wie Organisationsentwicklung in den Betrieben zu setzen (vgl. exemplarisch
RoBeN 2006). Betriebliches Lernen hat darin inzwischen einen viel hoheren Stellen-
wert erlangt, bis hin zu jiingsten Anséitzen, in die ganze Kompetenzmanagement-
systeme integriert werden (Mascawirz 2009). In diesem Gefiige diirfte insbesondere
die Unternehmens- und Lernkultur die Gestaltungsrdume fiir pddagogische Arbeit
entscheidend beeinflussen (Sroane 2009, S. 8).

Die das Projekt leitenden Arbeitsthesen lassen sich folgendermaBen formulieren:
1. Die Arbeits- und Entwicklungsbedingungen des Ausbildungspersonals unter-
scheiden sich je nach GréBe des Unternehmens (Konzern, Mittelstdndler, Klein-
unterehmen), nach dem Tatigkeitsbereich (kaufmédnnisch-verwaltend oder ge-
werblich-technisch) und nach der Kammerzuordnung (HWK oder THK).
2. Die Handlungsspielrdume erhohen sich, je hoher die berufliche Qualifikation ist.
3. Die Handlungsspielriume des Ausbildungspersonals variieren je nach Unterneh-
menskultur und stehen in engem Zusammenhang mit der Anerkennung ihrer
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Téatigkeit als wertschopfender Dienstleistung (Relevanz der Ausbildung fiir die
eigene Nachwuchssicherung).!?

4. Zum ausbildenden Personal gehoren iiberwiegend Mitarbeiter/-innen, die sich
stark mit ihrem Unternehmen identifizieren und eine hohe Firmenloyalitét zei-
gen. Im Hinblick auf ihren eigenen beruflichen Werdegang entwickeln sie in der
Regel nur innerbetriebliche Perspektiven. Dabei hat das hauptamtliche Ausbil-
dungspersonal im kaufméannisch-verwaltenden Bereich bessere Aufstiegs- und
Entwicklungsmdoglichkeiten als im gewerblich-technischen Bereich.

5. Die vorrangige Orientierung des betrieblichen Ausbilderhandelns an unterneh-
merischen Zwecken ist ein Hindernis fiir die Entwicklung weiter reichender be-
rufspddagogischer Handlungsziele und damit auch fiir die Professionalisierung
des ausbildenden Personals. Dies gilt besonders fiir Ausbilder/-innen in gewerb-
lich-technischen Berufen mit langer Ausbildungstradition und fiir ausbildende
Fachkrifte, die ihre Funktion nebenamtlich wahrnehmen.

Auf die Ausbilder/-innen und ausbildenden Fachkrafte bezogen gilt es, ihre Selbst-
wahrnehmungen ernster zu nehmen und zu deren Einordnung auch andere als
vorrangig pddagogische Bezugssysteme heranzuziehen. Immerhin handeln Ausbil-
der/-innen vor dem Hintergrund von konkreten Berufen und Betrieben und identi-
fizieren sich vermutlich eher iiber diese Zugehorigkeiten als iiber die Teilhabe an
einer mehr oder weniger abstrakt bleibenden Gruppe des ,betrieblichen Bildungs-
personals“. Wenig beriicksichtigt von der Forschung wurde in diesem Zusammen-
hang bislang auch ihr Beitrag zur beruflichen und betrieblichen Sozialisation der
Auszubildenden.

Um die bisherigen Ergebnisse und Annahmen beziiglich relevanter Bedingun-
gen und Einflussfaktoren fiir die Kompetenzentwicklung des ausbildenden Perso-
nals iiberpriifen und weiter verfeinern zu konnen, werden im Projekt ausfiihrliche
qualitative Fallstudien in sieben Unternehmen durchgefiihrt, die sich nach Alter,
GrofBe und Branchenzugehorigkeit stark voneinander unterscheiden. Dabei werden
leitfadengestiitzte Interviews mit Vertretern des Personalwesens, des Betriebsrats,
verschiedenen Angehorigen des ausbildenden Personals und den Auszubildenden
gefiihrt. Die Ergebnisse sollen anschliefend durch kleinere Fallstudien in bis zu
14 weiteren Unternehmen auf ihre Reichweite gepriift werden.

