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Zusammenfassung:

Zentrale Diskussionsanlisse zum Wandel der dualen Berufsbildung werden vor allem unter
dem Aspekt der technischen, wirtschaftlichen und bildungspolitischen Veridnderungen so-
wie deren Auswirkungen auf die Kompetenzanforderungen und den Weiterbildungsbedarf
des betrieblichen Ausbildungspersonals diskutiert. Damit einher geht die Frage, wie sich
Weiterbildungsangebote fiir diese Zielgruppe attraktiv gestalten lassen, um sie bei der Wei-
terentwicklung ihrer beruflichen Handlungskompetenz zu unterstiitzen.

Im vorliegenden Forschungsbericht werden 25 Forschungsbeitrige aus der Berufs- und
Wirtschaftspidagogik zur Situation des betrieblichen Ausbildungspersonals in einem Sys-
tematic Review analysiert. In Anlehnung an Schlutz (2006) werden zentrale Aspekte der
Entwicklung von Weiterbildungsangeboten fiir betriebliches Bildungspersonal unter Be-
rucksichtigung digitaler Medien herausgestellt.

Im Fachdiskurs wird vor dem Hintergrund gesellschaftlicher Strukturverinderungen auf
die Notwendigkeit verwiesen, das betriebliche Ausbildungspersonal hinsichtlich ihrer aus-
bildungsspezifischen beruflichen Handlungskompetenz weiterzubilden. Betont wird eine
héhere Relevanz der padagogisch-didaktischen Kompetenz, der Medienkompetenz sowie
der Reflexionsfihigkeit. Die Frage nach Art und Umfang geeigneter Weiterbildungsange-
bote steht seltener im Fokus. Besonders Potenziale digitaler Medien zur Individualisierung
und Flexibilisierung von Lernprozessen werden in diesem Kontext kaum berticksichtigt.

Abstract:

The changes in the dual system of vocational education and training are being discussed
primarily from the perspective of technical, economic and educational policy changes and
their impact on the competence requirements and further training needs of in-company
training personnel. This is related to the question of how continuing education programs
can be made attractive for this target group to support them in the further development of
their professional competence.

This article uses a systematic review to examine 25 articles from the field of vocational
and business training on the situation of in-company training personnel. Following Schlutz
(2000), central aspects of the development of continuing education programs for in-com-
pany training personnel are highlighted, taking digital media into account.

Against the backdrop of structural changes in society, expert discourse points to the
need to provide in-company training personnel with further training in their training-spe-
cific professional skills. Emphasis is placed on the greater relevance of pedagogical-didactic
competence, media competence and the ability to reflect. The question of the type and
scope of suitable continuing education offerings is less frequently in focus. In particular,
the potential of digital media for visualizing learning processes and making them more
flexible is hardly considered in this context.
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1 Kontext

Gesellschaftliche Strukturverinderungen wie der demografische Wandel, eine vermehrte
Technisierung oder Krisenlagen beeinflussen die duale Berufsausbildung weitreichend. Die
Orientierung an Prozessen und Kompetenzen, eine stirkere Frequentierung schulischer
Ausbildungsginge oder die Neustrukturierung von Ausbildungsberufen aufgrund verin-
derter Ausbildungsziele und -inhalte sind Teil dieses Verinderungsprozesses (BIBB,
2022b; BMBF, 2022; Jenewein, 2015).

Die Digitalisierung! der Arbeitswelt nimmt aktuell den héchsten Stellenwert unter den
Themen zur Weiterentwicklung der dualen Berufsausbildung ein (Ebbinghaus, 2018). Sie
beeinflusst die Ausbildungsgestaltung hinsichtlich ihrer Inhalte sowie bezogen auf die Art
und Weise der eingesetzten Lehr- und Lernmethoden (Kl6s et al., 2020; Seyda et al., 2019).
Fir das betriebliche Ausbildungspersonal stellt sich in der Folge die Anforderung, inner-
halb der verinderten Bedingungen zu agieren. Die Weiterentwicklung ihrer beruflichen
Handlungskompetenz stellt eine mogliche Handlungsoption dar, den skizzierten Anforde-
rungen zu begegnen. So gewinnen berufsiibergreifend u. a. die digitale Kompetenz, Flexi-
bilitit, Lernbereitschaft sowie das Prozess- und Systemverstindnis an Relevanz (Zinke,
2019).

Einen weiteren Vorschub hat die Digitalisierung, besonders mit Blick auf den Einsatz
digitaler Medien, durch die Covid-19 Pandemie erhalten. Aktuelle Befragungen zum Ein-
satz digitaler Medien in der Ausbildung zeigen, dass interaktive Lernmethoden sowie damit
einhergehend der Weiterbildungsbedarf der Ausbilderinnen und Ausbilder seit 2019 zuge-
nommen haben (Risius & Seyda, 2022). Die fiir den Einsatz digitaler Lernmedien benétigte
Medienkompetenz zu entwickeln stellt Ausbildungspersonal vor hohe Herausforderungen
(No6then, 2019).

Zugleich wird auf betrieblicher Ebene deutlich, dass sich diese Verinderungen tenden-
ziell pragmatisch und auf Grundlage betrieblicher Handlungsnotwendigkeiten vollziehen
(Zinke, 2019). So fehlt es gerade in der tberbetrieblichen Ausbildung an der Ausstattung
und Rahmenbedingungen sowie an zeitlichen Ressourcen und Konzepten fiir den Einsatz
von digitalen Lernmedien (Schmid et al., 2016). Eine fehlende Ausrichtung bestehender
Weiterbildungsmal3nahmen auf diese neuen Anforderungen hemmen dariiber hinaus die
Professionalisierung des betrieblichen Weiterbildungspersonals (Blank et al., 2022). Dieser
Aspekt ist insbesondere vor dem Hintergrund interessant, dass dem Ausbildungspersonal
eine hohe Relevanz hinsichtlich der Qualitit der Ausbildung sowie der Mitgestaltung der
betrieblichen Rahmenbedingungen im Zuge der Digitalisierung zugesprochen wird (Diet-
trich, 2017; Nicklich et al., 2022). Eine nach Nicklich et al. (2022) teilweise fehlende Ein-
bindung in Entscheidungsprozesse bedingt, dass das betriebliche Ausbildungspersonal den
Digitalisierungsprozess und bestehende Zusammenhinge nicht begleitend durchdringen
kann, sodass eine Férderung der dahingehenden Medienkompetenz der Auszubildenden
erschwert ist. Dadurch kénnen Potenziale fur die Ausbildungsgestaltung, z. B. zum pro-
zessintegrierten Einsatz von Lernmedien, in diesen Fillen verloren gehen.

!'In diesem Forschungsbericht wird der Begriff angelehnt an Langes und Boes (2023) in seiner weiter gefassten Be-
deutung aufgefasst. Der Begriff steht demnach fiir die Vernetzung verschiedener Lebens- und Arbeitsbereiche durch
digitale Technologien sowie den damit einhergehenden gesamtgesellschaftlichen Veranderungen.
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Auf der bildungspolitischen Ebene regeln in den anerkannten Ausbildungsberufen die
Bestimmungen des Berufsbildungsgesetzes (BBiG) und die Ausbildereignungsverordnung
(AEVO) die Titigkeit und Ausbildung des betrieblichen Ausbildungspersonals. Im Jahr
2009 wurde die AEVO-Schulung als Grundqualifikation nach einer sechsjihrigen Ausset-
zung letztmalig in novellierter Form reaktiviert. Die seither bestehende Schulung orientiert
sich im Vergleich zu ihrem Vorginger stirker an Arbeits- und Geschiftsprozessen, den
Kompetenzen sowie an der Rolle des betrieblichen Ausbildungspersonals als Lernprozess-
begleiter (Ulmer & Gutschow, 2009). Ungeachtet der Ausrichtung an der ausbildungsspe-
zifischen Kompetenz der Ausbilderinnen und Ausbilder wurde der Mehrwert der AEVO-
Schulungen bereits frithzeitig kritisiert und als zu weit entfernt von der eigentlichen Be-
rufspraxis wahrgenommen (Bahl & Briinner, 2018). In der Folge gilt die AEVO-Schulung
mehr als Basisqualifikation denn als Befidhigung im Sinne einer auf die Gestaltung der Aus-
bildung ausgerichteten beruflichen Handlungskompetenz (Ulmer, 2019). Die Kritik an der
AEVO miundet innerhalb der Professionalisierungsforschung in die Empfehlung, das Aus-
bildungspersonal umfassender piadagogisch zu qualifizieren (French, 2016). Diettrich
(2017) zufolge fehlen empirische Untersuchungen, um diesbeztglich u. a. einen vertieften
Einblick in das Selbstverstindnis des (iiber-) betrieblichen Bildungspersonals und seiner
Kompetenz und Qualifikation zu erhalten.

Die bisher skizzierten Perspektiven verbindet die Empfehlung zu einer Neuausrichtung
der Aus- und Weiterbildung von betrieblichem Ausbildungspersonal. Offen bleibt, wie
diese addquat gestaltet werden kann. Aus Perspektive der Berufsbildung wird es entspre-
chend relevanter, das Hauptaugenmerk stirker auf das betriebliche Ausbildungspersonal
als Zielgruppe eines Bildungsangebots zu legen und nach dessen Weiterbildungsbedarf und
-anlass im betrieblichen Ausbildungsalltag zu fragen.

Im vorliegenden Forschungsbericht wird diese Thematik in Form eines Literaturreviews
aufgegriffen. Fokussiert werden folgende Fragestellungen:

1. Welcher Weiterbildungsbedarf ldsst sich aus dem bestehenden Forschungsdiskurs
vor dem Hintergrund gesellschaftlicher Strukturverinderungen fir die Gestaltung
eines Bildungsangebots fiir betriebliches Ausbildungspersonal ableiten?

2. Inwieweit spielen digitale Medien- als Teilaspekt der Digitalisierung- im Ausbil-
dungsalltag sowie bei der Aus- und Weiterbildung des betrieblichen Ausbildungs-
personals eine Rolle?

