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Die vielzitierte ,neue Rolle’ des Ausbildungspersonals — Diskus-
sionslinien, Befunde und Desiderate

Abstract

Dem betrieblichen Ausbildungspersonal wird hdufig eine neue Rolle zugeschrieben, d.h. Ausbilder
werden zunehmend als Moderatoren, Coaches oder Lernprozessbegleiter wahrgenommen. Die EXxis-
tenz einer neuen Rolle suggeriert aber auch die Abkehr von traditionellen Rollen und entsprechenden
Anforderungen, Funktionen und Aufgaben. Analysen zur Stellung, Qualifikation und Rolle des Aus-
bilders machen jedoch — auch im Vergleich mit Darstellungen aus den 1980er Jahren — deutlich, dass
sich zwar die Rahmenbedingen fur das Ausbilderhandeln verdndert und weiterentwickelt haben,
jedoch keineswegs von einem Systembruch oder einem Paradigmenwechsel beziglich der Ausbilder-
rolle gesprochen werden kann. Das Aufgabengebiet von Ausbildern ist komplexer und vielfaltiger
geworden, weiterhin sind zunehmend unterschiedliche Personengruppen mit der Organisation und
Durchfuhrung betrieblicher Ausbildung befasst: Die vielzitierte ,,neue Rolle* des Ausbildungsperso-
nals zeigt sich eher in multiplen Anforderungen, d. h. in Rollenpluralitdt und -differenzierung.
Ansatzpunkte zur Bewaéltigung dieser Situation sind Qualifizierung und Professionalisierung und eine
Aufwertung der Tatigkeit des Bildungspersonals auf betrieblicher, bildungspolitischer und letztlich
auch gesellschaftlicher Ebene.

1 Die ,,neue Rolle* des Ausbildungspersonals?

Vielen aktuellen Diskursen und Veroffentlichungen zur betrieblichen Bildung ist eines
gemeinsam: Immer wieder wird auf eine ,,neue Rolle” des (betrieblichen) Ausbildungsperso-
nals verwiesen, die in der Regel mit dem Wandel in der Arbeitswelt, lern- und kompetenz-
theoretischen, didaktischen oder jugendpédagogischen Argumenten begriindet wird (vgl.
exemplarisch BAUER u.a. 2006). Zugespitzt formuliert wird in diesen Publikationen insbe-
sondere ein neues Verstandnis betrieblichen Lernens ausgedrickt, z. B.

von der ,,Vermittlungsdidaktik* zur ,,Ermoglichungsdidaktik,

von der Fremdorganisation zur Selbstorganisation,

vom Lehren zum Lernen,

von der ,,Linearitat des Lehrens zur ,,Zirkularitat des Lernens* oder

von einer Didaktik des Nirnberger Trichters und ,,Klbellernens* zum selbstgesteuer-
ten Kompetenzerwerb.
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Dieses neue Verstandnis betrieblichen Lernens flihrt dazu, dass das Ausbildungspersonal im
Wesentlichen als Moderator von Lernprozessen, als Lernprozessbegleiter, als Coach oder als
Mentor interpretiert wird und somit dem Berufsbildungspersonal ein Rollenwechsel bzw. eine
Konzentration auf diese neue Rolle und ihre Herausforderungen zugeschrieben wird. Bei
einem Blick in die Praxis betrieblicher Bildung, aber auch bei einer Analyse der zunehmend
komplexen Rahmenbedingungen des Ausbilderhandelns, stellen sich allerdings Fragen, z.B.
ob dieses Bild der Ausbilderrolle tatsachlich der real gelebten Berufsbildungspraxis in der
Breite der Betriebe entspricht, ob es sich hierbei lediglich um eine Forderung bzw. Notwen-
digkeit aus Sicht der Betriebe und des Bildungspersonals handelt oder ob hier einer Wunsch-
vorstellung bzw. einer normativen Setzung der Berufs- und Betriebspadagogik Ausdruck
verliehen werden soll. Auch wenn wir mit dem folgenden Beitrag diese Fragen nicht grund-
satzlich beantworten kdnnen und wollen, steht im Zentrum unserer Ausfilhrungen die Uber-
legung, ob es sich bei der ,,neuen Rolle* um einen eher diskontinuierlich verlaufenden,
abrupten Rollenwechsel (z. B. vom Unterweiser zum Lernberater) und damit um ein neues
Paradigma fiir das Bildungspersonal handelt, das vor dem Hintergrund sich dynamisch verén-
derter Umwelten und veranderter Arbeitsanforderungen ein neues Rollenverhalten, aber auch
z. B. andere Qualifizierungs- und Professionalisierungsstrategien, fordert. Vielleicht handelt
es sich aber auch um kontinuierliche Weiterentwicklungen vor dem Hintergrund bestehender
und seit langem bekannter Entwicklungen, die zwar zu Differenzierungen und z. T. zu kon-
troversen Anforderungen an das Ausbildungspersonal filhren, es aber keineswegs legiti-
mieren, von einer grundsétzlich neuen Rolle oder gar von einem Paradigmenwechsel zu spre-
chen. Anhand einer Skizzierung aktueller Rahmenbedingungen und Trends und der Neudeu-
tung und Diskussion von Thesen, die Wolfgang WITTWER vor gut 20 Jahren zur Bedeutung
der Ausbildertatigkeit aufgestellt hat, soll dieser Grundfrage im Folgenden nachgegangen
werden.!

2 Rahmenbedingungen und Trends fir Ausbildung und Beschaftigung

Bevor die spezifische Situation des ausbildenden Personals genauer betrachtet werden soll, ist
es notwendig, die aktuellen Rahmenbedingungen und Trends fir Ausbildung und Beschafti-
gung — und damit das Umfeld fir das Ausbilderhandeln — kurz zu umreif3en.

Aus der Perspektive des Beschaftigungssystems dominiert der Diskurs Uber das Ende des
Berufs auf Lebenszeit. Standardisierte Berufe, insbesondere im Sinne eines ,,Lebensberufs®,
und ungebrochene Erwerbsbiographien werden in der heutigen Berufs- und Arbeitswelt
immer seltener. Im Zuge der Globalisierung und eines allgemeinen Trends zur Okonomi-
sierung scheint der Berufsbegriff durch den der ,,Employability* erganzt oder gar abgeldst zu
werden. Zur Sicherung dieser Beschaftigungsfahigkeit wird vor allem auf die individuellen
Anstrengungen im Zuge des lebenslangen Lernens verwiesen, die notwendig sind, um einer
beruflichen Tatigkeit nachzugehen. Das Normalarbeitsverhéltnis ist briichig, und atypische
und prekére Beschaftigungsformen nehmen zu. Der bisherige Arbeitnehmer wird abgeldst

! Aufgrund der besseren Lesbarkeit wird in der Regel auf die Nennung der weiblichen Sprachform verzichtet.

