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In der Arbeitswelt finden rasante Umbruchprozesse statt.
Im Zuge von Digitalisierung und Transformation der Indus-
trie dndern sich die Anforderungen an Beschaftigte, viele
Tatigkeiten werden komplexer und das berufliche Wissen
muss mithalten. Eine gute Berufsbhildung legt dabei eine
tragfahige Grundlage fiir den Arbeitsmarkteinstieg junger
Menschen und fiir deren weiteren Erwerbsverlauf. Dariiber
hinaus vermittelt berufliche Bildung aber auch Fahigkeiten
jenseits der engeren fachlichen Anforderungen, sie bildet
die ganze Person und adressiert Beschaftigte damit auch
als aktive und selbstbewusste Gestalterinnen und Gestalter
ihrer Arbeitswelt. Aus Unternehmenssicht ermoglicht die
Berufsbildung und das Berufshildungssystem ein ver-
lassliches Institutionengefiige, um den sich je dndernden
Anforderungen mit passenden Qualifikationen begegnen zu
kdonnen und die notwendige Fachlichkeit fiir Innovation und
Wertschopfung generieren und auf dem Arbeitsmarkt finden
zu konnen. Am Lernort Betrieb kommt dem Ausbildungs-
personal eine gewichtige Rolle zu: Die Ausbilder*innen sind
Dreh- und Angelpunkt bei der Ausbildung der personlich
starken und fachlich versierten Fachkrafte von morgen.
Wer Ausbildung und Qualifizierung in den Betrieben also
nachhaltig — fiir das Individuum und den Betrieb — an-
gehen und sichern will, braucht neben der strategischen
Ausrichtung von Qualifikationszielen vor allem engagierte
Menschen, die den Prozess anstof3en und begleiten. Des-
halb riicken wir mit dieser Studie das Ausbildungspersonal
in den Fokus.

Ziel der IG Metall war es, liber das Projekt mit den Kolleg*in-
nen, die fiirdie Aus- und Fortbildung in den Betrieben verant-
wortlich sind, in einen engeren Austausch zu kommen, deren
Situation und Bedarfe sichtbar und zu einem interessens-
politisch relevanten Thema zu machen. Ziel der Forschung
war es, eine umfassende Studie zum Ausbildungspersonal
vorzulegen, das bislang in der Forschung zur Berufsbildung
vergleichsweise wenig systematisch beriicksichtigt wird.
Die Ergebnisse der Studie zeigen auf, wo Handlungsbedarfe
bestehen und geben Orientierung fiir weitere Schritte. Und
sie zeigen, welch zentrale Rolle auch hier die Nachwuchs-
sicherung bei den Ausbilder*innen selbst spielt. Denn nur
mit genligend und gut aufgestelltem Ausbildungspersonal
kann die Qualifizierung des Nachwuchses gelingen.

Die Ergebnisse belegen auch: Die Bereitschaft, in Ausbil-
dung und Ausbildungspersonal zu investieren, steht allzu
oft unter einem an Kurzfristperspektiven ausgerichteten, be-
triebswirtschaftlichen Rechtfertigungsdruck. Die Forschung
zeigt, Ausbildungspersonal ist eine kostbare, aber belastete
»Ressource” fuir gute Ausbildung. Fiir die IG Metall steht
fest: Gute Ausbildung braucht ausreichend Ressourcen
und die gibt es nicht zum Nulltarif. Wer gute Fachkréfte
braucht, muss auch fiir deren Ausbhildung die notwendigen
Mittel bereitstellen. Die IG Metall wird sich gemeinsam mit
dem Ausbildungspersonal, Betriebsrdten und Jugend- und
Auszubildendenvertretungen dafiir einsetzen. Die Studie
zeigt, es gibt einen deutlichen Handlungsbedarf.
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EXECUTIVE SUMMARY

Diese Studie legt eine systematische und umfassende em-
pirische Erhebung zur Situation des Ausbildungspersonals
vor. Mit Hilfe von quantitativen und qualitativen Erhebungen
werden Fragen zum Stellenwert der Ausbilder*innen, zu
den Bedingungen der Ausbildungstatigkeit (inklusive Mit-
bestimmung), zur Qualifikation und Professionalisierung
derAusbilder*innen sowie zur Rolle von Ausbilder*innen bei
organisationalem und technischem Wandel beleuchtet. Ein
Teil dieser Themenfelder wird bisher zwar teils in einzelnen
Studien rund um Arbeit, Beruf und Beschaftigung abgedeckt.
Allerdings liefert bislang keine Erhebung einen derart
ganzheitlichen Blick auf die Bedingungen des Ausbildungs-
personals. Da die genannten Aspekte jedoch wechselseitig
miteinander verbunden sind, durchbricht diese Studie die
bislangisolierten Betrachtungen, bei denen das Ausbildungs-
personal oder Aspekte seiner Tatigkeit nur als eine Variable
unter vielen gesehen werden. Hier steht die Situation des
Ausbildungspersonals im Zentrum der Betrachtung. Daher
verbindet die Studie die genannten Felder systematisch
miteinander. Die zentralen Ergebnisse sind dabei:

Die Datenbasis

» Mit 1.004 giiltigen Fallen zu 220 Variablen stellt die
Befragung ,,Ausbildungspersonal im Fokus 2021 (APIF)
eine der umfassendsten Datenquellen zur Situation des
betrieblichen Ausbildungspersonals dar. Dabei zeigt
die Verteilung der Strukturvariablen unserer Befragung
die Hochwertigkeit der erhobenen Daten in Bezug auf
die Abbildung der M+E-Branche. Qualitative Inter-
views rahmen und erden zusatzlich die quantitativen
Erhebungen und erlauben in diesem gemeinsamen
methodischen Vorgehen tiefere Interpretationen.

Das Ausbildungspersonal

» Der durchschnittliche Teilnehmer der Studie ist
immer noch der ménnliche Ausbilder um die 50, der
hauptamtlich in die Ausbildung eingebunden ist. Eine
Aufschliisselung nach Alterskohorten zeigt aber auch:
Je jiinger die Befragten sind, desto mehr finden sich
Frauen in der Ausbilder*innenrolle.

Die Betreuungssituation

» Das Betreuungsverhdltnis von Ausbildungs-
personal und Auszubildenden zeigt grundsatzliche
Unterschiede. Wahrend das befragte hauptamtliche
Ausbildungspersonal (HA) im Schnitt fiir iber 20
Auszubildende verantwortlich ist, sind nebenamtliche
Ausbilder*innen (NA) und ausbildende Fachkréfte
(AFK) fiir weit weniger Auszubildende zustandig.

Steigende (pidagogische) Anforderungen

» Das Ausbildungspersonal erlebt im Zuge einer sich
wandelnden Arbeitswelt eine Potenzierung der Heraus-
forderungen und Anspriiche fiir die Ausbildungstatig-
keiten und das berufliche Ausbildungssystem. Dabei
stechen vor allem die padagogischen Anforderungen
hervor: Insgesamt 86 Prozent der Befragten sehen
hier gestiegene Anforderungen. Allerdings sind auch
bei den anderen Anforderungskategorien steigende
Anforderungen erkennbar: Bei Anforderungen inhalt-
lich-fachlicher Art stimmen 75 Prozent zu, bei den
didaktisch-methodischen Anforderungen stimmen 80
Prozent zu und bei den organisatorisch-administrati-
ven sind es sogar 83 Prozent.

Ganzheitliche Verantwortlichkeit

» Die strategische Position der Ausbilder*innen ist
Resultat und Voraussetzung einer engen Beziehung
zu und einer allgemein verstandenen Verantwortung
fiir die Auszubildenden im Betrieb. So stimmen iiber
95 Prozent der befragten Personen der Aussage zu
oder eher zu, dass Ausbilder*innen mafdgeblich
zur personlichen Entwicklung der Auszubildenden
beitragen, und es kommt bei 80 Prozent der Befragten
vor, dass sich die Auszubildenden auch auBerhalb der
Arbeitszeit an diese wenden.
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Das Ausbildungspersonal im digitalen Wandel
» Ausbilder*innen erleben einen starken digitalen

> Eine weit verbreitete qualifikatorische Ressource im
Umgang mit den Herausforderungen ist die AEVO,

Wandel in ihren Unternehmen — dabei zeigt sich ein
klarer Zusammenhang mit dem Digitalisierungsgrad:
In Unternehmen mit hohem Digitalisierungsgrad hat
sich bei 25 Prozent der Ausbilder*innen auch deren
Arbeit sehr stark verdndert, bei niedrigem Digitalisie-
rungsgrad sind das nur noch 5 Prozent.

Das Ausbildungspersonal versteht die eigene Rolle in
der digitalen Transformation als hochst relevant — und
zwar abhdngig vom Digitalisierungsgrad des Unter-
nehmens: Bei hohem Digitalisierungsgrad positio-
nieren sich fast 80 Prozent der Teilnehmenden als
bedeutend fiir den digitalen Wandel, bei niedrigem
Digitalisierungsgrad sind es nicht ganz 45 Prozent.

Die deutliche Mehrheit von 82 Prozent der Aus-
bilder*innen sieht daher die eigene Tatigkeit durch
Verdanderungen in der Zukunft nicht als gefahrdet.

Trotz dieser Bedeutung des Ausbildungspersonals

fuir die digitale Transformation im Unternehmen
werden Ausbilder*innen zu gerade einmal knapp tiber
30 Prozent in Entscheidungsprozesse zur digitalen
Entwicklung im Unternehmen einbezogen. Bei hohem
Digitalisierungsgrad sind die Werte mit iber 40
Prozent etwas besser, hier wird aber dennoch einiges
an Potenzial vergeben.

Qualifikatorische Ressourcen
» Um den Wandel zu bewdltigen, sind oft auch neue

Qualifikationen nodtig und damit auch eine Weiter-
bildung des Ausbildungspersonals. 57 Prozent der
Befragten haben an Weiterbildungen teilgenommen,
die sich spezifisch mit ihrer Tatigkeit als Ausbil-
der*innen befassten. Bei Unternehmen mit hohem
Digitalisierungsgrad ist dieser Wert mit 69 Prozent
deutlich hoher, bei niedrigem Digitalisierungsgrad mit
48 Prozent hingegen niedriger.

die aber grundsatzlich ambivalent beurteilt wird.

Mehr als 60 Prozent der Ausbilder*innen fiihlen sich

in allen Anforderungsbereichen geriistet. Allerdings
muss umgekehrt auch angemerkt werden, dass auch
mindestens ein Drittel des Ausbildungspersonals sich
in den Anforderungsbereichen nicht vorbereitet fiihlen.

Soziale Ressourcen
» Neben den qualifikatorischen Ressourcen spielen je-

doch auch soziale Ressourcen eine zentrale Rolle, um
die Herausforderungen zu bewaltigen. Eine zentrale
Ressource, um den Anforderungen zu begegnen, liegt
flir das Ausbildungspersonal intern und dabei vor
allem im eigenen Team vor — hier stimmen 87 Prozent
zu, dass sie in ihrer Ausbilder*innentatigkeit von
ihrem Team unterstiitzt werden. Bei anderen Betriebs-
bereichen liegt die erfahrene Unterstiitzung noch bei
60 Prozent. Von externen Akteuren wie Bildungstra-
gern, Berufsschulen und Gewerkschaften wiinschen
sich die Befragten dagegen mehr Unterstiitzung.
Betriebsrat und Gewerkschaft werden insbesondere
von AFK nur bedingt als Ansprechpersonen betrachtet.

Belastungen und ihre Folgen
» Wahrend das hauptamtliche Ausbildungspersonal

sich ganz auf die Ausbildung im Betrieb konzentrieren
kann, erleben NA und AFK standig einen Rollenkonflikt
zwischen den Ausbildungsanforderungen und ihrer
eigentlichen Tatigkeit und miissen mit den unterschied-
lichen und widerspriichlichen Anforderungen um-
gehen. Dies zeigt sich in Mehrarbeit auf Uberstunden
ebenso wie in steigender emotionaler Belastung und
zunehmender Arbeitsintensitdt. Immerhin 45 Prozent
der Ausbilder*innen haben durch gestiegene Anforde-
rungen das Gefiihl, nicht mehr nachzukommen.

Dies wirkt sich auch auf die Qualitdt der Ausbildung

aus. So miissen 45 Prozent der Befragten sehr haufig
oder haufig Abstriche machen, um widerspriichliche

Anforderungen miteinander zu vereinbaren.
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Wertschitzung - Wirksamkeit - Partizipation

» Wo Rollenkonflikte zwischen der Ausbildungstatigkeit
und weiteren betrieblichen Tatigkeiten vorhanden
sind, ist auch die empfundene Wertschatzung der
Ausbildungstatigkeit geringer ausgepragt — bei
Nebenamtlichen, die besonders von widerspriich-
lichen Anforderungen betroffen sind (immerhin 51
Prozent), ist die empfundene Wertschatzung ihrer
Ausbildungstatigkeit noch geringer.

» Ein wichtiges Vehikel fiir Wertschdtzung scheint
dabei darin zu bestehen, das Ausbildungspersonal
in Entscheidungen zur Ausbildung einzubeziehen.
Mitgestaltungsmaoglichkeiten werden als erlebte Wert-
schdtzung verstanden. Gerade die Information zu und
der Einbezug in bestimmte Entscheidungen scheint
aus Sicht des Ausbildungspersonals jedoch proble-
matisch. So werden ca. 50 Prozent der Befragten nicht
rechtzeitig iber Entscheidungen, Verdnderungen
oder Planen informiert und 55 Prozent nicht in diese
einbezogen.

» Diese fehlende Riickmeldung in der Organisation
driickt sich auch in der Tatsache aus, dass sich etwa
ein Drittel der Ausbhilder*innen nicht ernst genommen
fuhlt, wenn sie Vorschldge einbringen.

» Wadhrend also die Wertschdtzung aus Richtung der
betrieblichen Organisation als teils deutlich defizitar
erlebt wird (29 Prozent), erfahrt das Ausbildungs-
personal von den Auszubildenden sehr grof3e
Wertschdtzung — 95 Prozent der Befragten erleben
Wertschdtzung aus dieser Richtung,

Insgesamt ldsst sich sagen: Das Ausbildungspersonal
zeigt sich angesichts des digitalen Wandels motiviert
und weiterbildungsengagiert, erlebt andererseits aber
mangelnden Einbezug und geringe Wertschatzung von
Unternehmensseite. Steigende und widerspriichliche An-
forderungen filhren zunehmend zu Belastungen und teils
zu Abstrichen bei der Qualitat der Ausbildung. Zentrale
Ressourcen, um diesen Anforderungen und Belastungen
besser zu begegnen, liegen teils in ebenfalls unter Druck
stehenden Dimensionen: namlich dem kollegialen Riickhalt
im eigenen Team einerseits und der hohen Wertschdtzung
durch die Auszubildenden andererseits. Das gestaltende
Potenzial der Ausbilder*innen wird von betrieblicher Seite
zu wenig genutzt und sie werden in ihrer Rolle zu wenig
geschatzt und unterstiitzt. Eine fragile Ausgangslage, soll
eine qualitative Berufsausbildung nachhaltig in und fir
die digitale Transformation lebendig gehalten werden. Das
betriebliche Ausbildungspersonal als ein wesentlicher Dreh-
und Angelpunkt des Berufsbildungssystems steht unter
enormem Druck — die Motivation ist hoch, kann aber unter
den Bedingungen von Wandel, Belastung, mangelndem
Einbezug und geringer Wertschatzung schnell erodieren.
In einer langeren Liste von Mehrfachnennungen sehen 12
Prozent der Befragten die Motivation als wesentlich fiir die
Zukunft der Ausbildung. Ein dringlicher Handlungsbedarf
ist also offensichtlich.
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1. EINLEITUNG

Das deutsche System dualer Berufsausbildung gilt als
Erfolgsmodell und findet weltweit Beachtung. Neben den
Vorteilen fiir Unternehmen, die diese Form der Ausbildung
mit sich bringt, profitierten auch lange Zeit die Beschéftigten
von den Karriere- und Einkommensmaoglichkeiten, die mit
dem Durchlaufen einer betrieblichen dualen Berufsausbil-
dungverbunden sind. Trotz zahlreicher Herausforderungen
wie beispielsweise einer zunehmenden Orientierung an
akademischer Bildung, dem technologischen und (arbeits)
organisatorischen Wandel und der damit verbundenen,
verdanderten Nachfrage nach bestimmten Wissensformen
muss konstatiert werden, dass das System sich trotz zahl-
reicher Krisendiagnosen {iber unterschiedliche Perioden
des Wandels erhalten hat und nach wie vor eine zentrale
Bedeutung fiir die deutsche Wirtschaft besitzt.

Das ist nicht zuletzt auch deshalb maglich, weil das System
konsensual von einer ganzen Reihe unterschiedlicher Ak-
teure getragen wird. Dies bedeutet nicht, dass sich arbeits-
bezogene Interessengegensatze nicht auch in diesem
System widerspiegeln; ganz im Gegenteil. Allerdings hat
man institutionell verankerte Prozesse, die eine Beteiligung
aller involvierten Parteien bei der Gestaltung des dualen
Ausbildungssystems erméglichen — zumindest formal —
festgelegt. So werden der Bedarf und die Profile einzelner

Berufe nicht einseitig von Unternehmen oder 6ffentlichen
Stellen festgelegt, sondern auch die Beschaftigten und
deren Vertreter*innen bringen sich an unterschiedlichen
Stellen und Ebenen in die Prozesse ein. Gewerkschaften
sind beispielsweise in liberbetrieblichen Kommissionen
zur Gestaltung und Novellierung vertreten, Betriebsrate und
Jugend- und Auszubildendenvertretung auf betrieblicher
Ebene in der praktischen Umsetzung eingebunden.

Doch wdhrend das duale Ausbildungssystem im Allge-
meinen sowie die Beteiligung der Sozialpartner und die
Bedeutung der dualen Ausbildung fiir die Unternehmen
im Speziellen — iiber Jahrzehnte hinweg mit wechselnder
Intensitdt — Gegenstand unterschiedlicher arbeitssozio-
logischer und berufspadagogischer Studien waren, ist die
Untersuchung derjenigen, die fiir die tdgliche Umsetzung
und betriebliche Gestaltung der dualen Ausbildung am
Lernort Betrieb zustdndig sind, weitaus seltener und in-
haltlich fragmentarischer. Gerade angesichts vielfaltiger
Transformationsprozesse, die im Betrieb erhéhte Anfor-
derungen an die Aus- und Weiterbildung stellen, ergibt
sich daher aktuell eine besondere Notwendigkeit fiir eine
systematische wie thematisch umfassende Betrachtung
des Ausbildungspersonals. Diese Studie stellt daher die
Situation des Ausbildungspersonals in den Fokus.
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1.1. Ein Blick auf das Ausbildungspersonal
in der bisherigen Forschung

Trotz der hohen Bedeutung des Ausbildungspersonals im
deutschen System der dualen Berufsaushildung wird genau
diese soziale Gruppe im Kontext der Forschung weitaus
seltener systematisch beleuchtet als andere Gruppen.
Von den Auszubildenden wird der hohe Stellenwert der
Ausbilder*innen betont und deren Bedeutsamkeit fiir den
erfolgreichen Abschluss der Ausbildung hervorgehoben
(Beicht/Krewerth 2009). Aber auch fiir die Ausbilder*innen
ist die Beziehung zu den Auszubildenden eine zentrale
Quelle fiir Motivation und Arbeitszufriedenheit. Dabei gilt
die Anerkennung durch die Auszubildenden als zentraler
Faktor (Bahl et al. 2012). Beim Ausbildungspersonal handelt
es sich nicht nurum eine qualitativ, sondern auch quantita-
tivhochbedeutsame Gruppe. So wurden allein im Jahre 2017
ca. 90.000 Ausbildungseignungspriifungen abgelegt und
die Zahl der Personen, die als verantwortlich fiir Planung und
Durchfiihrung der Ausbildung in etwa 425.000 Betrieben
(Mohr 2021) registriert sind, belduft sich auf tiber 640.000
(Neuhaus/Hartel 2021). Mit Blick auf sozialstrukturelle
Aspekte sind vor allem zwei Punkte hervorzuheben: Einer-
seits ist der gréfite Teil der Ausbilder*innen {iber 50 Jahre
(50 Prozent) und andererseits handelt es sich zu 74 Prozent
um Méanner (ebd.).

Blickt man auf die strukturellen Voraussetzungen der
Beziehung zwischen Ausbilder*innen und Auszubilden-
den, wird hervorgehoben, dass gerade in kleinen oder
mittleren Betrieben hauptamtliche bzw. hauptberufliche
Ausbilder*innen (HA) eher selten sind. In der Konsequenz
sind die (in der AEVO" Artikel 2 aufgefiihrten) Kompetenzen
nichtin einer Person vereint, sondern auf mehrere Schultern
im ganzen Betrieb verteilt (Bahl et al. 2012). Der oder die
Ausbilder*in entspricht also nicht einer Person, sondern
dem Betrieb als Gesamtgefiige, sodass eine Betrachtung
des Betriebs als Bildungsinstanz in all seinen Dimensionen
als geboten erscheint.

Dies ist nicht zuletzt deshalb von zentraler Bedeutung, da
die Arbeitsbedingungen der Ausbilder*innen ganz wesent-
lichvon den betrieblichen Konstellationen abhdngen, sind
doch gerade die betrieblichen Struktur- und Strategiemerk-
male ganz wesentlich fiir die Bedingungen, unter denen die
Ausbilder*innen ihre Tatigkeit verrichten (Bahl et al. 2008).