Nach Analyse der Zusammenhénge auf der Mikroebene und Entwicklung eines
theoretischen Strukturmodells ist mittelfristig geplant, dessen zentrale Annahmen
iiber eine Panelerhebung auch statistisch zu iberpriifen.

12 Siehe hierzu auch die jungsten Ergebnisse mithilfe multivariater Analyseverfahren auf Basis der BIBB-Betriebs-
befragung von 2008 (EssinGHAus/ULmer 2010, S. 40).



AGBFN%% Ausbildendes Personal in der betrieblichen Bildung Al

Literatur

ArnoLp, Rolf: Padagogische Professionalisierung betrieblicher Bildungsarbeit. Explorative
Studie zur Ermittlung weiterbildungsrelevanter Deutungsmuster des betrieblichen
Bildungspersonals. Frankfurt am Main, Bern, New York: Peter Lang 1983

Banr, Anke; Brotz, Ulrich; Urmer, Philipp: Von der Ausbildereignungsverordnung bis zum
Berufspadagogen. Zur Qualifikation und Forderung des Ausbildungspersonals seit
1972. In: 40 Jahre Bundesinstitut fiir Berufsbhildung: 40 Jahre Forschen — Beraten —
Zukunft gestalten. Bonn, BIBB 2010, S.139-148

Banr, Anke; DiertricH, Andreas: Die vielzitierte ,neue Rolle’ des Ausbildungspersonals
— Diskussionslinien, Befunde und Desiderate. In: Berufs- und Wirtschaftspada-
gogik — online (2008), bwp@Spezial 4 — HT2008, S.16 — URL: http://www.bwpat.
de/ht2008/ws25/bahl_diettrich_ws25-ht2008_spezial4.pdf (Stand: 17.12.2010)

Baukr, Hans G. u.a.: Lern(prozess)begleitung in der Ausbildung: Wie man Lernende be-
gleiten und Lernprozesse gestalten kann. Ein Handbuch. Bielefeld 2007

Baukr, Hans G.: MaBstdbe und Zielbilder der Lernprozessbegleitung. In: Berufsbildung in
Wissenschaft und Praxis 36 (2007) 6, S. 24-27

BauscH, Thomas: Die Ausbilder im dualen System der Berufsbildung. Eine Strukturanaly-
se des betrieblichen Ausbildungspersonals. Ergebnisse aus der BIBB/IAB-Erhebung
1991/92. Bielefeld 1997

Brorz, Ulrich: Bertriebliche Bildungsleistungen als Zukunftsbranche. In: Baur, Anke;
GroLLmAN, Philipp (Hrsg.): Professionalisierung des Berufsbildungspersonals in Eu-
ropa — Was kann Deutschland lernen? Bielefeld 2011, S. 107-121

Brater, Michael; WaGNER, Jost: Qualifikationsbedarf des betrieblichen Bildungspersonals.
Ergebnisse einer qualitativen Studie. In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis
37 (2008) 6, S.5-9

BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG: Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2009. Informa-
tionen und Analysen zur Entwicklung der beruflichen Bildung. Bonn 2009

BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG: Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2010. Informa-
tionen und Analysen zur Entwicklung der beruflichen Bildung. Bonn 2010

EBBiNGHAUS, Margit: Ideal und Realitdt betrieblicher Ausbildungsqualitdt. Sichtweisen
ausbildender Betriebe. Bonn: BIBB 2009 (Wissenschaftliche Diskussionspapiere
109) — URL: http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/id/2276
(Stand: 17.12.2010)

EBBiNGHAUS, Margit; ULmer, Philipp: Betriebliches Ausbildungspersonal — Welche Rolle
spielt seine padagogische Qualifizierung? In: Berufsbildung in Wissenschaft und
Praxis 39 (2010) 6, S. 38-42

Faik, Ridiger; ZepLer, Reinhard: Neue Qualifizierungsmoglichkeiten fiir das berufliche
Bildungspersonal — eine erste Wiirdigung. In: Berufsbildung in Wissenschaft und
Praxis 39 (2010) 4, S.47-48