Dieser Beitrag greift die Fragestellungen vor dem Hintergrund des vom Bundesinstitut fir
Berufsbildung (BIBB) geférderten Vorhabens ,,Neue Informations-, Vernetzungs- und
Lernwelt fiir die Berufsbildung® (s. Anktindigung BIBB, 2023) auf. Das Teilziel ist es, das
betriebliche Ausbildungspersonal mithilfe digitaler ,,Lernpfade® bei der Weiterentwicklung
ihrer beruflichen Handlungskompetenz zu unterstiitzen.

Zur Beantwortung der Fragen wird im Folgenden auf Basis eines Systematic Reviews
der Forschungsdiskurs rund um das betriebliche Ausbildungspersonal skizziert. Darauf
aufbauend wird dargestellt, welche Aspekte sich hinsichtlich der didaktischen Gestaltung
eines Bildungsangebots sowie zum Weiterbildungsbedarf von betrieblichen Ausbilderin-
nen und Ausbildern ableiten lassen. Um sich der Thematik zu nihern, werden zunichst die
dem Forschungsbericht zugrunde gelegten Modelle und Begriffe skizziert.



2 Theoretische Grundlagen

Zur Operationalisierung der forschungsleitenden Fragestellungen lassen sich Beziige zu
erzichungswissenschaftlichen Theorien herstellen. Diese beziehen sich zum einen auf die
Bestimmung des Weiterbildungsbedarfs und der didaktischen Bezugspunkte fiir ein Bil-
dungsangebot. Zum anderen helfen sie fiir diesen Kontext relevante Begriffe zu konkreti-
sieren.

2.1 Weiterbildungsbedarf und didaktische Bezugspunkte

Der Weiterbildungsbedarf wird in der Erwachsenenbildung im Rahmen der Angebots- und
Programmplanung diskutiert (Gieseke, 2008; Reich-Claassen & Hippel, 2018; Schlutz,
2000). Er reprisentiert die Zieldimension der Planung und Entwicklung eines Bildungsan-
gebots (Faulstich & Zeuner, 2010). Schlutz (2006) zufolge stellt der Weiterbildungsbedarf
einer Zielgruppe eine Notwendigkeit zum Lernen dar, die sich aus einem Missverhiltnis
zwischen bestehenden, liickenhaften Kompetenzen beim Individuum (Ist-Zustand) und in
realen Zusammenhingen erforderlichen, wiinschenswerten Kompetenzen (Soll-Zustand)
ergibt. Thm zufolge differenziert sich der Bedarfsbegriff in verschiedene Facetten. Der in-
stitutionelle Bedarf entsteht beispielsweise in Betrieben bezogen auf Arbeitszusammen-
hinge und Berufe. Davon grenzt sich der individuelle Bedarf des Endteilnechmenden ab.
Zudem lassen sich Bedarfe in manifeste (bewusst wahrgenommene), latente (indirekt aus
Prognosen abgeleitete) sowie emergente (plotzlich entstehende) Bedarfe einteilen (Jdger,
2022). Aus den Ausfihrungen wird deutlich, dass sich der Bedarfsbegriff auf Kompetenzen
bezieht und damit auf die inhaltliche Dimension eines Bildungsangebots abzielt.

Die Auseinandersetzung mit dem Weiterbildungsbedarf als Teilaspekt der Angebotspla-
nung mindet in die Angebotsentwicklung. Schlutz (2006) leitet die in diesem Rahmen re-
levanten Fragestellungen aus lerntheoretischen Strukturmodellen, wie beispielsweise dem
Berliner Modell (Heimann et al., 1975) sowie dem Curriculum-Modell nach Saul B. Ro-
binsohn (1971) ab. Ziel ist es durch dieses Vorgehen ,,den Besonderheiten der Weiterbil-
dung gegeniiber Schule und Universitit™ (Schlutz, 20006, S. 85) Rechnung zu tragen. Aus
dieser Synthese entsteht ein Planungsmodell fir Weiterbildungsangebote. Es umfasst die
didaktischen Kernaspekte: wofiir, wer, wozu, was, wie, womit und wo gelernt werden soll.
Hinsichtlich der o. g. Forschungsfragen ergeben sich angelehnt an dieses Modell die fol-
genden didaktischen Bezugspunkte fiir die Analyse der Ergebnisse: Rahmenbedingungen,
Zielgruppe, Lernziele und Inhalte (Themen), Lernformate, Medien und Methoden, Lern-
organisation (Lernort/-zeit).

2.2 Begriffsbestimmungen

Die Frage nach dem Weiterbildungsbedarf des betrieblichen Ausbildungspersonals macht
es erforderlich, das diesem Beitrag zugrunde gelegte Kompetenzverstindnis zu spezifizie-
ren. Dieses leitet sich aus dem in der beruflichen Bildung verankerten Diskurs zur berufli-
chen Handlungskompetenz ab. Die berufliche Handlungskompetenz umfasst nach Howe
und Knutzen ,,die fir die Austibung einer qualifizierten beruflichen Titigkeit in einer sich
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wandelnden Arbeitswelt notwendigen beruflichen Fertigkeiten, Kenntnisse und Fihigkei-
ten“ (2015, S. 16). Zur Strukturierung und Operationalisierung des Konzepts der berufli-
chen Handlungskompetenz finden Kompetenzmodelle wie beispielsweise das Kompetenz-
strukturmodell der KMK fiir den schulischen Teil der Ausbildung (KMK, 2021) oder das
Vier-Siulen-Modell des DQR Anwendung (Deutscher Qualifikationsrahmen, 2022). Ne-
ben der Fach- und Sozialkompetenz zihlen die Selbst-/Personalkompetenz zu den ge-
meinsamen Kompetenzbereichen dieser Modelle. Im DQR wird ferner die Methodenkom-
petenz gesondert aufgefiihrt. Anzumerken ist, dass Modelle zur Beschreibung der berufli-
chen Handlungskompetenz von Ausbildungspersonal ebenfalls auf die Teilkompetenzen
des KMK-Modells rekurrieren (z. B. Kiepe, 2021; z. B. Merkel et al., 2017), obgleich dieses
Modell sich vordergriindig auf den schulischen Kontext bezieht.

Die zweite Fragestellung wird insbesondere in Abschnitt 4.3 aufgegriffen. Sie bezieht
sich auf die Bedeutung digitaler Medien fir die Gestaltung von Lernprozessen sowohl von
Auszubildenden als auch vom betrieblichen Ausbildungspersonal. Unter dem Begriffspaar
,.digitale Medien* werden in Anlehnung an die Definition von ProDiMeA (2019) Informa-
tionstrager zusammengefasst, die auf digital codierten Informations- und Kommunikati-
onstechnologien (IKT) fulen. Digitale Medien kénnen im Kontext der Berufsbildung ge-
mil Euler und Severing nach ihrem Einsatzzweck unterschieden werden. Als Arbeitsin-
strumente nehmen sie Einfluss auf die Gestaltung von Arbeitsprozessen und werden zum
Lerninhalt. Als Universalmedien beeinflussen sie die Voraussetzungen der Lernenden be-
zogen auf das berufliche Lernen. Als Lerninstrumente, im Folgenden digitale Lernmedien
genannt, bieten sie Méglichkeiten fiir die didaktische Gestaltung von Lernprozessen. Bei
der Gestaltung der Berufsbildung unterscheidet das Autorenteam die awusbildungsorganisatori-
sche Ebene (z. B. Ausstattung, Ausbildungspersonal, Lernortkooperation), die didaktische
Ebene (z. B. Mehrwert beim Medieneinsatz bezogen auf die Motivierung, Interaktion, Indi-
vidualisierung, Lerneffektivitit, Benachteiligtenausgleich), die ordnungspolitische Ebene (z. B.
Berufsprofile, Ordnungsgrundlagen, Prifungsvorgaben) sowie die Bezugspunkte zndividn-
elle Ebene (z. B. Lernvoraussetzungen der Auszubildenden) und normative Ebene (z. B. Bil-
dungsziele, Berufsbilder und Kompetenzprofile) (2019, S. 10).

Beide Fragestellungen des Forschungsberichts beziehen sich auf das betriebliche Aus-
bildungspersonal. Angelehnt an die {§ 28 und 30 BBiG werden hierunter hauptberufliche
und nebenberufliche Ausbilderinnen und Ausbilder sowie Ausbildungsleitungen gefasst.
Ferner werden im weiteren Sinne ausbildende Fachkrifte, die an der Ausbildung mitwirken
ohne eine gesonderte Qualifikation nach AEVO oder als Meister:in aufzuweisen, hinzuge-
zahlt.
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3  Methodisches Vorgehen

Die Basis fir diesen Forschungsbericht bildet ein in Anlehnung an Gessler und Siemer
(2020) durchgefithrtes Systematic Review. Dieses charakterisiert sich tiber eine strukturierte
Suche und kategorienbasierte Zusammenfassung von Ergebnissen zu Schliisselkonzepten
und Desideraten eines Forschungsfelds anhand einer oder mehrerer Fragestellungen. Das
vorliegende Review zielt folglich auf die bewusste Zusammenstellung von wissenschaftli-
chen Erkenntnissen ab, um ein konzeptionelles Verstindnis zur Entwicklung eines Bil-
dungsangebots fir Ausbildungspersonal zu erhalten. Der angewandte Reviewprozess um-
fasst die Abfolge: Scope definition, Data selection, Data processing and Data reporting.

Nach Klirung der forschungsleitenden Fragestellungen sowie Zielsetzung des Reviews
(Scope definition), wurden folgende Auswahlkriterien fiir die zugrunde gelegten Daten-
banken (s. u.) entwickelt (Data selection): a) Bedeutung fiir die Thematik und Fragestellung,
b) Bezug zur dualen Berufsausbildung, c) Schnittstellen zu internationalen Veroffentli-
chungen sowie d) Zuginglichkeit. Auf dieser Basis erfolgte die Auswahl der recherchelei-
tenden Datenbanken BIBB, pedocs/Fis-Bildung, Scopus und Gesis2 Die Quellenrecher-
che erfolgte mit den Suchbegriffen Ausbilder & Professionalisierung, Ausbildungsperso-
nal, betriebliches Ausbildungspersonal, Kompetenzentwicklung Ausbilder, Aus- und Wei-
terbildung betriebliches Ausbildungspersonal, Kompetenzprofil, bzw. zu den englischen
Entsprechungen.