Dies kann auch problematisch werden, da das System der
dualen Ausbildungvon kleinen und mittleren und damit teils
weniger ressourcenstarken Betrieben getragen wird. Ein ho-
her Ressourcenbedarf ergibt sich jedoch aus der Tatsache,
dass mit den hohen Anforderungen an das betriebliche Aus-
bildungspersonal individuell wie betrieblich umgegangen
werden muss. So muss permanent Schritt gehalten werden
mit den dynamischen fachlichen Entwicklungen und gleich-
zeitig entsprechende Ausbildungskonzepte entwickelt
werden. Die Betrachtung berufspddagogischer Eignung
und die Doppelrolle als Unterweisende und Mentor*innen
bleiben betrieblich oft unberiicksichtigt und werden nicht
immer mit ausreichenden Ressourcen hinterlegt. Mit dieser
Doppelrolle gehen sowohl unterschiedliche Anspriiche
als auch zeitlicher Druck einher. Es stellt sich gerade bei
nebenamtlichen/nebenberuflichen Ausbilder*innen (NA)
und ausbildenden Fachkraften (AFK) die Frage, wann die
Ausbildungsarbeit geleistet wird (Lamamra et al. 2018; BIBB
Datenreport 2019). Eine Reihe von (Betriebs- und Dienst-)
Vereinbarungen befassen sich nicht zuletzt deshalb mit den
Bedingungen der Ausbhilder*innen, wobei festgehalten wird,
dass die,Vereinbarungen [einen] wesentlichen Beitrag zur
Qualitat der Aushildung® leisten (Busse 2011). Die Verbrei-
tung von Vereinbarungen zu diesem Thema erscheint jedoch
vergleichsweise eingeschrankt. Eine zu starke 6konomische
Orientierung bei der Ausgestaltung der Ausbildung gilt als
wesentliches Hindernis, um die Ressourcen zur Verfiigung
zu stellen, die im Hinblick auf die Arbeitsbedingungen der
Ausbilder*innen notwendig ist. Die Produktivitédts- und
Rentabilitatsanforderungen in den Betrieben erh6hen den
Druck auf die Ausbildung (Bahl et al. 2008).

Die Forschung zur Frage, wie sich die Professionalisierung
bei Ausbildenden vollzieht bzw. welche Qualifikationen
mitgebracht werden, ldsst sich in einen inhaltlichen und
einen strukturellen Teil unterscheiden:

» Als konkrete Inhalte werden der Einbezug von
Fremdsprachen und interkulturellen Aspekten be-
tont, wobei eine ausschlieBliche Konzentration auf
diese Punkte als zu kurz gegriffen bezeichnet wird
und psychologische, soziokulturelle und rechtliche
Herausforderungen in interkulturellen Kontexten

1 Die AEVO = Ausbilder-Eignungsverordnung wird auf Basis des Berufsbhildungsgesetzes (BBIG) vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
(BMBF) erlassen und regelt, unter welchen Voraussetzungen eine Person Ausbilder*in werden kann.

1"
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immer mitzudenken sind (Bethscheider/Wullenweber
2018). Dariiber hinaus werden IT-Kompetenzen

als wichtige konkrete Inhalte benannt und als fiir

die Zukunft der Ausbilder*innen als unabdingbar
bezeichnet. Dabei wird der Dreiklang von Medien-
didaktik, Medienintegration und Medienerziehung
betont. Einer Selbsteinschatzung zufolge gibt es unter
den Ausbilder*innen eine grofe Offenheit, sich mit
diesen Themen zu befassen — gleichzeitig gebe es
noch einen hohen Weiterbildungsbedarf in Sachen
IT-Kompetenzen (Breiter et al. 2018). Hinzu kommt ein
zunehmender Bedarf an neuartigen padagogischen
Konzepten, die eine stdarkere Berlicksichtigung
individueller Bedarfe (Eckert 2014), die Heranfiihrung
bildungsbenachteiligter Jugendlicher, sowie eine
starkere Prozessorientierung in den Organisationen
(Ebbinghaus 2011) abbilden.

» Neben den konkreten Inhalten fiir eine Qualifizierung
des Ausbildungspersonals werden strukturelle
Uberlegungen diskutiert, um die Ausbildung fiir
Ausbilder*innen selbst zu verdndern (Jacober 2018).
In diesem Kontext wird die ,,notwendige Professio-
nalisierung des Ausbildungspersonals* betont und
— mit Blick auf die gro3e Heterogenitat — gefordert,
einheitliche Standards zu etablieren (Meyer 2011;
Meyer/Baumhauer 2018), und zwar insbesondere
bei pddagogischen Inhalten (Bahl et al. 2008). Diese

|:| GuteArbeit DGB

ETB BIBB/BAUA

NEPS LIfBi

Ausbildungsumfrage DIHK

. QuBe BIBB/IAB

Digitalisierung BIBB

. Arbeitswelt4.0 IAB/ZEW

[ DiWaBe ZEW/IAB/BIBB
[ Betriebsvereinbarungen WSI

Diskussionen vollziehen sich vor dem Hintergrund
eines generell zu beobachtenden organisationalen
Wandels, der eine massive Verdanderung der Rolle
von Ausbilder*innen nach sich ziehe (Dietrich 2018;
Roben 2006). Dieser wissenschaftliche Diskurs
konstatiert dabei explizit oder implizit, was auch
Ausbildende teils selbst diagnostizieren, namlich
eine erlebte Diskrepanz zwischen den faktischen
Anforderungen und den vorhandenen Qualifikationen
bzw. Kompetenzen (Diettrich/Harm 2018).

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass sich die bisherige
Forschung zum Ausbildungspersonal tiberwiegend mit fiinf
Themenfeldern auseinandergesetzt hat (siehe Abbildung
1): den betrieblichen Stellenwert der Ausbilder*innen, die
Bedingungen der Ausbildungstatigkeit (inklusive Mitbe-
stimmung), die Qualifikation und Professionalisierung der
Ausbilder*innen sowie die Rolle von Ausbilder*innen im
organisationalen Wandel.

Diese Themenfelder werden in unterschiedlichen Erhebun-
gen zu Arbeit, Beruf und Beschéftigung teils abgedeckt.
Keine der Erhebungen aber ermdglicht bisher einen ganz-
heitlichen Blick auf die Arbeitshedingungen und Sichtwei-
sen des Aushildungspersonals. Vielmehr werden in den
Publikationen, die sich auf Erhebungen des BIBB, des IAB
oder DIHK beziehen, einzelne Aspekte hervorgehoben, ohne
diese in einen breiteren Kontext einzuordnen.

Arbeitsbedingungen
Beicht et al. 2009, Ebbinghaus 2011, Lamamra et al. 2018

Qualifikation/Professionalisierung
Bethscheider/Wullenweber 2018, Breiter et al. 2018, Eckert 2014

Jacober 2018, Meyer 2011, Meyer/Baumhauer 2018

Gestaltung von Wandel
Rében 2006, Diettrich 2018, Diettrich/Harm 2018

Bedeutung von Ausbilder*innen |:|

Bausch 1997, Bahl 2018, Bahl et al. 2008
Mitbestimmung 1

Busse 2011

Abbildung 1: Forschungsstand in unterschiedlichen Erhebungen zu Arbeit, Beruf und Beschéftigung. Eigene Darstellung.
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1.2. Beitrag der Studie zur Forschungslandschaft

Bahl et al. (2012) weisen in diesem Zusammenhang darauf
hin, dass sich der Diskurs in Bezug auf die Ausbilder*in-
nen vor allem um Professionalisierung dreht, wahrend
organisationale Rahmenbedingungen aus der Perspektive
der Ausbilder*innen oftmals auf3er Acht bleiben. Dariiber
hinaus lassen sich mehrere Liicken bzw. unterschiedliche
Ankniipfungspunkte identifizieren, die durch eine breit
angelegte Befragung der Ausbildenden adressiert werden
konnen. Neben den in der Literatur benannten Defiziten
ist etwa der technische und insbesondere digitale Wandel
aus Sicht der Ausbildenden eine bislang nur unzureichend
beleuchtete Frage. Offen bleibt bei bisherigen Forschun-
gen zudem, inwiefern bzw. inwieweit Ausbildende in
betriebliche Entscheidungsprozesse einbezogen werden
und wie sich Erwartungen der Ausbildenden gegeniiber
Auszubildenden verandert haben. Da die genannten As-
pekte allerdings wechselseitig miteinander verbunden sind,
kann eine je isolierte Betrachtung nicht die Situation des

1.3. Unerforschtes Terrain:

Ausbildungspersonals ganzheitlich abbilden. Diese Studie
mochte aber genau dies tun und die bislang fragmentarisch
betrachteten Themenfelder systematisch verbinden.

»Systematisch® bedeutet in unserem Falle nicht nur, die
identifizierten Liicken zu adressieren, sondern auch, inhalt-
lich und methodisch neue Ansdtze der Erkenntnisgewinnung
in einem Mixed-Methods-Ansatz zu integrieren. Mit diesem
Vorgehen kdnnen nicht nur praktische und gestalterische
Ansatzpunkte zur Situation der Ausbilder*innen heraus-
gearbeitet und damit fiir berufspolitische Akteure nutzbar
gemacht werden. Aus arbeitssoziologischer Perspektive
kann zudem eine soziale Gruppe theoretisch beleuchtet
werden, die in den bisherigen Betrachtungen nur eine unter-
geordnete Rolle spielt. So kann die Frage nach dem Wandel
einer Institution wie der der dualen Berufsausbildung um
die Perspektive derer erweitert werden, die an dertaglichen
Reproduktion ganz wesentlich beteiligt sind.

Mixed Methods als notwendiges Forschungsdesign

Die Studie umfasst drei Module, die inhaltlich und methodisch
eng miteinanderverwoben sind. Der Kern der Studie und damit
das Basismodul ist die quantitative Erhebung in Form des
Online-Fragebogens Basismodul — Ausbildungspersonal im
Fokus (www.ausbildungspersonal-im-fokus.de), der mittels
SoSci-Survey (https://www.soscisurvey.de) erhoben wurde.
Diese Online-Befragung verbindet erstmalig unterschiedliche
Themenfelderaus der Sicht des Ausbildungspersonalsin einer
Befragung und ermdglicht damit auch bi- und multivariate
Analysen sowie die Verkniipfung mit neuen Frageelementen
in einem anndherungsweise reprasentativen Umfang.

Aufgrund des bislang kaum erforschten Feldes der Ausbil-
der*innen ist eine qualitative Flankierung der quantitativen
Erhebungen zur Untermauerung der wissenschaftlichen
Aussagekraft besonders relevant. Sie dient vor allem dazu,
die quantitativen Ergebnisse besser deuten zu kénnen und
Licken beim Zugang der quantitativen Erhebungen abzu-
mildern. Des Weiteren dient der Einsatz der qualitativen
Methoden nicht nur der Bestatigung und Interpretation der
quantitativen Befragung, sondern durch eine Erweiterung

des moglichen Fragenspektrums zur Gewinnung neuer Er-
kenntnisse und neuer Sichtweisen auf den Datensatz und
dessen Analyse. Einerseits umfasste der qualitative Teil
problemzentrierte Expert*inneninterviews und andererseits
Interviews mit AFK. Unter Expert*innen fassen wir dabei
Personalverantwortliche oder Verbands-/Sozialpartnerex-
pert*innen mit Uberblickswissen zum Thema. Zudem stellen
AFKin der Befragung eine eigene Kategorie dar (neben HA
und NA), die besonders heterogen ist und tiber die bislang
in der Forschung so gut wie gar nichts bekannt ist. Daher
dient dieses Modul dazu, die Situation der AFK besser zu
verstehen und tiefer gehende Einblicke zu gewinnen und
so der Interpretation der Ergebnisse der quantitativen
Erhebung mehr wissenschaftliche Substanz zu verleihen.

Weitere Details zu den quantitativen und qualitativen Erhe-
bungen, zu den angewandten Methoden, den Erhebungs- und
Auswerteverfahren und dem konkreten Vorgehen, sind aus-
fuhrlich dargestelltim Methoden- und Feldbericht zur Studie
»Ausbildungspersonal im Fokus 2021 (Blank et al. 2022).
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1.4. Umfassender Blick auf das Ausbildungspersonal:

Inhaltlicher Fokus

Die bereits andiskutierten Themenfelder, die in wechsel-
seitiger Beziehung zueinander stehen und die Situation
des Ausbildungspersonals widerspiegeln, bilden die Aus-
gangsbasis der Erhebungen.

Arbeitsbedingungen und Arbeitsqualitit

Ein wesentlicher Fokus lag auf den Arbeitsbedingungen
derAusbilder*innen. Die Erhebung befasste sich an diesen
Stellen mit den Umstanden, unter denen das Ausbildungs-
personal seine Aufgaben wahrnimmt. Dabei wird auch auf
Fragen der mit der Tatigkeit als Ausbilder*in verbundenen
Arbeitsqualitdt abgezielt. Im Einzelnen umfasst sind die
Teilaspekte der Arbeitszeit, Arbeitsintensitat, emotionalen
Anforderungen und die durch Vertretungsstrukturen geregel-
ten Sachverhalte beziiglich des Ausbildungspersonals. Dies
ist nicht zuletzt deshalb von Bedeutung, da dies die Basis
fuir Zufriedenheit und Motivation und damit die Grundlage
der Tatigkeiten ist.

Qualifizierung und Professionalisierung

Die Tdtigkeiten und Aufgaben des Ausbildungspersonals
sind nicht voraussetzungslos, sondern erfordern die Ent-
wicklung addquater Kompetenzen. Wege, Formen und
Inhalte von Qualifizierungs- und Professionalisierungs-
prozessen des Ausbildungspersonals sind damit ein zweiter
thematischer Block der Erhebungen. Diese Fragen richten
sich aufdie Entwicklung der Fahigkeiten als Voraussetzung
fiirdie Ubernahme derin der Ausbildungspraxis geforderten
Tatigkeiten. Wir wollten dabei erfahren, welche Verdanderun-
gen wahrgenommen werden, die dem Ausbildungspersonal
entweder Neues abverlangen und/oder neue Moglichkeiten
aufzeigen. Dies hat uns geholfen, bestehende Strukturen
innerhalb der Ausbildungseignungsverordnung, aberauch
in der Arbeit des Ausbildungspersonals besser zu verstehen.

Wertschitzung und Anerkennung

Mit der tiber Qualifizierung, d.h. dem Erwerb systematischen
Wissens, erreichten Stellung im Unternehmen stellt sich
auch die Frage, wie das Ausbildungspersonal diese Stellung
wahrnimmt. Dementsprechend untersucht dieser Aspekt
der Studie die wahrgenommene Stellung des Ausbildungs-
personals aus unterschiedlichen Perspektiven in einer

Organisation. Erhoben wird dabei die Bedeutung des Ausbil-
dungspersonals fiir die Auszubildenden im Speziellen und
in der Organisation im Allgemeinen. Hierbei spielen nicht
zuletzt die Art und Weise sowie das Maf3 der Anerkennung,
die dem Ausbildungspersonal entgegengebracht werden,
eine zentrale Rolle.

Struktureller und digitaler Wandel

Ausgehend von der besonderen Rolle des Ausbildungsper-
sonals, wird die Frage nach dessen Stellung im Kontext von
sich iber die Zeit wandelnden Strukturen und Prozessen vi-
rulent. Dabei wollten wir einerseits erfahren, ob und wie sich
die Arbeit des Ausbildungspersonals und dessen Rolle in
den letzten Jahren verandert hat und welche Bedeutung das
Ausbildungspersonal andererseits im betrieblichen Wandel
spielt. Dabei lag ein Schwerpunktin der Erhebung auf dem
digitalen Wandel. Entlang von 13 Technologiekategorien
(Blank et al. 2022) wurde erfasst, welche Technologien
generell oder ausschlie3lich in der Ausbildung verwendet
werden oder nicht.

Digitalisierungsgrad als Kategorie

Aus diesen Angaben konnten drei Kategorien von betrieb-
lichem Digitalisierungsgrad gebildet werden (niedrig, mittel
hoch;vgl. Baum etal. im Erscheinen). Aufgrund des teilweise
geringen Einbezugs von Ausbilder*innen in betriebliche Ent-
scheidungen (siehe Kapitel 2.7) ist zu beachten, dass es sich
hier um eine teils eingeschrankte Perspektive des Ausbil-
dungspersonals handelt und nicht um einen tatsdchlichen
Stand der Digitalisierung der Betriebe. Diese Kategorisierung
ist hilfreich, um zu erkennen, ob der Digitalisierungsgrad
auf andere Felder wie Arbeitsbedingungen, Wandel oder
Bedeutung des Ausbildungspersonals wirkt. Aufierdem ist
interessant, wie die Ausbilder*innen die eigenen Betriebe
hinsichtlich Digitalisierung wahrnehmen und wie Digitali-
sierung in Unternehmen genutzt wird. Dementsprechend
wurden die Felder der Arbeitsbedingungen, Qualifizierung
und Bedeutung des Ausbildungspersonals sowie Wandel
im Allgemeinen und Digitalisierung im Speziellen in den
Mittelpunkt der Erhebungen gestellt. Wie diese Aspekte
miteinander in Beziehung stehen, soll Gegenstand der
vorliegenden Studie sein.
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1.5. Treffendes Abbild der M+E-Branche?
Zusammenfassung der Daten

Aufgrund der Studienkonstellation erfolgte in der Befragung
eine Konzentration auf Erwerbstatige iiber 18 Jahre in Metall-,
Elektro- und Textilbetrieben. Tabelle 1 fasst die Struktur der
quantitativen Befragung zusammen. Nach Bereinigung des
Datensatzes ergaben sich 1.004 giiltige Fragebdgen, die zur
Analyse herangezogen werden konnen. Mit 1.004 giiltigen

Befragung jedoch die Hochwertigkeit der erhobenen
Daten in Bezug auf die Abbildung der M+E-Branche. Zudem
tragen wir dem durch den Zugang bedingten Bias in den
zusatzlich erhobenen qualitativen Interviews Rechnung
und reflektieren dies sowohl in der Auswertung als auch
der Interpretation der Daten.

Fallen zu 220
Variablen stellt
die Befragung
»Ausbildungsper-
sonal im Fokus
2021“ eine der
umfassendsten
Datenquellen
zur Situation des
betrieblichen
Ausbildungsper-
sonal dar.

Da keine zu APIF
2021 vergleich-
bare Erhebung
existiert, wurde
zur Validierung
der Verteilungen
die BIBB/BAUA
Erwerbstdtigen-
befragung 2012
(ETB 2012) und
2018 (ETB 2018)
herangezogen. In
beiden Befragun-
gen wurden ber
20.000 Personen
befragt, die Be-
fragungen gelten
als reprasentativ.
Trotz des gewdhl-
ten Zugangs zeigt
die Verteilung
der Strukturva-
riablen unserer

Befragungstitel

Kurzbeschreibung

Erhebungsbranche

Erhebungszeitraum

Erhebungsgruppen

Themenschwerpunkte

Variablenanzahl

Grundgesamtheit

Fallzahl

Erhebungsinstrumente

Auswahlverfahren

Panelperspektive

Links

Stichworte

Ausbildungspersonal im Fokus 2021

Onlinebefragung von 1.004 haupt- und nebenamtlichen
Ausbilder*innen und ausbildenden Fachkraften

Metall- und Elektrobranche sowie Textilbranche

01. Mai 2021 - 31. Juli 2021 (urspriinglich 30. Juni,
Pandemiebedingt wurde bis Ende Juli verlangert)

Ausbildungspersonal HA, NA und AFK (Ausbilder*innen und
ausbildende Fachkrafte)

Arbeitsbedingungen, Qualifikation und Weiterbildung, Bedeutung
und Wertschadtzung, Gestaltung im Wandel, Digitalisierung

220 Variablen, davon 18 offene Fragen
(Aktives) Ausbildungspersonal mit AEVO-Schein sowie (aktiv)
ausbildende Fachkrafte, die in die Betreuung von Auszubildenden

eingebunden sind

1.004 giiltige Falle der Onlinebefragung sowie 22
Expert*inneninterviews und 6 Tiefeninterviews

Onlinefragebogen und qualitative Interviews

Offener Fragebogenzugang, Verbreitung tiber Betriebsrdte und 1G-
Metall-Vertrauensleute in Unternehmen via Flyer und E-Mail

Die Befragung ist als Panel angelegt, das Thema Digitalisierung ist
austauschbar.

Befragung: www.ausbildungspersonal-im-fokus.de

Ausbildungspersonal, Ausbilder, Digitalisierung, Anerkennung,
Arbeitsbedingungen, Qualifikation, Weiterbildung

Tabelle 1: Zusammenfassung quantitative Daten ,,Ausbildungspersonal im Fokus 2021 Blank et al. 2022.
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Insgesamt wurde in der Studie ein Mixed-Methods-Ansatz
verfolgt (Creswell 2003). Im Entstehungsprozess der On-
line-Befragung und der damit verbundenen Recherchearbeit
2020 zeigte sich auf der Basis des fragmentarischen For-
schungsstands, dass die Perspektive der Ausbilder*innen
schon frithzeitig im Prozess der Methodenentwicklung eine
Rolle spielen musste. Das hat einerseits dazu gefiihrt, dass
wir bereits im Entwicklungsprozess des Fragebogens Aus-
bildungspersonal und Expert*innen hinzugezogen haben
und dadurch einen reichhaltigeren und vor allem verstand-
licheren Fragebogen gestalten konnten. Andererseits hat
sich dadurch auch der Mixed-Methods-Ansatz verandert,
da neue Fragen entstanden sind, die allein quantitativ nicht
beantwortbar sind und ein neues Licht auf die quantitativen
Daten werfen. Um die wissenschaftliche Aussagekraft
dieser Herangehensweise zu starken und den Anspruch
eines Mixed-Methods-Designs zu realisieren, haben wir uns
daher fiir eine zusatzliche qualitative Herangehensweise
entschieden. Wie in Tabelle 2 dargestellt haben wir hierzu
28 qualitative Interviews mit unterschiedlichen Akteuren
auf unterschiedlichen Ebenen gefiihrt.