42 Situation und Herausforderungen AGBFN%@

HovzapreL, Gilinther: Professionalisierung und Weiterbildung bei Lehrern und Ausbildern.
Eine explorative Studie iiber Lehrer- und Ausbilderweiterbildung in Baden-Wiirt-
temberg. Weinheim, Basel: Beltz 1975 (Schriftenreihe der Arbeitsgruppe fiir empi-
rische Bildungsforschung, Heidelberg, Bd. 18)

JiGer, Christiane: Neue AEVO und gestufte Fortbildungsmoglichkeiten bedarfsorientiert
umsetzen. Interview mit Axel-Michael Unger, Vorsitzender des Bundesverbands
Deutscher Berufsausbilder. In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 39 (2010)
4, S.49-50

Jansen, Rolf: Grundinformationen zum Ausbildungspersonal. Ergebnisse einer reprédsen-
tativen Erwerbstédtigenbefragung. In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 18
(1989) 4, S.11-16

Keriey, Harold H.: The processes of causal attribution. In: American Psychologist 28
(1973), S.107-128

Kurr, Konrad: Beruflicher Werdegang von Ausbildern und Ausbildungsleitern — Ergebnis-
se einer empirischen Untersuchung. In: Berufsbhildung in Wissenschaft und Praxis 7
(1978) 5, S. 15-20

Kurr, Konrad: Was wissen wir {iber Ausbilder oder was glauben wir zu wissen? Pladoyer
fiir eine Bilanzierung des Wissensstandes im Forschungsfeld ,,Ausbildungsperso-
nal®. In: Zeitschrift fiir Berufs- und Wirtschaftspddagogik 84 (1988) 6, S. 525-532

Kurr, Konrad; Tich, Herbert: Weiterbildung der Ausbilder — Ergebnisse einer empi-
rischen Untersuchung. In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 7 (1978) 4,
S.25-29

Kurr, Konrad; TircH, Herbert; McponaLb-ScHLICHTING, Uta; HaniscH, Christel: Ausbilder im
Betrieb. Empirische Befunde zur Situation und Qualifikation des Ausbildungsperso-
nals. Berlin: Bundesinstitut fiir Berufshildung 1980

Kurr, Konrad; WoNNEBERGER, Bernd: Zur Situation von Ausbildern in Klein- und Mittelbe-
trieben des Einzelhandels. In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 15 (1986) 5,
S.138-143

Mascuwitz, Annika: Kompetenzmanagement und seine Bedeutung fiir die betriebliche
Weiterbildung und das betriebliche Lernen. In: Berufs- und Wirtschaftspadago-
gik — online (2009) 17, S. 18 - URL: http://www.bwpat.de/content/uploads/media/
maschwitz_bwpat17.pdf (Stand: 17.12.2010)

Nickoraus, Reinhold: Selbstverstindnis und Tatigkeitsfeld von Ausbildern. Ergebnisse
des IBW-Projektes , Lehrende in der Berufsbildung (LiB). Esslingen: DEUGRO 1992.
(Stuttgarter Beitrdge zur Berufs- und Wirtschaftspiddagogik 16)

Parzorp, Glinter; Dregs, Gerhard; Lierz, Margret: Haupt- und nebenberufliche Ausbilderta-
tigkeit im Metallbereich. Aus den Ergebnissen des Forschungsprojekts ,Ausbilder®.
In: Berufshildung in Wissenschaft und Praxis 15 (1986) 5, S.134-138

PAtzorp, Giinter; Drees, Gerhard: Betriebliche Realitdt und pddagogische Notwendigkeit.
Tatigkeitsstrukturen, Arbeitssituationen und BerufsbewuBtsein von Ausbildungs-
personal im Metallbereich. Kéln, Wien: Bohlau 1989 (Sozialwissenschaftliches
Forum 24)



AGBFN%% Ausbildendes Personal in der betrieblichen Bildung 43

Passe-TieTJEN, Helmut: Berufsfeld und Qualifizierung von Ausbildern offentlicher Betriebe
Berlins. In: Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis 15 (1986) 5, S. 143-146
Passe-TietseN, Helmut; Tich, Herbert: Neuere Untersuchungen zur Ausbildersituation
im Lichte einer Konzeption der Aus- und Weiterbildung des betrieblichen Ausbil-
dungspersonals. In: Zeitschrift fiir Berufs- und Wirtschaftspadagogik 86 (1990) 3,
S.263-272