Als Suchstrategie wurde eine an Kornmeier (2021) angelehnte systematische Vorgehens-
weise gewihlt und durch eine ruckwirtsgerichtete Suche (,,Schneeballsystem®) erginzt.
Ziel des Vorgehens war es, die themenrelevanten zentralen Quellen zu identifizieren. Zur
Dokumentation wurde ein Recherche- und Leseprotokoll gefiihrt.

Die erste Sichtung der Ergebnisse zeigte, dass das Thema Medienkompetenz von Aus-
bildungspersonal in den Quellen quantitativ unterreprisentiert war. Zu diesem Zeitpunkt
lagen drei Quellen aus einem Forschungsprojekt vor. Aufgrund der Relevanz der genann-
ten Themen fiir die zweite Fragestellung fand zu diesem Teilaspekt eine erginzende Re-
cherche statt. Sie beinhaltete die Suchbegriffe Ausbildungspersonal Medien und Ausbil-
dungspersonal Medienkompetenz.

31 Quellenauswahl

Die Eingrenzung der Suchergebnisse erfolgte tiber die Einschlusskriterien Zeitraum (2008-
heute?), die o. g. Suchbegriffe und die Zuginglichkeit der Quellen (open access, Zugang
tber die Universitit Bremen, kostenfreier Zugang iiber Fachkollegium).

Uber die genannten Datenbanken wurden 1059 Quellen identifiziert. AnschlieBend wur-
den sie anhand des im Titel sowie im Abstract erkennbaren Themenbezugs sowie um dop-
pelt aufgefithrte Quellen reduziert. In diesem Schritt wurde geprift, inwieweit international

2 Gesis wurde als sozialwissenschaftlich ausgerichtete Datenbank erginzend einbezogen, um ggf. relevante Erkennt-
nisse der Nachbardisziplin zu berticksichtigen.

3 Die Auswahl des Zeitraums erfolgte aufgrund der Aussetzung der AEVO von 2003-2008. Relevant fiir die derzeitige
Situation des Ausbildungspersonals sind entsprechend die Diskurse ab Wiedereinfithrung der AEVO im Jahr 2009.
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ausgerichtete Studien fiir die Fragestellung und den Kontext anwendbar sind. Diese erwie-
sen sich aufgrund der sprachlichen und inhaltlichen Unterschiede des deutschen Kompe-
tenzbegriffs zu den englischen Begriffen skill, competence und competency auf den in die-
sem Forschungsbericht fokussierten Anwendungskontext unzureichend iibertragbar. Dies
trifft ebenfalls auf die fehlende thematische Passung einiger Beitrige aufgrund linderspe-
zifischer Unterschiede in den Bildungssystemen sowie der Abgrenzung der Ausbildertitig-
keit in Betrieben/ bei Bildungstrigern zur Lehrtitigkeit an den Berufsbildenden Schulen
zu. Nach diesem Schritt wurden entsprechend der Kriterien 1011 der insgesamt 1059 ein-
bezogenen Quellen nicht weiter beriicksichtigt. Die Quellenanzahl wurde durch die o. g.
ruckwirtsgerichtete Suche und erginzende Recherche um neun weitere Artikel erginzt.
Zudem fand in der letzten Durchsicht eine Reduktion der Ergebnisse anhand der Quellen-
art um populirwissenschaftliche Beitrige, wie z. B. Newsletter oder Empfehlungen statt.
Beitrige ohne erkennbaren Verweis oder Bezug auf eine wissenschaftliche Vorgehensweise
oder Quellen- und Datengrundlage oder Methodik wurden ausgesondert (24 Beitrige).
Acht Quellen, die zwar das Erkenntnisinteresse des Reviews nicht primir im Fokus haben,
aber diesbeziiglich einen forschungstheoretischen Bezug aufweisen, wurden in der Kate-
gorie Kontextliteratur zusammengefithrt (Abb. 1).

Mit einem zeitlichen Abstand zur durchgefithrten Recherche veréffentlichten Bonne et
al. einen Zeitschriftenartikel zur ,,professionellen Handlungskompetenz® (2022, S. 26) des
betrieblichen Ausbildungspersonals. Dieser wurde nachtriglich in das Review integriert, da
er eine hohe inhaltliche Relevanz zur Differenzierung der ausbildungsspezifischen, beruf-
lichen Handlungskompetenz des betrieblichen Ausbildungspersonals aufweist.

Identifizierte Quellen
1059

H I . Ergénzende Recherchen,
i Quellen ohne Relevanz fiir das :  Quellen mit Relevanz fiir das ” & " =
i Review/ Doppelungzen Review <9 :  Riackwaértsgerichtete Suche,
view PP & : Artikel von Bonnes et al. (2022)
1011 L 57 : : i
PG 9
7 Quellen ohne dargestellte H Endauswahl anhand der
Forschungsmethodik & Kontextliteratur Einschlusskriterien
Populdrwissenschaftliche - Quellenart
Beitrage 8 - Darstellung der Methodik H
24 25

Abbildung 1: Darstellung des Auswahlprozesses (Data selection; eigene Dartstellung)

Insgesamt gingen 25 Dokumente in das Literaturreview ein (s. Tabelle 1), wobei ebenfalls
Dissertationsschriften aufgenommen wurden, die i. d. R. in Literaturreviews keine Anwen-
dung finden. Ein Grund fir dieses Vorgehen liegt in Anlehnung an Beelmann (2014) in
dem Bestreben, Publikationsverzerrungen zu reduzieren und dem nach Diettrich (2017)
herrschenden Mangel an Studien zur beruflichen Handlungskompetenz des betrieblichen
Ausbildungspersonals auszugleichen.

11



Melanie Schall

Autorenschaft Jabr Dokumenttyp Forschungsansatz, Methode
S8 §8% 3%
N ] S
N S § g
SN
Bahl 2012 Sammelbandbeitrag X Studienanalyse
Bahl 2018 Monografie, be Taskscape auf Basis
Dissertation qualitativer Interviews
Bahl 2019 Zeitschriftenartikel X Teilstrukturierte Interviews
Bahl & Briinner 2013 Zeitschriftenartikel X Synthese qualitativer
Interviewdaten
Bethscheider & 2020 Zeitschriftenartikel Leitfadengest. Interviews; Tele-
Knappe fonkonferenzen
BIBB 2022 Datenreport X Analysen versch. Daten
Bonne et al. 2022 Zeitschriftenartikel Systematische
Literaturanalyse
Brater & Wagner 2008 Zeitschriftenartikel Leitfadengest. Interviews
Brinner 2012 Sammelbandbeitrag Dokumentenanalyse;
leitfadengest. Interviews
Brunner 2014 Monografie, X Dokumentenanalyse;
Dissertation leitfadengest. Interviews
Dietrich 2018 Zeitschriftenartikel Synthese von Expert:innenein-
schitzungen
Diettrich und Harm | 2018 Zeitschriftenartikel Analyse bestehender
Studienergebnisse
Ebbinghaus und Ul- | 2010 Zeitschriftenartikel X Regressionsanalyse
mer
Gensicke et al. 2020 Wissenschaftliches be Fragebogen
Diskussionspapier
Gossling & Sloane 2013 Zeitschriftenartikel Diskursanalyse
Grimm-Vonken et al. = 2011 Zeitschriftenartikel X Befragung 2008-2011
Hihn und Rater- 2020 Zeitschriftenartikel Critical Review
mann-Busse
Hirtel et al. 2018 Wissenschaftliches X Onlinefragebogen;
Diskussionspapier Workshops; Gruppeninter-
views
Kiepe 2021 Monografie, Dokumentenanalyse;
Dissertation Delphi Studie
Merkel et al. 2016 Sammelband- Leitfadengest.,
beitrag teilstrukturierte Interviews
Nicklich et al. 2022 Studie X Onlinefragebogen;
Expert:iinneninterviews;
Tiefeninterviews
Schlémer et al. 2019 Zeitschriftenartikel X Standardisierter
Fragebogen
Schmitz et al. 2019 Sammelband- Begehungen und
beitrag Gespriche
Spitzer 2014 Monografie, Expert:inneninterviews erginzt
Dissertation durch Datenblitter
Ulmer 2019 Monografie, Interviews; Fragebogen
Dissertation

Tabelle 1: Endauswah! und methodische Einordnung der Quellen

Aus der Tabelle wird ersichtlich, dass ein qualitativer Feldzugang in den Beitrdgen tiber-
wiegt. Das Sample umfasst fiinf Monografien/Dissertationen, vier Sammelbandbeitrige,
zwel Wissenschaftliche Diskussionspapiere, zwolf Zeitschriftenartikel, einen Datenreport
und eine Studie.
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3.2

Auswertung

Die Auswertung erfolgte im Sinne der qualitativen Inhaltsanalyse angelehnt an Kuckartz
und Ridiker (2022). In einem zirkuldren Verfahren wurden aus den Quellen heraus fir die
Forschungsfrage relevante Themen, Forschungsansitze und Fragestellungen abgeleitet
und induktiv in thematischen Kategorien zusammengefiihrt. Insgesamt fanden drei Zyklen

statt:

stehen in Wechselwirkung

Arbeitsinstrument

1. Die sich in den Quellen abzeichnenden theoretischen Konzepte wurden durch Abs-

traktion der iibergeordneten Begriffe abgeleitet und erstmalig auf die Forschungs-
fragen und Zielsetzung des Beitrags riickbezogen. Die Ergebnisse dieses Zyklus wur-
den zur induktiven Kategorienbildung in einer Conceptmap visualisiert. Sie bildet
die Grundlage fiir ein erstes Kategoriensystem, das die Themen Tidtigkeiten, AEVO,
Funktion und Zahlen/Daten umfasste. Dieses System wurde in den folgenden Zyk-
len erweitert. Als relevante Diskurse wurden gesellschaftliche Strukturverinderun-
gen, die bildungspolitische sowie institutionelle Perspektive und die Professionalisie-
rungsdebatte identifiziert. Die Diskurse zur Professionalisierung lassen sich in eine
kompetenztheoretische sowie curriculumtheoretische Perspektive aufgliedern. Beide
Perspektiven miinden in Empfehlungen zur Gestaltung und Entwicklung der Aus-
und Weiterbildung des Ausbildungspersonals (Abb. 2).