Alle Aussagen beziehen sich gleichermalien auf Ausbilder und Ausbilderinnen.
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durch einen neuen Typus von Arbeitskraft, den ,,Arbeitskraftunternehmer®. Dieser ist
gekennzeichnet durch starkere Anforderungen an die Selbstkontrolle, die Selbstvermarktung
der Fahigkeiten und die Selbstrationalisierung der gesamten Lebenssituation (VOSS 2006).
Im Zuge dessen steigen auch die Anforderungen an die uUberfachlichen Qualifikationen der
Beschaftigten und somit an ihre soziale und kommunikative Kompetenz. Dies gilt angesichts
der Internationalisierung z. B. auch fur die Erwartungen an Fremdsprachenkenntnisse oder an
den Erwerb einer ,internationalen beruflichen Handlungskompetenz® (BORCH u.a. 2003).

Im Hinblick auf den technischen Fortschritt entwickelt sich die Informatisierung von Arbeit
und Gesellschaft rasant weiter. Nahezu alle Lebensbereiche sind inzwischen durchdrungen
von Informations- und Kommunikationstechnologien, und in der Arbeit werden immer mehr
Tatigkeiten von Computersystemen Ubernommen und / oder gesteuert. Der routinierte
Umgang mit netzgestltzten Systemen wird nicht nur in der Produktion, sondern auch im
Rahmen der Bildung (E-Learning; Lernen im Web 2.0) zunehmend vorausgesetzt. Im Zuge
dieser Entwicklung verandert sich auch die Wissensbasis beruflichen Handelns. Wissensin-
tensive Tatigkeiten und Dienstleistungen mit hohen Anteilen theoretischen Wissens nehmen
zu. Um uber berufliches Handeln am Markt Schritt halten zu kdnnen, ist jedoch nach wie vor
dessen Verschrankung mit dem impliziten oder Erfahrungswissen von entscheidender Bedeu-
tung. Zur Bewiltigung und Sicherung diesen allgemeinen Wissenszuwachs werden daher in
vielen Betrieben Instrumente des Wissensmanagements eingefiihrt (ZINNEN 2006). Fir die
berufliche Bildung bedeuten diese Entwicklungen nicht nur neue Lern- und Arbeitsformen,
sondern z. B. auch die Weiterentwicklung des Prifungswesens.

Was das Bildungssystem und die Bildungspolitik betrifft, so fallt zum einen die nach wie vor
gespannte Lage auf dem Ausbildungsstellenmarkt ins Gewicht. Verdnderte Lernvorausset-
zungen bei den Ausbildungsanwarter(inne)n, verbunden mit dem Mangel an Ausbildungs-
platzen, aber auch der schon abzusehende und in einigen Regionen und Branchen bereits
bestehende Fachkréftemangel fiihren zu einer besonderen Problematik bei der Akquise und
Auswahl des geeigneten Nachwuchses sowie bei dessen anschlieender Férderung und Ent-
wicklung. Vorzeitig gel6ste Ausbildungsvertrage (im Schnitt etwa jeder flinfte neu abge-
schlossene Vertrag) sind ein bildungspolitisches Problem (QUANTE-BRANDT 2005), das
sich durch die Aussetzung der Ausbildereignungsverordnung 2003 noch verscharft hat (vgl.
ULMER/ JABLONKA 2008, 67).

Der Wechsel von funktions- zu prozessorientierten Leitbildern in der Organisation der
Betriebe hat zu einer umfassenden Reorganisation aller Unternehmensbereiche gefiihrt. Im
Zuge der Einteilung in selbstandig wirtschaftende Organisationseinheiten muss sich auch das
betriebliche Bildungswesen strategisch neu positionieren oder wird ganz ausgelagert (Out-
sourcing); zunehmend ist eine Externalisierung der Bildungsfunktion in Verbiinde und Netz-
werke zu beobachten (DIETTRICH 2004). Betriebliche Bildungsangebote stehen unter dem
Zeichen eines kostenorientierten Dienstleistungsgedankens, wobei ékonomische Rahmenbe-
dingungen den padagogischen Gestaltungsraum haufig limitieren (vgl. ARNOLD 1997, 25).
So flhrt beispielsweise die Frage nach der ,Produktivitit’ der Ausbilder(innen) hdufig zur
Ubertragung weiterer Aufgaben, auch weil sich die Ertrage von Ausbildungstitigkeit im
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betrieblichen Controlling nur wenig in Zahlen ausdriicken lassen. Die Notwendigkeit, auch
innerbetrieblich Ausbildungsmarketing zu betreiben, wird schlieflich durch den steigenden
internationalen Wettbewerb weiter erhoht. Durch den Vergleich mit multinationalen Unter-
nehmen sowie Fusionen im Zuge der Globalisierung steht die Ausbildung nach deutscher
Tradition inzwischen unter hochstem Legitimations- und Kostendruck (vgl. FROMMBER-
GER 2005, 14).

Durch die Anndherung der nationalen Bildungssysteme im Zuge der Europdisierung (Bolo-
gna- und Kopenhagen-Prozess) steht das Duale System deutscher Pragung zunehmend in
Konkurrenz zu anderen, vorrangig schulischen und hochschulischen Bildungsgangen (z.B.
Bachelor) und muss seine Leistungsfahigkeit immer wieder erweisen, z. B. im geplanten
Large Scale Assessment zur vergleichenden Bewertung europdischer Bildungssysteme
(,,Berufsbildungs-Pisa®). Einerseits forciert zwar die EU im Kontext der Qualitatssicherung
beruflicher Bildung seit Jahren die Qualifizierung des Bildungspersonals in Unternehmen und
Bildungseinrichtungen (vgl. FAHLE/ THIELE 2003). Andererseits fiihren aktuelle bildungs-
politische Programme, z. B. zur Verbesserung von Transparenz, Durchlassigkeit und Mobili-
tat oder gar zur Erprobung von Leistungspunktesystemen, zu neuen Anforderungen an die
Akteure in der Berufshildung, z. B. hinsichtlich der Konzipierung und Umsetzung von ein-
zeln zertifizierbaren, kompetenzorientiert gestalteten Lerneinheiten (z. B. DIETTRICH u.a.
2008) und moglicherweise zu weitreichenden strukturellen Anderungen im Ausbildungssys-
tem. Das Berufshildungsgesetz von 2005 ermdglicht, umfassende Anteile einer Berufsausbil-
dung im Ausland zu absolvieren, z. B. im Rahmen grenziberschreitender Verbundausbil-
dung. Die berufliche Bildung in Deutschland wird sich weiter internationalisieren (missen)
hinsichtlich der Curricula bzw. zu erwerbender Kompetenzen, der Institutionen und Lernorte
und der Strukturen des Bildungssystems.