Trotz einiger Tendenzen kann die Gruppe der Ausbilder*in-
nen jedoch nicht als homogene soziale Gruppe betrachtet
werden. Vielmehr ist eine Vielfdltigkeit der Perspektiven

22 Interviews 6 Interviews 28

- Ordnende Stelle (2) - Elektrohandwerk (1)
- Kammer (3) - Kfz-Handwerk (1)
- Sozialpartner (8) - Industrie (4)

- Management (2)
- Betriebsrat (3)

- Beratung (4)

Sekundarmaterial: Ausbildungsordnungen;
Umsetzungshilfen des BIBB fiir Metall- und Elektroberufe

Tabelle 2: Zusammenfassung qualitative Daten ,,Ausbildungspersonal im
Fokus 2021“. Blank et al. 2022.

zu konstatieren, die sich auch in der Erhebung abbilden.
Einerseits kann die Gruppe danach differenziert werden, in-
wiefern die Befragten in die Ausbildung eingebunden sind.
Entsprechend wurden unter dem Begriff des ,,Ausbildungs-
personals“drei Gruppen subsummiert: HA (Hauptamtliche/
Hauptberufliche Ausbilder*innen), NA (Nebenamtliche/
Nebenberufliche Ausbilder*innen) sowie AFK (Ausbildende
Fachkrdfte). Von den 1.004 Teilnehmer*innen haben 605
HA (60 %), 235 NA (23 %) und 164 AFK (16 %) auf unsere
Fragen geantwortet (Abbildung 2).

Wie sind Sie in die Ausbildung involviert?

16,3%

m Hauptamtlich/Hauptberuflich
m Nebenamtlich/Nebenberuflich
Ausbildende Fachkraft

Abbildung 2: Rolle im Ausbildungsprozess.
Eigene Darstellung. n = 1004.



Von den befragten Ausbilder*innen waren fast 81 %
mannlich und etwa 19 % weiblich, die Quote der diversen
Teilnehmenden lag unter einem Prozent (Abbildung 3).
Vor dem Hintergrund der Tatsache, dass es bundesweit
generell mehrménnliche als weibliche Ausbilder*innen gibt
(BIBB 2018) und die M+E-Branche nach wie vor eine eher
mannlich geprdgte Branche ist, erscheint diese Verteilung
wenig liberraschend.

Welchem Geschlecht ordnen Sie sich zu?
0,4%
|

Abbildung 3: Geschlecht der befragten Ausbilder*innen.
Eigene Darstellung. n = 1004.

m weiblich

m mannlich

divers
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Und auch bei der Frage des Alters entspricht das Sample
mit einem Uberhang an Personen, die 50 Jahre und &lter
sind, dem bundesweiten Trend der untersuchten Branchen
(Neuhaus/Hartel 2021). Das Alter der Teilnehmer*innen lag
im Durchschnitt bei 46 Jahren (Min.: 19, Max.: 67, Standard-
abweichung 11,28). Wir haben die Altersvariable zur ein-
facheren Darstellung in Kategorien von 10-Jahres-Kohorten
in 20-29 Jahre (etwa 10 %), 30-39 Jahre (etwa 22 %), 40-49
Jahre (etwa 22 %), 50-59 Jahre (etwa 35 %) und 60-69 Jahre
(etwa 11 %) eingeteilt. Die Altersgruppe der 50-59-Jdhrigen
umfasst mit etwa 35 % den groBten Anteil (Abbildung 4).

Der durchschnittliche Teilnehmer der Studie ist also der
mannliche Ausbilder um die 50, der hauptamtlich in
die Ausbildung eingebunden ist. Aufgeschliisselt nach
Alterskohorten ist aber auch zu sehen, dass, je jiinger die
Teilnehmenden sind, desto mehr Frauen in die Ausbilder*in-
nenrolle nachriicken (Abbildung 5). Bei der Kohorte 20-29
sind tiber 42 Prozent weibliche Ausbilder*innen — bei HA ist
das Verhéltnis in der 20—-29er-Kohorte etwas geringer mit
35 Prozent Frauen belegt. Aber insgesamt ein deutlicher
Anstieg zu den dlteren Kohorten.

Bei den librigen Variablen fanden sich keine nennenswerten
Unterschiede nach Geschlecht oderAlter. Deutlicheren Ein-
fluss auf das Antwortverhalten der teilnehmenden Personen
haben deren Status (HA/NA/AFK) sowie der Digitalisierungs-
grad des Unternehmens.

Alter der Befragten nach Status

« I
« I
0% 10% 20% 30% 40%

m<20 m20-29 m30-39

50%
40-49 m50-59

60% 70% 80% 90% 100%

60-69

Abbildung 4: Alter der befragten Ausbilder*innen. Eigene Darstellung. n = 1003.
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20-29
30-39
40-49
50-59
60-69

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Geschlecht nach Alter (nur m/w)

Em mw

Abbildung 5: Geschlecht nach Alter. Eigene Darstellung. n =1002.

Fiir wie viele Auszubildende sind Sie

35

30

25

20

15

10

Durchschnittliche Anzahl

zustandig?

Gesamt HA NA AFK

Abbildung 6: Anzahl der betreuten Auszubildenden nach Rolle.
Eigene Darstellung. n = 998.

Dabei weist das Betreuungsverhaltnis grundsatzliche
Unterschiede auf. Sind die befragten Ausbilder*innen
im Schnitt fiir iber 20 Auszubildende verantwortlich, so
zeigt eine differenziertere Betrachtung, dass die NA und
AFK fiir weit weniger Auszubildende zustdndig sind (Ab-
bildung 6). Dies ist nicht weiter iberraschend, zeigt aber
die Position derinvolvierten Personen im Unternehmen an.
Das bedeutet, dass die HA an Stellen sitzen — bei grofien
Unternehmen etwa in eigenen Ausbildungsabteilungen —,
die grundsatzlich fiir mehr Auszubildende zustandig sind.
Damit gehen allerdings auch hdufig andere Aufgaben und
ein anderes Verhdltnis zu den Auszubildenden einher. In
Konsequenz haben HA hdufig andere Perspektiven auf mit
der Ausbildung verbundene Sachverhalte als NA und AFK.
Die tatsachliche Anzahl derzu betreuenden Auszubildenden
spielt dabei eine geringere Rolle als die Art und Weise, wie
Ausbilder*innen in Ausbildung involviert sind. So stellt sich
die Anzahl derzu betreuenden Auszubildenden viel eherals
Drittvariable dar, die stark abhangig von der Position des
Ausbildungspersonals ist. Diese Vielfalt der Perspektiven
zeigt sich sowohlin den quantitativen als auch qualitativen
Daten der Studie und wird im Folgenden naher ausgebreitet.
Je nach Digitalisierungsgrad unterscheidet sich jedoch
die Anzahl der betreuten Auszubildenden: Diese scheint
mit zunehmendem Digitalisierungsgrad zu steigen (Ab-
bildung 7). Dabei ist aber auch zu beriicksichtigen, dass
der Digitalisierungsgrad mit der Unternehmensgréfe masig
(0,36**) zusammenhangt — das bedeutet, dass grofiere
Unternehmen etwas hdufiger hoch digitalisiert sind, inso-
fern zeigt sich hier auch ein Effekt der Unternehmensgrofie.

Fiir wie viele Auszubildende sind Sie zustiandig?

Gesamt

Niedriger Digitalisierungsgrad

0

5 10 15 20 25 30

Abbildung 7: Anzahl der betreuten Auszubildenden nach Digitalisierungsgrad. Eigene Darstellung. n = 740.
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1.6. Nebenschauplatz Umsetzungshilfen — eine kurze Analyse

Ausbildung unterscheidet sich in ihren Formen und Inhalten
je nach Ausbildungsberuf sehr stark, was es trotz des Fokus
auf M+E schwierig macht, ein Verstandnis fiir die Vorgange
zu entwickeln. Daher, und um generell einen Uberblick liber
das Material zu gewinnen, wurden die Umsetzungshilfen
(vgl. » https://www.bibb.de/de/654.php) der jeweils (M+E) fiinf
hdufigsten Ausbildungsberufe (Verzeichnis der anerkannten
Ausbildungsberufe 2021 des BIBB) fiir M+E gesichtet und
gepriift. Neben dem Informationswert, den diese Hilfen fiir
unsere Studien geboten haben, kénnen sie auch als wich-
tige Ressource fiir die Aushilder*innen betrachtet werden.
Entscheidend sind dabei neben den Inhalten jedoch auch
die Zugange zum Informationsmaterial.

Da drei der fiinf haufigsten Metallberufe eine gemeinsame
Umsetzungshilfe verwenden und die restlichen beiden
keine Umsetzungshilfe anbieten, wurde noch ein sechs-
ter Metallberuf (Fachkraft fir Metalltechnik) mit eigener
Umsetzungshilfe hinzugezogen, um wenigstens zwei
unterschiedliche Umsetzungshilfen vergleichen zu konnen.
Bei den fiinf hdufigsten Elektroberufen haben vier eine
gemeinsame Umsetzungshilfe (industrielle Elektroberufe
und Me-cha-tro-ni-ker*in 2018). Einen Uberblick iber die
Umsetzungshilfen schafft Tabelle 3.

AuBerdem wurde gepriift, wie einfach oder schwierig die
Umsetzungshilfen und Zusatzmaterialien zu beschaffen
sind — dies gestaltet sich fiir alle Umsetzungshilfen gleich,
abgesehen von der Fachkraft fiir Metalltechnik, deren Zu-
satzmaterialien nur auf CD-ROM verfligbar sind (aktuell
nicht mehr lieferbar). Die Beschaffung des Zusatzmaterials
fur alle gepriiften Berufe fiihrte nur zuféllig durch lange
Recherche auf der BIBB-Seite zu einem Ergebnis. Wenn

den Ausbilder*innen das Material nicht direkt zuganglich
gemachtwird, gehen wirdavon aus, dass ein grofier Teil das
Zusatzmaterial nie gesehen hat und die Umsetzungshilfen
auch nicht von allen gesichtet wurden.

Die Qualitat der Umsetzungshilfen gestaltet sich unter-
schiedlich, wie schon am Umfang in Tabelle 3 ersichtlich.
Hilfreich ist, dass in allen Umsetzungshilfen zu Beginn die
aktualisierte Ausbildungsverordnung mit den wichtigsten
Anpassungen beschrieben ist. Daraufhin werden die Ausbil-
dungsberufe in einen gréBeren Kontext eingebunden — ein
Einblick in die aktuelle Arbeitswelt, Verdanderungen durch
die Digitalisierung und mogliche Karrierepfade. Die Um-
setzungshilfen sind sprachlich generell sehr zuganglich und
Beispielaufgaben gut strukturiert und hilfreich. Insgesamt
fallt aber auf, dass viele der Erlduterungen, wie beispiels-
weise zu Industrie 4.0, sehr allgemein gehalten wurden
—dadurch lassen sich diese Inhalte leichter auf unterschied-
liche Bediirfnisse anpassen, aber die Konkretisierung in der
betrieblichen Umsetzung wird erschwert. Dies diirfte sowohl
Ausdruck der unterschiedlichen Schwerpunktsetzungen
der Ausbildungsberufe je nach Betrieb sein als auch ein
Effekt des teils relativ breiten Industrie-4.0-Begriffs. Bei
der Erstellung von Umsetzungshilfen ist es demnach ein
schmaler Grat, fiir alle Ausbildungsberufe noch hilfreiche
und nicht zu allgemeine Umsetzungshilfen zu formulieren.
Hinzu kommt, dass die einfache und zugdngliche Sprache
gerade bei Erlauterungen zu komplexen Themen wie In-
dustrie 4.0 einer hohen Zahl an Fachbegriffen weicht, was
gerade diese Themen fiir Ausbildungspersonal in weniger
digitalisierten Unternehmen oder jenen am Anfang digitaler
Transformationsprozesse unzuganglicher macht.

Umsetzungshilfen

Top5 (+1) Metallberufe

Vorhanden? Seitenumfang

Zerspanungsmechaniker*in

Metallbauer*in Ausbildung in Fachrichtung Konstruktionstechnik
Werkzeugmacher*in

Konstruktionsmechaniker*in

Feinwerkmechaniker*in

Fachkraft fiir Metalltechnik

Top5 Elektroberufe
Elektroniker*in Ausbildung in Fachrichtung Energie und Gebdaudetechnik

Mechatroniker*in

Elektroniker*in fiir Betriebstechnik
Elektroniker*in fiir Automatisierungstechnik
Elektroniker*in fiir Gerdte und Systeme

Tabelle 3: Umsetzungshilfen M+E. Eigene vereinfachte Darstellung nach Daten des Bundesinstituts fiir Berufliche Bildung.

Ja, gemeinsam
Nein

Ja, gemeinsam
Ja, gemeinsam
Nein

Ja

vorhanden?

Ja

Ja, gemeinsam
Ja, gemeinsam
Ja, gemeinsam

Ja, gemeinsam

46 (+193 Zusatz)

46 (+193 Zusatz)
46 (+193 Zusatz)

135 (+ CD)
Seitenumfang
124 (+94 Zusatz)

49 (+225 Zusatz)
49 (+225 Zusatz)
49 (+225 Zusatz)
49 (+225 Zusatz)

19



20

AUSBILDUNGSPERSONAL IM FOKUS

2. AUFGABENBEWALTIGUNG
BEI VERANDERTEN ANFORDE-
RUNGEN: DIE SITUATION DES
AUSBILDUNGSPERSONALS

2.1. Anforderungen und Anspriiche an Ausbildungspersonal
— Multiplizierung und Potenzierung

SeitJahren wird der Wandel der Arbeit
in Bezug auf unterschiedliche Spharen
innerhalb von Wissenschaft und Praxis
diskutiert (u.a. Hoffmann/Bogedan
2015; Jurgens et al. 2017) und dabei
nicht zuletzt auch auf die Auswirkun-
gen auf beziehungsweise die Bedeu-
tung von Bildung verwiesen (Pfeiffer
2015). Dieser Wandel driickt sich auch
in den genannten Herausforderungen
des Ausbildungspersonals aus.?

Dabei wurde aus Sicht des Ausbil-
dungspersonals eine Potenzierung der
Herausforderungen und Anspriiche fiir
sie und das berufliche Ausbildungssys-
tem formuliert. Abbildung 8 macht die
Vielfdltigkeit der Herausforderungen
deutlich.

Top 10 Herausforderungen fiir Ausbilder*innen.

0,
5,0% >4% 14,8%

6,9% B Azubiqualitat

B Schulqualitat
m Corona
7,8%

14.3% Zeitprobleme
v /0

m Ausbildermotivation

Digitalisierun
0,2% : :
Distanz
m Azubiknappheit
13,1% Unternehmensinteresse
12,1%

Kommunikation
12,5%

Abbildung 8: Die zehn am haufigsten genannten Herausforderungen.
Eigene Darstellung. n = 957.

Die mit 15 Prozent am haufigsten genannte Kategorie ist  die Knappheit der Auszubildenden (7 Prozent) hinzu, hat
die der Qualitdt der Auszubildenden. Auch der spaterim  man mit der Thematisierung des Angebots an Nachwuchs
Fragebogen folgenden Aussage ,,Es wird immer schwieriger,  ein Thema, das auch in der Offentlichkeit oftmals diskutiert
passende Auszubildende zu finden® stimmten tiber 90  wird. Die offenen Antworten geben zu verstehen, dass die
Prozent der Teilnehmenden zu oder eher zu. Nimmt man  Ausbilder*innen einerseits nicht zufrieden mit der Auswahl

2 Im Online-Fragebogen sollte folgende offene Frage vom Ausbildungspersonal beantwortet werden: ,,Was sind fiir Sie aktuell die drei grofiten
Herausforderungen der dualen Berufsausbhildung als Ausbilder*in, mit denen Sie persénlich in ihrem Ausbildungsalltag konfrontiert sind?“. Im
Nachgang wurden die offenen Antworten geclustert und in iibergeordnete Kategorien gefasst und entsprechend dargestellt.

3 Alle Teilnehmenden hatten drei offene Antwortfelder zur Verfiigung — der Darstellung halber wurde das Kreisdiagramm gewahlt, das sich jedoch
nicht auf die Gesamtteilnehmenden, sondern auf die Gesamtantworten bezieht (683x3 Antworten, 168x2 Antworten, 106x1 Antwort).



und Qualitat der jungen Auszubildenden sind, anderer-
seits aber auch nicht iiber genug Ressourcen verfiigen,
sich weniger passenden Auszubildenden anzunehmen.
Dies driickt sich auch in den qualitativen Interviews aus, in
denen das Thema auch immerwieder aufkam. Beispielhaft
sei dabei ein Interview im Handwerksbereich genannt, in
dem betont wird:

»Aber wir haben eben einen Fachkrdftemangel. Ich
habe mich, als ich vor sechs Jahren die Firma liber-
nommen habe, dazu entschlossen, dass ich auch
ausbilden will, und ich versuche eben auf diese Art
und Weise, mir Gesellen fiir die Zukunft auszubilden.
Dementsprechend versuche ich auch von meiner Seite,
soweit ich das kann, so gut wie es geht, [den Auszu-
bildenden] beiseite zu stehen. “ (Handwerksmeister)

Dass dies allerdings kein grundsatzliches Problem ist,
sondern differenziert betrachtet werden muss, zeigt das
Zitat aus einem Industriebetrieb:

»Also die anderen Betriebe, die klagen ja schon langer
liber Bewerberriickgang und dass sie mehr investieren
miissen in ein Ausbildungsmarketing und dass sie
Probleme haben, passende Bewerber zu finden. Das
ist nie unser Problem gewesen (...) Letztes Jahr war es
schon weniger und dieses Jahr ist es eklatant wenig.
Jetzt weif3 ich nicht, ob das Problem der Mitbewerber
jetzt auch bei uns angelangt ist, also das, was die
anderen schon seit vielen Jahren beklagen, dass
diese Wahrheit tatsédchlich bei uns ankommt, oder ob
es Corona ist. Vermutlich irgendeine Mischung aus
beidem. Also die Welle des Bewerberriickgangs ist
bei uns gepaart mit Corona, wahrscheinlich. “(HA)

Es gibt also — gerade bei namhaften Industriebetrieben —
diese Herausforderungen nicht tiberall im gleichen Maf3e.
Vielmehr ergeben sich Verdnderungen nach Meinung der
zitierten Ausbilderin auch aus der Corona-Situation. Diese
wird dementsprechend — und querliegend zu unterschied-
lichen anderen Aspekten — am dritthdufigsten von den
Ausbilder*innen benannt (13 Prozent). Insgesamt wird die
Corona-Pandemie als zentrale Herausforderung genannt
und spielt in den diversen Dimensionen eine Rolle (z.B.
Digitalisierung, Distanz). Eine h&ufig genannte Herausfor-
derung, die in der 6ffentlichen Diskussion weniger prasent
ist, ist das Verhaltnis zur und die Beurteilung von Schule (14
Prozent). Dies wird immerhin von einem Drittel der Befragten
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genannt und bezieht sich auf die Schule vorbereitend auf
die Ausbildung, aber letztlich auch auf die Berufsschule.

Allerdings erschopft sich die Nennung nicht in Herausfor-
derungen, die in der Offentlichkeit weithin mit der Zukunft
des Ausbildungssystems assoziiert werden, sondern es
gehtdariiber hinaus. Stellvertretend sei an dieser Stelle ein
Reprdsentant der Kammern zitiert, der festhalt:

»Und das sind so drei klassische Themen, die uns
momentan immer wieder bewegen; Digitalisierung,
Generationenwandel und das Thema Arbeitswelten
im Wandel, die schon fiir die Berufsausbildung
Herausforderungen sind, weil sie auch so klassi-
scherweise im System nicht vorgesehen waren,
nenne ich es jetzt einfach mal.“(Kammer)

Sowird auch die Digitalisierung von 10 Prozent der Befragten
genannt. Angesichts des Gewichts, das dieses Themain der
medialen, wissenschaftlichen und politischen Diskussion
einnimmt, scheint es allerdings schon fast tiberraschend,
dass es lediglich knapp tiber 10 Prozent sind, die dies als
zentrale Herausforderung ansehen. Allerdings werden
auch weitere Kategorien genannt, die — wenn nicht direkt,
so teilweise indirekt — mit dem Thema Digitalisierung in
Beziehung gesetzt werden kdnnen. So wird einerseits die
Distanz (8 Prozent) und andererseits die Kommunikation
(3 Prozent) zwischen Auszubildenden und Ausbilder*innen
als weitere zentrale Herausforderung genannt. Es werden
zudem auch zwei Aspekte, die das Engagement in der Aus-
bildung betreffen, angefiihrt. So sehen knapp 12 Prozent die
Ausbildermotivation als zentrale Herausforderung fiir die
Zukunft an. Aber auch die Frage nach dem Unternehmens-
interesse, das immerhin noch von 5 Prozent genannt wird,
wird als zukunftsweisend fiir das System der dualen Berufs-
ausbildung und die Tatigkeit des Ausbildungspersonals im
Speziellen betrachtet.