medienpadagogische
Kompetenz

padagogische Kompetenz
Kompetenzanforderungen
& -entwicklung

Betriebliches/schulisches/
Uberbetriebliches—
Ausbildungspersonal
Selbstverstandnis

Position, Funktion und Rolle
Betriebsvereinbarungen

Okonomische Entwicklungen
Soziokultureller Wandel
Okologischer Wandel/
Nachhaltige Entwicklung
Demografischer Wandel
Wandel von Arbeit aufgrund
technologischer Entwicklungen

v
Einsatz digitalerMedien
in der Berufsbildung

Universalinstrum:

Kompetenztheore-
tische Perspektive

Weiterbildungsbedarf

Gestaltung der Aus-
und Weiterbildung des
Ausbildungspersonals

[€—auf —

Curriculumtheore-
tische Perspektive

k

AEVO-Schulung
Meisterschulungen
Studiengange

Angebote der Kammern

- geprifter Berufspadagoge; gepriifter
Aus- und Weiterbildungspadagoge

ey, -
<
72,

o
K

Institutionelle
Perspektive

bein%a\tet

Professionalisierungs-
debatte

mindet in

|
— definiert At‘f_gab?n & definiert —
Tatigkeiten

zusammengefasst in
|

Aufgabentypen nach Briinner
(2014) & Aufgabenprofile nach
Gossling u. Sloane (2013)

Bildungspolitische
Perspektive

~— beeinflusst

gesellschaftliche

beinhaltet

beeinflusst

Struktur-
verénderungen

Wechselwi

ent  Lerninstrument

Forschung zum
Ausbildungspersonal in
Deutschland

rkung —

Zahlen & Daten

formale Anforderungen
v A

gehen einher mit

Gesetze, Bestimmungen,
Ausbildungsordnungen

AEVO/BBiG/Betr.VG/HWO
AEVO- Handlungsfelder:

« Ausbildungsvoraussetzungen
prifen und Ausbildung planen

« Ausbildung vorbereiten und bei
der Einstellung von
Auszubildenden Mitwirken

« Ausbildung durchfiihren

« Ausbildung abschlieBen

Abbildung 2: Hauptkategorien zur Forschung zum betrieblichen Ausbildungspersonal (Conceptmap, eigene Darstellung)

2. Die Anwendung des ersten Kategoriensystems auf das Datenmaterial fand im zwei-

ten Zyklus statt. In diesem Analyseschritt erfolgten Ausdifferenzierungen am Kate-
goriensystem in die Themen Professionalisierung, Qualifizierung, Rolle, Digitale
Medien in der Ausbildung, Statistik, Betriebliche Ebene und Wandel von Arbeit.

13



Melanie Schall

3. Das allgemeine Ablaufmodell der qualitativen Inhaltsanalyse wurde anschlieBend er-
neut auf das Datenmaterial angewendet. Letztmalig wurden Modifizierungen der
Kategorien vorgenommen, da sich das Material mit diesem System erschépfend hin-
sichtlich der Forschungsfrage erfassen lisst. Die Quellen wurden den Kategorien
anhand ihrer Themen zugeordnet (Tabelle 2). Eine Kurzzusammenfassung im Le-
seprotokoll begleitete den skizzierten Prozess. Passende Sinneinheiten wurden in
den Quellen markiert und zur Analyse und Ergebnisdarstellung zusammengefihrt.
Das auf diese Weise codierte Material wurde anschlieBend tiber Visualisierungen ent-
lang der Hauptkategorien ausgewertet.

Thematische
Kategorien

Wandel der Aus-
bildung

Bildungspolitische
Ebene

Betriebliche Ebene

Digitale Medien in
der Ausbildung

Professionalisie-

rung

Funktion & Rolle

Kompetenzent-
wicklung

Statistik

Definition

Beschreibungen zu Verinderungen
der Ausbildungspraxis aufgrund von
gesellschaftlichen Strukturverinde-
rungen

Beschreibungen zu gesetzlichen Vor-
gaben und bildungspolitischen Hin-
tergrinden und Zielen in der Ausbil-

dung der Ausbilder (AdA)

Ergebnisse und Aussagen zu betrieb-
lichen Rahmenbedingungen der Ein-
bindung der Ausbildung in betriebli-
che Prozesse.

Ergebnisse, Aussagen und Beschrei-
bungen zum Einsatz von Digitalen
Medien in der Ausbildung.

Beschreibung zu beruflichem, pro-
fessionellem Handeln und daftr be-
nétigten Fihigkeiten, Kenntnissen
und Kompetenzen, als Zielvorstel-
lung und Ausgangspunkt von Quali-
tit und Standards in der Ausbildung.
Passagen zur Beschreibung der
Funktion und Rolle von Ausbil-
dungspersonal im Betrieb und in der
tberbetrieblichen Ausbildung.

Ergebnisse und Beschreibungen zur
AdA, Moglichkeiten der Kompetenz-
entwicklung von Ausbildungsperso-
nal

Zahlen und Daten zur Beschreibung
der Zielgruppe, zut AEVO-/ Meis-
ter:innenprifung

Tabelle 2: Kategoriensystem ur Analyse der recherchierten Quellen
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techn. Entwicklungen, gesell-
schaftlicher Wandel, Demografie,
okonomische, betriebliche, struk-
turelle, bildungspolitische Verin-
derungen

BBIG, AdA/AEVO; HwO, sons-
tige gesetzliche Grundlagen

Unternehmensprozesse und -
strukturen, Stellenwert Ausbil-
dung, Herausforderungen auf be-
trieblicher Ebene/Ausbildungs-
gestaltung

Medienkompetenz von Ausbil-
dungspersonal, Daten zu einge-
setzten Medien, Beispiele, didak-
tische Nutzung, Mehrwert und
Grenzen

Aufgaben, Titigkeiten, Kompe-
tenzanforderungen, Qualitit in
der Ausbildung, Qualifikations-
anforderungen, Berufsbildungs-
system, Aufgabentypen, Berufs-
bild, Einstellungskriterien
Selbstverstandnis, Zuschreibun-
gen extern, Stellenwert, Heraus-
forderungen, Funktion, Ausbil-
derrolle, Ausbildertypen, Motiva-
tion, Ziel, Herausforderungen
AEVO (Inhalt der AdA), Qualifi-
zierung, Kompetenz/-en, Weitet-
bildungsbedarf, Hemmnisse an
WB teilzunehmen

Anzahl der Ausbilder:innen, Zahl
der abgelegten Prifungen

Anzabl der Quellen
mit Schwerpunkt in
der Kategorie

7
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4 Ergebnisse

Die Darstellung der Ergebnisse erfolgt auf Basis der abgeleiteten Kategorien und vor dem
Hintergrund der forschungsleitenden Fragstellungen. Die Kategorien lassen sich in Vorbe-
reitung auf die o. g. didaktischen Bezugspunkte eines Bildungsangebots fiir betriebliches
Ausbildungspersonal in die folgenden Themenfelder gliedern:

1. Zielgruppencharakterisierung (Statistik, Funktion und Rolle als Referenz fiir die in-
haltliche Ausrichtung eines Bildungsangebots),

2. Rahmenbedingungen des Handelns ausbildender Personen (Betrieb/Politik/Wan-
del der Ausbildung als Referenz fiir die Lernorganisation und Inhalte),

3. Einsatz digitaler Medien in der Ausbildung (als Referenz fiir Lernformat, Methoden
und Medien) sowie

4. Professionalisierung (Kompetenzentwicklung & Qualifizierung sowie den Weiter-
bildungsbedarf als Referenz fiir die inhaltliche Ausrichtung).

41  Zielgruppencharakterisierung

Betriebliches Ausbildungspersonal ist ein tibergeordneter Begriff fir alle Personen, die mit
der Ausbildung von zumeist jungen Menschen betraut werden. Formell-juristisch sind dies
nach § 28 BBiG personlich und fachlich geeignete Personen. Sie bilden eine Lehrenden-
gruppe, die in den recherchierten Quellen sowohl strukturell, als auch hinsichtlich ihrer
Funktion und Vorerfahrung als hochst heterogen eingestuft wird (Bahl & Briinner, 2013).

Neben statistischen Daten zeichnen sich in den recherchierten Quellen weitere Ansitze
ab, um die Gruppe der ausbildenden Personen zu charakterisieren. Dies geschieht regulir
indem Handlungskontexte sowie Aufgaben und Titigkeiten analysiert werden, um darauf
aufbauend Ausbilder- oder Aufgabenprofile zu entwickeln (Briinner, 2014; G6ssling & Slo-
ane, 2013). Eine weitere Option liegt darin, die Rolle des Ausbildungspersonals auf Basis
ithrer Aufgaben zu beschreiben (Schmitz et al., 2019).

