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ABSTRACT (RAUSCH 2009 in Ausgabe 17 von bwp@)
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Obwonhl die Mitarbeit im betrieblichen Leistungserstellungsprozess gegeniiber schulischen Settings in
der Regel den umfangreicheren Teil der beruflichen Erstausbildung darstellt, ist der Forschungsstand
zum Lernen am Arbeitsplatz nach wie vor als defizitir anzusehen (KELL 1989; BECK 2005).

Befunde zum Lernen am Arbeitsplatz aus Sicht von Auszubildenden deuten darauf hin, dass im Zuge
der tdglichen Betreuung gerade den ausbildenden Fachkréften eine bedeutende Rolle zukommt. Mit
Blick auf Forschungsbefunde zur Handlungswirksamkeit subjektiver Theorien bei Lehrern (vgl. SEI-
FRIED 2009) ist anzunehmen, dass solche Sichtweisen auch fiir das Handeln des Ausbildungsperso-
nals von Bedeutung sind, insbesondere da ausbildende Fachkréfte in der Regel padagogisch unge-
schult sind. Ferner beeinflussen entsprechende Sichtweisen seitens der Auszubildenden deren subjek-
tive Wahrnehmung von Lernpotenzialen am Arbeitsplatz.

In einer Teilstudie im Rahmen eines Forschungsprojekts zum Lernen am Arbeitsplatz wurden 25
Konstruktinterviews zur Erfassung subjektiver Theorien von Ausbildungsbeteiligten im Einzelhandel
durchgefuhrt und mittels qualitativer Datenanalyse ausgewertet. Befragt wurden zehn Auszubildende
und deren zehn ausbildende Fachkréfte (,,Paten) sowie funf fur diese ,Tandems’ zustandige hauptbe-
rufliche Ausbilder. Lernverstandnis, Ausbildungsziele, Betreuungsqualitét, Rollenverstandnis, wech-
selseitige Erwartungen und praktische Verbesserungsvorschlage bildeten die Schwerpunkte der Inter-
views, deren Ergebnisse einen Einblick in das Beziehungsgeflige zwischen Auszubildenden, ausbil-
denden Fachkraften und hauptberuflichen Ausbildern bieten.

Learning at the workplace and its promotion in the view of the participants
in the training course — results of an interview study in the retail trade

Although working in company production processes normally comprises the larger part of initial
vocational education and training, as compared with the school-based settings, the research base on
learning at the workplace can still be viewed as deficient (KELL 1989; BECK 2005).

Findings regarding learning at the workplace in the view of the trainees indicate that in the course of
the day-to-day mentoring the skilled workers who provide training take on a significant role. With
regard to research findings on the action effectiveness of subjective theories on the part of teachers
(see SEIFRIED 2009) it can be assumed that such viewpoints are also important for the actions of the
training staff, in particular since skilled workers involved in training are, as a rule, not trained in
pedagogy. Furthermore, such viewpoints held by the trainees influence their subjective perception of
the learning potential at the workplace.

In a sub-study in the context of a research project on learning at the workplace 25 construct interviews
on investigating the subjective theories of trainees in the retail trade were conducted and analysed
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using qualitative data analysis. Ten trainees were interviewed as well as the ten skilled workers who
were training them (mentors) as well as five full-time trainers who were responsible for these
‘tandem’ partnerships. Understanding of learning, training goals, the quality of the support,
understanding of the roles, mutual expectations and practical suggestions for improvements were the
main areas of focus of the interviews. The results offer an insight into the structure of the relationship
between trainees, skilled workers involved in training and full-time trainers.
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ANDREAS RAUSCH (Otto-Friedrich-Universitat Bamberg)

Lernen am Arbeitsplatz und dessen FOrderung aus Sicht von Aus-
bildungsbeteiligten — Ergebnisse einer Interview-Studie im Ein-
zelhandel'

1 Ausgangslage und Problemstellung

In der jungeren Diskussion um berufliche Bildung ist eine fortwahrende ,Wiederentdeckung’
des Lernorts Arbeitsplatz sowie die Forderung einer Reintegration von Arbeiten und Lernen
(LEMPERT 2000, 146; DEHNBOSTEL 2005, 143; WITTWER 2006, 401) festzustellen.
Auch die Berufs- und Wirtschaftspadagogik hat sich lange Zeit fast ausschlieBlich auf schuli-
sches Lernen konzentriert (GEORG 1996, 639), obwohl die Mitarbeit in betrieblichen Leis-
tungserstellungsprozessen in der Regel den grofieren zeitlichen Umfang der beruflichen Erst-
ausbildung einnimmt (PATZOLD et al. 2003, 26; BAETHGE et al. 2007, 14; PATZOLD
2008, 321f.). So ist der Forschungsstand zum Lernen am Arbeitsplatz in der Ausbildung nach
wie vor als defizitdr anzusehen (KELL 1989, 9; BECK 2005, 549), was auch dem schwieri-
gen empirischen Feldzugang geschuldet ist (DIETTRICH/ VONKEN 2009, 7).

Eine bedeutende Rolle fir das Lehr-Lern-Geschehen am Arbeitsplatz kommt dem betriebli-
chen Ausbildungspersonal zu (BAHL et al. 2009, 2), doch sind gerade ,,... die betrieblichen
Ausbilderinnen und Ausbilder in unseren Forschungsakten immer noch ein nahezu unbe-
schriebenes Blatt“ (BECK 2005, 548). Forschungsbedarf entsteht zudem dadurch, dass die
Ausbildung im Zuge der o. a. Trends zunehmend in die Hande ausbildender Fachkrafte am
Arbeitsplatz gelegt wird, die in der Regel keinerlei berufspadagogisch-formalen Qualifikatio-
nen mitbringen (EULER 1999, 16; SCHAPER 2004, 205; PATZOLD 2008, 324).

Um einen exemplarischen Einblick in das Wirkungsgeftige zwischen Auszubildenden, ausbil-
denden Fachkraften und hauptberuflichen Ausbildern? zu erhalten, wurden 25 Konstruktinter-
views durchgefiihrt, denen folgende Fragestellungen zugrunde lagen:

e Wie gestaltet sich die Rollenverteilung zwischen Ausbildern und ausbildenden Fach-
kréaften aus Sicht der Ausbildungsbeteiligten?

e Welches Lernverstandnis haben die Ausbildungsbeteiligten und welche Ausbildungs-
ziele verfolgen sie?

e Was verstehen die Ausbildungsbeteiligten unter einer guten Betreuung von Auszubil-
denden und welche Bedingungen am Arbeitsplatz halten sie flr lernforderlich?

! Besonderer Dank gilt Frau Dipl.-Hdl. Elisabeth Stangl, Herrn Dipl.-Hdl. Martin Albrecht und Herrn Dipl.-
Hdl. Matthias Hechenberger, die im Rahmen ihrer Diplomarbeiten an der Durchfiihrung und Auswertung der
Interviews beteiligt waren.

Zur besseren Lesbarkeit der Arbeit wird auf die Nennung der jeweils weiblichen Form verzichtet.
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e Wie zufrieden sind die Ausbildungsbeteiligten mit der Qualitat der Ausbildung und
wo sehen sie Verbesserungspotenziale?

2 Lernen am Arbeitsplatz in der beruflichen Erstausbildung

2.1 Handeln als Ausgangspunkt und Ziel des Lernens am Arbeitsplatz

»Handeln kann letztlich nur durch Handeln gelernt werden* (ARNOLD/ MUNCH 2000, 97);
es ist Ausgangspunkt und Ziel des Lernens (TRIER 2001, 183). Gleichsam spricht GRUBER
von ,,... Erfahrung Haben durch Erfahrung Machen® (1999, 216). Lernen entspricht einem
weit gefassten Begriffsverstandnis folgend dem mit Handeln und Denken (i. S. v. Probehan-
deln; vgl. AEBLI 1980, 22f. u. a.) verbundenen Ausbau und Aufbau von dispositionell veran-
kerten Handlungspotenzialen (AEBLI 1981, 347; SCHURER 1984, 12; BILLETT/ SMITH
2006, 148). Dabei stellt die Unterscheidung zwischen Lern- und Arbeitssituationen darauf ab,
ob die Lern- und Entwicklungsprozesse bewusst oder unbewusst angestolen werden. In
Lernsituationen ist die Absicht dominant, die Situation bewusst und zielgerichtet zur Veran-
derung der eigenen Person zu nutzen. In Arbeitssituationen wird dagegen die Veranderung
der Umwelt als dominantes Anliegen wahrgenommen. Wéhrend bereits in dieser subjektiven
Situationsanalyse Uberschneidungen zwischen Lern- und Arbeitssituationen denkbar sind,
gilt dies aufgrund der o. a. dialektischen Verbundenheit von Lernen und Handeln in ihrer tat-
sachlichen Wirkung umso mehr (KELL 1989, 16ff.). In ahnlicher Weise unterscheiden
MARSICK und WATKINS zwischen formellem und informellem Lernen, wobei Letzteres
eine weitere Differenzierung erfahrt. Von bewusstem informellem Lernen sprechen die Auto-
rinnen, wenn Handlungsprozesse auch als Lernprozesse wahrgenommen und reflektiert wer-
den, wahrend beildufiges informelles Lernen das unbewusste und unreflektierte ,,Nebenpro-
dukt“ (MARSICK/ WATKINS 1990, 12) eines konkreten Handlungsvollzugs darstellt. Der
Grad der Reflexion wird hierbei als Kontinuum aufgefasst (vgl. auch ERAUT 2004, 250) und
beildufiges Lernen als Sonderfall des informellen Lernens betrachtet (WATKINS/ MAR-
SICK 1992, 290), das wiederum Bezlige zur Sozialisation aufweist.