3 Thesen zur Stellung, Qualifikation und Rolle des Ausbilders 1987 und
heute

Angesichts dieser hier grob skizzierten aktuellen Rahmenbedingungen fiir Berufsbildung und
Beschéftigung stellt sich nun die Frage, ob diese Entwicklungen so neuartig und radikal sind,
dass sie in Bezug auf das Ausbilderhandeln einen Paradigmenwechsel und die Ubernahme
einer ,,neuen Rolle* (und damit implizit ein Verlassen der ,alten Rolle*) verlangen. Zur
Beurteilung liegt es nahe, den Vergleich mit einer friiheren Situation zu suchen. Allerdings
gibt es in der Berufsbhildung resp. in der Berufsbildungs- und Qualifikationsforschung keine
jahrliche empirische Bestandsaufnahme zu dem hier im Fokus stehenden engeren Zusam-
menhang zwischen Stellung, Qualifikation und Rolle des Ausbilders; Anhaltspunkte kénnen
jedoch auch frihere Empfehlungen und Aussagen zur Stellung der Ausbilder(innen) geben.
Eine Fille an historischen Dokumenten bieten beispielsweise PATZOLDs Bande zur Profes-
sionalisierung des betrieblichen Bildungspersonals 1752-1996 (PATZOLD 1997). Darin fin-
den sich auch Uberlegungen zur Stellung, Qualifikation und Rolle des hauptamtlichen Aus-
bilders, die Wolfgang WITTWER 1987 anstellt und die hier exemplarisch herangezogen
werden sollen. Ahnlich wie wir heute machte sich WITTWER damals Gedanken um die
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Zukunft der Ausbilderrolle, die er durch die Neuerungen seiner Zeit, wie z.B. die Einflihrung
handlungsorientierter Ausbildungsordnungen, unter groBem Anpassungsdruck sah. Unter der
Leitfrage ,,Verliert die Ausbildertétigkeit an Bedeutung?* vertffentlichte er in einem knappen
Papier funf Thesen (WITTWER 1987, 51-52), die hier als Richtschnur dienen sollen, um die
aktuelle Situation mit der damaligen zu kontrastieren und so deutlicher einzuschatzen.

3.1 Ausdifferenzierung der auszubildenden Zielgruppe

Seine erste These lautet ,,Die berufliche Ausbildung von Jugendlichen ist zu einer Ausbildung
junger Erwachsener geworden, die einen immer hoheren Bildungsabschlul? aufweisen.* Er
macht damit zunéchst eine Aussage zur Zielgruppe und stellt fest, dass es den ,,klassischen
Lehrling* als 15jahrigen Hauptschiler nicht mehr gebe. Gerade 1% der Auszubildenden
erfillten noch dieses Kriterium. Es sei ein Trend zu hoheren Schulabschlissen zu verzeich-
nen und damit auch zu einem steigenden Durchschnittsalter, das nun bei tiber 18 Jahren liege.
Die Herausforderung fiir den Ausbilder bestehe darin, dass er es mit Menschen zu tun habe,
die nicht mehr ,,wie Jugendliche (Kinder)* behandelt werden kénnten und deren Bildungsab-
schluss haufig hoher sei als der des Ausbilders.

Betrachtet man die aktuelle Situation, so hat sich die Sachlage nicht wesentlich gewandelt. Im
Gegenteil, sie hat sich nur noch weiter zugespitzt: Der Anteil der Auszubildenden mit Haupt-
schulabschluss ist seit den 1970er Jahren kontinuierlich zurtick gegangen und die schulische
Vorbildung im Durchschnitt gestiegen (UHLY/ ERBE 2007). 1970 hatten 79% der Auszubil-
denden einen Hauptschulabschluss, die lbrigen einen Realschulabschluss. Studienberechtigte
waren kaum vertreten. Im Jahr 2006 verfugen in den alten Landern insgesamt ca. 36,5% der
Jugendlichen mit neu abgeschlossenem Ausbildungsvertrag Gber einen Hauptschulabschluss
oder keinen allgemeinbildenden Schulabschluss. Die Anteile von Auszubildenden mit Real-
schulabschluss und vor allem auch Studienberechtigung haben sich betréchtlich erhoht
(UHLY/ LOHMULLER/ ARENZ 2008, 6.1). Das Durchschnittsalter liegt aufgrund der lan-
geren Schulverweildauer mittlerweile bei 19,3 Jahren.

Was WITTWER damals pauschal fiir die gesamte Zielgruppe formuliert, muss jedoch je nach
Region, Branche und Beruf deutlich differenziert werden. Beispielsweise variiert der Anteil
der Auszubildenden mit Hauptschulabschluss deutlich Uber die verschiedenen Berufsberei-
che. Wahrend Hauptschiler(innen) in den Berufen der Hauswirtschaft, der Landwirtschaft
und des Handwerks dominieren, sind in den Ausbildungsberufen des offentlichen Dienstes
wie auch der Freien Berufe die Anteile der Realschiler(innen) sehr hoch. Auszubildende mit
Studienberechtigung sind tUberproportional im 6ffentlichen Dienst, aber auch in den Ausbil-
dungsberufen von Industrie und Handel, sowie in den Freien Berufen zu finden (UHLY/
LOHMULLER/ ARENZ 2008, 6.2).