4.1.1 Statistische Daten

Aufgrund der Aufgabendistribution und vielfiltigen Einsatzbereiche (Abschnitt 4.1.2) be-
stehen keine statistischen Daten, die das betriebliche Ausbildungspersonal in der Gesamt-
heit abbilden. Regelmillig stattfindende Erhebungen finden sich im Zusammenhang mit
der Ausbildung der Ausbilder (AdA) und der Priifung zum/zur Meister:in. In diesem Kon-
text fihrt das BIBB regelmiBig Informationen zu abgelegten AEVO- und Priifungen
zum/zur Meister:in im Rahmen des Datenreports zum Berufsbildungsbericht zusammen.
Demnach belief sich die Zahl der bundesweit registrierten Ausbilderinnen und Ausbilder
im Jahr 2020 in den Bereichen Industrie und Handel, Handwerk, Landwirtschaft, 6ffentli-
cher Dienst, freie Berufe und Hauswirtschaft auf 627.897 Personen. Abgleitet aus der Ex-
hebung ldsst sich das Ausbildungspersonal mit 464.718 Minnern gegentiber 163.179
Frauen als minnerdominierte Zielgruppe charakterisieren. Mit tiber 70 % tiberwiegen Per-
sonen im Alter Gber 40 Jahren (BIBB, 2022a).
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4.1.2 Funktionen, Aufgaben und Tatigkeiten des betrieblichen Ausbildungspersonals

Ausbilderaktivititen erstrecken sich iber verschiedene Lernorte. So konnen Ausbil-
dungstitigkeiten in einem Betrieb oder bei einem Bildungstriger im tiberbetrieblichen Teil
einer Ausbildung stattfinden. Selbst innerhalb des Betriebs differieren die Titigkeiten des
Ausbildungspersonals, da die Aufgaben auf mehrere Personen verteilt werden (Bahl &
Brinner, 2013). Die gemeinsame Kernaufgabe des betrieblichen Ausbildungspersonals
ergibt sich, ungeachtet des Einsatzortes, iiber das iibergeordnete Ziel der Ausbildung. Die-
ses beinhaltet Auszubildenden zu ermdglichen, ihre berufliche Handlungskompetenz zu
entwickeln (§1 Abs. 3 BBiG). Aus berufspidagogischer Sicht hat das betriebliche Ausbil-
dungspersonal demnach die Aufgabe, die im Ausbildungsrahmenplan festgelegten Fihig-
keiten und Fertigkeiten ihrer Auszubildenden zu férdern (Merkel et al., 2017). Fur haupt-
amtliches Ausbildungspersonal ist Giber die Ausbildung nach AEVO gesetzlich definiert,
welche Hauptaufgaben zur Erfillung dieses Ziels beitragen: Ausbildung priifen und pla-
nen, Ausbildung vorbereiten, Ausbildung durchfiihren und Ausbildung abschlieBen. Mer-
kel et al. (2017) leiten aus den gesetzlich vorgesehenen Handlungsfeldern der AEVO-Schu-
lungen organisatorische und verwaltende Aufgaben, didaktisch-methodische und erziehe-
rische Aufgaben sowie die Kooperation mit aufler- und innerbetrieblichen Akteuren der
dualen Berufsausbildung als Hauptaufgaben des betrieblichen Ausbildungspersonals ab.

Einen anderen Weg beschreitet Briinner (2014). Ausgehend davon, dass sich die Gruppe
des betrieblichen Ausbildungspersonals anhand ihrer pluralen Aufgabenprofile weiter un-
tergliedern ldsst, nimmt die Autorin eine Analyse von Stellenausschreibungen vor und er-
ginzt diese um Aussagen aus Interviews mit Ausbilderinnen und Ausbildern. Anhand der
je verschiedenen didaktischen Anforderungen, die an betriebliches Ausbildungspersonal
gestellt werden, identifiziert sie vier Aufgabentypen. Auf der didaktischen Makroebene un-
terscheidet sie den ,,makrodidaktischen Aufgabentyp* vom ,,pidagogisch-organisatori-
schen Aufgabentyp®. Erstgenannter bezieht sich auf beispielsweise Ausbildungsleitungen,
welche die Analyse- und Planungsaufgaben ausfihren und ausbildungsrelevante Entschei-
dungen treffen. Teil dieses Aufgabentyps sind Fihrungsaufgaben und die Planung von
Einzelmal3nahmen. Personen der Kategorie ,,pddagogisch-organisatorischer Aufgabentyp*
agieren zusatzlich iberfachlich und nehmen makrodidaktische Planungsaufgaben vor. Wei-
terhin zdhlen die Beratung im Rahmen tiberfachlicher Lehr-Lernprozesse, die Bedarfsana-
lyse, eine interne wie externe Kooperation und die inhaltliche Ausrichtung der Ausbildung
am Arbeitsplatz zu diesem Aufgabentyp.

Auf der untergeordneten Ebene unterscheidet Brinner den ,,mikrodidaktischen Aufga-
bentyp Gruppe® (Ausbildungspersonal mit AEVO Schulung) vom ,mikrodidaktischen
Aufgabentyp Einzelne® (Ausbildungspersonal ohne AEVO-Schulung, z. B. ausbildende
Fachkrifte). Beide Aufgabentypen nehmen die Feinplanung der Ausbildung vor. Sie unter-
scheiden sich in der Anzahl der Adressaten. Im ersten Fall beziehen sich die ausbildungs-
relevanten Aufgaben auf Gruppen, im zweiten Fall auf die Ausbildung Einzelner am Ar-
beitsplatz. Der ,,Aufgabentyp Gruppe® umfasst Aufgaben von der Bedarfsanalyse und In-
tegration Uber- und aullerbetrieblicher Bildungsmal3nahmen, die didaktische Umsetzung
von Berufsorientierungsmal3nahmen, hin zu externer wie interner Kooperation sowie die
Einsatzplanung. Der ,,Aufgabentyp Einzelne* fokussiert hingegen stirker die soziale und
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personliche Entwicklung der Auszubildenden. Daher zihlen die Feedbackgespriche und
die Kompetenzeinschitzung mit zu diesem Aufgabentyp. Der ,,mikrodidaktische Aufga-
bentyp — Einzelne ist gepriagt vom fachlichen Verstindnis, da in diesen Fillen i. d. R. keine
AEVO-Schulung zugrunde liegt. Die Aufgabentypen werden durch zwei Mischtypen er-
ginzt, bei denen sich die Aufgaben der genannten Reinformen mischen (2014, S. 219 ff.).

Es zeigt sich, dass sich die Gruppierung der AEVO von Merkel et al. (2017) bei Briitnner
(2014) weitestgehend wiederfindet. Diese kann auf Basis der Daten von Brinner (2014)
noch um den Bereich der Analyse- und Planungsaufgaben sowie der Fihrungsaufgaben
erginzt werden. So kénnen zusammenfassend sieben Aufgabenfelder festgehalten werden,
innerhalb derer betriebliches Ausbildungspersonal — je nach Position, Funktion und Ein-
satzort — agiert:

1. Otganisatorische und verwaltende Aufgaben

Didaktisch-methodische Aufgaben auf der Mikroebene

Didaktische Planungs- und Entscheidungsaufgaben auf der Makroebene
Padagogisch-erzieherische Aufgaben (z. B. Feedbacks, Kompetenzbeurteilung)
Inner- und auBerbetriebliche Kooperation (z. B. BBS)

Analyse- und Planungsaufgaben (z. B. Bedarfsanalyse)

S A

7. Fuhrungsaufgaben bezogen auf Auszubildende

In den Ausfithrungen wird deutlich, dass sich das Handeln des Ausbildungspersonals tiber-
wiegend auf typische pidagogisch-didaktische Aufgaben bezieht, obgleich nicht alle Auf-
gabentypen hierfiir eine Schulung nach AEVO aufweisen (z. B. mikrodidaktischer Aufga-
bentyp Einzelne). Ausbildungsbezogenes Handeln findet auf unterschiedlichen Positionen
(z. B. Ausbildungsleitung, ausbildende Fachkraft) statt und umfasst auf der individuellen
Ebene hochst unterschiedliche Aufgaben. Gleichzeitig finden sich einzelne Aufgaben bei
verschiedenen Aufgabentypen wieder (z. B. externe und interne Kooperation). Mit Blick
auf die Entwicklung eines Bildungsangebots kann das betriebliche Ausbildungspersonal
nicht als eine homogene Zielgruppe aufgefasst werden, vielmehr handelt es sich um meh-
rere Untergruppen mit je eigenen Interessen, integriert in unterschiedliche institutionelle
Rahmenbedingungen. Diese gehen mit einer Rollenvielfalt einher.

4.1.3 Rolle des betrieblichen Ausbildungspersonals

Ausbilderinnen und Ausbilder nehmen verschiedenen Rollen in ihrem Handeln ein. Diese
koénnen sich auf die methodisch-didaktische Haltung, die Verortung in den betrieblichen
Strukturen, aber auch auf die Beziehung zu den Auszubildenden beziehen. Hinsichtlich der
methodisch-didaktischen Haltung verweisen die recherchierten Quellen auf ein Span-
nungsfeld. Dieses reicht von einer etablierten Rolle als Wissensvermittler im instruktionis-
tischem Sinn bis hin zu einer als moderner geltenden Lernbegleiterrolle mit ganzheitlicher
Verantwortung (Nicklich et al., 2022; Schlémer et al., 2019; Spitzer, 2014). Hierbei unter-
scheiden Merkel et al. (2017) den:die Ausbilder:in als Fachexperten:in, Pidagog:in, vorge-
setzte Person, Anwalt/ Anwiltin der Auszubildenden sowie der Beratungs- und Moderati-
onsrolle. Hinzu kommt die Rolle der Fachkraft als Vorbild, die u. a. den Umgang mit Ar-
beitsmitteln oder die Unternehmenskultur vorlebt (Bahl, 2019).
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Um diese Rollen zielgerichtet auszufiillen, muss das Ausbildungspersonal die Anforde-
rungen aus dem Betrieb, die Gesetze und Rahmenbedingungen, die Bediirfnisse und Lern-
gewohnheiten der Auszubildenden sowie die eigenen Interessen miteinander vereinen.
Bahl (2012) beschreibt diese unterschiedlichen Belange als Interessenkonflikt am Beispiel
des betrieblichen Ausbildungspersonals der Metallberufe. Dieser Konflikt lisst sich mit
den zwei Seiten einer Medaille umschreiben. Auf der einen Seite nimmt das Ausbildungs-
personal die Rolle der Unternehmensvertretung, d. h. der Aufgabe, Personal entlang des
Unternehmenszwecks auszubilden ein. Auf der anderen Seite ist es selbst als angestelltes
Personal einer Hierarchie unterstellt, mit der Aufgabe die Bedarfe seitens der Auszubilden-
den (z. B. Umgang mit psychischen Belastungen) zu berticksichtigen. Diese Einzelrollen
befinden sich nicht immer im Einklang miteinander. Es kann in der Ausbildungsgestaltung
zu qualitativen Abstrichen kommen oder zum Gefiihl geringerer Wertschitzung der eige-
nen Titigkeit beim Ausbildungspersonal fithren (Nicklich et al., 2022). Umso wichtiger ist
es Bahl (2019) folgend, ausbildende Personen stirker hinsichtlich ihrer Rolle als Lernfér-
derer zu stirken, um ithnen zu ermdglichen mit den teils widerspriichlichen Anforderungen
umzugehen. Dies bedarf wiederum einer entsprechenden Haltung auf betrieblicher Ebene
aber auch einer passenden Reflexion und Auseinandersetzung mit der eigenen Rolle. Dar-
tber hinaus bené6tigen ausbildende Personen Methodenkenntnisse, um begriindet und ziel-
orientiert die verschiedenen Rollen einnehmen zu konnen.