An den Lernortbegriff ankniipfend unterscheidet DEHNBOSTEL (1992 et passim) drei Vari-
anten arbeitsbezogenen Lernens, die auf das Verhéltnis von Lernort und Arbeitsplatz als Dis-
kriminierungsmerkmal abzielen. Arbeitsplatzorientiertes Lernen findet demnach an zentralen
Lernorten wie Schulen oder Bildungszentren statt, die zwar vom Arbeitsplatz getrennt sind,
an denen der Arbeitsplatzbezug jedoch didaktisch im Vordergrund steht. Arbeitsplatzverbun-
denes Lernen liegt vor, wenn der Lernort eine rdaumliche und arbeitsorganisatorische Nahe
zum Arbeitsplatz aufweist, wie dies bspw. bei Qualitatszirkeln oder Lernstétten der Fall ist.
Sind Lernort und Arbeitsplatz identisch, so liegt arbeitsplatzgebundenes Lernen vor (DEHN-
BOSTEL 1992, 12f.).

Lernen am Arbeitsplatz bezieht sich somit einerseits auf arbeitsimmanente, informelle Lern-
prozesse, die durch die Auseinandersetzung mit Arbeitsaufgaben, Organisationsbedingungen
und Interaktionspartnern angestof’en werden. Andererseits finden am Arbeitsplatz auch
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intendierte Lernprozesse statt, die in der Praxis meist als Varianten des Imitatio-Prinzips vor-
findbar sind. Das beil&ufige, nicht als padagogischer Prozess organisierte Lernen durfte aber
vermutlich den bedeutenderen Umfang einnehmen (HACKER/ SKELL 1993, 28).

2.2 Systematisierung lernrelevanter Einflussfaktoren des Arbeitsplatzes in der Erst-
ausbildung

Eine Systemsicht der betrieblichen Ausbildung auf Basis der von BRONFENBRENNER
entwickelten ,,Okologie der menschlichen Entwicklung® (1981), wie sie bereits von KELL
(1989) vorgeschlagen wurde, dient als Orientierungsrahnmen. Hierbei wird die Umwelt als ein
Satz ineinander geschachtelter Systeme definiert, deren innerste Ebene den unmittelbaren
Lebensbereich der sich entwickelnden Person darstellt (BRONFENBRENNER 1981, 38ff.).
Abbildung 1 stellt eine Adaption der Systemsicht BRONFENBRENNERSs fiir die betriebliche
Ausbildung dar, die im Folgenden naher erlautert wird.

Makrosystem: Gesellschaft, Wirtschaft, Technologie, Bildung
Entwicklungsstand der Produktionsbedingungen; Kultur(en), Weltanschauungen, Lebens-
stile, Normen etc.; Vorstellungen, Theorien und Ideologien Uber die Bedeutung und die
Beziehung von Bildung und Beschaftigung, Lernen und Arbeiten, Theorie und Praxis etc.

Mesosystem: Ausbildungsbetrieb

Unternehmens- und BetriebsgroRe, Branche, Exosysteme: Lern-

Marktstellung, Arbeitsorganisation, Unternehmenskultur, und Arbeitsplatze des

(Aus-)Bildungs-management, Ausbildungspersonal etc. Ausbildungspersonals
______________ o

Mikrosystem: Arbeitsplatz (= arbeitsgebunden)| | Weitere Mikrosysteme:,

Merkmale der Arbeitssituation: Arbeitsaufgaben,  Inner- und/oder Uberbe-
physikalische, technische, soziale Arbeitsumgebung |, riebliche Ausbildungszen-

tren (= arbeitsorientiert
Pédagogische Mallnahmen: Lernférderliche Beein- E Q I('t"t i IL | Il I ¢ L "
flussung der o. g. Arbeitssituationsmerkmale, Unter- I _ua 'ba_f’z'r ;’ grns SlLee,
weisung, Betreuung, Rlckmeldung etc. :(_ arbeitsverbunden)

Subjekt: Auszubildende/r

Wahrnehmung von Lern- und Arbeitssituationen

Abb. 1: Systemsicht betrieblicher Ausbildung in Anlehnung an BRONFEN-
BRENNER (1981; 1990)

Im Unterschied zur Adaption durch KELL wird hier nur die betriebliche Seite der Ausbildung
betrachtet, die in Anlehnung an DEHNBOSTEL in Lernorte arbeitsgebundenen, arbeitsver-
bundenen und arbeitsorientierten Lernens unterteilt wird (s. 0.). Da der Fokus des zugrunde
liegenden Forschungsprojekts auf dem Mikrosystem Arbeitsplatz liegt, sind die Ubrigen
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Mikrosysteme in Abbildung 2 lediglich der Vollstandigkeit halber und als Restkategorie
zusammengefasst dargestellt (gestrichelte Linien).

Das Mesosystem Ausbildungsbetrieb umfasst das Mikrosystem Arbeitsplatz (und auch die
anderen genannten Mikrosysteme mit Ausnahme Uberbetrieblicher Ausbildungszentren). Von
besonderer Bedeutung fur den Arbeitsplatz als Lernort in der betrieblichen Ausbildung ist auf
der Meso-Ebene insbesondere das Arbeitssystem, das Arbeitsaufgaben, -ablaufe sowie -mittel
umfasst, welche die Anforderungen konkreter Arbeitsplatze auf der Mikro-Ebene bestimmen
(HACKER 2005, 140). Dieses lasst sich grob auf einem Kontinuum zwischen fordistischer
Arbeitszerteilung und selbstorganisierter Gruppenarbeit verorten (TYNJALA 2008, 141).
Weitere organisationsstrukturelle Parameter sind Hierarchien, Mitwirkung, Transparenz,
Vernetzung und Entgeltsysteme (BAITSCH 1998, 292), die wiederum in Wechselwirkung
mit unternehmenskulturellen Aspekten wie bspw. dem vorherrschenden Lern- oder Fehler-
verstandnis stehen (BAUER 2004, 65ff.). Ebenfalls der Meso-Ebene zuzuordnen sind Ent-
scheidungsfelder des (Aus-)Bildungsmanagements wie bspw. betriebliche Ausbildungspléne,
Ausbildungspersonal (Anzahl, Auswahl und Qualifizierung) oder Malinahmen der Qualitéts-
sicherung (Bildungscontrolling), die ihrerseits Beziige zu den vorgenannten Bereichen auf-
weisen. Arbeitsimmanente Lernprozesse der Mikro-Ebene sind somit nicht prinzipiell dem
padagogischen Zugriff auf Meso-Ebene entzogen (BAITSCH 1998, 276).

Ein inhaltlicher Unterschied zur Systemsicht von KELL liegt in der Interpretation des Exo-
systems. Wahrend die vorgenannten Autoren dieses als gesellschaftliche Subsysteme verste-
hen (Bildungssystem und Beschéftigungssystem), wird das Exosystem hier als ein Mikrosys-
tem von Bezugspersonen des im Fokus stehenden Subjekts verstanden.® Einfluss auf die
Lernprozesse der Auszubildenden durfte hierbei gerade von den Lern- und Arbeitsbedingun-
gen des Ausbildungspersonals ausgehen.

Das Makrosystem umfasst gesellschaftliche, wirtschaftliche, technologische und bildungsbe-
zogene Rahmenbedingungen. Hierunter fallen neben dem historisch vorfindbaren Entwick-
lungsstand der Produktionsbedingungen einer Gesellschaft (vgl. ,,Makrostruktur der Arbeits-
situation* nach KARG/ STAEHLE 1982, 22) sowie den diese Bedingungen veréndernden
»Megatrends* auch kulturelle Aspekte wie bspw. die vorherrschenden Dualismen von Lernen
und Arbeiten, Bildung und Beschéftigung, Theorie und Praxis etc., die sich auch in den sub-
jektiven Sichtweisen der Ausbildungsbeteiligten niederschlagen.

Der Einfluss der Arbeitssituation auf das handelnde Subjekt erfolgt somit einerseits unmittel-
bar auf der Mikro-Ebene (bspw. in der subjektiven Wahrnehmung vorgegebener Arbeitsauf-
gaben, dem wahrgenommenen Arbeitsklima, der Qualitat der Unterweisung und Betreuung
etc.) und andererseits zunehmend indirekt durch organisationale Merkmale der Meso-Ebene
sowie gesamtgesellschaftliche Merkmale der Makro-Ebene (vgl. KARG/ STAEHLE 1982,
22). Die grundsatzliche Wertschéatzung arbeitsplatzgebundenen Lernens seitens erfahrener
Arbeitnehmer scheint unumstritten (VOLKHOLZ/ KOCHLING 2001, 383; FELSTEAD et al.

® Diese Interpretation liegt m. E. naher an der Intention BRONFENBRENNERS, der bei der Betrachtung der
Umweltsysteme eines Kindes als beispielhaftes Exosystem den Arbeitsplatz der Eltern nennt (1981, 42).
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2004, 141.), doch scheint sich diese Einschatzung erst im Laufe des Arbeitslebens herauszu-
formen. Aufgrund eines von formalen Bildungsinstitutionen gepréagten Lernbegriffs (HOLZ-
KAMP 1993, 11f.) nehmen insbesondere Jugendliche und junge Erwachsene Lernprozesse
wahrend der Arbeit oft nicht als solche wahr (STRAKA 2001, 164f.; ERAUT 2004, 249;
SIMONS 2005, 44; TYNJALA 2008, 134).