Es werden also aus ganz unterschiedlichen Seiten Heraus-
forderungen und Anspriiche an das Ausbildungspersonal
herangetragen, mit denen das Ausbildungspersonal in
seiner Tatigkeit direkt konfrontiert ist und umgehen muss.
Dies wird auch von einer ausbildenden Fachkraft bestatigt:

»Die Aufgabenstellung [ist] meiner Meinung nach viel
facettenreicher geworden im Gegensatz zur friiheren
Zeit bis Ende der 80er, 90er, denn dort hatte der
Ausbilder wirklich nur eine Aufgabe: Fachaufgaben,
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Fachkompetenz zu vermitteln und die abzufragen, und
ob der Azubi auf der Strecke blieb, hat niemanden
interessiert. (..) Das ist ja heute ein Ding der Unmdg-
lichkeit, das kann es ja nicht mehr geben. “ (AFK)

Blickt man etwas genauer auf die genuinen Aufgaben des
Ausbildungspersonals und fragt, inwieweit inhaltlich-fach-
liche, didaktisch-methodische Anforderungen Veranderun-
gen erfahren haben (Abbildung 9), zeigt sich, dass diese
Anforderungen nicht gleichermaBBen als herausfordernd
wahrgenommen werden.

In meiner Arbeit als Ausbilder*in sehe ich zunehmende
Anforderungenim ...

Inhaltlich-Fachlichen

Didaktisch-Methodischen

Organisatorisch-Administrativen

Pddagogischen

0% 10% 20%

stimme zu stimme eher zu

30%

stimme weniger zu

40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

stimme nicht zu (keine Zunahme)

Abbildung 9: Angenommene Veranderung von Anforderungen nach unterschiedlichen Bereichen. Eigene Darstellung. n = 1004.

Insgesamt steigen aus Sicht der Ausbilder*innen alle An-
forderungen. Der Aussage, dass die Anforderungen inhalt-
lich-fachlicher Art steigen, stimmen 75 Prozent zu oder
eher zu, bei den didaktisch-methodischen Anforderungen
stimmen 80 Prozent (eher) zu und bei den organisato-
risch-administrativen sind es sogar 83 Prozent. Am starksten
steigen aber die padagogischen Anforderungen®; hier sehen
nicht nur 86 Prozent eine Steigerung, hier findet sich auch
im Vergleich zu den anderen Anforderungsdimensionen
der hochste Einzelzustimmungswert von 58 Prozent. Die
doch sehr unterschiedlichen Anforderungen steigen also
in der Wahrnehmung der Ausbilder*innen alle gleichzeitig
und zudem stark — ganze 54 Prozent der Teilnehmer*innen
stimmen allen vier Anforderungen gleichzeitig zu. Dass sich
dahinter jeweils auch unterschiedliche Kompetenzen und
Qualifizierungserfordernisse verbergen, ist naheliegend und
kann als querliegende Anforderung zu diesem sowieso mul-
tidimensionalen Anforderungsbiindel noch hinzugedacht

werden. Das bestdtigen auch die qualitativen Einblicke;
hierzu exemplarisch bestétigt eine ausbildende Fachkraft:

»Da gab es so eine komplette Neuordnung und
da hat man die Kompetenzen tatséchlich dann
auch komplett neu aufgestellt. Mittlerweile ist es
tatsdchlich so, dass die Fachlichkeit eigentlich
weniger gewichtet wird als das Personliche“ (AFK).

Gerade das Verhdltnis zu den Auszubildenden wird als
verandert und herausfordernd beschrieben:

»Sie miissen als Ausbilder heutzutage doch etwas fle-
xibler, agiler und so wie jeder andere Arbeitnehmer auch
sein und dadurch wird natiirlich der Aufwand groBer.
Es ist nicht mehr so einfach wie friiher. Ob das jetzt
schlechter oder besser ist, will ich nicht gesagt haben.
Also einfach nur eine Tatsachenbeschreibung. Also ich

4 Unter ,Padagogisch® verstehen wir das Wissen liber soziale Interaktion mit den Lernenden, bzw. hier den Auszubildenden. ,Organisatorisch-Ad-
ministrativ bedeutet fiir uns Wissen beziiglich Verantwortlichkeiten und formaler Prozesse, ,Didaktisch-Methodisch* befasst sich mit der
Vermittlung von Lehrinhalten und ,Inhaltlich-Fachlich* bezieht sich auf die Kenntnisse tatsachlicher Arbeitsprozesse, -gegenstande und -mittel.



meine, man muss einfach mehr Aufwand betreiben als
man das vielleicht frither tun musste. Und dadurch, dass
Jugendliche heute eben auch... Also wir ticken anders
als ein 15-Jdhriger. Und wenn jetzt ein 15-Jdhriger oder
ein 16-/éhriger zu uns in den Betrieb kommt und von uns
etwas will, dann ist moglicherweise nicht jeder so, dass
errichtig mit... dass die richtig miteinander kommunizie-
ren kénnen. Und bevor die dann auf der gleichen Ebenen
kommunizieren, ist moglicherweise der Auszubildende
halt auch schon wieder weg. “ (Arbeitgeberverband)

Interessant ist dies vor allem deshalb, weil es eben gerade
nicht die Aspekte sind, die man intuitiv mit dem Vorgang
der Ausbildung verbinden wiirde: es werden mit bestimmten
Lehrmethoden fachliche Inhalte vermittelt. Doch gerade, weil
auch die Einbettung in den administrativen Kontext und die
padagogischen Anspriiche beim Umgang mit Jugendlichen
zentrale Aufgaben fiir das Ausbildungspersonal darstellen,
sollte die Tatsache einer derart groRen Zustimmung zu zu-
nehmenden Anforderungen im Pddagogischen besonders
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ernst genommen werden. Nicht zuletzt deshalb, weil das
Ausbildungspersonal — nicht nur — fiir die Auszubildenden
eine essenzielle Rolle im Unternehmen einnimmt. Und
weil zudem — angesichts der gleichzeitig in den anderen
Dimensionen ebenfalls steigenden Anforderungen — die
Chance, sich in allen Anforderungsbereichen gleichzeitig
fit zu machen bzw. zu halten im betrieblichen Alltag meist
zuerst zu Lasten der pddagogischen Weiterbildung geht.
Dabei wird nicht zuletzt auch auf die Problematik der sich
verandernden Anforderungen und das Thema Belastung
verwiesen:

»Weil der Leistungsdruck auf die Leute, oder nicht nur
der Leistungsdruck, allgemein der Druck auf die Leute
gestiegen ist. Und es ist ja eine relativ einfache Rech-
nung: Ich habe eine gewisse Arbeitszeit zur Verfiigung,
ich habe gegeniiberstehend meine Aufgaben; wenn
ich Aufgaben draufpacke, aber die Arbeitszeit gleich-
bleibt, wird irgendwas darunter leiden. “ (Betriebsrat)

2.2. Position und Stellung des Ausbildungspersonals bei den
Auszubildenden — Begleitung aller Lebenslagen

Um die Bedeutung des Ausbildungspersonals einzuordnen,
lohnt ein Blick auf seine strukturelle Einbindung im Unter-
nehmen und wie seine Rolle und Tatigkeit von anderen wahr-
genommen wird. Vielleicht auch gerade weil die Befragten
die Motivation von Ausbilder*innen als eine der gréfiten
Herausforderungen fiir die Zukunft benennen, ist es umso
relevanter, warum sich Personen dafiir entscheiden, sich
in der Ausbildung zu engagieren. Dabei lassen sich oftmals
idealistische Motivlagen identifizieren. Exemplarisch driickt
sich dies in einem Zitat einer AFK aus, die auf die Frage,
warum sie als Ausbilder*in tatig ist, antwortet:

»Weil das einfach Spafs macht. Also man lernt selber
viel Neues, man entwickelt sich weiter. Und ja, das ist
natiirlich auch schén, wenn man dann den Leuten ja so
helfen kann. (...) Und man muss auch einen gewissen
Spaf3 dran haben. Also das kann halt nicht jeder, der
keinen Spaf3 da dran hat, der sollte es lieber lassen (...)
also ich denke, da sind wir dann doch recht flexibel.
Und weil es ja auch so abwechslungsreich ist. Man

hat ja nicht nur die Auszubildenden zu betreuen, die
Schulungen, andere Aufgaben. Da denke ich, ist das
immer mal eine nette Abwechslung auch wieder. “ (AFK)

Bei der Frage nach der Ausbilder*innenmotivation wird
allerdings auch auf die strukturelle Position und die teil-
weise strategische und traditionelle Bedeutung des Aus-
bildungspersonals verwiesen. So berichtet eine ordnende
Stelle von ihrem...

»--Eindruck aus den handwerklichen Elektroberufen,
ich denke auch, kleine Unternehmen, die allerdings
engagiert sind, zum Beispiel, in einer Innung, also das
sind dann nicht diese grofen Hauptamtlichen, das sind
das eher kleine Betriebe, die aber so ein sehr hohes
Engagement haben. Und ein sehr hohen, ja, ich sag
auch, Ausbildungsethos, also wir sind das Handwerk, wir
haben eine Tradition, ich bin ein Meister, und deswegen
kiimmere ich mich um meine Auszubildenden, weil dann
geht’s auch meinem Betrieb gut.“ (ordnende Stelle)
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Diese strategische Position ist Resultat und Voraussetzung
einerengen Beziehung zu und einer allgemein verstandenen
Verantwortung fiir die Auszubildenden im Betrieb. Dement-
sprechend stimmen auch {iber 95 Prozent der befragten
Personen der Aussage (eher) zu, dass Ausbilder*innen
mafRgeblich zur persdnlichen Entwicklung der Auszubil-
denden beitragen (Abbildung 10). NA liegen insgesamt
auch bei 95 Prozent, die absolute Zustimmung liegt aber
etwas niedriger als die der anderen beiden Gruppen (59
Prozent) und auch die AFK zeigen eine geringere absolute
Zustimmung (95 Prozent, absolute Zustimmung 64 Prozent)
als die HA (absolute Zustimmung 73 Prozent) — diese dann
doch geringen Unterschiede in der Zustimmung konnten ein
Indiz dafiir sein, dass HA mehr Zeit mit Ausbildungsthemen
verbringen (konnen). Die extrem hohe Zustimmung aller
Gruppen zeigt aber vor allem, wie wichtig die Ausbildung
fur die Entwicklung junger Menschen ist und welche Rolle
Ausbilder*innen in diesem Kontext erleben bzw. sich
zuschreiben. Der Aspekt, dass es hierbei um die person-
liche und nicht fachliche Entwicklung geht, unterstreicht

auch noch einmal die zuvor diskutierten, zunehmenden
Anforderungen im pddagogischen Bereich, die an die Aus-
bilder*innen gestellt werden. Dies ist nicht zuletzt deshalb
wichtig, weil sich die Auszubildenden in einer sensiblen
Phase des Lebens befinden:

»Ein Azubi in dem Alter, 16, 17, 18, das ist ja die Adoles-
zenzphase, die wir ja alle kennen, die nicht einfach ist,
kommt durchaus auch mal mit ganz anderen Sorgen hier
in die Ausbildung. Und da miissen Sie auch durchaus als
Ausbilder den Riecher haben, schauen, was ist denn da
los und nicht immer gleich mit der Keule zu kommen. Und
das ist auch oftmals eine der groSsten Herausforderungen
als Ausbilder, durchaus auch hier, einzuschreiten mit
einer gewissen Sensibilitadt, um zu versuchen, den Azubi
und die Azubine zu unterstiitzen. Und das machen Sie
auch nur, wenn Sie ein gewisses Vertrauensverhéltnis er-
reicht haben, sonst sind die immer verschlossen und wiir-
den niemals mit irgendwelchen Dingen kommen. “ (AFK)

Ausbilder*innen tragen maf3geblich zur personlichen Entwicklung
junger Menschen bei.

Gesamt
HA
NA
AFK
0% 10% 20% 30% 40%
stimme zu stimme eher zu

stimme eher nicht zu

50% 60% 70% 80% 90% 100%

stimme nicht zu

Abbildung 10: Bedeutung fiir personliche Entwicklung. Eigene Darstellung. n = 792.

Die besondere Stellung des Ausbildungspersonals fiir
die Auszubildenden wird nochmals hervorgehoben
durch das angesprochene Vertrauensverhaltnis, das sich
bestenfalls tiber die Zeit herausbildet. Demnach fungie-
ren Ausbilder*innen in ihrer Wahrnehmung als zentrale

Ansprechpartner*innen fiir Auszubildende. 80 Prozent der
Befragten werden sogar auRerhalb der Arbeitszeit (,hdufig’,
,manchmal‘ oder aber zumindest ,selten®) von Auszubil-
denden angesprochen und um Rat gefragt (Abbildung 11).
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Wie hadufig kommt es vor, dass Sie auf3erhalb der Arbeitszeit von
Auszubildenden kontaktiert werden?

Gesamt
HA

NA

AFK l

0% 10% 20% 30% 40%

W hdufig

50%

manchmal

60% 70% 80% 90% 100%

selten M nie

Abbildung 11: Kontakt auBerhalb der Arbeitszeit. Eigene Darstellung. n = 795.

Bei den HA liegen die Werte bei fast 90 Prozent, bei den
NA bei 70 Prozent und bei den AFK bei etwas {iber 60 Pro-
zent. Haufig kontaktiert werden vor allem die HA zu etwa
10 Prozent in ihrer Freizeit. Dass es sich dabei nicht nurum
fachliche Dinge handelt, macht das folgende Zitat einer
Ausbilderin deutlich:

»Bis zum Teil eins Priifung sind die ganz eng, also die
lasse ich nicht groBartig, also klar, die haben ihre
Freirdume, also die miissen sich nicht bei mir abmelden,
aber da weif3 ich alles iiber die und man weifs auch
einfach alles sozusagen privat iiber die. Also ich weif3, ob
die eine neue Freundin haben oder ob Oma gut kochen
kann oder welche Krankheit Papa hat, das weif3 ich.
Daraus bildet sich dann aber auch diese Vertrauens-
basis miteinander.“(Hauptamtliche Ausbilderin)

Und dabei sind es nichtimmer einfache Themen, mit denen
das Ausbildungspersonal konfrontiert ist, wie ein Betriebs-
rat dies beispielhaft beschreibt:

»Was sich auch noch drastisch verdndert: die Anforde-
rung an die Ausbilder dndert sich auch, weil die Lebens-
rahmenbedingungen der Azubis sich auch drastisch
verdndern. Also diese Lebenskrisen, die die jungen Leute
haben, das gab es wahrscheinlich friiher auch, aber nicht
in der Form wie jetzt. Eine Ausbilderin von uns hat mir
mal gesagt, sie kommt sich vor, als wenn sie eine Sozial-
arbeiterin ware. Und dann habe ich gesagt, was ist denn
bei dir los, ja hier, der eine ist verliebt und so und das
und jenes, Familie, aber auch Probleme in der Familie,
mit Freunden. Das kommt ja wieder in den Betrieb mit
rein, in die Ausbildungsgruppe mit rein, und das sind ja,
wenn man sich Sechzehn-, Siebzehnjédhrige anschaut,
haben die jetzt, glaube ich, nicht so einen reflektierten
Umgang mit Krisen, Konflikten und Ahnliches als jetzt
jemand, der vielleicht ein paar Jahre mehr draufhat. Ich
personlich sage auch immer, als ich in der Ausbildung
war, war ich auch ein anderer als jetzt. “ (Betriebsrat).
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2.3. Haltung zu Wandel — Ungenutzte Ressourcen und

Potentiale

All dies deutet auf die zentrale Stellung des Ausbildungs-
personals im Unternehmen hin. Die Frage ist, inwiefern
sich diese im Laufe der Zeit verdndert bzw. auch inwiefern
sich die Position des Ausbildungspersonals iiber Phasen

des Wandels erhdlt. Die Einschdtzung des Ausbildungs-
personals beziiglich der eigenen Position fallt dabei duferst
positiv aus (Abbildung 12).

Ich glaube, in Zukunft wird meine Person durch (technische)
Verdnderungen in der Ausbildung weniger wichtig.

Gesamt .

hoher Digitalisierungsgrad .

mittlerer Digitalisierungsgrad .

0% 10% 20%

W stimme zu stimme eher zu

30%

m stimme eher nicht zu

40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W stimme nicht zu

Abbildung 12: Veranderte Bedeutung des Ausbildungspersonals tiber die Zeit. Eigene Darstellung. n = 760.

So stimmen 82 Prozent der Ausbilder*innen eher nicht oder
nicht zu, dass die eigene Person durch Verdanderungen in
Zukunft wenigerwichtig sein wird. Man ist sich der Stellung
und Position im Unternehmen letztlich durchaus bewusst
und die eigene Rolle wird damit als eindeutig zukunfts-
trachtig angesehen. Trotz der hohen Ablehnung einer Be-
deutungsabnahme glauben 18 Prozent, dass ihre Tatigkeit
als Ausbilder*in in Zukunft an Bedeutung verliert. Dieser
Wert steigt in stdrker digitalisierten Unternehmen auf 25
Prozent (stimme zu und stimme eher zu) an bzw. sinkt um
fast zwei Drittel in weniger digitalisierten Unternehmen auf
9 Prozent ab. Dort, wo mehr Wandel erlebt wird und mehr
technische Potenziale sichtbar werden, scheint also das

Potenzial der Technik anders eingeschatzt zu werden oder
die Erfahrung, dass im Wandel andere im Unternehmen
die Ausbildung fiir weniger relevant halten, ist dort bereits
gemacht worden. Diese Zahlen legen zumindest nahe, dass
dort, wo in den letzten Jahren mehr Wandel stattgefunden
hat, insgesamt mehr Unsicherheitim Hinblick auf Rolle und
Bedeutung des Ausbildungspersonals herrscht.

Gerade mit Blick auf den Wandel in Form der Digitalisierung
stellt sich die Frage, welche Rolle das Ausbildungspersonal
darin spielt. Dabei zeigt sich mit Blick auf die Veranderung der
letzten Jahre ein recht unentschiedenes Bild (Abbildung 13).
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Wie hat sich lhre Arbeit als Ausbilder*in durch die Digitalisierung
in den letzten zwei Jahren verdandert?

Gesamt
hoher Digitalisierungsgrad

mittlerer Digitalisierungsgrad

niedriger Digitalisierungsgrad

0% 10% 20%  30%

M sehr stark stark

40%  50% 60% 70% 80% 90% 100%

B wenig M garnicht

Abbildung 13: Veranderung der Arbeit durch Digitalisierung. Eigene Darstellung. n = 748.

Demnach hat sich durch die Digitalisierung bei etwas
mehr als der Halfte gar nichts oder wenig in ihrer Tatigkeit
gedndert. Uber 10 Prozent erfahren allerdings eine sehr
starke Verdnderung. Bei Unternehmen mit hohem Digi-
talisierungsgrad hat sich die Arbeit fiir Ausbilder*innen
sogar zu 25 Prozent sehr stark verdndert, bei niedrigem
Digitalisierungsgrad sind das nur 5 Prozent. Zu beachten
ist, dass hier bewusst nur nach den letzten beiden Jahren
gefragt wurde. Nicht erfasst werden kann damit, ob sich
essenzielle Verdnderungen bereits vor dem erfragten Zeit-
raum vollzogen haben.

Grundsatzlich hat das befragte Ausbildungspersonal durch-
aus das Gefiihl, dass das eigene Unternehmen einen Beitrag

zum digitalen Wandel in Deutschland leistet (Abbildung 14).
Dabei zeigt sich das Ausbildungspersonalin Unternehmen
mit geringem Digitalisierungsgrad auch weniger davon iiber-
zeugt (31 Prozent), Anteil am digitalen Wandel zu haben.
Umgekehrt wird Unternehmen mit hohem Digitalisierungs-
grad auch ein tberaus hoher Anteil am Wandel attestiert
(92 Prozent). Diese Variable kann auch als Validierung des
Digitalisierungsgrads gefasst werden — es ist schlieBlich
zu erwarten, dass hoher digitalisierte Unternehmen auch
einen hoheren Anteil am digitalen Wandel haben.

Ein Grund, warum sich die Ausbilder*innen auch zukiinftig
als bedeutsam ansehen, liegt nicht zuletzt in der Rolle

Haben Sie das Gefiihl, dass lhr Unternehmen Anteil am

digitalen Wandel hat?

Gesamt

hoher Digitalisierungsstand
mittlerer Digitalisierungsstand
niedriger Digitalisierungsstand
0%

10% 20%

30%

Hja Enein

40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Abbildung 14: Anteil des eigenen Unternehmens am digitalen Wandel. Eigene Darstellung. n = 746.
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Ausbilder*innen tragen maf3geblich zur digitalen Transformation
eines Unternehmens bei.

hoher Digitalisierungsstand _

mittlerer Digitalisierungsstand -

niedriger Digitalisierungsstand I

0% 10% 20%

M stimme zu stimme eher zu

30%

m stimme eher nicht zu

40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M stimme nicht zu

Abbildung 15: Anteil digitale Transformation. Eigene Darstellung. n = 747.

begriindet, die sie sich selbst bei der digitalen Transfor-
mation zuschreiben.