RoBeN, Peter: Ausbilder im lernenden Unternehmen - Ergebnisse aus einem inter-
nationalen Forschungsprojekt. In: Berufs- und Wirtschaftspddagogik — online
(2006) 9, S.21 - URL: http://www.bwpat.de/ausgabe9/roeben_bwpat9.pdf (Stand:
17.12.2010)

Sarss: Studie zur Aussetzung der AEVO. Betriebserhebung. Endbericht. Vorgelegt dem
Bundesinstitut fiir Berufsbildung. Bonn: August 2007. Unverdffentlichtes Manuskript

ScHLosser, Manfred; Drewks, Claus; OstHuks, Ernst-Wilhelm: Vom Lehrgesellen zum Be-
triebspddagogen. Eine empirische Untersuchung zur Professionalisierung betrieb-
licher Ausbildertétigkeit. Frankfurt/Main, New York: Campus 1989

ScuminT-HACKENBERG, Brigitte; Neusert, Renate; Neumann, Karl-Heinz; Strinsorn, Hans-
Christian: Ausbildende Fachkrafte — die unbekannten Mitarbeiter. Bielefeld 1999

SELkA, Reinhard; Tich, Herbert: Nebenamtliche Ausbilder — Unterschiede, Arbeitsfelder
und Weiterbildung. In: Gewerkschaftliche Bildungspolitik 12 °81 (1981), S. 361-368

SLoaNE, Peter F. E.: Pddagogische Arbeit in sich verindernden Lebenswelten — Uber die
Anforderungen an die betriebliche Bildung in einer postmodernen Industriegesell-
schaft. In: Berufs- und Wirtschaftspddagogik — online (2009), H. Profil 2, S. 17 - URL:
http://www.bwpat.de/profil2/sloane_profil2.pdf (Stand: 17.12.2010)

SomMmER, Karl-Heinz; Nickoraus, Reinhold: Selbstverstdndnis und Tatigkeitsfeld von Berufs-
ausbildern. In: PArzorp, Giinter; WALDEN, Glinter (Hrsg.): Lernorte im dualen System
der Berufsbildung. Bielefeld 1995, S. 167-180

VEREIN FUR AUSBILDUNGSFORSCHUNG UND BERUFSENTWICKLUNG: Qualifikationsbedarf des Bil-
dungspersonals. Zusammenfassung der Ergebnisse einer explorativen Studie. Miin-
chen: Juli 2008 (unveréffentlichtes Manuskript; Online unter http://www.vab-ev.
de/sites/default/files/userfiles/1file/2008-09-15 %20Qualifizierung %20des %20Bil-
dungspersonals %20- %20Kurzfassung.pdf (Stand: 17.12.2010))



© 2012 by Bundesinstitut fir Berufsbildung, Bonn
Herausgeber: Bundesinstitut fur Berufsbildung, 53142 Bonn
Internet: http://www.bibb.de/veroeffentlichungen

aus: BaHL, Anke: Ausbildendes Personal in der betrieblichen Bildung: Empirische Befunde und
strukturelle Fragen zur Kompetenzentwicklung.

In: ULmER, Philipp; WEIR, Reinhold; ZoLLER, Arnulf (Hrsg.): Berufliches Bildungspersonal:
Stellenwert, Entwicklungstendenzen und Perspektiven fur die Forschung.

Bonn 2012, S. 21-43

®®© Der Inhalt dieses Werkes steht unter einer Creative Commons Lizenz
(Lizenztyp: Namensnennung — Keine kommerzielle Nutzung — Keine
LBl Bearbeitung — 3.0 Deutschland).

Das Werk wird durch das Urheberrecht und/oder einschlagige Gesetze geschiitzt. Jede Nutzung,
die durch diese Lizenz oder Urheberrecht nicht ausdriicklich gestattet ist, ist untersagt. Weitere
Informationen finden Sie im Internet auf unserer Creative Commons-Infoseite
http://www.bibb.de/cc-lizenz