2.3 Das betriebliche Ausbildungspersonal als (Mit-)Gestalter der Arbeitssituation

Neben der subjektiven Wahrnehmung von Lernpotenzialen seitens der Auszubildenden geht
ein wesentlicher Einfluss vom betrieblichen Ausbildungspersonal aus.

2.3.1 Heterogenitat des betrieblichen Ausbildungspersonals

Der Begriff des Ausbilders in Betrieben ist keineswegs klar definiert. Ausbilder im engeren
Sinne sind Personen, die ausdricklich mit Ausbildungsaufgaben beauftragt sind. Sie mulssen
den Vorschriften des Berufsbildungsgesetzes folgend persdnlich und fachlich geeignet sein
(88 29 und 30 BBIG) und als verantwortlicher Ausbilder gegentiber der zustandigen Stelle
benannt werden. Der Ausbilderbegriff im weiteren Sinne schlielt auch ausbildende Fach-
kréfte (,,Mitwirkende“ gem. § 28 Abs. 3 BBiG) mit ein, die neben ihrer beruflichen Tatigkeit
mit Teilaufgaben der Ausbildung betraut werden (ULMER/ GUTSCHOW 2009, 48). Wah-
rend eine berufs- und arbeitspaddagogische Mindestqualifikation hauptberuflicher Ausbilder in
der Regel durch eine Prifung gemaR Ausbildereignungsverordnung (AEVO) nachzuweisen
ist, sind ausbildende Fachkréfte zumeist nicht padagogisch ausgebildet (EULER 1999, 16;
SCHAPER 2004, 205). Die Anzahl der in Deutschland gemeldeten Ausbilder belief sich im
Jahr 2006 auf knapp 756.000 (BIBB 2009, 187). Schatzungen uber die Anzahl ausbildender
Fachkrafte beruhen noch immer auf Hochrechnungen einer BIBB/IAB-Erhebung von
1991/1992 und belaufen sich auf 5,3 Mio. Personen bzw. 16% aller Beschaftigen in der BRD
(BAHL et al. 2009, 3). Allerdings sind auch die offiziell gemeldeten Ausbilder nur in den
seltensten Fallen ausschlieflich mit Ausbildungsaufgaben betraut. Nach Schatzungen des
Bundesinstituts fur Berufsbildung (BIBB) sind rund 94% nur nebenberuflich als Ausbilder
tatig (BAHL/ DIETTRICH 2008, 10) und sehen sich damit, dhnlich wie ausbildende Fach-
krafte, einer Doppelrolle zwischen padagogischen Anforderungen der Ausbildungstatigkeit
und Anforderungen anderweitiger betrieblicher Leistungserstellung ausgesetzt. Zudem wer-
den hierin Probleme der Abgrenzung zwischen nebenberuflichem Ausbilder und ausbildender
Fachkraft deutlich, die sich letztlich nur in der offiziellen Meldung bei der zustandigen Stelle
(bspw. IHK) dul3ert.

Die einleitend skizzierte ,,Wiederentdeckung* des Lernorts Arbeitsplatz flihrt dazu, dass aus-
bildenden Fachkréften in den Abteilungen zunehmende Bedeutung bei der direkten Betreu-
ung von Auszubildenden zukommt (CRAMER 2004, 88), wahrend haupt- und nebenberufli-
che Ausbilder in starkerem Malle mit organisatorischen und koordinierenden Aufgaben
betraut (KIRPAL/ TUTSCHNER 2008, 12) und damit der Gefahr einer Abkopplung von
aktuellen Entwicklungen in der betrieblichen Praxis ausgesetzt sind. BAHL und DIETTRICH
stellen in Bezug auf diese von WITTWER bereits 1987 aufgestellte These fest, dass das offi-
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zielle Ausbildungspersonal heute kaum noch den Anspruch an sich stelle, mit dem beschleu-
nigten Technologiewandel Schritt zu halten. Stattdessen werde eine starkere Differenzierung
zwischen den Akteuren angestrebt und die Ausbildung so friih wie moglich in die eigentli-
chen Arbeitsprozesse verlagert (2008, 9). Bereits in der 0. a. BIBB/IAB-Erhebung gaben nur
ca. 25% der offiziellen Ausbilder an, dass ,,Erziehen, Lehren, Ausbilden, beratend Helfen* zu
ihren Haupttétigkeiten gehdre (BAUSCH 1997, 57). Hier zeigt sich die von SLOANE postu-
lierte Aufgabenteilung zwischen organisatorisch-institutionellem Bildungsmanagement (mak-
rodidaktische Aufgaben) in Handen offizieller Ausbilder und péadagogisch-didaktischer
Umsetzung (mikrodidaktische Aufgaben) durch ausbildende Fachkrafte (2006, 486). Der Pla-
nungs-, Koordinations- und Kooperationsbedarf zwischen den betrieblichen Lernorten nimmt
in Folge dieser Entwicklungen entsprechend zu (DEHNBOSTEL 1996, 21; SLOANE 2009,
6). Die geméall Abbildung 1 eingeflihrte Unterscheidung von Einflussfaktoren der Mikro- und
Meso-Ebene spiegelt sich somit auch in den Aufgabenbereichen unterschiedlicher Akteure
des Ausbildungspersonals wieder.

2.3.2 Padagogische Sichtweisen und Ziele des betrieblichen Ausbildungspersonals

Jegliches didaktische Handeln ist — ob explizit oder implizit — auf gewisse Vorstellungen von
Lernen und Lehren angewiesen (SCHURER 1991, 137). Als Oberbegriff zahlreicher nur
unscharf abgrenzbarer Konstrukte, die dem Lehrhandeln zugrunde liegen (epistemologische
Uberzeugungen, lerninhaltsspezifische Uberzeugungen, Lehr-Vorstellungen, Lern-Vorstel-
lungen, subjektive Theorien und implizite Persdnlichkeitstheorie) pladiert SEIFRIED fur den
Begriff Sichtweise (2009, 105; vgl. auch SEIFRIED/ BAUMGARTNER in dieser Ausgabe
von bwp@ Berufs- und Wirtschaftspadagogik — online), der im Kern eine Ubergeneralisie-
rung von Erfahrungen beschreibt, die allen 0. g. Konstrukten gemein ist (SEMBILL/ SEI-
FRIED 2009, 346). In der Regel wird folgender Wirkungszusammenhang (oder Variationen
davon) angenommen: Subjektive Lehr-Lern-Theorien der Lehrenden - Padagogisches Han-
deln = Subjektive Lehr-Lern-Theorien der Lernenden - Lernerfolg der Lernenden (HOFER
2001, 372; MULLER 2003, 80; HELMKE 2005, 52f.; SEIFRIED 2009, 29). Empirische
Befunde aus der Unterrichtsforschung weisen tberwiegend darauf hin, dass subjektive Lehr-
Lern-Theorien konstruktivistischer Pragung bei Lehrern einen positiven Einfluss auf die
Lernprozesse der Schiiler haben, wenngleich die Forschungslage nicht eindeutig ist (KUNS-
TING et al. 2009, 660).

Zur Professionalisierung betrieblichen Ausbildungspersonals findet man eine Vielzahl nor-
mativer Auseinandersetzungen mit der ,,neuen Rolle des Ausbilders®* (Coach, Lernberater,
Lernprozessbegleiter etc.), doch ist im Vergleich zum Lehrerhandeln ein erheblicher Mangel
an empirischen Studien festzustellen (BECK 2005, 548; WITTWER 2006, 401; WITT 2009,
99). In einer Pilotstudie der Forschergruppe um REBMANN zur Analyse epistemologischer
Uberzeugungen betrieblicher Ausbilder wurden 52 an der Ausbildung im kaufméannischen
Bereich beteiligte Personen anhand eines standardisierten Fragebogens untersucht. Die epis-
temologischen Uberzeugungen der Befragten liegen im mittleren Bereich zwischen den Polen
,naiv’ und ,weit entwickelt’ (MULLER et al. 2008, 112ff.). In einer Studie von LEIDNER
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(2001), in der 42 nebenberufliche Ausbilder im Handwerk interviewt wurden, zeigt sich, dass
nahezu alle Befragten ihr p&dagogisches Handeln an eigenen Ausbildungs-, Berufs- und
Arbeitserfahrungen orientieren. Weder betriebliche Ausbildungsplane noch spezifische
Bedurfnisse der Auszubildenden spielen eine Rolle (ebd. 143ff.). Zu ahnlichen Ergebnissen
gelangen auch ARNOLD (1983) sowie PATZOLD und DREES (1989), wobei die Befragten
bei PATZOLD und DREES zusétzlich von einer ,natirlichen pidagogischen Begabung*
(ebd., 138) ausgehen und pédagogische WeiterbildungsmalRnahmen als nutzlos, ,,weltfremd*
und ,traumerisch* bezeichnen (ebd., 142). Wahrend sich ,,makrodidaktisch tatige* Ausbilder
vom Anspruch der Fachkompetenz 16sen (s. 0.), verneinen ,,mikrodidaktisch tatige* Ausbil-
der die Notwendigkeit padagogisch-didaktischer Kompetenzen.