Mit Blick auf den eigenen Beitrag stimmen rd. 57 Prozent
der Aussage eher zu oder zu, dass sie mafigeblich zur
digitalen Transformation beitragen. Deutlich wird auch
hier wieder, dass der Digitalisierungsgrad starken Ein-
fluss auf den eigenen Beitrag zur Transformation hat: Bei
hohem Digitalisierungsgrad stimmen fast 80 Prozent der
Teilnehmenden zu, bei niedrigem Digitalisierungsgrad sind
es nicht ganz 45 Prozent und damit fast 40 Prozent weniger
(Abbildung 15). Diese Zahlen zeigen nicht zuletzt, dass das
Ausbildungspersonal prinzipiell offen und wandelbar ist
und daherals einer der Trager des Wandels fungiert. Gerade
beim Thema Digitalisierung ist die Bereitschaft zum Wandel
also deutlich ausgepragt.

Trotz des Beitrags, den das Aushildungspersonal sowohl
in den digitalen Wandel des Unternehmens als auch in die
Ausbildung selbst einbringt, um den Auszubildenden Digi-
talisierung zu vermitteln, werden Ausbilder*innen zu gerade
einmal knapp iiber 30 Prozent in Entscheidungsprozesse
zur digitalen Entwicklung im Unternehmen einbezogen.
Bei hohem Digitalisierungsgrad sind die Werte mit iber 40
Prozent etwas besser, hier wird aber dennoch einiges an

Potenzial vergeben. Und auch in Unternehmen mit niedrigem
Digitalisierungsgrad, in denen rd. 25 Prozent des Ausbil-
dungspersonals in entsprechende Entscheidungsprozesse
einbezogen werden, wdre mehr Partizipation wichtig, um die
Unternehmen im Digitalisierungsprozess zu unterstiitzen und
vielleicht sogar voranzutreiben (Abbildung 16).

Werden hauptamtliche Ausbilder*innen
friihzeitig an Entscheidungsprozessen zur
digitalen Entwicklung ihres

Betriebs beteiligt?

100%
80%
60%
40%
20%
0%

Gesamt hoher mittlerer niedriger

Digitalisier- Digitalisier- Digitalisier-
Hjamnein  ungsgrad ungsgrad ungsgrad

Abbildung 16: Beteiligung hauptamtliche Ausbilder*innen an Entschei-
dungsprozessen zur Digitalisierung. Eigene Darstellung. n = 463.
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Die betriebliche Ausbildung ermdglicht es Betrieben, auf verdanderten Bedarf, z.B. durch
Digitalisierung, zu reagieren. Setzt sich lhr Betrieb regelméafig und systematisch mit der
Frage auseinander, ob...

100%
80%
60%
40%
20%

0%
ja
...neue betriebsspezifische Inhalte in die eigene Ausbildung

integriert werden sollen, wie z.B. die Ausbildung an neuen
Maschinen oder Techniken im Betrieb?

Gesamt hoher Digitalisierungsgrad

mittlerer Digitalisierungsgrad

ja
...neue, bislang vom Betrieb nicht angebotene, Ausbildungsberufe

nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) oder der
Handwerksordnung (HwO) ausgebildet werden sollen?

niedriger Digitalisierungsgrad

Abbildung 17: RegelméRiges und systematisches Auseinandersetzen mit Anderungsbedarfen.
Eigene Darstellung. ninhalte = 751, nAusbildungsberufe = 751.

Interessant sind auch die Antworten auf die Frage nach
einem systematischen Austausch und regelmaBiger Aus-
einandersetzung mit veranderten Bedarfen der Ausbildung
im betrieblichen Kontext (Abbildung 17). Zwei Aspekte einer
solchen systematischen Auseinandersetzung mit neuen
Bedarfen wurden erhoben: Gefragt wurde zum einen, ob
neue und betriebsspezifische Inhalte — etwa wegen neuer
Maschinen oder Technologien — in die eigene Ausbildung
integriert werden. Insgesamt 62 Prozent der Befragten
berichten dies aus ihren Unternehmen. In Unternehmen
mit hohem Digitalisierungsgrad klettert der Wert auf 83
Prozent, bei mittlerem (63 Prozent) und niedrigem (41
Prozent) Digitalisierungsgrad liegen diese systematischen
Aktualisierungen von Ausbildungsinhalten auf betrieblicher
Ebene entsprechend niedriger.

Hinsichtlich systematischer und regelmafiiger Prozesse zur
Integration neuer Ausbildungsberufe in den Betrieb sind
die Gesamtzahlen mit 36 Prozent Zustimmung verhaltener,
obschon sich Unternehmen mit hohem Digitalisierungs-
grad zu 56 Prozent systematisch und regelmafiig mit neuen
Ausbildungsberufen auseinandersetzen. Auch hier ist ein
deutlicher Riickgang der Zustimmung abhangig vom Digi-
talisierungsgrad zu erkennen: Im mittleren Segment sinkt
die Zustimmung auf 35 Prozent, in niedrig digitalisierten
Unternehmen gar auf19 Prozent. Dies lie3e sich aber auch
auf die hohe Anpassbarkeit der betrieblichen Ausbildung

zuriickfiihren, die flexibel auf neue und betriebsspezifische
Bedarfe angepasst werden kann. Dafiir sind regelmaBige
Prozesse hilfreich, aber nicht notwendig. Je nach Be-
triebsstruktur kann hier auch situativ reagiert und kénnen
kontinuierlich neue Prozesse geschaffen werden, die in die
betriebliche Struktur eingegliedert werden.

Beide Fragen in Abbildung 17 korrelieren maRig (0.37*%)
miteinander. Das bedeutet, dort, wo bereits systemati-
sche Prozesse fiir neue Inhalte existieren, sind eher auch
Prozesse fiir die Frage nach neuen Ausbildungsberufen
vorhanden — und umgekehrt.

Wahrend die Digitalisierungsfragen sich bisher mehrauf den
Beitrag der Ausbildung zur Digitalisierung bezogen haben,
geht es nun um die Einschatzung zur Rolle der Digitalisie-
rung fiir die Ausbildung. Hier zeigt sich ein beeindruckend
klares Bild: Knapp 90 Prozent des Ausbildungspersonals
empfinden die Digitalisierung als eine Chance, das Image
des dualen Ausbildungssystem zu verbessern, sowie als Er-
leichterung in der Kommunikation mit anderen. Uber 82 Pro-
zentrechnen der Digitalisierung auch eine Erleichterungin
der Kommunikation mit Auszubildenden zu. Nur58 Prozent
allerdings sehen in der eigenstandigen Internet-Recherche
durch Auszubildende mehr Freiheiten fiir sich; hier findet
sich auch der geringste hohe Zustimmungswert (rd. 23
Prozent; (Abbildung 18).
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Vorteile der Digitalisierung aus Sicht des Ausbildungspersonals

100%
80%
60%
40%
20%
0%
Die Digitalisierung birgt
viele Chancen fiir das

Image des dualen
Ausbildungssystems

erleichtert die

stimme zu stimme eher zu

Die Digitalisierung

Kommunikation in der
Ausbildung mit anderen.

Die Digitalisierung macht Die Digitalisierung gibt mir
es einfacher, mit Azubis zu mehr Freiheiten, da sich
kommunizieren (z.B. durch meine Azubis immer

digitale Berichtshefte) erstmal online informieren.

stimme eher nicht zu stimme nicht zu

Abbildung 18: Vorteile der Digitalisierung. Eigene Darstellung. n = 746.

Zu knapp 85 Prozent nutzen Ausbilder*innen digitale
Medien zur Vermittlung von Inhalten in der Ausbildung,
zu fast 87 Prozent zur Vorbereitung der Inhalte und zu 77
Prozent zum Vermitteln vom Umgang mit digitalen Medien
an Auszubildende. Fiir alle drei Kategorien wiinschen sich
Ausbilder*innen noch einen hoheren Nutzungsgrad digitaler
Medien. Gerade einmal elf Prozent méchten keinen Umgang
mit digitalen Medien an Auszubildende vermitteln — das
steht dem Einbezug in Entscheidungsprozesse zur Digita-
lisierung sehr entgegen und stellt auch noch den hdchsten
Widerspruchswert der drei Kategorien dar (Abbildung 19).

Es existiert auf’erdem ein schwacher bis mafiger Zusam-
menhang zwischen der Verwendung von digitalen Medien
fuir Ausbildungszwecke und dem empfundenen Beitrag zur
digitalen Transformation des Unternehmens (Tabelle 4). Der
zwar geringe Zusammenhang ist hochsignifikant.

Gerade im Hinblick auf die Ressourcen im Unternehmen
sehen Ausbilder*innen die groRten Hiirden zur Digitalisie-
rung der Ausbildung im Personal sowie der Motivation und
Ausstattung (Abbildung 20). Beim Personal sagen knapp 43
Prozent des Aushildungspersonals, dass das Unternehmen
noch nicht bereit sei fiir die Digitalisierung der Ausbildung,
bei der digitalen Ausstattung sehen 35 Prozent noch Defizite
inihren Unternehmen und 32 Prozent sehen die mangelnde
Motivation der Unternehmensverantwortlichen als ein
Hindernis zur starkeren Digitalisierung der Ausbildung.
Finanziell scheint die Mehrheit der Unternehmen aus Sicht
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der Ausbilder*innen bereit flir die Digitalisierung (oder
die weitere Digitalisierung) der Ausbildung zu sein, hier
widersprechen gerade einmal 25 Prozent.

Insgesamt ist festzuhalten: In Bezug auf die Digitalisierung
ist vieles in Bewegung; dabei haben die Ausbilder*innen
einerseits eine zentrale Rolle, die ihnen andererseits von
den Unternehmen nicht auf gleiche Weise zugestanden
wird. Sofern das Unternehmen die fiir den digitalen Wandel
notwendigen Ressourcen stellt, steht durch das Ausbil-
dungspersonal sehr viel Potenzial zur Verfiigung, diesen
Wandel zu unterstiitzen und einen Beitrag zur Bewaltigung
zukiinftiger Transformationsprozesse zu leisten.

»Ausbilder*innen tragen mafigeblich zur digitalen
Transformation eines Unternehmens bei.*

Korreliert mit Variable... Korrelation Signifikanz
(Spearmans Rho)

»ich nutze Medien, umden  0,24** 0,000

Auszubildenden Inhalte zu (schwacher

vermitteln.“ n = 744. Zusammenhang)

»Ich nutze Medien, um den 0,3** 0,000

Auszubildenden den (schwacher

Umgang mit diesen zu bis maRiger

zeigen.“ n =743. Zusammenhang)

»Ich nutze Medien, um 0,3** 0,000

Ausbildungsinhalte (schwacher

vorzubereiten.” n = 744. bis maRiger
Zusammenhang)

Tabelle 4: Korrelation Verwendung von digitalen Medien mit Ausbilder*innen-
beitrag zur Digitalisierung im Unternehmen. Eigene Darstellung.
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Verwendung digitaler Medien von Ausbildungspersonal zur/zum ...

Umgang mit

Vorbereitung

o=
E =
=
(5]
2
()
c
©
=
=
5 wunsch | 1
>
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
W stimme zu stimme eherzu W stimme ehernichtzu W stimme nicht zu
Abbildung 19: Verwendung Digitaler Medien durch Ausbildungspersonal.
Eigene Darstellung. nDigitaleMedienAktuellerStand = 767, nDigitaleMedienWunsch = 765.
Ist Ihr Unternehmen in Ihren Augen und hinsichtlich der folgenden
Punkte bereit fiir eine Digitalisierung der Ausbildung?
100%

80%
60%

40%
o T

Finanziell Ausstattung Personell Motivation
Hja | eherja mehernein Mnein

Abbildung 20: Bereit fiir die Digitalisierung der Ausbildung? Eigene Darstellung. n = 746.
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2.4. Wie ist das Ausbildungspersonal aufgestellt, um Aus-
bildung durchzufiihren? Anspruch und Realitdt

Die schon an anderen Stellen deutlich gewordene Bereitschaft
des Ausbildungspersonals zum Wandel driickt sich auch in
der Offenheit im Hinblick auf die eigene Weiterqualifizierung
aus. Prinzipiell zeigt sich eine hohe Bereitschaft, tiber Quali-
fizierung mit Transformation und Wandel Schritt halten. So
driickt es eine Person aus der Bildungsberatung aus:

»Und es fangt an bei Qualifizierung des Personals oder
des ausbildenden Personals, nicht im fachlichen Bereich,
ich denke mal, bei den meisten, die sind fachlich ziem-
lich fit mittlerweile, sondern insbesondere Technologie
und ganz stark Methode. Da kannst du mittlerweile
einen Personalentwickler genauso wenig ausschlieBen
wie einen Ausbilder oder, gut, ein Gesamtpersonalleiter
ist vielleicht etwas anders, aber mittlerweile, und das
diirfte jedem klar sein, neue Themen bringen auch neue
Herausforderungen mit sich. “(Bildungsberatung)

Demnach ist die Weiterbildung — die sich nicht nur auf das
Fachliche beschrédnken soll - eine wichtige Ressource, um
mit den beschriebenen Herausforderungen umzugehen.
Gleichzeitig zeigen die Daten auch gewisse Vorbehalte im
Hinblick auf spezifische Weiterbildungen und deren Inhalte
— also keine, die im Rahmen der AEVO stattfinden.

Mit 57 Prozent hat ein Grofdteil der Befragten bereits an
Weiterbildungen teilgenommen, die sich spezifisch mit
ihrer Tatigkeit als Ausbilder*innen befassten (Abbildung
21). Bei Unternehmen mit hohem Digitalisierungsgrad ist
dieser Wert mit 69 Prozent erwartbar héher, bei niedrigem
Digitalisierungsgrad hingegen mit 48 Prozent deutlich
niedriger. 25 Prozent der absolvierten Schulungen hatten
mit Digitalisierung zu tun.> Dabei nahmen HA an deutlich
mehr Weiterbildungen oder Schulungen teil (68 Prozent)
als NA (39 Prozent) und AFK (37 Prozent).

Haben Sie in den letzten zwei Jahren an Ausbilder*innenspezifischen Schulungen oder
Weiterbildungen teilgenommen (ohne AEVO)?

Gesamt hoher mittlerer geringer
Hja Hnein Digitalisier- Digitalisier- Digitalisier- Abblldung 21: Teilnahme an Welterblldungen nach D|g|tal|5|e-
ungsgrad ungsgrad ungsgrad rungsgrad und Status. Eigene Darstellung. n = 833.

5 Schulungen und Weiterbildungen in Zusammenhang mit Digitalisierung wurden gesondert ausgewertet. Das bedeutet, wenn das Team eine
Schulung in Zusammenhang mit Digitalisierung erkannt hat, wurde diese zu Schulungen mit Digitalisierungsinhalten gezahlt.



STUDIE ZUR SITUATION DER BETRIEBLICHEN AUSBILDER*INNEN 2021

An welchen Schulungen haben Sie explizit in Verbindung mit lhrer Tatigkeit als
Ausbilder*in in den letzten zwei Jahren teilgenommen (ohne AEVO)?

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%
padagogisch

Gesamt

organisatorisch-verwaltend

HA mNA

didaktisch-methodisch inhaltlich-fachlich

AFK

Abbildung 22: Teilnahme an Schulungen in vier Kategorien. Mehrfachantwort moglich, Filterfrage. Eigene Darstellung. n = 388, gerechnet auf n = 833.

Abbildung 22 zeigt vor allem bei den inhaltlich-fachlichen
Weiterbildungen sowie bei den pdadagogischen Schulungen
groBBere Unterschiede. HA befassen sich viel starker mit
inhaltlich-fachlichen Weiterbildungen (31 Prozent) — hier
stehen NA (3 Prozent) und AFK (5 Prozent) weit hinten
an. Das gilt ebenso — wenn auch nicht mit einem ganz so
dramatischen Unterschied — fiir pddagogische Mafinah-
men, an denen 31 Prozent der HA teilgenommen haben,
im Gegensatz zu NA (20 Prozent) und AFK (20 Prozent).
Auch organisatorisch-verwaltende Schulungen besuchen
HA haufiger (27 Prozent) als NA (17 Prozent) und AFK (15
Prozent). Bei didaktisch-methodischen Weiterbildungen
und Schulungen sind sich die drei Gruppen am nachsten,
auch hier aber sind mit 25 Prozent die HA fiihrend, darauf
folgen NA mit 21 Prozent und AFK mit 15 Prozent. Dass HA
in jeder Kategorie fiihren, liegt zum einen sicher an ihrem
hoheren Zeitkontingent fiir Ausbildungsfragen. Es hat aber
auch methodische Griinde, da die Schulungen der HAin den
offenen Antworten meist drei bis vier Kategorien auf einmal
abdecken, wohingegen die Schulungen der NA und AFK eher
spezifischerwaren und daher nur eine Kategorie abdecken.
Mit insgesamt 27 Prozent padagogischer Schulungen in
den letzten zwei Jahren ist allerdings auch fraglich, ob
die 86 Prozent Zustimmung zu hoheren padagogischen
Anforderungen (siehe Abbildung 9) durch diesen geringen
Anteil an pddagogischen Schulungen abgedeckt werden
konnen. Dabei stellen die Schulungen im padagogischen
Bereich noch den groBten Anteil dar. Hier klaffen Bedarf und
Qualifizierungsantwort deutlich auseinander.

Allerdings zeigt sich, dass, trotz der vielfaltigen Heraus-
forderungen, die an die Ausbilder*innen herangetragen
werden, die Entscheidung fiir oder gegen eine Weiterbildung
keine selbstverstandliche und einfache Entscheidung ist.
Dies wird von einem Reprdsentanten eines Bildungsanbie-
ters folgendermafien formuliert:

»Das Problem haben wir jetzt bei den Ausbildern. Die
wollen jetzt alle losgehen, wollen sich in Richtung
Zukunft aufstellen, gehen auf den Markt, und machen
wir uns nichts vor, also grade in Deutschland, der Weiter-
bildungsmarkt ist riesig und jeder sagt was anderes, wie
die Zukunft aussieht. Und genau das gleiche Problem
haben wir bei denen. Also die sind... alles prasselt, eine
Reiziiberflutung, und dann miissen die so nach und
nach filtern und gucken, in welche Richtung mdchte
ich gehen, mit welchen Partnern mdchte ich gehen
und vor allem aber, in welchem Zeitrahmen méchte
ich da eine verniinftige Systematik oder auch einen
verniinftigen Ablauf integrieren. “ (Bildungsberatung)

Das Zitat bestatigt einerseits die Bereitschaft des Aus-
bildungspersonals, sich auf die Herausforderungen einzu-
lassen — d.h. ,sich in Richtung Zukunft aufstellen® — und
mit Weiterbildung zu begegnen. Andererseits wird deutlich,
dass die Ausbilder*innen teilweise auf sich selbst gestellt
sind, wenn es darum geht, die Qualitdt oder Passung einer
Weiterbildung zu bewerten. Dieser Uniibersichtlichkeit
auf dem Weiterbildungsmarkt kénnte durch ein Unter-
stlitzungsangebot fiir das Ausbildungspersonal begegnet
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werden. Diese kann durch eine Beratung liber das Angebot
beziehungsweise liber eigene Angebote erfolgen. Dabei
ist die Bewertung bestehender Unterstiitzungsangebote
unterschiedlicher Akteure recht dhnlich (Abbildung 23).

Wie zufrieden sind Sie mit dem
Unterstiitzungsangebot fiir Ausbilder*innen ...

der IG Metall des Bundesinstituts fiir

Berufsbildung (BIBB)

der Kammern

sehr zufrieden zufrieden weniger zufrieden nicht zufrieden

Abbildung 23: Zufriedenheit mit dem Unterstiitzungsangebot.
Eigene Darstellung. n =590

Einerseits kann abgelesen werden, dass die Mehrheit zu-
frieden oderin deutlich geringerem Ausmaf3 sehr zufrieden
ist. Andererseits muss auch festgehalten werden, dass tiber
ein Drittel der Ausbilder*innen weniger zufrieden oder in
deutlich geringerem Ausmaf nicht zufrieden ist mit der
Unterstiitzung durch die Akteure. Die Zufriedenheit fallt beim
Bundesinstitut fiir Berufshildung zusammengenommen mit
53 Prozent geringer aus als bei der IG Metall (59 Prozent) und
den Kammern (65 Prozent). Dabeiist der Zufriedenheitswert
der IG Metall hervorzuheben, ist diese doch anders als die
Kammern oder das BIBB nicht systematisch als funktionaler
Akteur des Berufshildungssystems in einem im praktischen
Ausbilder*innen-Alltag spiirbaren Sinne tatig.

Bei Entscheidungen zur Weiterbildungsteilnahme spielen
jedoch nicht nur Anbieter und Inhalte eine Rolle, sondern
auch betriebliche Abwagungen im Hinblick auf Kosten und
Zeit, wie etwa ein Reprdsentant der Kammer bestatigt:

»Es istdhnlich wie mit dem Thema, wie kénnen wir
ausbildende Fachkréfte qualifizieren. Aus bildungs-
technischer Sicht kénnen wir gar nicht genug machen.
Aus betriebswirtschaftlicher Sicht miissen wir logischer-
weise auch irgendwo Kosten und Zeit als Produktions-
faktoren auch immer im Blick behalten.“(Kammer)

Es wird also nicht unbedingt der tatsachliche Bedarf des
Ausbildungspersonals bewertet, sondern auch inwiefern
sich die Weiterbildung fiir das Unternehmen rechnet. Doch
gerade das istin Bezug auf die padagogischen Fahigkeiten
eher schwierig, denn diese lassen sich betriebswirtschaft-
lich nur schwer abbilden.