4.2  Rahmenbedingungen

Die Frage nach den Rahmenbedingungen innerhalb derer das betriebliche Ausbildungs-
personal agiert, ist vor dem Hintergrund der Lernorganisation sowie der Lerninhalte (z. B.
angesprochene Kompetenzbereiche) eines Bildungsangebots relevant. Das beinhaltet die
Debatte um die Professionalisierung des Handelns ausbildender Personen. Nach Bahl
(2018) verengt sich diese Debatte auf die individuelle Ebene, wohingegen die organisatori-
schen und wirtschaftlichen Rahmenbedingungen zu kurz kommen. Daher werden nach-
folgend bildungspolitische sowie betrieblich-wirtschaftliche Aspekte aufgegriffen und auf
den Wandel in der Ausbildung durch gesellschaftliche Strukturverinderungen riickbezogen
und auf die individuelle Ebene zurtickgefthrt.

- Auf bildungspolitischer Ebene spielen verschiedene Gesetze und Verordnungen, wie bei-
spielsweise das Berufsbildungsgesetz (BBiG), das Betriebsverfassungsgesetz
(Btr.VG.), Betriebsvereinbarungen, die Ausbildereignungsverordnung (AEVO),
Ausbildungsordnungen und Handwerksordnung (HWO) fir die Titigkeit oder die
Qualifikation von ausbildenden Personen eine Rolle. Nach {28 Abs. 1 BBiG darf
nur ausbilden, wer personlich und fachlich dazu geeignet ist. Personen, die die be-
ruflichen sowie die berufs- und arbeitspadagogischen Fertigkeiten, Fahigkeiten und
Kenntnisse besitzen (§ 30 BBiG), gelten formal-juristisch als fachlich geeignet. Bei
der Frage, wie das Ausbildungspersonal diese genannten Fertigkeiten, Fahigkeiten
und Kenntnisse erwirbt wird die AEVO relevant. Sie verpflichtet haupt- und neben-
berufliche Ausbilderinnen und Ausbilder, mit Ausnahme der ausbildenden Fach-
krifte, die vorgeschriebene berufs- und arbeitspidagogische Eignung nachzuweisen.
BBiG und AEVO nehmen somit indirekt Einfluss auf die Beantwortung der Frage,
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tber welche ausbildungsspezifische Handlungskompetenz das betriebliche Ausbil-
dungspersonal verfiigen sollte, auch wenn der Begriff Kompetenz als solcher nicht
im Gesetzestext des BBiG genannt wird. Entsprechend verstehen u. a. Brater und
Wagner es als ,,politische Gestaltungsfrage (2008, S. 9), ausbildenden Personen eine
berufspidagogische Qualifikation zu erméglichen. Andere Autorinnen und Autoren
stellen hingegen in Frage, inwieweit die AEVO als politische Gestaltungsvorgabe zu
diesem Ziel fihrt. Sie wird u. a. als Kompromiss fiir ein Mindestmal} an berufspada-
gogischer Kompetenz mit einer eher geringen Regulierungswirkung, mit zu wenig
Praxisbezug und ohne adaquate Berticksichtigung von Erkenntnissen aus der Qua-
lifikationsforschung aufgefasst (Gossling & Sloane, 2013; Ulmer, 2019).

Auf der betrieblichen Ebene wird die Qualitat der Ausbildung durch betriebswirtschaft-
liche Faktoren, wie den zeitlichen Ressourcen, Produktivitats- und Rentabilititsan-
forderungen sowie der BetriebsgroB3e bestimmt (Bahl, 2019; Ebbinghaus & Ulmer,
2010). So hemmen beispielsweise Faktoren wie eine fehlende strategische Bedeutung
oder ein geringer Stellenwert der Ausbildung im Betrieb, unzureichende Gestal-
tungsspielrdume sowie eine fehlende Legitimation, Wertschitzung und Anerken-
nung der ausbildungsrelevanten Tatigkeiten die Ausbildungsqualitit (Kiepe, 2021;
Nicklich et al., 2022). Die Faktoren Mitgestaltung und Anerkennung im Betrieb ste-
hen Nicklich et al. (2022) folgend in Zusammenhang mit dem Erfolg der Ausbil-
dung, da besonders die Anerkennung einen direkten Einfluss auf die Motivation des
Ausbildungspersonals hat. Soziale Ressourcen, wie beispielsweise der Riickhalt im
Team, sind eine zentrale Hilfestellung bei der Austibung ihrer Aufgaben, wohinge-
gen eine geringe Beteiligung an Entscheidungen oder die Unterwerfung unter 6ko-
nomische Belange die Gefahr einer verringerten Motivation mit sich bringen. Zu-
gleich ist zu berticksichtigen, dass die Distribution der ausbildungsrelevanten Auf-
gaben auf mehrere Personen stattfindet. Intuitives Handeln pragt in der Folge die
Ausbildungsgestaltung (Bahl & Brunner, 2013). Die Einbindung in betriebliche Pro-
zesse wirkt sich auf die zeitlichen Rahmenbedingungen und die Bereitschaft zur Teil-
nahme an Weiterbildungen aus. Stehen vermehrt betriebswirtschaftliche Faktoren
im Zentrum oder genie3t die Tatigkeit als Ausbilderin oder Ausbilder weniger An-
erkennung, ist anzunehmen, dass sich dartiber hinaus ihre Bereitschaft verringert,
eine ausbildungsbezogene Weiterbildung zu erwigen bzw. umzusetzen.

Gesellschaftliche Entwicklungen wie der demografische Wandel, die Nachhaltigkeit
oder die Digitalisierung von Prozessen stehen, wie eingangs dargelegt, in einer
Wechselwirkung mit der Gestaltung der Ausbildung auf der betrieblichen sowie der
bildungspolitischen Ebene. Umso relevanter wird die Frage, wie Ausbildungsperso-
nal den Wandel auffasst und welche Bewiltigungsstrategien zugegen sind. Insgesamt
werden im wissenschaftlichen Diskurs Wandlungsprozesse tberwiegend als Refe-
renz- und Querschnittsthemen herangezogen. Finzelne Autorinnen und Autoren
untersuchen gezielt diese Wechselwirkungen bezogen auf bestimmte Domiénen oder
Bezugspunkte, wie beispielsweise wirtschaftliche Faktoren oder Verinderungen der
Kompetenzanforderungen (Bahl, 2019; Brater & Wagner, 2008; G6ssling & Sloane,
2013; Nicklich et al., 2022; Schmitz et al., 2019; Spitzer, 2014). Fasst man die Aus-
fihrungen der genannten Autorinnen und Autoren tabellarisch anhand der review-
leitenden Bezugspunkte zusammen, ergibt sich folgendes Bild:

19



Melanie Schall

Bezugspunkt
Betriebswirtschaftli-
che Fafktoren

Strukturverdnde-
rungen

Rolle & Funktion
des Ausbildungs-
personals

Aufgaben und Ta-
tigkeiten des Aus-
bildungs-personals

Kompetenganforde-
rungen an das Aus-
bildungspersonal

20

Kontext
Gesellschaftlicher
Wandel, z. B. de-
mografische Verin-
derungen
organisationaler
Wandel, Digitalisie-
rung

globaler, 6konomi-
scher/ gesellschaft-
licher Wandel

Digitalisierung

Gesellschaftlicher
Wandel, z. B. de-
mografische Verin-
derungen
organisationaler
Wandel, Digitalisie-
tung

gesellschaftlicher
Wandel, z. B. de-
mografische Verin-
derungen
Digitalisierung

globaler, 6konomi-
scher/ gesellschaft-
licher Wandel

bildungspolitische
Verinderungen

Digitalisierung/ Di-
gitale Transforma-
tion

Verandernng im Ansbildungszusammenhang
Durch einen hohen Zeit- und Kostendruck verin-
dern sich Bedingungen fiir eine gelingende Ausbil-
dung.

Ausbildungspersonal kommt eine hohe Bedeutung
fir den Gelingensprozess der Digitalisierung im Un-
ternehmen zu, es wird aber selten in Entscheidungs-
prozesse eingebunden.

Beschleunigung der Atbeits- und Geschiftsprozesse
fihren zu wachsenden Rentabilititsanforderungen.
Hoher Zeit- und Kostendruck fuhrt zu Zeit- und
Zielkonflikten in der Ausbildung,.

Digitalisierung dient der Optimierung von Ablaufen,
weniger der Aus- und Weiterbildung,

Einsatz digitaler Lernmedien in der Ausbildung geht
mit einer veranderten Lernkultur einher.

Durch die Prozess- und Praxisorientierung vetlieren
Lehrwerkstitten an Bedeutung, wihrend tberbetrieb-
liche Ausbildungszentren an Bedeutung gewinnen.
Quantitative Zunahme ausbildender Fachkrifte
Betonung der wirtschaftlichen Faktoren fithrt zu ei-
nem Druck, ausbildungsrelevante Aufgaben gegen-
iber der Bertlicksichtigung wirtschaftlicher Faktoren
zu legitimieren.

Rollenwandel zum/zur Moderator:in oder Coach

Einbindung des selbstgesteuerten Lernens wird rele-
vantet,

Hauptamt:

Aufgabenspektrum verdndert sich in Richtung eines
Angebots an Grund- und Spezialkursen sowie der
Fokussierung der ausbildungsbiografischen Hinter-
griinde ihrer Auszubildenden; Beratung der ausbil-
denden Fachkrifte und erginzende Managementauf-
gaben resultieren daraus.