Festzustellen bleibt, dass die Zielgruppe insgesamt deutlich heterogener geworden ist. Hier
spielt nicht nur die schulische Vorbildung und das Alter eine Rolle, sondern auch der kul-
turelle und soziale Hintergrund und damit auch die Lernvoraussetzungen, variieren heute sehr
stark. Stichworte wie ,,Benachteiligte”, ,,Jugendliche mit Migrationshintergrund* oder ,,Aus-
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bildungsreife” scheinen jedoch zu WITTWERs Zeiten noch keine erwahnenswerte Rolle zu
spielen — auch weil der Arbeitsmarkt diese Personengruppe als An- und Ungelernte besser als
heute absorbieren konnte. WITTWER sieht die Gefahr einer Generationenkluft allein auf-
grund der unterschiedlichen schulischen Vorbildung und weniger aufgrund der Individuali-
sierung der Milieus und veranderter familidrer Strukturen. Die aktuelle Situation zeigt, dass
die Differenzierung inzwischen weit fortgeschritten ist und seitens des Personals einer grofl3en
Flexibilitat und einer entsprechenden Vielfalt padagogischer Konzepte bedarf (Individualisie-
rung, Differenzierung) und bis in Bereiche gesellschaftspolitischer Bildung und Erziehung
mit hineinreicht (DIETTRICH 2008).

Bildungspolitische Anreize und Interventionen, wie die Betonung betrieblicher Praktika im
Rahmen von UbergangsmaBnahmen oder der aktuell eingefiihrte Ausbildungsbonus sollen
angesichts des noch andauernden Ausbildungsplatzmangels eine Ldsung z. B. fur die kriti-
sche Situation der sogenannten , Altbewerber liefern. Damit ist das Ausbildungspersonal
gefordert, die Ausbildungsfahigkeit vieler Jugendlicher? im Rahmen der Lehre tiberhaupt erst
einmal herzustellen. Diese Tendenz wird sich aufgrund der demographischen Entwicklung
mit dem drohenden Fachkréftemangel einerseits und den steigenden Anforderungen im Rah-
men der Tertiarisierung und Modernisierung der Berufsausbildung andererseits vermutlich
noch verstarken. Damit haben sich die Anforderungen an den Umgang mit jugendlichen
Erwachsenen auf Kontexte erweitert, die vor 20 Jahren eher in Ausnahmeféllen zur Debatte
standen.

3.2 Verlagerung der Ausbildungsziele im Zuge des beschleunigten Wandels

Als néchstes kommt WITTWER auf die im selben Jahr vollzogene Neuordnung der indus-
triellen Metall- und Elektroberufe zu sprechen und konstatiert: ,,Der Ausbilder muf3 kiinftig
verstarkt Qualifikationen vermitteln, die er sich selbst erst aneignen muf3.“

Die Veranderung der Ausbildungsinhalte durch die Einfiihrung des Prinzips der Handlungs-
orientierung hatte ihren Ursprung in der sogenannten ,,Ganzheitswende* der Berufspadagogik
der 1980er Jahre. Ein wichtiger Impulsgeber war das 1974 vom Leiter des Instituts flr
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung Dieter MERTENS lancierte Konzept der ,,Schlisselqua-
lifikationen“. Als Antwort auf den sich weiter beschleunigenden technologischen Wandel
hatte er gefordert, ,,die Anpassung an nicht Prognostizierbares selbst zum Angelpunkt bil-
dungsplanerischer Entscheidung* werden zu lassen (MERTENS 1974, 39) und sich von einer
enumerativ-additiven Verbreiterung des Fakten-, Instrumenten- und Methodenwissens zu
verabschieden. Die Anspriche einer erweiterten Qualifizierung sowie die Frage nach den
Madglichkeiten einer Forderung der Grundqualifikationen kompetenten Handelns verbunden
mit der Rezeption neuerer betriebs- und personalwirtschaftlicher Konzepte flhrten zum
Ansatz einer ,Handlungsorientierten Berufsbildung” (ARNOLD/ SCHUSSLER 2001, 58).
Gestitzt auf Handlungsregulationstheorien wurden die betrieblichen Ausbildungsmethoden

2 Im Hinblick auf die Entwicklung der Bewerberqualifikation der letzten 15 Jahre vergleiche die Experten-

befragung des BIBB zum Thema ,,Ausbildungsreife“ (EHRENTHAL/ EBERHARD/ ULRICH 2005).
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darauf ausgerichtet, das Lernen an ,vollstandigen Handlungen“ zu ermdglichen und Kennt-
nisse tatigkeitsbezogen zu vermitteln. Die ,,Fahigkeit zu selbstandigem Planen, Durchfiihren
und Kontrollieren* wurde mit der Neuordnung der industriellen Metall- und Elektroberufe
1987 zur neuen Zielformel in der beruflichen Ausbildung und ist seitdem in den Ausbildungs-
ordnungen fest verankert.

Wie WITTWER beschreibt, bedeutet diese Veranderung der Ausbildungsziele, dass hand-
werkliche Geschicklichkeit an Gewicht verliert, wahrend personlichkeitsbezogene Eigen-
schaften ,,wie systematisches und analytisches Vorgehen, Eigeninitiative, Selbstandigkeit,
Entscheidungsfahigkeit, Verantwortungsfahigkeit, Kooperationsfahigkeit, Kreativitat“ an
Bedeutung gewinnen. Den Akzent statt wie bisher auf das Trainieren von Fertigkeiten (z.B.
in der Lehrwerkstatt) nun auf die Férderung eigenstandiger Handlungskompetenz zu legen,
setzte nicht nur voraus, dass das ausbildende Personal diese Eigenschaften selbst besaR, son-
dern bedeutete konsequenterweise auch eine Neuausrichtung der gesamten betrieblichen
Ausbildung und Neudefinition der eigenen Rolle.