Als Ziel des padagogischen Handelns der ausbildenden Fachkrafte identifiziert LEIDNER an
erster Stelle die Selbststandigkeit der Auszubildenden, die insbesondere damit begriindet
wird, dass eigenverantwortlich arbeitende Auszubildende zur Arbeitsentlastung der Fachkraft
beitragen (ebd., 277). Der Wunsch, Auszubildende mdglichst schnell in das Tagesgeschéaft
einzubinden, findet sich auch in Untersuchungen von ausbildenden Fachkraften im kaufman-
nischen Bereich (KECK 1995, 309ff.; NOSS 2000, 183) und wird mit dem in zahlreichen
Studien geduBerten Zeitdruck begriindet. Einige Autoren sehen hierin die Gefahr einer Redu-
zierung auf eine betriebsspezifische Anpassungsqualifizierung on the job (vgl. DEHNBOS-
TEL 1996, 13; DREXEL 1998, 60).

Eine der wenigen Studien, die sowohl Ausbilder- als auch Auszubildendenmerkmale beriick-
sichtigen und damit Ruckschlisse auf die Wirksamkeit von Sichtweisen zulassen, stammt aus
einer Teilstudie des Programms ,,Qualitdtsmerkmale und ihre Wirkung in der betrieblichen
Berufsausbildung (QuWibB)* des schweizerischen Leading House ,,Qualitat der beruflichen
Bildung“. Aus zwei Erhebungszeitpunkten liegen Befragungsergebnisse von 86 Ausbildern
und 727 zuordenbaren Auszubildenden des technisch-gewerblichen Bereichs vor (BEARIS-
WYL et al. 2006, 16). Mittelwertvergleiche auf Basis vorangegangener Clusterbildung lassen
zusammenfassend den Schluss zu, dass Ausbilder, die bereits zu Beginn der Ausbildung von
konstruktivistischen Ausbildungsformen tberzeugt sind, motivierendere und lernwirksamere
Ausbildungssituationen gestalten als solche, die ihren Auszubildenden erst in der letzten
Phase der Ausbildung konstruktivistische Ausbildungsformen ,zumuten’ (ebd., 95f.). Regres-
sionsanalysen mit der Abschlussnote als abhdngige Variable fiihren zu den Prédiktoren (1)
Lehr-Lern-Konzeption, (2) Berufserfahrung, (3) berufspaddagogische Ausbildung sowie (4)
konstruktives Lernklima, die gemeinsam 31% der Varianz erklaren (R2korr.; ebd., 99),
wenngleich die aus der Datenstruktur angezeigten Mehrebenenanalysen weniger eindeutige
Befunde liefern (BEARISWYL/ WANDELER 2007, 55ff.).

3 Eckdaten der empirischen Untersuchung

Die im Folgenden dargestellte Interview-Studie mit Ausbildungsbeteiligten stellt eine Teil-
studie im Rahmen eines Forschungsprojekts zum Lernen am Arbeitsplatz im Einzelhandel dar
(RAUSCH in Vorbereitung). Den Schwerpunkt des Projekts bildet eine quantitativ ausge-
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richtete Untersuchung auf der Basis teilstandardisierter Arbeitstagebicher, die im gleichen
Unternehmen stattfand (erste Befunde in RAUSCH et al. 2007).

3.1 Charakteristika des Untersuchungsfelds

Seit Mitte der Neunziger Jahre ist im Einzelhandel aufgrund von Verkaufsflichenausdeh-
nung, Sortimentserweiterung und -differenzierung sowie einer gleichzeitigen Reduktion des
Verkaufspersonals eine stetige Zunahme des Leistungsdrucks festzustellen (GORS 1996, 57),
der sich in den vergangenen Jahren eher noch verscharft haben dirfte (PIETRZYK 2006,
265ff.). So liegt die Berufsgruppe Einzelhandel in der jahrlichen Studie ,,Was ist gute
Arbeit?* des Deutschen Gewerkschaftsbunds (DGB) auf einem der hinteren Platze (DGB
2009, 14). Dennoch ist der/die Kaufmann/frau im Einzelhandel (KiE) regelmélig der am
stérksten besetzte Ausbildungsberuf (ZEDLER 2004, 204; BMBF 2009, 13). An den Berufs-
wunsch Einzelhandelskaufmann/frau knipfen sich positive Erwartungen, die insbesondere
den Umgang mit Menschen, abwechslungsreiche Tatigkeiten und Entwicklungsmoglichkeiten
betreffen (MAREK/ PAULINI 1999, 6). Allerdings stellt die Forschergruppe um KUTSCHA
sowohl in einer Interview-Studie mit 65 Einzelhandelsauszubildenden als auch mittels quan-
titativer Befragung von mehr als 500 Einzelhandelsauszubildenden fest, dass die Berufsaus-
bildung im Einzelhandel fiir den tberwiegenden Teil der Befragten nicht dem eigentlichen
Berufswunsch entsprach, sondern vielmehr eine Notlosung darstellte (BESENER 2009, 22f.;
DEBIE 2009, 124). Hier scheint auch einer der Griinde flr die vergleichsweise hohe Neigung
zum Ausbildungsabbruch im Einzelhandel zu liegen (HECKER 2000, 57). Die berufsspezifi-
sche Auswertung einer Befragung von insgesamt rund 6.000 Auszubildenden im BIBB-
Projekt ,,Ausbildung aus Sicht der Auszubildenden* zeigt, dass Auszubildende KiE die Viel-
seitigkeit ihrer Aufgaben entgegen der 0. a. Erwartungen geringer, die soziale Unterstutzung
jedoch besser einschatzen als der Durchschnitt aller Befragten. Ferner stimmen sie stérker
den Aussagen zu, dass sich niemand im Betrieb personlich verantwortlich fir die Auszubil-
denden flhlt und dass Auszubildende fir viele Arbeiten vollig allein verantwortlich sind
(KREWERTH et al. 2009, 4ff.). Im Ausbildungsreport des DGB (befragt wurden knapp 7.000
Auszubildende aus 25 Ausbildungsberufen) landet die Ausbildung im Einzelhandel in der
Beurteilung der Gesamtqualitat durch die Auszubildenden auf Platz 18 (DGB 2009, 6).
GemaR der o. a. Studie aus Duisburg fiihren insbesondere die Arbeitszeiten im Einzelhandel,
aber auch die fehlende Anerkennung im Betrieb zu hohem Belastungserleben und Abbruch-
gedanken (KUTSCHA 2007, 7f.). Anfangsprobleme in der Ausbildung liegen auch in einer
anfanglich erlebten Handlungsunfahigkeit der Auszubildenden gegenuber konkreten Anfor-
derungen der Kundschaft (BESENER/ DEBIE 2009, 176f.), die aus einer Kombination von
hoher Komplexitat und Eigenverantwortlichkeit resultiert (KUTSCHA 2007, 5). Jedoch
berichten die Auszubildenden, dass sie relativ schnell Sicherheit im Umgang mit Kunden/
innen gewinnen, was auch der Tatsache geschuldet ist, das Auszubildende im Einzelhandel in
der Regel vom ersten Tag an mit der Ernstsituation des Arbeitsalltags konfrontiert sind
(BESENER/ DEBIE 2009, 186f.). Bereits GORS, GOLTZ und ILLER gelangen auf Basis
einer empirischen Studie zu der Uberzeugung, dass ein sehr grundsatzliches Problem des Ler-
nens am Arbeitsplatz im Verkauf darin besteht, dass dieses sich innerhalb der ,permanenten
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Offentlichkeit’ vollzieht und Zeitfenster fiir die notwendige Kommunikation insgesamt sehr
klein und zudem schwer planbar sind (GORS 1996, 57f.). Andererseits kommt NOSS in ihrer
Studie mit angehenden Bankkaufleuten zu dem Schluss, dass gerade der Kundenkontakt
umfangreiche Lernpotenziale eréffnet (2000, 167). Die Befunde scheinen keinesfalls wider-
spruchlich: Die relative Unberechenbarkeit des Kundenkontakts fuhrt zu Erlebensvariationen
zwischen lernforderlichem Anregungspotenzial und demotivierender Uberforderung.

3.2 Organisation der Ausbildung im untersuchten Unternehmen und Beschreibung
der Stichprobe

Das an der vorliegenden Untersuchung beteiligte Unternehmen ist der Telekommunikations-
branche zuzuordnen und weist in der Ausbildungsorganisation zunéchst eine durchaus geldu-
fige Struktur auf: Der Arbeitsplatz in den Verkaufsfilialen nimmt den grofiten Stellenwert ein
und wird durch Workshopphasen in unternehmenseigenen Bildungszentren ergénzt (vgl.
Ergebnisse von Unternehmensbefragungen bei MAREK/ PAULINI 1999, 64). Dartber
hinaus kommt eine internetbasierte Lernplattform zum Einsatz, die Distributions- und Kom-
munikationsfunktionen erfullt und der Bearbeitung so genannter ,,Wochenaufgaben* sowie
dem Fuhren von Berichtsheften dient. Fir die Betreuung am Arbeitsplatz wird jedem Auszu-
bildenden eine ausbildende Fachkraft (so genannter ,Pate”) zugeordnet. Ferner hat jeder
Auszubildende einen fest zugeordneten, hauptberuflichen Ausbilder als dauerhaften
Ansprechpartner. Die Ausbilder organisieren zudem die Workshopphasen, betreuen die Lern-
plattform, flhren regelméRige Betreuungsgesprache und sind fiir die Beurteilung ihrer ca. 20
bis 30 Auszubildenden verantwortlich. Diese Struktur ist das Resultat eines Innovationspro-
zesses mit den Zielen, eine konstruktivistische Lehr-Lern-Philosophie zu etablieren und das
Lernen im Arbeitsprozess hervorzuheben, womit auch eine gewisse Kostenreduzierung ver-
bunden sein diirfte (ahnlich wie bei ROBEN 2006 fiir die Ausbildungsabteilung eines Che-
mieunternehmens beschrieben). In der quantitativen Teilstudie des Projekts und einer weite-
ren (unveroffentlichten) Studie beim gleichen Unternehmen zeigte sich, dass die Motivation
und Ausbildungszufriedenheit der Auszubildenden im betreffenden Unternehmen im Ver-
gleich zu Benchmark-Daten aus Erhebungen in anderen Unternehmen als tberdurchschnitt-
lich hoch zu beurteilen ist.