Verstirkte konzeptionelle Titigkeit

Zunahme der Akquisetitigkeiten, Einsatz neuer
Lerntechniken bei Bildungsdienstleistern

Ausbildende Fachkrifte:

Durchfithrung der Ausbildung liegt verstirkt bei die-
ser Personengruppe, ohne eine entsprechende pida-
gogische Ausbildung zu erhalten.

Ausbildungsleiter:in:

Verinderung der Aufgaben in Richtung Manage-
ment- und betriebswirtschaftlichen Titigkeiten
Aufwertung kognitiverer Anforderungen gegeniiber
den motorischen Fihigkeiten

Die eigene selbstgesteuerte Weiterbildung gewinnt an
Bedeutung;: ,,Lernen und Lernfihigkeit [werden] zu
zentralen Arbeitsqualifikationen® (S. 238)
Ausbildungsziel bleibt zwar identisch, aber die bené-
tigten Fihigkeiten und Kenntnisse, um zukiinftige Si-
tuationen zu bewiltigen, dndern sich.

Doppelrolle des Ausbildungspersonals: Wahrend sich
ihre eigene Ausbildertitigkeit verandert, dndern sich
ebenfalls die Anforderungen in der Erwerbsarbeit ih-
rer Auszubildenden.

Omnelle
Brater und
Wagner
(2008)

Nicklich et
al. (2022)

Bahl (2019)

Dietrich
(2018)

Brater und
Wagner
(2008)

Bahl (2019)

Brater und
Wagner
(2008)

Dietrich
(2018)
Bahl (2019)

Gossling
und Sloane
(2013)

Schmitz et
al. (2019)
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organisationaler - Relevanz der Weiterbildung des Ausbildungsperso- Nicklich et
Wandel, Digitalisie- nals bezogen auf die digitale Medien steigt. al. (2022)
rung - Pidagogische Anforderungen und Anforderungen im
Rahmen des digitalen Wandels an Ausbilder:innen
steigen.
Digitalisierung - Kompetenz beim methodisch-didaktischem Einsatz ~ Dietrich
von digitalen Lernmedien etfordetlich. (2018)
globaler, 6konomi- |- Ausbildende Fachkrifte benotigen Qualifikationsan- | Bahl (2019);
scher/ gesellschaft- gebote, um den Veriinderungen der Ausbildung und | Brater und
licher Wandel damit einhergehenden Kompetenzverinderungen zu | Wagner
begegnen. (2008)
gesellschaftliche - Hauptamtliches Ausbildungspersonal hat kaum einen =~ Brater und
Entwicklungen, Weiterbildungsbedatf, da es aus eigener Sicht bereits = Wagner
z. B. demografi- ausreichend Angebote gibt. (2008)
scher Wandel

Tabelle 3: Ausbildung im Wandel

Aus der Tabelle 3 wird deutlich, dass sich zu allen skizzierten Bezugspunkten Verinderun-
gen abzeichnen bzw. von den Autorinnen und Autoren erwartet werden. Sie miinden in
unterschiedlichen Anforderungen an das betriebliche Ausbildungspersonal, wie beispiels-
weise in ein verdndertes Aufgabenspektrum (z. B. betriebswirtschaftliche Tatigkeiten) oder
in Anforderungen an die berufspidagogische Kompetenz (z. B. didaktisch-methodischer
Einsatz von Lernmedien, Umgang mit Berufsbiografien der Auszubildenden).

Zugleich erschweren organisationale Rahmenbedingungen, wie hoher Zeit- und Kos-
tendruck, die Ausbilder:innentitigkeit. Daraus folgt fiir die Entwicklung eines Bildungsan-
gebots diese Zielgruppe, die Notwendigkeit, diese fehlenden zeitlichen Ressourcen und
Rahmenbedingungen zu berticksichtigen.

4.3 Bedeutung digitaler Medien fiir die Ausbildungsgestaltung

Die eingangs skizzierten Gestaltungsfelder nach Euler und Severing (2019) zeigen, dass
neben der institutionellen und ordnungspolitischen Verankerung die Umsetzung des digital
unterstiitzten Lernens und Lehrens in der Ausbildung mal3geblich iiber die beteiligten Ak-
teurinnen und Akteure mitbestimmt wird. Das Ausbildungspersonal nimmt in diesem Pro-
zess eine Schliisselrolle ein (Nicklich et al., 2022).

- Den Einsatz sowie Mehrwert digitaler Lernmedien (didaktische Ebene) fasst das Sco-
ping Review von Hihn und Ratermann-Busse (2020) zusammen. Die Auswertung
von Quellen zu Themenfeldern der Anwendung von Medien in der Berufsbildung
verweist auf eine insgesamt wenig differenzierte Nutzung digitaler Lernmedien in
der Ausbildung. Die Méglichkeiten und Mehrwerte, sowie das Repertoire an Medien
und Methoden wird demnach aktuell aus didaktischer Perspektive noch nicht ausge-
schopft. Als Beispiele knnen interaktive Anwendungen und Simulationen sowie der
Einsatz von Medien zur Problemlésung/Projektarbeit oder dem kollaborativen At-
beiten genannt werden.

- Hinsichtlich des Ausbildungspersonals (ausbildungsorganisatorische Ebene) zeigt die Aus-
wertung, dass die Mediennutzung sowohl von der personlichen Haltung des Ausbil-
dungspersonals, als auch von der wahrgenommenen Usability des Endgerats, dem
wahrgenommenen Nutzen, aber auch von der vorhandenen Medienkompetenz des
Ausbildungspersonals (z. B. Sicherheit der Bedienung des Endgerits) abhangt
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(Hahn & Ratermann-Busse, 2020). In den Befragungen von Nicklich et al. (2022)
und Hirtel et al. (2018) spiegelt sich eine tendenziell medienaffine Haltung des je-
weils befragten Ausbildungspersonals wider. Am Beispiel ausbildender Personen aus
Metall- und Elektroberufen deutet sich bei Nicklich et al. (2022) an, dass eher be-
kannte Technologien genutzt werden. Die Auswahl durch das Ausbildungspersonal
geht nicht unbedingt mit den Nutzungsgewohnheiten ihrer Zielgruppe einher. Nach
den von Hihn und Ratermann-Busse (2020) untersuchten Quellen stehen vorder-
grindig Hemmnisse beim Einsatz von Medien im Fokus und weniger ihre Gelin-
gensbedingungen. Als Hemmnisse werden eine fehlende Medien- und IT-Kompe-
tenz beim Bildungspersonal sowie fehlende zeitliche und finanzielle Ressourcen an-
geftuhrt. Dieses Ergebnis bestitigt sich bei Gensicke et al. (2020). Das Team von
Autoren und Autorinnen fihrt erginzend fehlende Organisationsentwicklungspro-
zesse, unproportionales Verhiltnis vom Aufwand zum Ertrag und fehlendes
Knowhow in den Bereichen Datenschutz, Datensicherheit und Medien- und Urhe-
berrecht an. Die Hemmnisse miinden in der Empfehlung, das Ausbildungspersonal
bezogen auf eine mediendidaktische Gestaltung der Ausbildung verstarkt zu unter-
stitzen und weiterzubilden (Dietrich, 2018; Gensicke et al., 2020; Nicklich et al.,
2022).

- Beziglich der technischen Ausstattung (ausbildungsorganisatorische Ebene) zeigen die
Quellen ein indifferentes Bild. Stellen Schmid et al. (2016) und Dietrich (2018) noch
fest, dass der Einsatz digitaler Lernmedien in der Ausbildung noch am Anfang steht,
wenngleich Endgerite wie PC, Notebooks, Smartphones weit verbreitet sind, deuten
die Ergebnisse von Nicklich et al. (2022) darauf hin, dass zumindest in Metallberufen
Digitale Medien von der Mehrheit der Befragten* als Lerninstrument verwendet wer-
den. In Bezug auf die Auszubildenden sehen sie Vorteile in einer erleichterten Kom-
munikation und Stirkung eigener Freiheitsgrade, da sich Lernprozesse der Auszu-
bildenden auf webbasierte Informationen auslagern. Aus diesen Griinden besteht
z.'T. die Erwartungshaltung, dass sich der Einsatz von Medien in der Ausbildung —
zumindest fir die Ausbildung der Auszubildenden — zukiinftig ausweitet. Dem wi-
derspricht ein weiteres Ergebnis der selben Befragung, demgemil3 Unternehmen nur
teilweise in die fur diese Entwicklung erforderliche Infrastrukturen investieren
(Nicklich et al., 2022). Teilweise fehlt es aullerdem an der Anpassung ihrer Ge-
schaftsprozesse und Wertschopfungsketten (Gensicke et al., 2020). Entsprechend
mangelt es mitunter an Ausstattung, wodurch die Rahmenbedingungen fiir den Ein-
satz digitaler Medien in der Ausbildung als unzureichend eingestuft werden kénnen
(Hirtel et al., 2018).

- Der Einsatz digitaler Lernmedien stellt padagogisch tatiges Personal vor Herausfor-
derungen. Daher fand das Thema nach Hihn und Ratermann-Busse Einzug in po-
litische Entscheidungen (z. B. Forderlinien in schulischen und betrieblichen Kon-
texte, Ausbau der technologischen Entwicklung im schulischen Unterricht). Nach
den Autorinnen passen weder Quantitat noch Qualitit der untersuchten Studien zu
dieser politischen Entwicklung (Ordnungspolitische Ebene). Ausgehend von ihren Er-
gebnissen leiten sie u. a. den Handlungsbedarf ab, strategische und einheitliche Kon-
zepte fir den Medieneinsatz in der schulischen Ausbildung zu entwickeln sowie die

4 Befragt wurden mittels eines Fragebogens 1004 haupt- und nebenamtliche Ausbilder:innen und ausbildende Fach-
krifte der Metall- und Elektroberufe zu Ausbildungsbedingungen und Strukturen, dem digitalen Wandel, ihrer Wert-
schitzung und ihrer Qualifizierung und Professionalisierung.
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bedarfsgerechte Qualifizierung des Ausbildungspersonals zu dieser Thematik in den
Blick zu nehmen und auf wissenschaftlicher Ebene mit Studien zu stiitzen (2020,
S. 152-154).