Auf diese in ihren Ausmallen kaum zu unterschatzende Herausforderung fiir das Ausbil-
dungspersonal reagierte man mit landesweiten Schulungen zum Einsatz von Leittexten u.a.
(KOCH/ SELKA 1991) sowie der Entwicklung eines Modells projekt- und transferorientier-
ter Ausbildung, genannt PETRA (vgl. HOPFNER/ MEERTEN 1992). SchlieBlich wurden
1998 auch die Inhalte der Ausbildereignungsverordnung entsprechend novelliert und ein
neuer Rahmenlehrplan aufgestellt, der sich an den typischen Handlungsfeldern des Ausbil-
dungspersonals orientiert.>

Durch die Anforderungen der Prozessorientierung und des sich weiter beschleunigenden
technologischen Wandels wurde der Handlungsbegriff der Ausbildung inzwischen erweitert.
Wissensbasierte, wissenskombinierende und wissenschaffende Dienstleistungen und Tétig-
keiten nehmen in allen Berufen zu und verlangen nach Orientierung in zunehmend komplexe-
ren Prozessen. Die Forderung Ubergeordneter, berufsubergreifender kognitiver und sozialer
Kompetenzen, die lebenslanges (Um-)Lernen ermdéglichen, gewinnt weiter an Gewicht (vgl.
BAETHGE u.a. 2006). Die 1997 entwickelten IT-Berufe tragen den veranderten gesell-
schaftlich-betrieblichen Rahmenbedingungen zum einen durch flexible Strukturmodelle mit
verbindlichen und frei wéhlbaren Ausbildungsinhalten und Geschéftsprozess- und Kunden-
orientierung Rechnung; zum anderen kdnnen die Betriebe seitdem die im Einzelnen zu ver-
mittelnden Techniken und Verfahren aus ihrer Praxis heraus selbst bestimmen; die Ausbil-
dungsordnungen werden technikneutral formuliert. Mit der erhohten Flexibilitdt dieser
»gestaltungsoffenen* Ausbildungsordnungen erhéhen sich jedoch auch die Anforderungen an
das ausbildende Personal, das nun die betrieblichen Ablé&ufe viel starker in die Ausbildung
einbezienen und die Ausbildungsaufgaben kontinuierlich entsprechend anpassen muss
(BAHL u.a. 2004). Die dafur erforderliche ,,Prozesskompetenz* mussen sich viele erst mih-

% Leider weisen viele Riickmeldungen tiber die Praxis der Kurse und eher unsystematisch vorgenommene Ein-

blicke und Analysen der betrieblichen Praxis jedoch darauf hin, dass trotz angebotener guter didaktischer
Konzepte vorsichtige Skepsis bezlglich einer tatsdchlich allgemein verbreiteten Ausbildungspraxis nach
handlungsorientierten Prinzipien angezeigt ist (vgl. beispielhaft LAUTERBACH/NESS 2000).
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sam erschliefen. Zudem fuhrt die Integration fachlibergreifender Inhalte, z. B. wirtschaft-
liches Denken und Handeln, Kundenorientierung, Qualitdt oder Umweltschutz in die Curri-
cula dazu, dass das Ausbildungspersonal zuerst erst einmal selbst entsprechende Qualifika-
tionen erwerben muss. Dies gilt auch z. B. fur Aspekte wie Berufsorientierung oder Lern-
kompetenz, die eng mit dem Gedanken der Employability verbunden sind.

So lasst sich konstatieren, dass WITTWERs These von 1987 nichts an Aktualitat eingebuft
hat, insbesondere auch hinsichtlich der Erwartungen an eine zunehmende Internationalisie-
rung beruflicher Ausbildung. Die Anforderungen an die Anpassungsféhigkeit des Personals
und dessen neue Rollendefinition als Lernbegleiter haben sich durch die Einfiihrung der Pro-
zessorientierung sogar eher noch erhéht, wobei aufgrund der 20jéhrigen Erfahrungen des
Ausbildungspersonals mit dem Konzept der Handlungskompetenz die derzeitig vorbereitete
Umstellung von Bildungsgéngen und Curricula auf Kompetenzorientierung und Output-
Steuerung dem betrieblichen Ausbildungspersonal eher weniger Schwierigkeiten machen
sollte.

3.3 Spannungsverhaltnis von Arbeits- und Lernorten in der betrieblichen Bildung

In seiner dritten These kommt WITTWER auf das Verhéltnis von betrieblichen Arbeits- und
Lernorten zu sprechen. Angesichts der Einrichtung von Lehrwerkstatten und Werksschulen in
industriellen Grol3betrieben, aber auch der Uberbetrieblichen Bildungsstatten fir die KMU
des Handwerk beobachtet er eine fiir die Qualifikation des hauptamtlichen Ausbildungsper-
sonals problematische Abwendung von der charakteristischen Form der Ausbildung ,,vor
Ort“, d.h. der Einheit von Arbeiten und Lernen: ,,Durch die Trennung von Ausbildung und
Arbeit wird der Ausbilder von der aktuellen wissenschaftlich-technischen Entwicklung in sei-
nem Beruf abgekoppelt.*

Hier wird der wechselhafte Diskurs zum Lernen in der Arbeit seit den 1950er Jahren sichtbar
(BOSCH 2003). Nachdem die Errungenschaft der dualen Berufsausbildung zunéchst gerade
darin lag, Uber die Einfiihrung der Lehrgangsmethode die betriebliche Ausbildung zu syste-
matisieren und qualitativ aufzuwerten (vgl. HAHNE 2003), lasst sich an WITTWERSs Beden-
ken bereits der Beginn des gegenldaufigen Trends zum arbeitsintegrierten Lernen erkennen.
Im Zuge der Wirtschaftsmodellversuche der 1990er Jahre zum ,,dezentralen Lernen® wurden
direkt in den Fertigungshallen einzelner Industriebetriebe Lernstationen fir Auszubildende
eingerichtet, um Arbeit und Lernen wieder enger miteinander zu verzahnen. Auf diese Weise
sollte die Aktualitat der Ausbildungsinhalte besser gewahrleistet und nicht zuletzt auch die
Einarbeitungszeit der Auszubildenden nach Abschluss der Lehre durch Verringerung der
Transferproblematik verkrzt werden.

Die Gefahr der Abkopplung des hauptamtlichen Personals vom technischen Fortschritt in der
betrieblichen Praxis ist ein inzwischen langjahrig bekanntes Problem, dem, wie WITTWER
aufzeigt, durch kontinuierliche fachliche Weiterbildungsmanahmen immer nur mit zeitlicher
Verzogerung und dadurch ungentigend begegnet werden kann. Viele Betriebe versuchen es
mit Jobrotation, indem Fachkrafte aus den Fachabteilungen voribergehend in das betriebliche
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Bildungswesen wechseln (ROBEN 2006). Zugleich reduziert die Einfiihrung der prozess-
orientierten Ausbildungsordnungen die Funktion der Lehrwerkstatt als eigentlichem betrieb-
lichen Lernort inzwischen weiter.* Die Forderung, die Ausbildung an den eigentlichen
betrieblichen Leistungsprozessen auszurichten, um so die Aktualitit der Ausbildungsinhalte
zu gewdhrleisten, fihrt zudem zu einer neuen Aufgabenaufteilung zwischen den beteiligten
Akteuren. In mittleren und grolien Betrieben der Industrie verlagert sich die Ausbilderfunk-
tion von einigen wenigen zentralen Personen (dem hauptamtlichen Personal im betrieblichen
Bildungswesen) auf eine Vielzahl an beteiligten Personen in den Fachabteilungen: die haufig
als ,,Aushildungsbeauftragte® bezeichneten ausbildenden Fachkréfte. Dabei wird die Fach-
lichkeit des nebenberuflich ausbildenden Personals aufgewertet, wahrend das hauptamtliche
Personal stérker koordinierende Aufgaben Gbernimmt (vgl. GROTENSOHN 2008, 41).