Die Stichprobe der vorliegenden Interviewstudie umfasste zehn Auszubildende zum/r Kauf-
mann/frau im Einzelhandel, deren zehn ausbildende Fachkrafte (,,Paten*) sowie finf hauptbe-
rufliche Ausbilder, die fir jeweils zwei der Auszubildenden zustdndig waren. Das Durch-
schnittsalter der befragten Auszubildenden betrug 19,2 Jahre und alle Auszubildenden haben
als hochsten Schulabschluss die Mittlere Reife. Zum Befragungszeitpunkt waren sieben von
zehn Auszubildenden kurz vor dem Ubertritt in das dritte Ausbildungsjahr, wahrend die Gbri-
gen drei gerade ihr erstes Ausbildungsjahr abschlossen. Die ausbildenden Fachkréfte wiesen
ein Durchschnittsalter von 24,3 Jahren (Min: 21; Max: 34) auf, arbeiteten im Mittel seit 4,5
Jahren fiir das Unternehmen und waren seit 2,2 Jahren ,,Paten*, wenngleich sieben von zehn
Befragten angaben, bereits vorher mit Ausbildungsaufgaben betreut gewesen zu sein. Das
Durchschnittsalter der finf Ausbilder lag bei 34,6 Jahren (Min: 23; Max: 45). Die Ausbilder
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waren durchschnittlich seit 5,8 Jahren in der Ausbildung tatig und haben berufspadagogische
Qualifikationen in inner- und auferbetrieblichen Fortbildungen erworben. Die Interviewpart-
ner wurden vom Unternehmen vermittelt und nahmen freiwillig an der Studie teil. Laut Aus-
sage des zustandigen Ansprechpartners im Unternehmen erfolgte die Ansprache zufallig.

3.3 Erhebungs- und Auswertungsmethode

Die einzelnen Befragungen der 25 Ausbildungsbeteiligten wurden in Form so genannter
Konstruktinterviews durchgefuhrt, die jeweils ca. 60 bis 90 Minuten in Anspruch nahmen.
Die Befragungsmethode des Konstruktinterviews stammt aus dem Forschungsbereich sub-
jektiver Theorien und bezeichnet eine Variante teilstandardisierter Tiefeninterviews, die sich
— verkirzt dargestellt — durch gréitmogliche Transparenz und herrschaftsfreie Sprechsitua-
tionen auszeichnen (WAHL 1981; KONIG/ VOLMER 2000; KONIG 2005). Da ein ,véllig
unstrukturiertes Erzahlenlassen’ zu Lasten der Vergleichbarkeit des gewonnenen Materials
geht, stellt das halbstrukturierte-leitfadenorientierte Tiefeninterview einen Kompromiss zwi-
schen strikt vorgegebenen Fragen und vollig offenem Erzahlen dar, die ein flexibles Reagie-
ren ermoglichen sollen (BOCK 1992, 94). Im konkreten Fall wurden fir jeden Themen-
schwerpunkt eine einleitende Frage (z. B. ,,Was verstehen Sie persénlich unter Lernen?) und
zusatzliche Nachfragekategorien formuliert, die optional zum Einsatz kamen (z. B. ,,Rolle des
Lernenden®, ,Lerninhalte* etc.). Ziel der Nachfragekategorien ist es, zusétzliche
Gesprachsimpulse zu geben, ohne dabei ,erwinschte Antworten’ zu suggerieren.

Aus Erfahrungen in der Organisationsberatung berichten KONIG und VOLMER, dass sich
bei ausreichender Homogenitat der Stichprobe eine Anzahl von acht bis zehn Interviews in
den meisten Fallen als hinreichend erwiesen hat (KONIG/ VOLMER 2000, 148). Die Bei-
spiele bei KONIG (2005) kommen sogar mit einer deutlich kleineren Stichprobe aus (ebd.,
90), so dass die homogenen Subsamples der vorliegenden Studie (n1 = 10 Auszubildende; n2
= 10 ausbildende Fachkrafte; n3 =5 Ausbilder/innen) als ausreichend erscheinen.

Alle Interviews wurden vollstandig transkribiert und mit Hilfe der Software MAXQDA einer
qualitativen Inhaltsanalyse unterzogen (vgl. KUCKARTZ 2007; MAYRING 2007). Insge-
samt wurden ca. 1.400 Sinneinheiten der Interviews auf Basis eines Kodierleitfadens
zugeordnet. Die Entwicklung des zugrunde liegenden Kategorienschemas erfolgte in einer
Mischung aus deduktivem (an theoretischen Konzepten orientiertem) und induktivem (am
vorliegenden Interviewmaterial orientiertem) Vorgehen, das im Folgenden ausschnittsweise
beschrieben wird.

Tabelle 1 zeigt Ausschnitte des Kategorienschemas zur Kodierung des subjektiven Lernver-
stdndnisses und der subjektiv wahrgenommenen Ausbildungsziele. Die Zusammenfassung
der Subkategorien in Oberflachen- und Tiefenorientierung bzw. Oberflachen- und Tiefenziele
geht auf MARTON und SALJO (1984) bzw. MARTON, DALL’ALBA und BEATY (1993)
zuruck und orientiert sich am VVorgehen von SEIFRIED (2009, 71ff., 242), der eine &hnlich
gelagerte Befragung von Handelslehrern durchfuhrte (zsf. HECHENBERGER 2008, 61ff.).
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Tabelle 1:  Kategorien, Subkategorien und Ankerbeispiele fur oberflachen- vs. tiefen-
orientiertes Lernverstandnis sowie Oberflachen- vs. Tiefenziele der Ausbil-
dung der Ausbildungsbeteiligten

Kategorie:

Lernverstandnis

Subkategorien

Ankerbeispiel(e)

Oberflachen-
orientierung

Vermehrung von Wissen,
Memorieren, Erwerb von
Fertigkeiten

,»Ich sage jetzt mal, wie ich es mache: Ich
schreibe mir das alles zusammen, mache
mir Tabellen und dann lese ich es mir
tausendmal durch. So lerne ich...”
(Auszubildender 08, Abs. 98).

Tiefenorientierung

Tiefes Verstandnis,
Einstellungsanderung,
Personlichkeitsentwicklung

,Wenn er etwas versteht, ... Lernen ist
einfach, wenn man es noch nicht fest kann,
sondern immer wieder was fragt und verste-
hen ist, wenn man nicht mehr fragen muss*
(Pate 04, Abs. 39).

Kategorie:
Ausbildungsziele

Operationalisierungs-
hinweise (Subkategorien)

Ankerbeispiel(e)

Oberflachenziele

Arbeitstugenden,
Grundlagen- &
Prifungswissen,
betriebsspezifisches
Anwendungswissen

... auch diese Produktgenauigkeit, die der
Kunde von uns erwartet, dass wir das
beschreiben kénnen. Und das soll auch der
Azubi lernen, also eben immer up-to-date
bleiben* (Pate 02, 42).

Tiefenziele

Verstandnis von Zusammen-
hangen, Interessens-, Per-
sonlichkeits- und Werte-
entwicklung

,,Offen zu sein vor fremden Menschen,
tolerant gegentber bdsen Menschen bzw.
Kunden* (Auszubildende 08, Abs. 23).

... Und dass er sich auch personlich etwas
weiterentwickelt, weil meistens, wenn sie
kommen sind sie 16 und noch richtige
Kinder* (Ausbilder 01, Abs. 37).

Die in Tabelle 2 vorgenommene Kategorisierung zwischen instruktionalem Rollenverstandnis
(Wissensvermittler), der Mittelposition des Modells/Vorbilds und konstruktivistischem Rol-
lenverstandnis (Begleiter) geht auf KEMBER (1997) u. a. zurtick (vgl. SEIFRIED 2009, 65f.,

211, 237ff.).
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Tabelle 2: Kategorien, Operationalisierungshinweise und Ankerbeispiele zur Kodie-
rung der Rolle der ausbildenden Fachkraft (Pate) in der Selbstsicht und in
der Fremdsicht von Auszubildenden

Kategorie: Operationalisierungs-
Rolledes  [,-P°r g Ankerbeispiel(e)
Inwelse
Paten
) Direkte Instruktion, Vortrag, |, Indem sie eben zur mir kommt und mich drauf
Wissens- Demonstration; Erlernen anspricht und mir das erklart ... Sie ist halt wie eine
vermittler |findet getrennt von Lehrerin, meine persénliche Lehrerin sozusagen*
Anwenden statt (Auszubildender 04, Abs. 146).
,.Sle bekommt es vielleicht ein-, zweimal gezeigt ... und
Klassische Vier-Stufen- dann soll sie es selber machen* (Pate 08, Abs. 23).
Modell Methode; Initiative geht eher || Sje stehen am Anfang erst einmal hinter mir, damit sie
vom Paten als vom sich das anschauen kénnen, und wenn sie sich schon ein
Auszubildenden aus wenig trauen, dann diirfen sie es selbst machen. Dann
stehe ich hinter ihnen* (Pate 04, Abs. 17).
Auszubildender erarbeitet |, ... ich finde vielleicht was, was mich interessiert und
sich selbstandig neue frage sie, ob sie mir da weiterhelfen kann“
Begleiter Aufgabenbereiche; Pate steht | (Auszubildender 02, Abs. 163).
9 bei Fragen zur Verfligung ... und sage zu meinen Azubis, dass ich letzte Instanz
(Initiative geht vom bin. Dass sie dann erst mal alles selber ausschopfen, um
Auszubildenden aus) selbst zurechtzukommen* (Pate 07, Abs. 56).