Es stellt sich zudem prinzipiell die Frage, wer fiir die Weiter-
qualifizierung verantwortlich ist. Gerade bei den multiplen
Herausforderungen sind auch die Bedarfe eher vielfaltig.
Wer soll also entscheiden? Von dem Arbeitgeberverband
wird dementsprechend von einer geteilten Verantwortung
gesprochen. So gebe es eine Hol- und Bringschuld qualifi-
katorischer Ressourcen auf allen Seiten:

»Und ich denke, die Aufgabe der Weiterbildung liegt
sowohl als auch. Also das heif3t, es ist zum einen mal
eine Bringschuld der Mitarbeiter. Das heif3t, ich habe das
Gefiihl, da fehlt mir was, da wiirde ich gern weitergebildet
werden. Dann sollte ich auch danach fragen. Und es ist
genauso eine, also eine, na, nicht die Bringschuld. Halt
einfach so, die Bringschuld ist beim Arbeitgeber, das
heif3t, er sollte Angebote machen, er sollte die Arbeitge-
ber auffordern zu sagen: ,Hier, komm. Bildet euch weiter.
Macht.*Und es ist genau eine Holschuld der Arbeit-
nehmer zu sagen: ,Du, ich habe jetzt gesehen, mir fehlt
da irgendwas. Ich wiirde gerne...‘(Arbeitgeberverband)

Offen bleibt in dieser Bewertung allerdings die oben be-
schriebene betriebswirtschaftliche Bewertung der Bedarfe.
Diese sind haufig Gegenstand von Aushandlungsprozessen
und mit Fragen von Verteilung betrieblicher Machtressour-
cen zwischen Management und Ausbildungspersonal bzw.
deren Interessensvertretungen verbunden. Dabei kdnnen
Regelungen zu Weiterbildungsfragen einerseits als eigene
Machtressource der Ausbilder*innen verstanden werden,
auf die sich die Akteure beziehen kdnnen, und ist anderer-
seits auch Ausdruck der (Macht-)Position dieser Akteure.
Obwohl 98 Prozent der Befragten von einem Betriebsrat
vertreten werden, gibt es nicht einmalin der Halfte der Félle
spezifische Regelungen: zur regelméafiigen Weiterbildung
des Ausbildungspersonals (33 Prozent), zur Kosteniiber-
nahme der Weiterbildung des Ausbildungspersonals (45
Prozent), zur Freistellung fiir die Weiterbildung von Aus-
bildungspersonal (48 Prozent) sowie zur tariflichen Eingrup-
pierung des Ausbhildungspersonals (26 Prozent) (Abbildung
24).In den Fillen, in welchen Regelungen vorhanden sind,
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werden diese tiberwiegend positiv (sehr gut oder ehergut)  positiver Bewertung und der héchste Wert bei 94 Prozent
bewertet. Uber alle genannten Regelungen hinweg liegt der  (Kosteniibernahme der Weiterbildung) positiver Bewertung
niedrigste Wert bei 75 Prozent (tarifliche Eingruppierung)  (Abbildung 25).

Gibt es in lhrem Unternehmen Regelungen (z.B. Betriebsvereinbarungen)

Zur ...
100%
80%
60%
40%
20%
0%
... regelmafigen ... Kosteniibernahme der ... Freistellung fiir die ... tariflichen
Weiterbildung des Weiterbildung des Weiterbildung von Eingruppierung des

Ausbildungspersonals? Ausbildungspersonals?  Ausbildungspersonal?  Ausbildungspersonals
(z.B. Zulagen fiir
nebenamtliche

Hja Hnein
Beschaftigte)?

Abbildung 24: Regelungen vorhanden? Eigene Darstellung. n = 884.

Wie bewerten Sie die Umsetzung der Regelungen (z.B. Betriebsvereinbarungen) zur ...

800/0 -

60%
40%
- - -
0%
... regelmaBigen Weiterbildung des ... Kosteniibernahme der Weiterbildung ... Freistellung fiir die Weiterbildung ... tariflichen Eingruppierung des
Ausbildungspersonals? des Ausbildungspersonals? von Aushildungspersonal? Ausbildungspersonals (z.B. Zulagen fiir

nebenamtliche Beschiftigte)?
m sehr gut ehergut meherschlecht mschlecht

Abbildung 25: Bewertung der Regelungen. Eigene Darstellung. nRegelméafigeWB = 278, nKosteniibernahmeWB = 380, nFreistellungWB = 409, nTarif = 214.
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Verhdltnis der Lernenden zwischen "Weiterbildungen" und "Lernen
durch die und bei der Arbeit" des Ausbildungspersonals.

20% A
——Gesamt HA NA AFK NS
15% /
10%
50/0 / el
0%
durch eher durch eher durch durch
Arbeit Arbeit Weiterbildung Weiterbildung

Abbildung 26: Verhaltnis ,,Lernen durch Weiterbildung* gegeniiber ,Lernen durch Arbeit“. Eigene Darstellung. n = 700.

Es stellt sich auch die Frage, welche Art des Lernens vom
Ausbildungspersonal selbst praferiert wird. Der Lernort
Betrieb und speziell das Aneignen von Wissen tiber Arbeit
selbst spielt beim Lernen auch eine Rolle, jedoch eine unter-
geordnete im Vergleich zu strukturierter Wissensvermittlung
tiber Weiterbildungskurse, wie Abbildung 26¢ zeigt. Deutlich
wird auferdem, dass alle drei Ausbildungsgruppen sehr
dhnlich antworten und Weiterbildungen einen essenziellen
Stellenwert im Lernen zuweisen.

Zu den qualifikatorischen Ressourcen im Umgang mit den
Herausforderungen gehort die AEVO. Das bedeutet, auf
dem uniibersichtlichen Markt an ausbildungsspezifischen
Qualifikationen und Weiterbildungen gibt es eine allge-
meine Grundqualifikation, die allerdings nicht von jedem
durchlaufen wird. Dabei kann von einem recht ambivalenten
Charakter der AEVO gesprochen werden. Dementsprechend
werden die unterschiedlichen Anforderungsbereiche be-
wertet (Abbildung 27).”

Ich fiihle mich durch den Erwerb des AdA (Ausbildung der Ausbilder)-
Scheins nach Ausbildereignungsverordnung ...

padagogisch geriistet

organisatorisch-administrativ geriistet.

didaktisch geriistet.

0% 10%

M stimme zu stimme eher zu

20%

stimme weniger zu

30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B stimme nicht zu

Abbildung 27: Bewertung AEVO. Eigene Darstellung. n = 786.

6 Als Darstellungsform fiir das Verhaltnis von Lernen durch Weiterbildung versus Lernen am Arbeitsplatz, die urspriinglich von 1,,Lernen am
Arbeitsplatz“ bis 101,,Lernen durch Weiterbildung* abgefragt wurden, wurden 10er-Kategorien gebildet und prozentual dargestellt. Je weiter sich
die Teilnehmenden in Richtung ,, durch Weiterbildung* orientieren, desto eher bevorzugen sie klassische Weiterbildung als Lernmodell. Abbildung
26 zeigt, dass etwa drei bis vier Mal mehr Teilnehmende die klassische Weiterbildung praferieren.

7 Als Darstellungsform fiir das Verhaltnis von Lernen durch Weiterbildung versus Lernen am Arbeitsplatz, die urspriinglich von 1,,Lernen am
Arbeitsplatz“ bis 101,,Lernen durch Weiterbildung“ abgefragt wurden, wurden 10er-Kategorien gebildet und prozentual dargestellt. Je weiter sich
die Teilnehmenden in Richtung ,,durch Weiterbildung“ orientieren, desto eher bevorzugen sie klassische Weiterbildung als Lernmodell. Abbildung
26 zeigt, dass etwa drei bis vier Mal mehr Teilnehmende die klassische Weiterbildung praferieren.



Grundsatzlich ist es so, dass die Ausbilder*innen formalen
Zugang zu Ausbildung liber die Ausbildereignungspriifung
als Bestandteil der Ausbildungseignungsverordnung
(AEVO) erhalten. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass nicht
das gesamte Ausbildungspersonal iiber eine AEVO verfiigt
— vorwiegend ist diese den HA und stellenweise den NA
vorbehalten. Hinzu kommt, dass nicht alle Ausbilder*innen
mit abgeschlossener Ausbildereignungspriifung auch
aktiv ausbilden, da die AEVO zur Ausbildung berechtigt,
jedoch nichtverpflichtet. Die AEVO ist beispielsweise auch
Bestandteil der Weiterbildung zum Meister und haufig
optionaler Bestandteil der Technikerweiterbildung. Das
fuhrt dazu, dass in einigen Fillen auch AFK formal eine
Ausbildereignungspriifung abgeschlossen haben.

Dass man sich padagogisch durch die AEVO &hnlich gut
geriistet fiihlt wie in den beiden anderen Anforderungsbe-
reichenistinsbesondere vor dem Hintergrund interessant,
dass zunehmend steigende Anforderungen im padagogi-
schen Bereich berichtet werden (Abbildung 28).

Mehr als 60 Prozent der Ausbilder*innen fiihlen sich in
allen Anforderungsbereichen geriistet. Allerdings muss
umgekehrt auch angemerkt werden, dass auch mindestens
ein Drittel des Ausbildungspersonals sich in den Anfor-
derungsbereichen nicht vorbereitet fiihlen. Diese auch
kritische Bewertung der AEVO spiegelt sich ebenfalls in
den qualitativen Interviews wider und kann dariiber naher
bestimmt werden. Einerseits werden auch die positiven
Aspekte betont:

Ich sehe zunehmende pddagogische Anforderungen

Ich fiihle mich padagogisch geriistet

0%

stimme zu stimme eher zu

stimme eher nicht zu
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L»Also ich finde es ... klar, man lernt da einfach Sachen,
auch fachliche Sachen und praktische Sachen, die man
jetzt so vielleicht selber nicht wei3. Und ich finde, es
bringt einen einfach auch weiter. Man hat dann diesen
Ausbildungsschein und darauf kann man weiterhin
aufbauen, also das sage ich fiir mich selber. “ (AFK)

Dabei wird allerdings auch hervorgehoben, dass es sich
dabei lediglich um eine Grundqualifikation handelt, bei
der man zwar einiges lernt, auf die man jedoch ,weiterhin
aufbauen®kann und auch muss. Esist jedoch so, dassvon
den Aushilder*innen auch eine gewisse Begrenztheit der
AEVO wahrgenommen wird:

»Also klar, der Ausbilderschein ist theoretisches
Wissen, das man vermittelt bekommt, das ist wichtig.
Aber ich finde es einfach auch wichtig, durch die
Erfahrung von jemand, der das schon ldnger macht,
wenn der halt einfach sein Wissen vermittelt,
das finde ich eigentlich auch wichtig. “ (AFK)

Betont wird hierbei der Kontakt zu und die Wissensweiter-
gabe durch erfahrene Kolleg*innen, die Unterstiitzung
jenseits systematischer Wissensvermittlung liefern. Aber
auch in anderer Hinsicht wird Kritik an der AEVO gelibt. Dies
bezieht sich etwa auf das pddagogische Anforderungsfeld,
wie ein Bildungsberater ausfiihrt:

20% 40% 60% 80% 100%

stimme nicht zu

Abbildung 28: Padagogische Anforderungen. Eigene Darstellung. nAnforderungen = 1003, nGeriistet = 786
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»Nach dieser AEVO oder nach der Ausbildereignungs-
priifung gilt man vom Gesetz als vollwertiger Pddagoge,
was ja schwachsinnig ist nach 14 Tagen. Und da ist man
auch nicht, da kommt man auch nach fiinf Jahren wahr-

scheinlich eher nicht hin. Nicht, weil sich das Konzept

verdndert, sondern das Gegendliber, die Zielgruppen,
die wandeln sich komplett.“ (Bildungsberatung)

Doch es gibt auch betriebsinterne Regelungen, die eine Vor-
bereitung auf die Ausbildungstatigkeit unterstiitzen sollen,
ohne aufdie AEVO zu setzen. Von einigen Akteuren werden
diese jedoch nicht als die bessere Alternative angesehen:
»Also eigentlich bei den [ausbildenden Fachkraften] ha-
ben wir [unternehmens-lintern vereinbart, dass es eine
Qualifizierung gibt, aber nicht die AEVO. Eigentlich ware es
schoner, wenn sie alle die AEVO gehabt hdtten, aber das
war, glaube ich, auch nicht so umsetzbar.“ (Betriebsrat)
Dabei sind die Arbeitnehmervertreter*innen jedoch grund-
satzlich bemiiht, dies auszugleichen und systematische
Wissensvermittlung zu organisieren, nicht zuletzt auch um
die auszubildenden Fachkréfte auf ihre Aufgaben vorzu-
bereiten. Dennoch wird auch in der Beschreibung dieses
Ansatzes die Differenz zur AEVO betont:

»Das sind vier Module, wenn es nach uns gegangen wadre,
hétten wir es ein bisschen stédrker ausgebaut, aber wir
waren schon mal froh, dass wir auf vier Module gekom-
men sind und wollen das eigentlich immer weiterentwi-
ckeln. Das eine, Module, also die sind éfters fast ganz-

tdgige Schulungen gewesen, wo man das Thema Lernen
lernen angesprochen hat, Umgang mit jungen Leuten,
auch das Thema Berufsbildungsgesetz ndherbringt,

Ausbildungsverordnung ndherbringt, die Infrastruktur der

Ausbildung den AWBs néherbringt und sagt, so sind wir
aufgestellt, wer ist fiir was verantwortlich, was machen
Sie, wenn, also auch organisatorische Geschichten. So
ein Rundumpaket, dass man vorbereitet ist, wenn man
einen Azubi bekommt, wie man mit dem Azubi umgeht,
aufwas man alles achten muss. Ein bisschen wird ver-
sucht, mit diesem Lernen lernen, da ein bisschen didak-
tisch ein bisschen was ndherzubringen. Aber ich wiirde
es jetzt nicht mit der AEVO vergleichen. Es ist schon
noch mal eine Riesengap dazwischen. “(Betriebsrat)

In der Bewertung der AEVO ist also zu erkennen, dass
die Protagonist*innen zwar die AEVO anderen Qualifizie-
rungsmafinahmen hdufig vorziehen, im Umgang mit den
aufkommenden Herausforderungen jedoch auch Grenzen
konstatiert werden.



2.5. Soziale Ressourcen der Ausbilder*innen
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— das Team als gewichtiger Faktor

Neben den qualifikatorischen Ressourcen spielen vor
allem auch soziale Ressourcen eine zentrale Rolle, um
die Herausforderungen zu bewadltigen, die sich dem Aus-
bildungspersonal in seiner Tatigkeit stellen.

Allerdings ist der Wunsch nach mehr Unterstiitzung jenseits
des Teams deutlich zu erkennen (Tabelle 5). Gerade von ex-
ternen Bildungstragern, Berufsschulen und Gewerkschaften
wiinschen sich die Befragten mehr Unterstiitzung. Jene,

In meiner Arbeit als Ausbilder*in erfahre bzw. wiinsche ich mir

Unterstiitzung von...

meinem Team

mIST
Gewerkschaften |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Abbildung 29: Gewiinschte Unterstiitzung nach Akteuren. Eigene
Darstellung. nUnterstiitzunglst = 864, nUnterstiitzungSoll = 822.

Dabei lassen sich allerdings grundsétzliche Unterschiede
zwischen den Akteuren erkennen. Gefragt wurde, wo Ausbil-
der*innen in ihrer Arbeit Unterstiitzung erfahren (IST) bzw.
sich Unterstiitzung wiinschen (SOLL) (Abbildung 29). Die
Ebene des Teams scheint dabei als zentrale Quelle sozialer
Ressourcen zu fungieren, immerhin erfahren 87 Prozent
Unterstiitzung in ihrer Arbeit als Ausbilder*innen von ihrem
Team. Beispielhaft beschreibt eine HA das Verhdltnis und
die Aufteilung bestimmter Aufgaben:

»Nichtsdestotrotz findet die praktische Unterweisung
oder wo einem was gezeigt wird von unseren Ge-
sellen statt. Die wissen ja auch, wie es geht und
es kommt auch viel. Wenn natiirlich die Lehrlinge

dann Riickfragen haben oder was nicht wissen, dann

kommen sie halt auch schon mal zu mir“ (HA)

die bereits hohe Unterstiit-
zung vom Team erfahren,
wiinschen sich generell eher
Unterstiitzung durch andere
Bereiche (médRiger bis hoher
Negativzusammenhang
SOLL/IST). Das gilt in dhn-
lichem Umfang auch fiir an-
dere Betriebsbereiche, was
ein Hinweis darauf ist, dass
sich Ausbildungspersonal
vor allem von Externen mehr
Unterstiitzung wiinscht. Be-
riicksichtigt werden sollte
dabei aber auch, dass ex-
terne Unterstiitzung weniger
sichtbar ist als die aus dem
eigenen Unternehmen.

,»In meiner Arbeit als Ausbilder*in erfahre bzw.
wiinsche ich mir Unterstiitzung von ...

... meinem Team.

n = 819.

... anderen
Betriebsbereichen.
n = 808.

... Kammern.
n=725.

... externen
Bildungstragern.
n=609.

... Berufsschulen.

n=727.
... Gewerkschaften.
n=647.

-0,4** (méaRiger bis 0,000
hoher-Zusammenhang)

-0,38** (mafiger - 0,000
Zusammenhang)

-0,17** (kein 0,000
Zusammenhang)

0,21** (kein bis 0,000
schwacher

Zusammenhang)

-0,25** (schwacher - 0,000
Zusammenhang)

0,05 (kein 0,181
Zusammenhang)

Tabelle 5: Korrelation Unterstiitzung. Eigene Darstellung.
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Die folgende Gesprachssequenz mit einer AFK zeigt, dass
die institutionellen Reprdsentant*innen der Arbeitneh-
mer*innen nicht unbedingt als erste Adresse bei Problemen
oder Fragen in der Ausbildung gesehen werden:

»IBl Also Betriebsrat wiirde ich da jetzt nicht sehen bei
uns. Also wenn ich jetzt Fragen habe, wiirde ich mich
eigentlich wirklich an die Ausbildungswerkstatt, ent-

weder an die Ausbilderin, die die technischen Produktde-
signer bei uns betreut, oder an deren Chef dann wenden.
[11 Okay. Und auch Gewerkschaft jetzt, ist ...
[B] Nee, wiisste ich jetzt ... nee.

[11 Ich meine, es gibt ja auch, Sie haben, haben Sie ver-
mutlich auch, die JAV, also Jugend- und Auszubildenden-
vertretung. Haben Sie mit denen irgendetwas zu tun, dass
da irgendwie so ein Austausch, so einen regelmésigen...?

[B] Nee.
[1] /st das dann auch eher die Ausbildungs-
werkstdtte, die da, Werkstétten, die da ...

Ein Austausch zwischen Ausbilder*innen und Mitbestimmungsgremien
(Betriebsrat oder Jugend- und Auszubildendenvertretung) ist hilfreich
fiir die Qualitdt der Ausbildung.

Wie hadufig gibt es einen regelmé@Bigen Austausch zwischen
Ausbilder*innen und den Mitbestimmungsgremien (Betriebsrat oder
Jugend- und Auszubildendenvertretung) in lhrem Betrieb?

0%

sehr hdufig bzw. stimme zu haufig bzw. stimme eher zu

[Bl Ja, also bei der JAV sind wir liberhaupt nicht.
Ich weif3 gar nicht, ob die iiberhaupt Kontakt
mit den Ausbildungsbeauftragten haben. Wére
vielleicht noch mal so ein Punkt. “ (AFK)

Die genannten Akteure werden demnach nicht unbedingt als
zustandig gesehen, wie auch die Haufigkeit des Austauschs
mit dem Betriebsrat bzw. derJugend- und Auszubildenden-
vertretung zeigt. Es gibt keinen bis einen schwachen Zu-
sammenhang mit dem Gefiihl, ernst genommen zu werden
(0,22**). Die Haufigkeit des Austausches korreliert nicht mit
dem Gefiihl, ob der Austausch hilfreich war — die Werte fiir
hilfreichen Austausch gestalten sich sehr viel besser (85
Prozent antworten positiv) als die Haufigkeit des Austauschs
(58 Prozent haben hdufigen oder sehr hdufigen Austausch).
Dies kann zum einen gelesen werden als Bitte um mehr
Unterstiitzung durch Mitbestimmungsgremien, zum anderen
kann das Antwortverhalten auch daran liegen, dass selten
Unterstiitzung bendétigt wird; wenn diese aber eingefordert
wird, scheint sie hilfreich zu sein (Abbildung 30).

20% 40% 60% 80% 100%

selten bzw. stimme eher nicht zu  H nie bzw. stimme nicht zu

Abbildung 30: Austauschhaufigkeit und Qualitdat Mitbestimmungsgremien. Eigene Darstellung. nAustauschHilfreich = 814, nAustauschHaufigkeit = 765.
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2.6.Belastungen und Konsequenzen
— erhalt der Ausbildungsqualitdt trotz eklatanter Hiirden

Das hauptamtliche Ausbildungspersonalist vorwiegend fiir
die Ausbhildung im Betrieb verantwortlich, wohingegen NA
und AFK eher einen Rollenkonflikt in ihrer Tatigkeit tragen.

Tatsdchlich zeigt Abbildung 318, dass dieser Konflikt auch fiir HA
zum Tragen kommt, das trotz Fokus auf Ausbildungstatigkeiten
noch weitere betriebliche Tatigkeiten zu verantworten hat.