Interessant ist, dass WITTWER angesichts der Ausbildung an verschiedenen Lernorten die
»Aufsplittung der Ausbildertatigkeit” beklagt: ,,Es gibt Ausbilder fir Theorie-Unterricht und
flr praktische Unterweisung, fur die Ausbildung in der Lehrwerkstatt und fiir die Ausbildung
,vor Ort’. Jeder dieser Ausbilder ist nur fur einen (eng) begrenzten Ausbildungsbereich
zustandig, wobei er nach einem festgelegten Plan sich wiederholende Téatigkeiten ausfuhrt.*

Von diesen Kklar geregelten Routinen kann in Zeiten des Bildungsmanagements und erhéhten
Kostendrucks inzwischen kaum noch die Rede sein. Das hauptamtliche Personal ist mit einer
Vielzahl von Rollenanforderungen konfrontiert und zahlenméaRig in vielen Betrieben redu-
ziert worden. Wahrend WITTWER die Tatigkeit des nebenamtlichen Ausbilders durch die
von ihm skizzierten Entwicklungen ,,weniger bertihrt* sah und sich in seinen Ausfiihrungen
nur auf das hauptamtliche Personal bezog, mussen Qualifizierungsansatze heute die Breite
der Zielgruppe beriicksichtigen. Zwar wurde dieser enge Blickwinkel bereits in den 1990er
Jahren im Rahmen eines BIBB-Forschungsprojekts zu den ausbildenden Fachkraften moniert
(STEINBORN 1999, 111); im Zuge der Einfihrung der Prozessorientierung dirfte sich die
Lage jedoch weiter verscharft haben und die Ausbildungs- und Qualifizierungsfunktion in
unterschiedliche betriebliche Tatigkeiten integriert sein, z. B. auch von Fihrungskraften (vgl.
ARNOLD 1997, 95f.).

Zusammenfassend l&sst sich festhalten, dass WITTWERs These zwar nach wie vor Glltigkeit
besitzt, das hauptamtliche Personal inzwischen jedoch kaum noch den Anspruch an sich
stellt, mit dem beschleunigten Technologiewandel Schritt halten zu kdnnen. Stattdessen
besteht die aktuell angestrebte Losung darin, die Aufgaben zwischen den verschiedenen
Akteuren stéarker zu differenzieren und die Ausbildung so friih wie mdglich in die eigentli-
chen Arbeitsprozesse zu verlagern.

3.4  Stellenwert beruflicher Erstausbildung im Kontext lebenslangen Lernens

In seiner vierten These geht WITTWER auf die ,,Qualifikationsoffensive® fur Arbeitslose und
Beschéftigte seiner Zeit ein, die zu einem Synonym flr Weiterbildung geworden sei, denn die

* Allerdings stellt sich das didaktische Problem, dass in vielen Bereichen Arbeitsprozesse nicht mehr anschau-

lich organisiert und somit nicht mehr direkt als Lerngelegenheit zu erschlielen sind.
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Erst-Qualifikation sei darin nicht einbezogen: ,,Weil die berufliche Weiterbildung an Bedeu-
tung gewinnt, nimmt die Bedeutung der Ausbildertatigkeit ab.* Aus der damals sich allseits
verbreitenden Einsicht, dass die Ausbildung ,,nicht mehr Garant einer lebenslangen Berufs-
karriere, sondern nur noch Hilfe zum Einstieg in eine Berufslaufbahn“ sein kann, zieht
WITTWER den Schluss: ,,Die eigentliche Berufskarriere hangt kiinftig von der beruflichen
Weiterbildung ab.” Flr den Ausbilder heiRe das in der Konsequenz, dass er seine Stellung als
»wichtigster Trager der beruflichen Qualifizierung* verliere und diesen Rang an den Weiter-
bildungsdozenten abtrete.

Die - insbesondere in der gewerblich-technischen Ausbildung der Industrie - herausragende
Figur des Ausbilders hat sicherlich im Zuge der breiten Hinwendung zu Weiterbildung und
entsprechenden Programmen an Aufmerksamkeit und Wertschatzung verloren. Dafiir ist
jedoch nicht allein die Tatsache des steigenden Weiterbildungsbedarfs im Zuge des beschleu-
nigten Technologiewandels verantwortlich zu machen, sondern auch die allgemeine Bil-
dungsexpansion und die zunehmende Konkurrenz des dualen Systems mit anderen Bildungs-
gangen. Eine Vielzahl an Kontextfaktoren, wie z.B. auch die wirtschaftliche Situation der
Betriebe in Deutschland und die demografische Entwicklung, spielen eine Rolle dafir, dass
der Ausbildungsmarkt in den letzten 20 Jahren spiirbar an Stabilitat verloren hat. Im Hinblick
auf die Stellung des Ausbilders lasst sich dieser gesellschaftliche Bedeutungsverlust sicher-
lich am unmittelbarsten an der Aussetzung der Verpflichtung der Betriebe zum Nachweis der
Ausbildereignung von 2003 ablesen. Aufgrund des Ausbildungsplatzmangels empfinden es
viele Betriebe mittlerweile als ,,soziales Engagement® und erhalten staatliche Foérdergelder,
wenn sie ausbilden, was der Wertschatzung fir die Funktion des ausbildenden Personals nicht
unbedingt zutréglich sein muss.