Die Kategorienbildung in den Bereichen Forderung des Lernens am Arbeitsplatz, Merkmale
guter Betreuung, Grinde fir (Un)Zufriedenheit sowie Verbesserungsvorschlage erfolgte
induktiv auf Basis des vorliegenden Interviewmaterials durch eine zusammenfassende
Inhaltsanalyse (MAYRING 2007, 58).

Nach der vollstandigen Erstkodierung der Interviews wurde eine Zweitkodierung anhand von
40% des Materials vorgenommen, um die Beobachteriibereinstimmung (Cohen’s kappa) zu
errechnen. Die nicht durchgangig befriedigenden Ergebnisse (vgl. ALBRECHT 2008, 70)
dienten als Anlass zur punktuellen Uberarbeitung des Kategorienschemas und der anschlie-
Renden Neukodierung in einigen Bereichen. Die erneute Berechnung der Beobachteriber-
einstimmung fiihrte zu akzeptablen / mittelmaRigen (.41-.60) bis zufrieden stellenden / guten
(.61-.80) Werten (vgl. LANDIS/ KOCH 1977, 165; GREVE/ WENTURA 1997, 111;
WIRTZ/ CASPAR 2002, 59; BORTZ/ DORING 2006, 277).
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Tabelle 3:  Beobachtertbereinstimmung der Kodierungen in Kategorien subjektiver
Theorien (Cohen’s kappa)

Ausbildungsbeteiligte| Hauptberuf- | Ausbildende | , o 0o

Kategorien liche Ausbilder Fachkréafte

Lernkonzepte .55 .61 .50
Ziele der Ausbildung 54 .82 57
Rolle des Paten beim Lernen im . 49 61

Arbeitsprozess

4 Zentrale Befunde der Interviewstudie

Die zentralen Befunde der Studie werden gemaR der einleitend aufgeworfenen Fragestellun-
gen dargestellt. Zur tabellarischen Darstellung sei vermerkt, dass die Berechnung von Pro-
zentzahlen sich aufgrund der teilweise wenigen Kodierungen an fir sich verbietet. Trotz der
damit verbundenen ,,Scheingenauigkeit* ermdglichen die Prozentzahlen (Fettdruck) eine
schnelle Orientierung und bessere Lesbarkeit der Ergebnisse.

4.1 Tatigkeitsfelder von Ausbildern und ausbildenden Fachkraften

Die Verteilung der Aufgabenbereiche zwischen hauptberuflichen Ausbildern und ausbilden-
den Fachkréften weist die in Kapitel 3.2 aufgezeigte Struktur auf. Hauptberufliche Ausbilder
sind vornehmlich mit makrodidaktischen Aufgaben betraut, die dem Bereich des Ausbil-
dungsmanagements zuzuordnen sind. Der Kontakt mit den Auszubildenden beschrankt sich
in erster Linie auf die offiziellen Zielbildungs-, Reflexions- und Beurteilungsgesprache.
Mikrodidaktische Aufgaben der tdglichen Betreuung der Auszubildenden am Arbeitsplatz
fallen den ausbildenden Fachkréften zu, die sich zusétzlich auch als Ansprechpartner bei
Problemen jedweder Art sehen. Auf eine Detaildarstellung der Befragungsergebnisse zu die-
sem Themenbereich muss aus Platzgriinden verzichtet werden.

4.2 Lernverstandnis und Ausbildungsziele aus Sicht der Ausbildungsbeteiligten

Wie im theoretischen Teil des Beitrags aufgezeigt, spricht Einiges dafr, dass die subjektiven
Lehr-Lern-Theorien der Ausbildungsbeteiligten einen Einfluss auf die Qualitat der Betreuung
und die wahrgenommene Lernférderlichkeit von Arbeitsprozessen ausiben.
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Tabelle 4:

Lernverstandnis und Ausbildungsziele aus Sicht der Ausbildungsbeteiligten

Hauptberufliche Ausbildende .
Ausbilder Fachkrafte Auszubildende
Lernverstandnis und Ziele Nennungen Nennungen Nennungen
der Ausbildung (% der Nennungen) | (% der Nennungen) | (% der Nennungen)
) — 3von8 6 von 13 11 von 13
Oberfl&chenorientierung
(37,5) (46,2) (84,6)
. N 5von 8 7von 13 2von 13
Tiefenorientierung
(62,5) (53,8) (15,4)
" . 7von 16 15 von 23 14 von 31
Oberflachenziele
(43,8) (65,2) (45,2)
. . 9 von 16 8 von 23 17 von 31
Tiefenziele
(56,3) (34,8) (54,8)

Trotz der insgesamt recht wenigen Kodierungen ist eine deutliche Tendenz dahingehend
sichtbar, dass die hauptberuflichen Ausbilder tber ein tiefenorientierteres Lernverstandnis
verfiigen. Wahrend die Aussagen der ausbildenden Fachkrafte ein ausgewogenes Verhaltnis
aufweisen, stimmt insbesondere das Lernverstandnis der befragten Auszubildenden nach-
denklich. Lernen wird von den Auszubildenden in erster Linie mit dem Abspeichern von
prufungsrelevantem Wissen gleichgesetzt. Hinsichtlich der wahrgenommenen Ziele der Aus-
bildung ergibt sich ein ausgeglicheneres Bild. Die kodierten Aussagen zu Oberflachenzielen
ausbildender Fachkrafte fallen (berwiegend in die Subkategorie ,betriebsspezifisches
Anwendungswissen® und decken sich mit den in Kapitel 2.3.2 dargestellten Befunden.

4.3 Sichtweisen auf lernforderliche Arbeitsprozesse und gute Betreuung

Im Rahmen der Interviews wurden alle Ausbildungsbeteiligten gefragt, welche Einflussfakto-
ren daruber entscheiden, ob und wie gut beim taglichen Arbeiten etwas gelernt werden kann.
Tabelle 5 gibt einen Uberblick uber die Aussagen der Befragten nach Haufigkeit ihrer Nen-
nung sortiert.
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Tabelle 5:  Forderliche Bedingungen des Lernens im Arbeitsprozess

Hauptberufl. | Ausbildende Auszu-
Ausbilder Fachkrafte bildende

Lernen im Operationalisierungs- | Nennungen (% | Nennungen (% | Nennungen (%

Arbeitsprozess |hinweise von 27) von 64) von 79)
Anleitung, Verflgbarkeit

Betreuung durch EZ'i;L?]%Z?bckmel dung 12 19 24

den Paten Auswahl der , (44,4) (29,7) (30,4)
Arbeitstatigkeiten etc.
Arbeitsklima,

Arbeitsklima und Fehlerverstandnis, kein 5 19 17

... |Zeitdruck; Spal /
Erlebensqualitat Wohlfihlen bei der Arbeit, (18,5) (29,7) (21,5)

keine Angst etc.

Il_n edrin\g;j\y;rl :a s- Interesse, Neugier, 6 15 7
setzungen Vorwissen, Offenheit etc. (22,2) (23,4) (8,9)
Schwierigkeit

Merkmale der A=A 2 7 17
Arbeitstatigkeit | grionon e O (7.4) (10,9) (21,5)
Keine (a) Lernen im Arbeits-

.y .. |prozess wird generell nicht
!_erRrTjogtllchkelt als Lernen erkannt. 1 4 13
M ArDEIs- (b) Keine ,,neuen* (3.7) (6.3) (16,5)
prozess

Aufgaben mehr

Alle Ausbildungsbeteiligten scheinen sich einig daruiber, dass die unmittelbare Betreuung am
Arbeitsplatz einen groRen Einfluss auf das Lernpotenzial im Arbeitsprozess ausubt. Insbe-
sondere die hauptberuflichen Ausbilder, die in die Betreuung am Arbeitsplatz nicht selbst
eingebunden sind, scheinen sich dessen bewusst. Ebenfalls Einfluss wird einem guten
Arbeitsklima und positiven Emotionen bei der Arbeit zugeschrieben. Wahrend das Ausbil-
dungspersonal die Bedeutung individueller Lernervoraussetzungen betont, sehen die Auszu-
bildenden die Merkmale der Arbeitstatigkeit als wichtiger an. Frappierend ist, dass 16,5% der
AuszubildendenédulRerungen zu dieser Frage dahingehend zu interpretieren sind, dass keinerlei
Lernmoglichkeiten wahrgenommen werden und ein Grof3teil dieser Aussagen in Kategorie (a)
fallt. An dieser Stelle kann SIMONS zugestimmt werden, der bei Befragungen zum Lernen
am Arbeitsplatz warnt: ,,The word ,learning’ puts people in the wrong mode“ (SIMONS
2005, 44), wie folgende Aussage illustriert:

,»,das kommt automatisch ... Das ist fiir mich kein Lernen an sich* (Auszubildender 08,
Abs. 104).
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Da die direkte Betreuung am Arbeitsplatz nach Ansicht der Befragten den starksten Einfluss
auf die Lernmoglichkeiten im Arbeitsprozess hat, wird im Folgenden dargelegt, was die Aus-
bildungsbeteiligten unter guter Betreuung am Arbeitsplatz verstehen (vgl. Tabelle 6).