Ob das Verhdltnis von Ausbildungstéatigkeiten und weiteren
betrieblichen Tatigkeiten tatsachlich auch als Konflikt wahr-
genommen wird, zeigt Abbildung 32: Uberraschend ist,
dass fiir alle Positionen ein dhnlicher Konflikt von 40-50
Prozent, verursacht durch widerspriichliche Anforderungen,
empfunden wird — die NA sind mit 51 Prozent etwas starker
betroffen als der Rest.

Verhiltnis der Tatigkeiten zwischen "nur Ausbildungstatigkeiten" und "nur
weiteren betrieblichen Tatigkeiten" des Ausbildungspersonals.

30%

25%

Gesamt HA

20%
15%
10%

5%

0%
nur Ausbildungs-
tatigkeiten

eher Ausbildungs-
tatigkeiten

NA

nur weitere
betriebliche
Tatigkeiten

eher weitere
Tatigkeiten

Abbildung 31: Verhaltnis Tatigkeiten zwischen Ausbildungstatigkeiten und weiteren betrieblichen Tatigkeiten. Eigene Darstellung. n = 925.

Wie hadufig werden durch dieses Verhaltnis widerspriichliche
Anforderungen an Sie gestellt?

100%

80%

60%

40%

20%

- I I
Gesamt HA

H sehr hdufig

NA AFK

haufig mselten Mnie

Abbildung 32: Widerspriichliche Anforderungen Haufigkeit. Eigene Darstellung. n = 999.

8 Als Darstellungsform fiir das Verhaltnis von Lernen durch Weiterbildung versus Lernen am Arbeitsplatz, die urspriinglich von 1,,nur Ausbildungs-
tatigkeiten® bis 101,,nur weitere betriebliche Tatigkeiten“ abgefragt wurden, wurden 10er-Kategorien gebildet und prozentual dargestellt.
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Wenn widerspriichliche Anforderungen an das Ausbildungs-
personal gestellt werden, dann ist auch die empfundene
Wertschatzung der eigenen Ausbildungstatigkeit negativ be-
troffen (0,23**), und bei nebenberuflichen/nebenamtlichen
Ausbilder*innen verstarkt sich der Effekt noch (0,36**).

Mit Blick auf die Arbeitsbedingungen zeigt sich etwa, dass
widerspriichliche Anforderungen, die durch verschiedene
Rollen im Unternehmen unterschiedliche Belastungen mit
sich bringen. Dies ist etwa dann der Fall, wenn neben den
eigentlichen Ausbhildungstatigkeiten noch weitere Aufgaben
erledigt werden miissen. Dies wirkt sich letztlich auf Uber-
stunden, emotionale Belastung und die Arbeitsintensitat
aus (Abbildung 33).

Dementsprechend betonen 58 Prozent der Befragten, dass
die widerspriichlichen Anforderungen zu Mehrarbeit oder
Uberstunden fithren. Noch deutlicher wird es in Bezug

auf eine hohere emotionale Belastung und eine hohere
Arbeitsintensitdt, die von 70 respektive 86 Prozent gesehen
werden. Dabei sagen fast die Halfte der Ausbilder*innen
(45 Prozent), dass sie durch gestiegene Anforderungen das
Gefiihl haben, nicht mehr nachzukommen (Abbildung 34).
Die Erledigung unterschiedlicher Aufgaben im Betrieb hat
also grundsatzliche Belastungen zur Konsequenz. Doch was
bedeutet dies fiir die Ausbildungstatigkeit selbst? Eine HA
gibt eine erste Antwort darauf:

»Oderumgedreht, wenn er [der Ausbilder] das macht,
kann er seinem Auftrag in der Produktion nicht ge-
recht werden. Das kann man ja in beide Richtungen
drehen. Also das glaube ich schon. Im Moment ist
es, glaube ich, eher so, dass dann natiirlich die An-
forderungen in der Produktion eher im Vordergrund
stehen, wenn es wirklich mal hart auf hart kommt,
als dann dieser Qualifizierungsaspekt.“ (HA)

Widerspriichliche Anforderungen miteinander zu vereinbaren sorgt fiir ...

Mehrarbeit und Uberstunden

emotionale Belastung

eine hohere Arbeitsintensitat

0% 10% 20%

W stimme zu

30%

stimme eher zu

40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

m stimme eher nicht zu | stimme nicht zu

Abbildung 33: Durch Widerspruch bedingte Belastungen. Eigene Darstellung. n = 949.

Aufgrund der steigenden Komplexitat und der hoheren Anforderungen
habe ich manchmal das Gefiihl, ich komme nicht mehr hinterher.

mittlerer Digitalisierungsgrad -

niedriger Digitalisierungsgrad -

0% 10%  20%

W stimme zu

30%

stimme eher zu

40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W stimme eher nicht zu W stimme nicht zu

Abbildung 34: Uberforderung und gestiegene Anforderungen. Eigene Darstellung. n = 759
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Das bedeutet, dass eine Hierarchisierung der Aufgaben
vollzogen wird und — ist man mit unterschiedlichen Auf-
gaben konfrontiert — die Ausbildungstatigkeit oftmals
hintenansteht. Dies driickt sich auch in den Wiinschen
der unterschiedlichen Gruppen des Ausbildungspersonals
aus (Abbildung 35)°.

Verhdltnis zwischen den eigenen
Ausbildungstatigkeiten und weiteren
betrieblichen Tatigkeiten
(Mittelwerte auf Skala von 1 bis 101)

1 21 41 61

Abbildung 35: Gewiinschtes Verhdltnis unterschiedlicher Tatigkeiten.
Eigene Darstellungen. nVerhaltnislst = 926, nVerhdltnisSoll = 810.

Wenig lberraschend ist der Unter-
schied zwischen SOLL und IST bei den
HA am geringsten, da diese in der Regel
ihrer Position nach iberwiegend mit
Ausbildungstatigkeiten konfrontiert
sind. Bei den beiden anderen Gruppen
ergibt sich ein etwas differenzierteres
Verhdltnis zwischen Ausbildungsta-
tigkeiten und anderen betrieblichen
Tatigkeiten, das zu einem hdheren
Unterschied zwischen SOLL und IST
fiihrt. Dies zeigt auf, dass sich vor
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allem NA und AFK gerne mehr den Ausbildungstatigkeiten
widmen wiirden bzw. beide Gruppen ein ausgeglichenes
Verhdltnis zwischen Ausbildungstatigkeiten und weiteren
betrieblichen Tatigkeiten bevorzugen wiirden — bei den
HA hingegen besteht der Wunsch nach noch stdrkerem
Fokus auf Ausbildungstatigkeiten und weniger weiteren
betrieblichen Tatigkeiten.

Dies ist bei weitem aber nicht nur mit den individuellen
Arbeitsbedingungen verbunden. Vielmehr ist es so, dass
Forderungen nach ausgeglichenem Verhéltnis von Ausbil-
dungs- und anderen Tatigkeiten letztlich auch der Erhaltung
von Qualitdtin der Ausbildung dienen. So haben die wider-
spriichlichen Anforderungen unmittelbaren Einfluss auf die
Gestaltung der Ausbildung (Abbildung 36).

So miissen 45 Prozent der Befragten sehr hdufig oder hdufig
Abstriche machen, um widerspriichliche Anforderungen
miteinander zu vereinbaren. Das ist nicht nur aus der
Sicht des Ausbildungspersonals, sondern auch aus der
des Unternehmens und erst recht aus der Perspektive der
jungen Menschen, die sich in Aushildung befinden, ein
erschreckender Befund. Wenn Belastung dazu fiihrt, dass
die Qualitat der Ausbildung so haufig beeintrachtigt wird,
besteht dringendster Handlungsbedarf.

Wie hdufig kommt es vor, dass Sie Abstriche bei der
Qualitat der Ausbildung machen miissen, um die
Anforderungen miteinander zu vereinbaren?

sehr hdufig/haufig -
vie/setien

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Abbildung 36: Abstriche bei der Ausbildung. Eigene Darstellung. n = 999.

9 Fiir eine moglichst tibersichtliche Darstellung von Abbildung 35 wurden absolute Zahlen der Antworten auf die Frage nach dem Verhaltnis der
Tatigkeiten von der Ursprungsskala 1-101 zwischen ,,nur Ausbildungstatigkeiten® (1) und ,,nur weiteren betrieblichen Tatigkeiten“ (101) des
Ausbildungspersonals angewandt. Die IST-Werte gehen starker in Richtung ,weitere betriebliche Tatigkeiten* als die SOLL-Werte, also wie es sich
die Aushilder*innen eigentlich wiinschen wiirden. Das bedeutet, dass sich alle drei Gruppen nach eigenem Wunsch gerne noch intensiver um die
Ausbildung bemiihen wiirden, bei den NA ist dieser Wunsch am stdrksten ausgepragt.
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Ein Blick auf die Korrelationen zeigt: Wenn widerspriich-
liche Anforderungen existieren (unabhdngig vom Status),
dann folgen daraus hdhere Arbeitsintensitdt, emotionale
Belastung und Mehrarbeit/Uberstunden. Dabei sind die NA
in allen Rubriken am starksten betroffen (Tabelle 5).

Wenn ein Konflikt vorhanden ist, ist auch die empfundene
Wertschatzung der Ausbildungstatigkeit — ebenfalls bei NA
stdrker — negativ beeinflusst (Tabelle 6).

»Wie hdufig werden durch dieses Verhiltnis widerspriichliche
Anforderungen an Sie gestellt?*

Korreliert mit Variable... Korrelation Signifikanz
(Spearmans Rho)

»Widerspriichliche Anforderungen 0,46** (méaBigerbis 0,000

miteinanderzuvereinbaren sorgt fiir hoherZusammenhang)

eine hohere Arbeitsintensitat.“ n=949.

»Widerspriichliche Anforderungen 0,38** (maRiger 0,000

miteinanderzuvereinbaren sorgt fiir Zusammenhang)

emotionaleBelastung.“ n=953.

»Widerspriichliche Anforderungen 0,39** (maRiger 0,000

miteinanderzuvereinbaren sorgt fiir Zusammenhang)

Mehrarbeit und Uberstunden.“ n= 946.

NA:,,...hShere Arbeitsintensitat.“ 0,52** (hoher 0,000

n=228. Zusammenhang)

NA:,,...emotionaleBelastung.“n=228. 0,44** (maBigerbis 0,000
hoherZusammenhang)

NA: ,,....Mehrarbeitund Uberstunden. 0,49** (méaRigerbis 0,000

n=228. hoherZusammenhang)

Tabelle 6: Korrelation Widerspruch mit Auswirkungen. Eigene Darstellung.

»Wie hdufig werden durch dieses Verhidltnis widerspriichliche
Anforderungen an Sie gestellt?*

Korreliert mit Variable... Korrelation Signifikanz
(Spearmans Rho)

»Meine Ausbildungstatigkeitwird | 0,23** (kein bis 0,000

inunserem Betrieb wertgeschatzt.“ = schwacher

n=748. Zusammenhang)

NA (wie oben). n =167. 0,36** (maRiger 0,000
Zusammenhang)

Tabelle 7: Korrelation Widerspruch mit Wertschatzung. Eigene Darstellung.
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2.7. Trdger ausbildungsrelevanter Entscheidungen? Beziehung
zum Management und Gremienarbeit als Anhaltspunkte

Ich werde bei Entscheidungen, Verdnderungen oder Pldnen, die wichtig
fiir meine Arbeit als Ausbilder*in sind, miteinbezogen.

Ich werde rechtzeitig iiber Entscheidungen, Verdanderungen oder Plane
informiert, die wichtig fiir meine Arbeit als Ausbilder*in sind.

W stimme zu

0%

20% 40% 60% 80%

stimme eher zu m stimme eher nicht zu MW stimme nicht zu

Abbildung 37: Information zu Entscheidungen und Einbezug in Entscheidungen.

Ein weiterer Fragenblock beschaftigt sich mit dem emp-
fundenen Stellenwert des Ausbildungspersonals, der
Beziehung zum Management sowie dem Einbezug in Ent-
scheidungen. Gerade die Information zu und der Einbezug
in ausbildungsrelevante Entscheidungen scheint aus Sicht
des Ausbildungspersonals problematisch (Abbildung 37).
So werden ca. 50 Prozent der Befragten weder rechtzeitig
zu Entscheidungen, Veranderungen oder Planen informiert
noch in diese einbezogen.

Dennoch haben die Ausbilder*innen das Gefiihl,
dass sich das Einbringen in Gremien lohnt (Abbildung

Eigene Darstellung. nEinbezogen = 755, ninformiert = 755.

38). Unterschiede gibt es allerdings in Bezug auf die Be-
reiche, beziiglich derer eine Wirksamkeit angenommen
wird. Mit Blick auf die Arbeit als Ausbilder*innen und die
Gestaltung der Ausbildung im eigenen Betrieb stimmen
80 Prozent der Aussage (eher) zu, dass die Mitarbeit in
Gremien oder Ausschiissen etwas bewirkt. Skeptischer
sind die Ausbilder*innen in Bezug auf ihre Wirksamkeit
im System des dualen Berufsausbildungssystems. Dies-
beziiglich stimmen lediglich 46 Prozent der Aussage eher
zu oder zu. Ein Vergleich der Einzelwerte bzw. der Gremien
und Ausschiisse abseits der Gesamtwerte ist aufgrund

Ich habe das Gefiihl, dass ich durch die Mitarbeit in Gremien oder Ausschiissen etwas bewirken kann.

Gesamt n=662
Priifungsaufgabenerstellung n=86
Prifungsausschuss n=511

Betrieblicher Bildungsausschuss n=120

Berufsbildung

Berufsbildungsausschuss n=51
Arbeitskreis der IG Metall n=35

in Bezug auf das

Gesamt n=697
Prifungsaufgabenerstellung n=89
Prifungsausschuss n=528

Betrieb

Betrieblicher Bildungsausschuss n=120

in Bezug auf die
Ausbildung in meinem = System der dualen

Berufsbildungsausschuss n=52
Arbeitskreis der IG Metall n=36

Gesamt n=683
Prifungsaufgabenerstellung n=89
Prifungsausschuss n=525
Betrieblicher Bildungsausschuss n=119
Berufsbildungsausschuss n=51
Arbeitskreis der IG Metall n=36

in Bezug auf meine
Arbeit als Ausbilder*in
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Abbildung 38: Wirksamkeit von Gremienarbeit. Mehrfachantwort maoglich. 45

Eigene Darstellung. nDualeBB = 662, nAusbildungBetrieb = 697, nArbeitAusbilder*in = 683.

100%

N
S
S
EN



AUSBILDUNGSPERSONAL IM FOKUS

der hohen Differenzen der Antwortzahlen mit Vorsicht zu
genieflen. Zudem sorgt dies dafiir, dass das Gremium, das
von den meisten beantwortet wurde (Priifungsausschuss),
tendenziell zum einen oft geringer geschatzt wird als die
anderen Gremien und Ausschiisse, zum anderen aberauch
starker den Gesamtwert beeinflusst, der sich dadurch den
Werten bei Priiffungsausschuss anndhert. Dennoch sind
die Details interessant, bei der Interpretation und weiteren
Nutzung sollten diese Hinweise nicht auf3er Acht gelassen
werden.

Im Detail bedeutet dies fiir den Einfluss auf das System der
dualen Berufshildung, dass Ausbilder*innen im Berufsbil-
dungsausschuss (64 Prozent), dem Arbeitskreis der |G Me-
tall (60 Prozent) und in der Priifungsaufgabenerstellung (56
Prozent) die groBte Wirkung sehen, im Priifungsausschuss
(44 Prozent) und im betrieblichen Bildungsausschuss (43
Prozent) die geringste Wirkung. Insgesamt wurden hierauch
die geringsten Werte erzielt, was unteranderem auch zeigt,
dass derinstitutionelle Wandel der dualen Berufsbildung als
Gesamtsystem schwerfélligerist als der Wandel im Betrieb
oderder eigenen Titigkeit — keine Uberraschung, dennoch
sind 46 Prozent flir einen empfundenen Einfluss auf ein
Gesamtsystem durchaus kein geringer Wert.

Wie gesehen gibt es eine grofie Zustimmung zu der Aussage,
dass sie durch die Arbeit in Gremien oder Ausschiissen
etwas bewirken konnen. Der Priifungsaufgabenerstellung
sowie dem Priifungsausschuss wird hieram wenigsten Wert
beigemessen, wobei je 81 Prozent durchaus positiv zu be-
werten sind. Der Berufsbildungsausschuss kommt sogar
auf 87 Prozent Einfluss auf die Arbeit im eigenen Betrieb.
Mit Spitzenwerten beim betrieblichen Bildungsausschuss
von 91 Prozent und dem Arbeitskreis der IG Metall mit 92
Prozent wird hier der grofite Einfluss gemessen.

Der Einfluss auf die eigene Arbeit als Ausbilder*in wird mit
80 Prozent durchaus als hoch empfunden, und abgesehen
vom Priifungsausschuss verzeichnen alle Gremien und

46

Ausschiisse anndherungsweise 90 Prozent Zustimmung.
Der Priifungsausschuss schneidet hier mit 81 Prozent noch
am geringsten ab.

Dabei wird die Frage der Wirksamkeit auch eng an das
Gefiihl der Wertschatzung gekniipft. Diese Wertschatzung
driickt sich nicht zuletzt im Finanziellen aus. Allerdings
erhalten lediglich 13 Prozent der NA und 11 Prozent der AFK
eine zusdtzliche Vergiitung fiir ihre Ausbildungstatigkeit
(Abbildung 39) — obwohl tiber 85 Prozent der Befragten
der Meinung sind, dass die Ausbildungstatigkeit der AFK
zusatzlich vergiitet werden sollte (Abbildung 40).

Ich erhalte fiir meine Ausbildungstatigkeit
eine zusatzliche Vergiitung.

ja

0% 20% 40% 60% 80%

Abbildung 39: Zusatzliche Vergiitung fiir NA und AFK.
Eigene Darstellung. n = 303.

Ausbildende Fachkréfte sollten eine
zusatzliche Vergiitung erhalten.

stimme zu

stimme eher zu

stimme eher nicht zu
stimme nichtzu [l

0% 10% 20% 30% 40%

Abbildung 40: Wunsch nach zusétzlicher Verglitung fiir AFK.
Eigene Darstellung. n = 831.



Neben Fragen der Vergiitung spielen fiir die Wertschatzung
weitere Faktoren eine Rolle, wie auch die Aussage einer aus-
bildenden Fachkraft bestatigt: ,,Also die grote Wertschatzung
liegtja nichtim Dankeschon, sondern in den Mafinahmen zur
weiteren Verbesserung. Ja? Wenn man sich zusammensetzt
und gehort wird, dann fithlt man sich wertgeschéatzt* (AFK).
Es wird also deutlich, dass eine Moglichkeit des Sich-wert-
geschatzt-Fiihlens darin besteht, das Ausbildungspersonal
in Entscheidungen zur Ausbildung mit einzubeziehen. Das
bedeutet, Mitgestaltungsmoglichkeiten kénnen demnach
als erlebte Wertschatzung verstanden werden.

»Meine Ausbildungstatigkeit wird in unserem Betrieb

wertgeschatzt.*

Korreliert mit Korrelation Signifikanz
Variable... (Spearmans Rho)

»,Werdendie Belangein | 0,61** (sehrhoher 0,000
Bezugaufdie Aus- Zusammenhang)

bildung, die Sie an

andere herantragen,

ernstgenommen?“

n=743.

HA (wie oben). 0,61** (sehrhoher 0,000
n = 468. Zusammenhang)

NA (wie oben). 0,67** (sehrhoher 0,000
n =166. Zusammenhang)

AFK (wie oben). 0,48** (mé&Riger bis 0,000
n=109. hoherZusammenhang)

Tabelle 8: Korrelation Wertschatzung und dem Gefiihl, ernst genommen zu
werden. Eigene Darstellung.
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Mit Blick auf die Details zeigt sich, dass Wertschadtzung ein-
deutig und sehr stark mit dem Ernst-nehmen der Belange
korreliert (Tabelle 7). Bei den HA sowie den NA ist die Korrela-
tion stdrker ausgepragt (0,61** bzw. 0,67**) als bei den AFK,
was ein Hinweis darauf sein kdnnte, dass die Rolle der eigenen
Ausbildungstatigkeit von AFK als weniger wichtig empfunden
wird. Mit 0,48** existiert aber auch bei den ausbildenden
Fachkraften ein maBiger bis hoher Zusammenhang.

Bei der Frage nach der Wertschadtzung (Abbildung 41) be-
statigt sich nochmals das schon oben beschriebene enge
Verhdltnis zwischen Ausbildungspersonal und Auszubil-
denden. Denn 95 Prozent der Ausbilder*innen fiihlen sich
in ihrer Tatigkeit von den Auszubildenden wertgeschatzt.
Das Gefiihl der Wertschatzung liegt mit Blick auf den Betrieb
allgemein zwar immer noch bei 70 Prozent, es ist jedoch
aufféllig, dass dies um 25 Prozentpunkte weniger als im
Falle der Auszubildenden ist. Eine ausbildende Fachkraft
driickt diesen Sachverhalt folgendermafen aus:

LVon denen, die man ausbildet, oder sagen wir so, wenn

man eine Schulung macht, auch von Konstrukteuren,

dann sagen viele, dankeschén, oder, war gut, oder so,

dass man so ein Feedback kriegt. Von Auszubildenden
kriegt man weniger Feedback als von Konstrukteuren
oder Zeichner*innen, die bereits im Beruf sind. Und

von ... also vom Vorgesetzten oder von der Ausbildung
selber, nee. Da kriegt man eigentlich kein Feedback,
oder auch keine, jetzt offizielle Wertschétzung oder
ein Dankeschon, dass man das macht. “ (AFK)

Meine Ausbildungstatigkeit wird wertgeschatzt...

in unserem Betrieb

von den Auszubildenden

0% 10% 20% 30%

stimme zu

40%

stimme eher zu

50% 60% 70% 80% 90%  100%

stimme eher nicht zu stimme nicht zu

Abbildung 41: Gefiihl der Wertschatzung. Eigene Darstellung. nBetriebWert = 748, nAzubiWert = 755.
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Diese fehlende Riickmeldung in der Organisation driickt sich
dann auch in der Tatsache aus, dass sich etwa ein Drittel
der Ausbilder*innen nicht ernst genommen fiihlt, wenn
bestimmte Vorschldge gemacht werden (Abbildung 42).