Auch wenn sich die Anerkennung fir das Ausbildungspersonal mit dem bald spirbaren
Fachkraftemangel wieder erhéhen durfte, hatte WITTWER mit seiner These auch insofern
Recht, als dass die Zahl der Trainer(innen) in der Weiterbildung mittlerweile weitaus die der
hauptamtlichen Ausbilder(innen) iibertrifft.> Aus seinen Beobachtungen zur steigenden
Bedeutung von Weiterbildung zieht er jedoch vorschnell Schlisse fir die padagogische
Bedeutung der Ausbildertétigkeit. Mit der Formulierung ,,Hilfe zum Einstieg in eine Berufs-
laufbahn* wertet er diese Aufgabe recht gering. Man kann die Argumentation auch umkehren

> Leider liegen uns hierzu keinerlei Vergleichszahlen vor. Sie wéren auch empirisch schwer zu ermitteln, da es

sich bei beiden Funktionen bislang um keine offiziell geregelten Berufsbilder handelt, und viele Trainer in
der Weiterbildung freiberuflich tétig sind. Rund 756.000 Personen (ber alle Ausbildungsbereiche hinweg
waren im Jahre 2006 zumindest offiziell als verantwortliche Ausbilder(innen) ihres Betriebes registriert
(BMBF: Berufshildungsbericht 2008, Kap. 4.1.2, 193). Angesichts der Vielzahl der KMUs wird darunter
jedoch nur ein kleinerer Prozentsatz tatsachlich hauptamtlich als Ausbilder(in) beschéftigt sein. Nach Schét-
zungen des BIBB sind rund 94% des Ausbildungspersonals nebenberuflich mit der Ausbildung beschéaftigt.
Zahlen zur gesamten Breite des Ausbildungspersonals, inklusive der nebenberuflich titigen Fachkrafte
beruhen aktuell nur auf Schatzungen im Vergleich zu friilheren Hochrechnungen aus dem Jahre 1991/92 und
belaufen sich auf sechs bis acht Millionen Personen. Eine BIBB/IAB-Erhebung mit einer Strukturanalyse
zum betrieblichen Ausbildungspersonal liegt bereits 16 Jahre zuriick. 1991/92 wurden unter den rund 33
Millionen Erwerbstétigen rund 5,3 Millionen Personen ermittelt, zu deren Téatigkeit auch das Ausbilden von
Lehrlingen im Betrieb gehdrt. Dies lauft auf 16 % aller Beschaftigten hinaus (BAUSCH 1997). Brigitte
SCHMIDT-HACKENBERG bezeichnete sie aufgrund dieser Zahlen damals als ,,Lehrer der Nation* (1999,
7).
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und positiv formulieren: Das Konzept des lebenslangen Lernens relativiert nicht die Bedeu-
tung der ersten Ausbildungsphase und damit der Sozialisation in einem Beruf, sondern
unterstreicht die hohe Bedeutung des ausbildenden Personals fiir die entsprechende Ausrich-
tung der Motivation bei den Auszubildenden. Ausbilder schaffen Rahmenbedingungen fir die
Entwicklung beruflicher Handlungskompetenz und der entsprechenden Lernkompetenz —
somit wird in der Berufsausbildung ein wesentlicher Grundstein fiir die Bewéltigung unter-
schiedlicher Anforderung in der Berufshiographie junger Erwachsener gelegt.

3.5 Fachlichkeit und zuktinftiges Rollenkonzept

Als Konsequenz aus der dritten und vierten These setzt sich WITTWER in seiner letzten
These mit zusatzlichen Arbeitsfeldern auseinander, die nicht nur die fachliche Aktualitat des
Ausbilders gewahrleisten, sondern auch seine Stellung im Betrieb an sich wahren sollen.
Eigentlich ist es eher ein Appell an die Praxis als eine These: ,,Dem Ausbilder missen kiinftig
Aufgaben auRerhalb des Ausbildungsbereiches Ubertragen werden, damit seine fachliche
Dequalifizierung verhindert wird.**

Er spricht die Weiterbildung des Ausbildungspersonals selbst an und verweist auf dessen
Doppelrolle als Fachmann und Padagoge. Um als Padagoge im Betrieb tberhaupt gefragt zu
sein, sei die Fachlichkeit von zentraler Bedeutung, und diese konne sich der Ausbilder
zukinftig nur erhalten, wenn er auch als Fachdozent in der betrieblichen Weiterbildung tatig
werde. Eine zweite Mdglichkeit sei die verstarkte Zusammenarbeit mit den Fachabteilungen,
wozu er u.a. die ,,praktische Betreuung der Auszubildenden wahrend ihres Einsatzes in diesen
Abteilungen® und einen ,,begrenzten Arbeitseinsatz in den Abteilungen (job rotation)* z&hlt.

Fur beide Vorschlage WITTWERS gibt es inzwischen Beispiele. Auch werden die Grenzen
zwischen Aus- und Weiterbildung langst nicht mehr so scharf gezogen. Viele Trainer verei-
nen Aus- und Weiterbildungstétigkeiten in ihrem Profil. Die Rolle der Fachlichkeit wird
kontrovers diskutiert. Wéhrend die einen durch die Aufgabenerweiterung die Anforderungen
an den hauptamtlichen Ausbilder in allen Dimensionen seines Tuns steigen sehen, gibt es
auch Stimmen, die im Zuge der bereits erwahnten ,,Aufsplittung” flr eine Rollendifferenzie-
rung pladieren. So spricht einiges daftr, dass sich die Autoritdt des hauptamtlichen Ausbil-
dungspersonals von der Unterweisung starker auf sogenannte Sekundérprozesse wie die
Steuerung von Projekten, den Umgang mit Qualitatssicherungsinstrumenten, das interne und
externe Ausbildungsmarketing verlagert (vgl. BAHL 2008, 9). Dafir steigen die Anforderun-
gen an die berufspédagogischen und sozialen Kompetenzen der ausbildenden Fachkréfte.
Diese kdnnen mittlerweile mit denen verglichen werden, die bislang an das hauptamtliche
Personal gestellt wurden (vgl. DAUSER/ RUMPKER/ SAILMANN 2006, 80; CRAMER
2000).
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4 Konsequenzen fur die Professionalisierung und Qualifizierung des Aus-
bildungspersonals und die ,,neue* Rolle