Tabelle 6:  Merkmale guter Betreuung am Arbeitsplatz aus Sicht der Ausbildungs-
beteiligten
Hauptberufl. | Ausbildende| Auszu-
Ausbilder | Fachkréafte | bildende

Merkmale guter Operationalisierungs- | Nennungen (% | Nennungen | Nennungen

Betreuung hinweise von 15) (% von 27) | (% von 40)
Betreuer sollen bei Fragen /

Verfiigbarkeit von Problemen aller Art 5 9 8

Ansprechpartnern jederzeit zur Verfligung (33,3) (33,3) (20,0)
stehen.

.. . Auszubildende sollen sich
Forderung eines guten 3 5 13
T wohl / ernst genommen /

Arbeitsklimas integriert fahlen. (20,0) (18,5) (32,5)
Betreuer sollen Interesse am

Engagement / Interesse 3 7 7

des Betreuers Lernerfolg und hohes (20,0) (25,9) (17,5)

Engagement zeigen.

Materielle Ausstattung Ausreichend PC- 2 2 2

Arbeitsplatze etc. (13,3) (7,4) (5,0)

Fachkompetenz des Betreuer sollen fach- 1 2 3

Betreuers kompetent sein. (6,7) (7,4) (7,5)
Betreuer sollen eine 0 0 3

. . sachliche Riickmeldung zur

Leistungsriickmeldung Leistung und Entwicklung (0,0 (0,0) (7,5)
geben.

) Die Betreuer sollen 0 0 )

Ubertragung geeigneter |lernforderliche

Arbeitstatigkeiten Arbeitsaufgaben tibertragen (0,0) (0,0) (5,0)

/ ermdglichen.

Die drei am h&ufigsten genannten Merkmale (1) Verflgbarkeit von Ansprechpartnern, (2)
Schaffung eines guten Arbeitsklimas sowie (3) Engagement und Interesse des Betreuers sind
zugleich sehr allgemeine Kategorien. Alle ibrigen Kategorien wurden selten genannt, wobei
insbesondere der geringe Stellenwert der Fachkompetenz des Betreuers tberrascht. Emotio-
nale Unterstitzung und soziale Eingebundenheit scheinen aus Sicht der Ausbildungsbeteilig-
ten die groRere Rolle zu spielen.

,»Also das Wichtigste ist, dass man ernst genommen wird und dass man, egal wann es ist,
immer kommen kann, auch wenn er gerade beschéftigt ist oder einen Kunden da stehen
hat. Dass man immer sagen kann, er hat Zeit fur einen** (Auszubildender 07, Abs. 99).
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Im geringen Detaillierungsgrad der Aussagen zeigt sich jedoch auch ein entscheidender
Nachteil retrospektiver Befragungen zu informellen Lehr-Lern-Prozessen. Der beildufige
Charakter dieser Prozesse fuhrt dazu, dass eine Rekonstruktion schwierig erscheint. So zeigte
sich in der korrespondierenden Prozesserhebung mittels standardisierter Arbeitstageblcher,
dass gerade die Ubertragung geeigneter (namlich neuer und interessanter) Arbeitsaufgaben
und die Gewahrung zeitnaher Leistungsriickmeldungen einen groRen Einfluss auf die Lern-
forderlichkeit von Arbeitsprozessen haben (RAUSCH et al. 2007, 242).

Ausbildende Fachkrafte wurden im Rahmen der Interviews zusatzlich nach ihrem péadagogi-
schen Rollenverstandnis befragt (Selbstsicht). Ebenso wurde die Fremdsicht ihrer Rolle sei-
tens der Auszubildenden erfragt. Tabelle 2 in Kapitel 3.3 gibt Hinweise zur Operationalisie-
rung und Abbildung 2 einen Uberblick tiber die selbst und fremd eingeschéatzte Rolle.

0 5 10 15 20

Wissensvermittler

Modell/Vorbild

Begleiter/Ansprechpartner

B Selbstsicht der ausbildenden Fachkrafte
JFremdsicht der betreuten Auszubildenden

Abb. 2: Anzahl der kodierten Aussagen zur Selbst- und Fremdeinschatzung
der Rolle ausbildender Fachkréfte

Abbildung 2 verdeutlicht, dass die Rolle des Wissensvermittlers sowohl in der Selbstsicht der
aushildenden Fachkréafte also auch in der Fremdsicht der Auszubildenden eher selten genannt
wird. Ausbildende Fachkréfte betonen in den Interviews hauptséchlich ihre Rolle als Modell
fir Denk- und Arbeitsweisen, aber auch ihre eher passive Rolle als Begleiter und Ansprech-
partner. Die selbst berichtete Modell- und Vorbildfunktion wird ihnen von den Auszubilden-
den nicht in gleichem Male zugeschrieben. Dies konnte allerdings dem fortgeschrittenen
Ausbildungsstand der befragten Auszubildenden geschuldet sein, denn acht von zehn ausbil-
denden Fachkréften geben an, dass sich ihre Rolle im Lauf der Ausbildung vom Modell zum
Begleiter verschiebt.

,.Bevor man den Azubi ins kalte Wasser wirft, ist er zu allererst einmal immer dabei ... ich
mache die Kundenberatung, er hért zu ... Und dann nach und nach macht er die Kunden-
beratung ... je selbstandiger er wird, je mehr er kann, desto weniger muss ich dabei sein.
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Also die Hilfestellung wird eben von Lehrjahr zu Lehrjahr immer weniger ... Dann
springt man nur noch ein, wenn es sein muss* (Ausbildende Fachkraft 02, Abs. 28).

Zu Beginn der Ausbildung nehme die Betreuungszeit fir Auszubildende — so sechs von zehn
ausbildenden Fachkraften — 50% oder mehr der taglichen Arbeitszeit ein. Die Auszubilden-
den schatzen dieses Vorgehen, das verhindert, dass ihre anfangliche Handlungsunfahigkeit
(vgl. 0. a. Studie von KUTSCHA) in Frustration umschlagt.

,,Denn am Anfang, wenn man noch schwach ist, wenn man in der ersten Woche allein
bedienen misste. Mein Gott, da wére ich ja untergegangen. Da hétte ich abends jeden
Tag geweint* (Auszubildende 08, Abs. 178).

Dieser allmahliche Rollenwechsel der ausbildenden Fachkréfte erinnert an den didaktischen
Ansatz des Cognitive Apprenticeship, der seinerseits an Formen der (Lehrlings-)Ausbildung
orientiert ist. Auch hier wird ein Rollenwechsel von Modeling (Vormachen) tber Coaching
(direktes Unterstitzen) und Scaffolding (Rahmenbedingungen schaffen) bis schlielflich zum
Fading, dem allméhliche Zuriickziehen, empfohlen (COLLINS et al. 1989, 481ff.).

Ein weiterer méglicher Grund fiir die relativ abweichenden Einschatzungen kdnnte darin zu
suchen sein, dass die tatsachliche Betreuung durch die ausbildenden Fachkréfte (,,working
conception®; SAMUELOWICZ/ BAIN 1992, 110) nicht ihrer Idealvorstellung der Betreuung
(,.ideal conception®, ebd.) entspricht, sie Letztere aber aufgrund duBerer Zwange nicht umset-
zen konnen. Sieben von zehn ausbildenden Fachkréften nennen ihre Doppelrolle als Verkau-
fer und Ausbilder sowie den damit verbundenen Zeitdruck als grofites Problem. Ebenso
aullern sich zwei der hauptberuflichen Ausbilder — unterschiedlich emphatisch — zum Span-
nungsverhaltnis, dem die ausbildenden Fachkréfte ausgesetzt sind:

,.Ich hab noch keinen Paten gehabt, der gesagt hat: ,Nein, mach ich nicht!” ... Die ein-
zige Gefahr ist, dass der Pate um seine Funktion weil3, kann sie aber nicht so ausfuhren.
Dass er zwar gerne wirde, dass der [Filialleiter] aber sagt: ,Nein, jetzt konzentriere
Dich lieber mal auf das und das’*“ (Ausbilder 04, Abs. 107).

,,Da merkt man auch, dass man da als Ausbilder nicht viel ausrichten kann, weil sie [die
Paten] nur ihre Zielerreichung sehen, weil sie dafir Geld bekommen* (Ausbilder 01,
Abs. 133).

Zudem scheint die in Kapitel 3.1 angesprochene ,,permanente Offentlichkeit* der Ausbildung
im Einzelhandel der Ubertragung komplexer Arbeitsaufgaben bei zuriickhaltender Begleitung
der ausbildenden Fachkraft entgegenzustehen, wie folgender Schilderung bildhaft zu entneh-
men ist:

,.wenn ich es ihm [dem Auszubildenden] schon einmal gezeigt habe ... und er sollte es
jetzt selbststandig machen und man merkt, dass die Schlange wachst und wachst und
langsam aggressiv wird ... in der Situation sag ich dann: ,Lass mich mal ganz kurz ran,
wenn es wieder ruhig ist, kannst du es dann wieder machen.’ ... Da muss man dann auch
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eingreifen, damit die Kunden in der Schlange sich nicht an die Kehle gehen* (Pate 08,
Abs. 127).