Werden die Belange in Bezug auf die Ausbildung, die
ich an andere herantrage (Verwaltung, Leitung,
Personal, etc.), ernst genommen?

ja/eherja
nein/eher nein .

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70%

Abbildung 42: Gefiihl, ernst genommen zu werden.
Eigene Darstellung. n = 780.

Die Wahrnehmung, inwiefern die Meinung der Ausbilder*in-
nen Gewicht hat, unterscheidet sich allerdings nach Akteuren
(Abbildung 43). Wihrend in Bezug auf das Team noch 86

Prozent der Ausbilder*innen sagen, dass man das Gefiihl hat,
dass die eigene Meinung Gewicht hat, fallt diese Zustimmung
mit Blick auf andere Akteure ab. Denken noch 50 Prozent
des Ausbildungspersonals, dass ihre Meinung gegeniiber
dem Management Gewicht hat, sind es bei den Verbdnden
(45 Prozent), den Gewerkschaften (40 Prozent) und externen
Bildungstragern (27 Prozent) weniger als die Halfte.

Es zeigt sich, dass gerade in Bezug auf das Management
(0,55**) und das eigene Team (0,38**) das Ernst-genom-
men-Werden eine hohere Korrelation zum Meinungsge-
wicht aufweist als bei den anderen Gruppen (Tabelle 8).
Im betrieblichen Kontext sind die Zusammenhdnge also
deutlicher; die schwachen Zusammenhdnge mit den ex-
ternen Akteuren deuten aber auch darauf hin, dass das
Ausbildungspersonal, das sich im eigenen Unternehmen
wenig ernst genommen fiihlt, wenig Meinungsgewicht
gegeniiber externen Akteuren wahrzunehmen scheint.

Ich habe das Gefiihl, meine Meinung in Bezug auf ausbildungsspezifische Themen hat
Gewicht gegeniiber...

meinem Team

dem Management

der Gewerkschaft

dem Verband

externen Bildungstragern
20% 30%

0% 10%

stimme zu

40%

stimme eher zu

50% 60% 70% 80% 90% 100%

stimme eher nicht zu MW stimme nicht zu

Abbildung 43: Gewicht in Bezug auf ausbildungsspezifische Themen. Eigene Darstellung. n = 76 4.

»Werden die Belangein Bezug auf die Ausbildung, die Siean andere herantragen, ernst genommen?“

Korreliert mit Variable...
»lchhabe das Gefiihl, meine Meinung ...

hat Gewicht gegeniiber externen Bildungstrigern.“n=767.

»lchhabe das Gefiihl, meine Meinung ...

hat Gewicht gegeniiberdem Verband.“n=738.
»lchhabe das Gefiihl, meine Meinung ...

hat Gewicht gegeniiber der Gewerkschaft.“ n=502.
»lchhabe das Gefiihl, meine Meinung ...

hat Gewicht gegeniiberdem Management.“n=559.

»lchhabe das Gefiihl, meine Meinung ...
hat Gewicht gegeniiber meinem Team.“ n=426.

Korrelation (SpearmansRho)  Signifikanz
0,26** (schwacher 0,000
Zusammenhang)

0,27** (schwacher 0,000
Zusammenhang)

0,22** (kein bis schwacher | 0,000
Zusammenhang)

0,55** (hoher 0,000
Zusammenhang)

0,38** (maRiger 0,000
Zusammenhang)

Tabelle 9: Korrelation Meinungsgewicht und Emst-genommen-Werden. Eigene Darstellung.
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2.8. Gestalter*innen oder Betroffene — Ausbilder*innen auf

verlorenem Posten?

Trotz der prinzipiellen Offenheit in Bezug auf Wandel und
der Bereitschaft sich — auch tiber Weiterbildung — ,,fiir die
Zukunft aufzustellen®, ldasst die bisweilen fehlende Wert-
schdtzung das Ausbildungspersonal eher als Betroffene
denn als Gestalter*innen von Wandel begreifen. Dies zeigt
sich nicht zuletzt durch fehlende Information und gerin-
gen Einbezug in Entscheidungen und Veranderung. Das
ist darauf zuriickzufiihren, dass die Frage von Ausbildung
einer 6konomischen Logik unterworfen wird und die Aus-
bilder*innen kein gewichtiger Faktorin der Gleichung sind.
Dazu fiihrt eine AFK aus:

»Jeder Betrieb muss auf das Geld schauen, aber wenn
man eine Ausbildung gut weiterentwickeln méchte
und zukunftstrdachtig bleiben will, zukunftsfédhig, da
geht es nicht ohne Investition. Das vermisse ich in all
den Jahren hier bei uns. Es gibt jetzt tatséchlich die
Tendenz, da sich zu verdndern, weil ich da auch grade,
also ich persénlich mich sehr stark dafiir gemacht
habe, dass da unbedingt was passieren muss. Und
das hat auch indirekt mit Wertschétzung zu tun. Wenn
Mitarbeiter, die so lange ihren Job gemacht haben,
die das anprangern und bitten, dass da was gemacht
wird, und es passiert jahrelang nichts, dann ist das
ein ganz klares Zeichen: Die Kompetenz, die Haltung
dieser Mitarbeiter wird so nicht wertgeschétzt. “ (AFK)

Dabei wird insbesondere auf die Zukunftsfahigkeit ver-
wiesen, die letztlich mit Investitionen einhergehen miisse.
Die von Konsens getragene duale Ausbildung beschaftigt
hierbei auch die Arbeitgeberverbandsseite, die den Mitein-
bezug des Ausbildungspersonals als wesentlichen Faktor

fur die Zukunftsfahigkeit des Ausbildungssystems sieht.
So fiihrt ein Reprasentant des Arbeitgeberverbands aus:

»Ausbildung strategisch miteinzubinden in den Gesamt-
betriebsprozess, dass das nicht so danebensteht,
sondern dass das wirklich integriert ist und dass eben
die Fachleute fiir die Qualifizierung, das Ausbildungs-
personal auch mal friihzeitig einbezogen wird, wenn es
um das Thema welche Qualifizierung brauchen wir jetzt
eigentlich geht, wenn so etwas entschieden wird, dass
die nicht vor vollendete Tatsachen gestellt werden, was
durchaus immer noch passiert. (...) Also wir miissen
das stdrker verzahnen mit den betrieblichen Prozessen,
auch mehr Kontakte zwischen dem Ausbildungsbereich
und dem betrieblichen Verantwortlichen zu bekommen,
dass auch ein Ausbilder weis, was sind eigentlich
grade die Probleme in den Anforderungen, die wir in
unseren Prozessen haben, wo hakt es eigentlich, dass
man vielleicht schon friihzeitig eine Ausbildung auch
sensibilisieren kann und darauf hinarbeiten kann. “(AGV)

Bei dem Zitat wird jedoch recht deutlich, dass auch der
Arbeitsgeberverband davon ausgeht, dass die notwendige
Verzahnung unterschiedlicher Bereiche so noch nicht
besteht. Die Nutzung bzw. der Aufbau der Erfahrung und
der Ressourcen des Ausbildungspersonals wird von unter-
schiedlichen Akteuren als zentral fiir die Bewdltigung der
Herausforderungen angesehen. Derzeit erscheint das
Ausbildungspersonal jedoch eher als eine betroffene
Gruppe des Wandels und wird weit weniger als tatsdchlich
gestalterisch handelnde Instanz in den sich auftuenden
Transformationen angesehen.
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2.9. Langfristige Konsequenzen — die Motivation erhalten
anstatt kontinuierlich abzubauen

Hatten wir weiter oben bereits die Konsequenzen fiir die
Qualitdt der Ausbildung angesprochen, stellt sich die
Frage, inwiefern sich auch Konsequenzen fiir das Aus-
bildungspersonal und dessen Engagement fiir das Aus-
bildungssystem ergeben. Die Daten zeigen, dass sich die
steigenden Anforderungen und der Umgang mit diesen
Anforderungen als prinzipielle Herausforderung fiir das
Engagement in der Ausbildung darstellen. Das bedeutet,
dass Engagement selbst als eine zukiinftige Herausforde-
rung erscheint. Bereits in Kapitel 2.1. wurde aufgezeigt,
dass der Ausbilder*innenmotivation (12 Prozent) und dem
Unternehmensinteresse (5 Prozent) wesentliche Bedeutung
fur die Zukunft zugeschrieben wird. Vor dem Hintergrund
des bisher dargelegten lasst sich dies nun auch ein wenig
besser einordnen.

Blickt man zundchst auf die Unternehmensseite, wird
deutlich, dass die Ausbildung und die damit verbundenen
Protagonisten an Stellenwert eingebiif3t haben. Dies be-
schreibt ein Betriebsrat folgendermafien:

HFriiher war die Ausbildung... sie hatte eine andere
Rolle in der Firma. Also das ist eine, es hat sich mit
der Zeit halt doch verédndert. Friiher war halt gefiihlt
die Ausbildung strategisch noch wichtiger als heute.
Vielleicht liegt es auch an der Weiterentwicklung der
Belegschaft. Vielleicht liegt es auch einfach daran, dass
die Firmen viel weiter jetzt nur noch die Einkaufspolitik
haben, wenn sie Fachkrdfte brauchen, kaufen sie sich
die ein. (...) Friiher gab es auch nicht diese Spriiche: Na
ja, wenn wir einen brauchen, dann kaufen wir den von
extern ein. Das gibt es schon ofters, also wo ich dann
merke, das hat sich schon gedndert. “ (Betriebsrat)

Dieser Verlust des Stellenwerts und die auch abnehmende
Wertschatzung hat verstandlicherweise auch einen Einfluss
darauf, wer sich dazu bereit erklart, die wichtige Aufgabe der
Ausbilder*in wahrzunehmen. Trotz der teils idealistischen
Motivation der Ausbilder*innen wird auch zunehmend
davon berichtet, wie schwer es ist, jemanden fiir die Sache
zu begeistern oder die geeignete Person auszuwahlen. In
einem Interview mit einer Kammer wird es etwa so dar-
gestellt:

»Und dhnlich ist es doch bei der Ressource Ausbilder
oder Ressource Mitarbeiter. Hdufig kann es einfach nur
der machen, der vielleicht nicht am geeignetsten ist,
sondern halt einfach da ist gerade. Klingt jetzt blod,
ist aber ganz einfach so. Wenn ich aber keine andere
Wahl habe, dann muss das per se noch nicht schlecht
sein. Weil auch dann ist es vielleicht nicht derjenige,
den ich vielleicht als First Choice als Ausbilder mit
betrauen wiirde, aber grundsétzlich muss es ja nicht
heiBBen, dass er ein schlechter Ausbilder wird, weil
auch der kann sich seiner Rolle bewusst sein, wenn er
Zeit dafiir bekommt beispielsweise. Wenn jetzt dann
noch dazukommt, dass es neben demjenigen, der
sich nicht schnell wegduckt, auch derjenige ist, der
am wenigsten Zeit dafiir hat oder eigentlich keine Zeit
dafiir hat, na dann kommen ganz, ganz viele Sachen
zusammen, da sind wir dann wirklich bei dem Thema,
kann Ausbildung dann noch gut werden. “(Kammer)

Dies ist jedoch nicht nur der Eindruck iiberbetrieblicher
Akteure, sondern wird auch von einem betrieblichen Arbeit-
nehmervertreter bestatigt:



»Na ja, meiner Erfahrung nach, wie werden die erst
mal ausgewdéhlt, gut, kann man nicht alles iiber einen
Kamm scheren, aber ganz oft war es tatsdchlich so: Na

ja, der letzte, der sich duckt, der wird halt Ausbildungs-
beauftragter in der Abteilung, sprich, die intrinsische
Motivation war gar nicht da, die wurde auch nicht
hinterfragt. Das ist auf jeden Fall ein Aspekt, also wie
werden die ausgewéhlt, wollen die das iiberhaupt, wenn
es nicht ihre hauptberufliche Tatigkeit ist. “ (Betriebsrat)

Interessant ist dabei, dass zwei unterschiedliche Akteure
die Formulierung des ,Wegduckens® nutzen. Es scheint
so, dass die Motivation eine fragile Ressource sein kann
und Betriebe sich nicht darauf ausruhen sollten, dass sich
immer ausreichend Personen aus idealistischen Griinden
fur Ausbildung engagieren. Dazu gehort allerdings nicht
nur die Wertschatzung auf betrieblicher Ebene, sondern
auch das gesellschaftliche Bild, das von Ausbildung und
Ausbilder*innen vorherrscht und — nicht zu vernachlassigen
— dazu geho6ren auch monetdre Anreize. Dementsprechend
halt ein Gewerkschafter fest:

»Was mich halt immer so ein bisschen treibt, ist der
Stellenwert des betrieblichen Bildungspersonals
in der Gesellschaft, dass der gar nicht gesehen
wird. Also wir haben zwar Profile auch in unseren
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Entgeltniveaubeschreibungen, also das ist schon da
ordentlich eingestuft, aber viele Betriebe setzen diese
Beschreibungen nicht um, die werden oft nicht addquat
bezahlt und es gibt auch fiir die ausbildenden Fachkréfte,
das ist eine zusétzliche Belastung fiir die Fachkréfte,
gibt es auch keinen finanziellen Anreiz oft, das zu
machen, also es ist mehr Last als Lust. Also der Stellen-
wert des Bildungspersonals, auch der ehrenamtlichen
Priifer in der Gesellschaft, das wird iiberhaupt nicht als
Ehrenamt gesehen, was die da machen und leisten,
der ist halt nicht so hoch. Aber das entspricht wahr-
scheinlich auch dem Stellenwert des dualen Systems
im Bildungsbereich. Also das hochschulische System
hat schon einen anderen Stellenwert. “ (Gewerkschaft)

Das bedeutet, dass Herausforderungen und die Art und
Weise des Umgangs damit zu abnehmender Motivation,
sich als Ausbilder*innen zu betadtigen und Wandel mitzuge-
stalten, bei Beschaftigten fiilhren kann. Vor dem Hintergrund
der beschriebenen Bedeutung des Ausbildungspersonals
ist dies allerdings eine fiir das System existenzielle Frage.
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3. FAZIT

Berufliche Bildung ,,ist die Grundlage fiir gute Arbeit und
gesellschaftliche Teilhabe“ (Pfeiffer 2015: 376). Und trotz
guantitativer Abnahme gilt sie nach wie vor als ein beson-
deres Modell der beruflichen Qualifizierung, das zudem
Bedeutung fiir soziale Mobilitat, Integration und Innovation
hat. Eine wesentliche Sdule ist dabei der Lernort Betrieb.
Nicht zuletzt deshalb ist es wichtig, einen Blick auf das Aus-
bildungssystem zu werfen und dabei die zentrale Gruppe
des Ausbildungspersonals in den Fokus zu nehmen. Mit
der vorliegenden Studie tragen wir dazu bei, einen syste-
matischen und umfassenden Blick auf Aushilder*innen
zu werfen, um deren Situation in ganz unterschiedlichen
Dimensionen zu erfassen.

Bei der von uns durchgefiihrten quantitativen und quali-
tativen Befragung von Ausbilder*innen zeigte sich eine
beachtliche Potenzierung und Multiplizierung der auf diese
einstrdmenden und zu bewaltigenden Anforderungen. Diese
sind nicht nur fachlicher und administrativer Art, sondern
auch auf padagogischer Ebene zunehmend fordernd. Gleich-
zeitig mangelt es teils an den strukturell und betrieblich
dafiir zur Verfligung gestellten Ressourcen — insbesondere
fehlt bei nicht-hauptamtlichem Personal oft die ausreichen-
de Zeit. Der Weiterbildungs- und Wandlungsbereitschaft
der Ausbilder*innen — gerade auch im Hinblick auf die
Digitalisierung — steht gegeniiber, dass diese zu wenig auch
bei Entscheidungen in diesem Kontext einbezogen werden.
Auch bei der Wertschdtzung klaffen zwei Beobachtungen
auseinander: Wahrend die Ausbilder*innen sich von den

Auszubildenden sehr stark wertgeschatzt fiihlen, mangelt
es im Vergleich an der Wertschatzung im Unternehmen.

Fiir die Qualifikation der Fachkrafte der Zukunft bleibt das
Ausbildungspersonal eine der Stellschrauben in der be-
trieblichen Praxis, die das duale Ausbildungssystem zum
Leben erweckt. Die Aushilder*innen sind die Personen, die
junge Menschen fiirihren Erwerbsverlauf und fiir das Unter-
nehmen fit machen. Die Zukunftsfahigkeit von Unternehmen
hangt davon ebenso ab wie die Arbeitsmarktchancen junger
Menschen. Unsere Studie kann einige Aspekte aufzeigen,
an denen die Tatigkeit des Ausbildungspersonals von Belas-
tungen, widerspriichlichen Anforderungen und mangelnder
Unterstiitzung gepragt ist. Angesichts des digitalen und
demografischen Wandels ist davon auszugehen, dass
die zu beobachtenden Spannungen sich eher verstarken
werden. Noch gelingt es dem Ausbhildungspersonal durch
hohe intrinsische Motivation, die hohe Wertschatzung durch
die Auszubildenden und tber die kollegiale Unterstiitzung
im Team, diese Spannungen teils zu kompensieren und
Abstriche in der Qualitat der Ausbildung so gering wie
moglich zu halten.

Dennoch wird das System der Ausbildung auf betriebli-
cher Ebene zu einem grofen Teil durch das Engagement
des Ausbildungspersonals aufrechterhalten. Wahrend
dabei die Unterstiitzung der Ausbilder*innen auf Team-
ebene eine ganz besondere — wenn auch selbst endliche
— Bewadltigungsressource darstellt, wird die Unterstiitzung



umso problematischer, je weiter weg von dieser Ebene
sie erbracht werden soll. Unterstiitzung und Wertschat-
zung jenseits des eigenen kollegialen Zusammenhangs
gehoren damit zu den als zentral formulierten Bedarfen
des Ausbildungspersonals, ebenso wie der Wunsch nach
frihzeitigerer Information und partizipativer Einbindung in
Bezug auf ausbildungsrelevante Themen. Betriebsrat oder
Gewerkschaft werden interessanterweise dabei nur bedingt
als Ansprechpartner wahrgenommen. Das heif3t, trotz der
zentralen Stellung der Sozialpartner im dualen System der
beruflichen Bildung sieht das Ausbildungspersonal betrieb-
liche und iiberbetriebliche Arbeitnehmervertreter*innen
deutlich weniger als Akteure der Berufsbildung.

Grundsatzlich besteht seitens des Ausbildungspersonals
eine groBe Bereitschaft, sich zukiinftigen Herausfor-
derungen entsprechend aufzustellen. Dabei besitzen
Ausbilder*innen nicht zuletzt das Selbstverstandnis,
den - insbesondere technischen — Wandel zu tragen. Wo
sich das Ausbildungspersonal teils in einer potenziell ge-
staltenden Position erlebt, stét es aber durchaus auf die
Erfahrung, nur Objekt des Wandels zu sein und mit den
eigenen Kompetenzen nicht einbezogen zu sein und nicht
gehort zu werden. Das ist verschenktes Potenzial gerade
in den Unternehmen, die in ihrem Digitalisierungsgrad
vergleichsweise hinterherhinken.
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Die untersuchten Briiche und Spannungen, die iberwiegend
vom Ausbildungspersonal individuell und um den Preis teils
hoher Belastung kompensiert und aufgefangen werden,
sind nicht zuletzt auf die mangelnden Ressourcen zuriick-
zufiihren — ein vor allem betrieblich-strukturelles Defizit,
das auch im Kontext einervorherrschenden 6konomischen
Logik zustande kommt, die Ausbildung eher als Kosten-
faktor denn als Generator von Zukunftspotenzialen (miss-)
versteht. Investitionen in Ausbildungspersonal werden dem-
entsprechend daher ebenfalls aus einer Einsparperspektive
betrachtet.

Steigende und sich potenzierende Anforderungen, man-
gelnde Ressourcen, Wertschdtzung und Einbezug — das
alles kann auf Dauer nicht mit Teamunterstiitzung, eigener
Motivation und Wandelbereitschaft kompensiert werden.
Mittel- und langfristig besteht die Gefahr von Motivations-
verlust, nicht mehr kompensierbarer Belastungsfolgen, Ein-
briichen in der Qualitat der Ausbildung und abnehmender
Attraktivitat der Ausbilder*innenrolle. Damit wiirde nicht
nurinnovationsrelevantes Potenzial ungenutzt bleiben und
die Chance junger Menschen auf bestmdogliche Ausbildung
verringert, sondern auch das System der dualen Ausbildung
insgesamt geschwacht.
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