Die bisherigen Uberlegungen haben gezeigt, dass eine monistische Perspektive, die die Exis-
tenz einer ,,neuen Rolle* suggeriert, den komplexen Umfeldbedingungen des Ausbilderhan-
delns nicht gerecht wird. Zudem haben sich diese Umfeldbedingungen keineswegs diskonti-
nuierlich oder in rasanten Umbriichen verdndert, sondern mit unterschiedlichen Dynamiken
weitgehend kontinuierlich entwickelt. So Uberrascht es keineswegs, dass die Thesen
WITTWERSs aus den 1980er Jahren auch fir die heutige Diskussion noch wichtige Anknip-
fungspunkte liefern und wesentliche Hinweise fir die Analyse der Stellung des Ausbildungs-
personals geben. Aus unserer Sicht Gbernimmt das betriebliche Bildungspersonal heutzutage
in der Regel multiple Rollen, d. h. die aktuelle Situation ist durch Rollenpluralitat und —diffe-
renzierung gekennzeichnet. Den nach WITTWER drohenden Bedeutungsverlust fiir den Aus-
bilder respektive die Ausbildertétigkeit sehen wir allerdings nicht, sofern es gelingt, eine
weitere Professionalisierung dieser Personengruppe zu erreichen. Zu beachten ist jedoch, dass
das Ausbildungspersonal sich als duRerst heterogene Gruppe (z. B. hinsichtlich betrieblicher,
aufler- und Uberbetrieblicher Einbindung; Selbstverstandnis; pédagogischer und fachlicher
Formalqualifikation) zeigt, so dass nicht nur das betriebliche und/oder hauptamtliche Perso-
nal (,,der Ausbilder®) im Fokus von Professionalisierungs- und Qualifizierungsansétzen ste-
hen darf; Angebote auf mehreren Ebenen sind nétig.

Professionalisierung kann einerseits tber den Weg der Qualifizierung erfolgen — dieser
Aspekt meint sowohl die paddagogische Seite des Ausbilderhandelns als auch die fachliche
und bericksichtigt eine neue Fachlichkeit und Prozesskompetenz des Bildungspersonals.
Ausbilder benétigen ein padagogisches Handlungskonzept und ein differenziertes Methoden-
repertoire. Neben didaktische Kompetenzen tritt die F&higkeit zu Erziehung, Menschenfih-
rung, Motivierung, aber auch die F&higkeit, Auszubildenden Orientierung bezlglich ihrer
Berufs- und Lebensplanung und internationalisierter Arbeitsanforderungen zu geben. Im
Kontext Lebenslangen Lernens ist die Berufsausbildung Startpunkt und Grundlage und die
Entwicklung von Lernkompetenz ein wesentliches Lernziel. Ausbilder werden dabei verstarkt
wieder zu Lernenden und zu Vorbildern. Das — durchaus bedeutsame — Konzept des Lernpro-
zesshegleiters ermdglicht ein Lernen, bei dem sich beide Seiten eher als Partner erleben kén-
nen. Ausbilder brauchen verstarkt Techniken zur Selbstorganisation und —reflexion sowie zur
Wissensaneignung und -erweiterung (z. B. hinsichtlich internationaler beruflicher Hand-
lungskompetenz) und eine entspreche Ambiguitéatstoleranz, um Rollenpluralit4t und -kon-
flikte bewaltigen zu konnen. Somit werden die notwendigen Kompetenzbiindel des haupt-
und nebenberuflich ausbildenden Personals umfassender und z. T. homogener. Auch wenn
die Wiedereinfihrung von Mindeststandards der formalen berufspadagogischen Ausbilder-
qualifikation mit einer novellierten AEVO bevorsteht, missen neben Mdglichkeiten zur Dif-
ferenzierung und Individualisierung des Qualifizierungsangebots auf spezifische Bedarfe
auch Konzepte der kontinuierlichen Weiterbildung in den Blick genommen werden. Die
Einfihrung des modularisierten und individualisierbaren Fortbildungsberuf ,,Berufspéddagoge
IHK* ist hier ein wichtiger Schritt, wobei die Durchldssigkeit zwischen den einzelnen Stufen
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fachlicher und berufspadagogischer Qualifizierung durch entsprechende Anrechnungsmoda-
litdten bis in die Hochschulen hinein noch verbessert werden kann. Eine formale Qualifizie-
rung des Bildungspersonals, auch unter Anrechnung informell erworbener Kompetenzen,
insbesondere aber durch Fortbildungsberufe oder Hochschulstudiengédnge kann zudem zur
Aufwertung des Ausbilderstatus in betrieblicher, bildungspolitischer und letztlich auch
gesellschaftlicher Perspektive flhren.

Professionalisierung kann andererseits durch verstarkte Kooperation, Vernetzung und berufs-
stdndische Organisation dieser Personengruppe erfolgen. Insbesondere hauptamtliche Ausbil-
der in betrieblichen wie Uber- und auBer-betrieblichen Bildungszentren sind auf enge
Zusammenarbeit mit (Referenz)betrieben angewiesen und Ubernehmen wichtige Vernet-
zungsaufgaben, die weit Uber die Lernortkooperation der dualen Partner hinausgehen (kén-
nen). Innerbetrieblich umfasst dieser Aspekt auch die zunehmend bedeutsamer werdende
organisatorische und personelle Verkniipfung von Organisations- und Personalentwicklung,
Innovationsforderung und Aus- und Weiterbildung, wie sie z. B. in Konzepten zur Lernenden
Organisation zu finden ist. Fir diese und andere ,,Aufgaben neuen Typs* sind bei Ausbildern
noch keine Routinen vorhanden — betriebs und lernortubergreifender Erfahrungsaustausch im
Rahmen regionaler Netzwerke ist hier eine Handlungsoption. Erste Erfahrungen zeigen, dass
mit diesem Ansatz eine kooperative Entwicklung reflexiver Handlungskompetenz unterstitzt
werden kann, die wiederum eine Vernetzung und den Informationsaustausch (ber Portale
etc., wie z. B. ,,FORAUS.DE", impliziert.

Schlieflich ist auch die kulturelle und gesellschaftliche Funktion des ausbildenden Personals
starker zu betonen und somit auch die Wahrnehmung und das Selbstverstandnis dieser Perso-
nengruppe zu fordern. Betriebliche Bildung leistet einen wichtigen gesellschaftlichen Auf-
trag. Vor diesem Hintergrund ist die padagogische Arbeit des Ausbildungspersonals aufzu-
werten, in aktuellen Rollenbeschreibungen aufzugreifen und durch umfassende Qualifizie-
rungs- und Professionalisierungsansétze sicherzustellen.
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