4.4  Zufriedenheit der Auszubildenden und Verbesserungspotenziale aus Sicht aller
Ausbildungsbeteiligten

Trotz einiger Problembereiche, die in den vorgegangenen Kapiteln geschildert wurden, haben
die befragten Auszubildenden ein duBerst positives Bild ihrer Ausbildung. Auf einer Skala
von 0 bis 10 urteilen sie im Durchschnitt mit 8.65 (Min: 7; Max: 10). Als besonders positiv
nennen sie das gute Arbeitsklima (7 Nennungen) und Aspekte der Arbeitstatigkeiten (6 Nen-
nungen). Bei den negativen Aspekten werden interessanterweise ebenfalls die Arbeitstatig-
keiten und hierbei insbesondere konfliktreiche Interaktionen mit Kunden (6 Nennungen) auf-
geflhrt. Bezuglich des Lernorts Ausbildungszentrum sind die Meinungen geteilt. Wahrend
der Austausch mit anderen Auszubildenden begruft wird, ist ein mangelnder Praxisbezug als
Hauptkritikpunkt der Auszubildenden festzuhalten.

Die Zufriedenheit mit der ausbildenden Fachkraft beurteilen sie im Mittel mit 9,75 (Min: 7,5;
Max: 10), was in erster Linie an einem guten personlichen Verhéltnis festgemacht wird. Die
Verbundenheit mit den téglichen Arbeitskollegen zeigt sich auch in der nachfolgenden Aus-
sage zu den Aufenthalten im Ausbildungszentrum und duferte sich ebenfalls als generelle
Tendenz in der o. a. quantitativen Studie (Uberdurchschnittliche Werte der organisationalen
Identifikation mit der Filiale).

,.Na Kklar, es ist ja alles schon und gut von mir aus auch psychologisch und hin und her.
... aber ich falle ja zwei Wochen hier [in der Filiale] aus, wo man mich gebraucht hatte*
(Auszubildender 09, Abs.).

Auch mit dem hauptberuflichen Ausbilder sind die befragten Auszubildenden mit einer Aus-
nahme sehr zufrieden (M: 8,00; Min: 0; Max: 10). Allerdings &ul3ern sie schlechte Erreich-
barkeit (5 Nennungen) und den nur seltenen sowie oberflachlichen Kontakt (4 Nennungen)
als Kritikpunkte.

,,Das Verhaltnis zum Paten ist auch viel enger [*lacht*], weil man ihn ja jeden Tag
sieht. Zum Ausbilder haben wir auch ein gutes Verhaltnis ..., aber man weil3 halt nicht so
viel Uber ihn. Es geht halt mehr um das Fachliche ... und mit [der ausbildenden Fach-
kraft] ... ist das halt mehr personlicher das Ganze* (Auszubildender 08, Abs. 253).

Befragt nach Verbesserungspotenzialen der Ausbildung duRRern die Auszubildenden an erster
Stelle eine intensivere Betreuung durch die hauptberuflichen Ausbilder (12 von 26 Nennun-
gen). Nur zwei Nennungen beinhalten Verbesserungswinsche zur Betreuung am Arbeits-
platz. Ganz anders die hauptberuflichen Ausbilder: 8 von 25 Aussagen beziehen sich auf eine
Verbesserung der Betreuung am Arbeitsplatz, sind somit auch als Kritik an den ausbildenden
Fachkraften zu sehen. Keine der Aussagen hauptberuflicher Ausbilder deutet auf wahrgenom-
mene Verbesserungspotenziale des eigenen Beitrags zur Ausbildung hin. Ausbildende Fach-
krafte sehen Verbesserungspotenziale an erster Stelle in der Organisation der Ausbildung und
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winschen sich hier vornehmlich eine bessere Zusammenarbeit und Abstimmung mit den
hauptberuflichen Ausbildern (16 von 35 Nennungen).

5 Fazit und Ausblick

Ein Anspruch auf Generalisierbarkeit der Ergebnisse verbietet sich nicht nur aufgrund der
geringen StichprobengroRe, sondern auch wegen der enormen Heterogenitat betrieblicher
Ausbildungsbedingungen. Der geringe Detaillierungsgrad der Interview-Aussagen zu Ein-
flussfaktoren des Lernens am Arbeitsplatz und den Merkmalen guter Betreuung zeigt zudem
die Limitationen retrospektiver Befragungen auf. Die korrespondierende Tagebuchstudie im
Rahmen des Forschungsprojekts liefert gerade in diesen Bereichen hilfreiche Erganzungen
(erste Befunde in RAUSCH et al. 2007; RAUSCH in Vorbereitung).

Aus der hier vorgestellten Interviewstudie mit Ausbildungsbeteiligten sind zunéachst folgende
allgemeine Ergebnisse festzuhalten:

Tabelle 7:  Aufgabenbereiche, Sichtweisen zu Lernen und Lehren sowie Ausbildungs-
ziele des Ausbildungspersonals

Hauptberufliche Ausbilder Ausbildende Fachkréfte

eher makrodidaktische Aufgaben
Aufgabenbereich (mikrodidaktische Aufgaben am | eher mikrodidaktische Aufgaben
Lernort Ausbildungszentrum)

ausgeglichenes Verhaltnis

Elchtwelseg IZ_“ H eher tkofnstru!(tl\t/_lst;sch / zwischen Oberflachen- und
ernen und Lehrer Ierenorientier Tiefenorientierung
auch auf die eher auf betriebsspezifisches
Ausbildungsziele Personlichkeitsentwicklung der P

Auszubildenden bezogen Anwendungswissen bezogen

Mit Blick auf Lernen und Betreuung am Arbeitsplatz sind folgende Ergebnisse festzuhalten:

e Die Sichtweisen der Auszubildenden offenbaren ein oberflachenorientiertes Lernver-
stdndnis, das auch zu Limitationen der Wahrnehmung und Nutzung arbeitsimmanenter
Lernpotenziale fihren durfte.

e Als entscheidenden Einflussfaktor flr das Lernen im Arbeitsprozess nennen alle Ausbil-
dungsbeteiligten die direkte Betreuung am Arbeitsplatz.

e Als Merkmale guter Betreuung am Arbeitsplatz (Soll-Vorstellung) nennen die drei Grup-
pen von Befragten relativ einheitlich (1) die Verfugbarkeit von Ansprechpartnern, (2) die
Schaffung eines guten Arbeitsklimas und (3) das Engagement/Interesse der betreuenden
Person.

e In ihrer tatséchlichen Betreuung (Ist-Situation) flihren die ausbildenden Fachkréfte einen
intuitiven Wandel im Sinne des Cognitive Apprenticeship-Ansatzes von anfanglichem
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Modeling (insbesondere mittels Vier-Stufen-Methode) tber Coaching zu Fading durch.
Diese teilweise hohen Anfangsinvestitionen (>50% der Arbeitszeit der ausbildenden
Fachkraft) ,zahlen’ die Auszubildenden mit baldiger Selbststandigkeit am Arbeitsplatz
zuriick. Insgesamt &uRern sich die Auszubildenden sehr zufrieden mit der Ausbildung und
insbesondere mit den ausbildenden Fachkréften, zu denen ein sehr enges Verhaltnis
besteht.

e Arbeitsstrukturelle Rahmenbedingungen wie die Doppelrolle der ausbildenden Fachkrafte
zwischen Fachkraft mit Zielerreichungsvorgaben und Ausbilder sowie die ,permanente
Offentlichkeit’ als Charakteristikum der Arbeit und Ausbildung im Einzelhandel werden
erwartungsgemal als Belastungsfaktoren gedufert.

Mehrfach deutlich wird die 0. a. Trennung zwischen Organisation der Ausbildung durch
hauptberufliche Ausbilder (Mesosystem gem. Abbildung 1) und Durchfihrung der Ausbil-
dung (am Arbeitsplatz) durch ausbildende Fachkréfte (Mikrosystem gem. Abbildung 1). Die
Mikro-Ebene der Ausbildung am Arbeitsplatz konnen hauptberufliche Ausbilder durch Mal3-
nahmen auf Meso-Ebene unterstiitzen, indem sie

e eine sorgféltige Auswahl der an der Ausbildung zu beteiligenden Fachkréfte gewéhrleis-
ten,

e Freirdume fir ausbhildende Fachkrafte schaffen (z. B. offizielle Anerkennung der Ausbil-
dungstatigkeit als Leistung mit entsprechend weniger Zielvorgaben in anderen Leistungs-
bereichen),

e sich fur eine lernforderliche Arbeitsorganisation einsetzen (teamwork, job enlargement,
job enrichment etc.),

e Auszubildende und ausbildende Fachkréfte fir Lernpotenziale im Arbeitsprozess und
Merkmale der Betreuungsqualitét sensibilisieren und

e Malinahmen zur kontinuierlichen Evaluation der Lern- und Arbeitsbedingungen ergreifen.

Notwendig erscheint zudem eine starkere Lernortkooperation innerhalb der betrieblichen Sei-
te des so genannten ,dualen’ Ausbildungssystems, das auch angesichts der vorliegenden Stu-
die zu Recht langst als ,triales” oder ,,plurales* System bezeichnet wird.

Fir zukinftige Forschungsarbeiten zum Lernen am Arbeitsplatz ist daher die Berucksichti-
gung der Heterogenitét der betrieblichen Ausbildung, der beteiligten Lernorte und des betei-
ligten Ausbildungspersonals zu empfehlen. Eine hilfreiche Systematisierung der Einfluss-
faktoren bietet m. E. die Adaption der Systemsicht nach BRONFENBRENNER in Abbildung
1, wenngleich es — wie auch in der vorliegenden Studie — kaum maoglich sein drfte, allen
Einflussfaktoren in einem einzigen Untersuchungsdesign gerecht zu werden. Bericksichti-
gung sollten aber insbesondere ausbildende Fachkrafte finden, auch wenn sie in Organigram-
men betreffender Unternehmen nicht auftauchen und nicht mit offiziellen Labeln wie ,,Pate”,
»Mentor* oder ,,Coach* bedacht werden.
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