- Auf der normativen Ebene, speziell mit Blick auf die berufliche Handlungskompetenz,
zeigen die Ergebnisse, dass mit dem Einsatz digitaler Lernmedien in der Ausbildung
der Bedarf nach einer Weiterentwicklung der digitalen Kompetenz, respektive der
IT-Kompetenz, der Medienkompetenz und der Medienpadagogischen Kompetenz
von Ausbilderinnen und Ausbildern tiber entsprechende Bildungsangebote einher-
geht (Dietrich, 2018; Hihn & Ratermann-Busse, 2020; Hartel et al., 2018; Nicklich
et al., 2022). Unklar definiert ist — was bezogen auf das Ausbildungspersonal — unter
den einzelnen auf das Digitale bzw. auf digitale Medien bezogene Kompetenzen ver-
standen wird und welche Kompetenzfelder in einer darauf ausgerichteten Weiterbil-
dung bertcksichtigt werden sollten. Es zeichnet sich in den Quellen eine Unterschei-
dung der Begritfe Medienkompetenz (Dietrich, 2018; Gensicke et al., 2020) und me-
dienpidagogische Kompetenz (Hirtel et al., 2018) ab. In den Ausfithrungen von
Hirtel et al. (2018) wird deutlich, dass eine Abgrenzung der Medienkompetenz von
der Medienpadagogischen Kompetenz sinnvoll ist, da letztere auch eine fiir die Ge-
staltung von Lehr-Lernprozessen mit digitalen Medien notwendige medienerziehe-
rische und mediendidaktische Komponente aufgreift.

Gensicke et al. fassen auf Basis ihrer empirischen Erhebung folgende Kompetenzfelder
zusammen, die sie induktiv aus dem Material heraus als Dimensionen von Medienkom-
petenz deklarieren: Bedienkompetenz, Compliance-Kompetenz, Didaktische Kompe-
tenz, Losungskompetenz. Damit spiegeln die Felder die Sichtweise von den verschiede-
nen befragten Betriebsvertretungen® wider (2020, S. 141). Entsprechend ldsst sich kritisch
anmerken, dass das Modell zwar das Verstindnis von Medienkompetenz der Befragten
aufgreift, jedoch Aspekte der Kompetenzbereiche ausgelassen werden, die aus medien-
padagogisch-wissenschaftlicher Sicht in diesem Kontext weiterhin relevant sein kénnen.
Aspekte der wissenschaftlichen Diskussion zur Medienkompetenz werden bei Hirtel et
al. (2018) berticksichtigt. Auf Basis des Medienkompetenzmodells nach Baacke (1997)
aus der allgemeinen Piadagogik und des Modells zur Medienpiadagogischen Kompetenz
aus der Lehramtsausbildung nach Blomeke (2005) entwickelten die Autorinnen und Au-
toren ein Modell der Medienpadagogischen Kompetenz und validierten dieses mithilfe
von Expertinneninterviews und Onlinebefragungen. Im Ergebnis entstand so ein Mo-
dell, welches die Medienpadagogische Kompetenz in drei Komponenten untergliedert:
die Mediendidaktik (didaktisch begriindeter Einsatz von Medien in der Ausbildung, z. B.
Auswahl passender Visualisierungen), die Medienintegration (Einbindung medienpida-
gogischer Konzepte in die Organisation, z. B. Mitwirkung bei der Einfiihrung eines LMS,
Einbeziehen des Betriebsrats) und die Medienerziehung (Wahrnehmung medienerziehe-
rischer- sowie medienbildender Aufgaben, z. B. ethisches Verhalten). Erginzt werden
diese Komponenten durch die individuelle Medienkompetenz, welche die Voraussetzung
fir die Entwicklung der medienpadagogischen Kompetenz bildet, aber nicht derselben
entspricht. Dies zeigt sich darin, dass beispielsweise Aspekte des didaktischen Einsatzes
digitaler Medien von der individuellen Medienkompetenz zu trennen sind (Hartel et al.,
2018).

> Befragt wurden Vertretungen aus 3006 Betrieben zur Nutzung digitaler Gerite im Arbeitsprozess, in der Ausbildung,
in der Weiterbildung sowie zur allgemeinen Bewertung digitaler Medien mithilfe eines Onlinefragebogens.
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Zusammenfassend wird deutlich, dass den befragten Personen die Bedeutung digitaler
Lernmedien fiir die Ausbildung bewusst ist. Erginzend lésst sich konstatieren, dass in allen
Gestaltungsfeldern nach Euler und Severing (2019) ein Handlungsbedarf besteht. Die ge-
nannten Publikationen befassen sich insbesondere mit dem Einsatz von Medien fir die
Ausbildung von Auszubildenden sowie der beim Ausbildungspersonal dafiir bendtigten
Handlungskompetenz. Aspekte des Einsatzes von Medien fiir die Entwicklung der beruf-
lichen Handlungskompetenz des Ausbildungspersonals werden bisher nicht berticksichtigt.

4.4  Professionalisierung

Im Rahmen der Professionalisierung des betrieblichen Ausbildungspersonals finden sich
verschiedene Ansitze zur Frage, ob und inwieweit die Titigkeit des Ausbildungspersonals
als eine Profession aufzufassen ist. Beziige und zusammenfassende Darstellungen finden
sich bei Bahl und Briinner (2018), Brinner (2014), und Ulmer (2019). Kiepe (2021) fasst
unter Verweis auf Ulmer fiir diese Debatte zusammen: ,,Fiir das betriebliche Ausbildungs-
personal wurde in den Fachdiskursen weitestgehend Einigkeit dartiber erzielt, dass das
Konzept der Profession nicht anwendbar ist (2019, S. 17). Fokussiert wird daher aktuell
der Begriff Professionalisierung, welcher darauf abzielt, die Qualitit einer personenbezo-
genen Dienstleistung zu beschreiben und der zugleich ermdglicht, Riickschlisse auf die
berufliche Rolle zu erhalten (Nittel, 2011). Ulmer schldgt fir den Kontext der Ausbildung
den Begriff ,,berufspidagogische Professionalitit® (2019, S. 123) vor. Die Anbindung an
diese Diskussion ist ihm zufolge sinnvoll, da sie die Aufwertung des Pidagogischen in den
Titigkeiten von Ausbilder:innen argumentativ unterstiitzen kann (Ulmer, 2019).

Nach Briinner (2014) besteht je nach von ihr entwickeltem Aufgabentyp eine unter-
schiedliche Professionalitit. Dies liegt darin begriindet, dass die Aufgabentypen keinen ge-
meinsamen Aufgabenkern aufweisen. Kiepe (2021) fasst die hierarchische und organisato-
rische Einordnung des betrieblichen Ausbildungspersonals, ithre Aufgaben und Zusam-
menarbeit mit den Auszubildenden sowie die Kompetenz- und Qualifikationsanforderun-
gen als Bezugspunkte professionellen Handelns als Ausbilder:in auf. Aus dem eingangs
entwickelten Conceptmap (Abb. 2) geht hervor, dass sich — aufbauend auf Kiepe (2021) —
die Forschungslandschaft zum betrieblichen Ausbildungspersonal im Bereich der Profes-
sionalisierung in die Themenfelder Qualifizierung/AdA (curriculumtheoretische Perspek-
tive), Kompetenzentwicklung (kompetenztheoretische Perspektive) und Aus- und Weiter-
bildung (Weiterbildungsbedarf) untergliedert. Die verschiedenen Perspektiven zur Ent-
wicklung der beruflichen Handlungskompetenz des Ausbildungspersonals kénnen auf
diese Art reflektiert werden.

4.4.1 Curriculumtheoretische Perspektive

Im Zusammenhang mit der Qualifizierung von Ausbilderinnen und Ausbildern werden
betriebliche Perspektiven, formale Bildungsangebote und die AdA vor dem Hintergrund
der AEVO diskutiert. Betriebe fassen unter berufsfachlicher Qualifikation als Mindestan-
forderung eine abgeschlossene Berufsausbildung, in einigen Fillen mit weiterfithrender
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Qualifikation (z. B. Meister:innen) im Ausbildungsberuf sowie die Berufserfahrung zusam-
men (Brinner, 2014). Die fachliche Eignung des Ausbildungspersonals wird iiber eine ab-
geschlossene Berufsausbildung oder ein abgeschlossenes Studium nachgewiesen.

Zur Titigkeit des Ausbildungspersonals zihlen die arbeitspidagogischen Kenntnisse
(Abschnitt 4.1.3). Diese werden von den Betrieben durch die Qualifizierung Gber die
AEVO-Schulung gedeckt. Ziel ist es gemill Rahmenlehrplan, die Ausbilderinnen und Aus-
bilder nach den Anforderungen einer Ausbildungspraxis anhand der folgenden Handlungs-
felder zu befihigen:

Ausbildungsvoraussetzungen prifen und Ausbildung planen,

Ausbildung vorbereiten und bei der Einstellung von Auszubildenden mitwirken,
Ausbildung durchfithren und

4. Ausbildung abschlieBen (BIBB, 2009).

In einigen Quellen wird kritisiert, dass es sich bei der Qualifikation nach AEVO lediglich
um eine Berechtigung zum Ausbilden handelt, die dennoch keine Befihigung zum pida-

ol e

gogischen Handeln im Ausbildungsalltag mit sich bringt (Bahl & Brunner, 2013; Briinner,
2012). Belege zu dieser Annahme lassen sich in den Quellen an unterschiedlicher Stelle
festmachen. Angemerkt wird:

- Praxisferne und fehlende Orientierung an Arbeitsprozessen (Bahl & Briinner, 2013)

- Unterschiedliche Interpretation und Umsetzung der vorgeschriebenen Inhalte in
den MaBnahmen (Brinner, 2012)

- Kaum Anlisse zur Reflexion der Rolle des Ausbildungspersonals (Briinner, 2012)

- Starker Fokus auf die Vermittlung und Reproduktion von Wissen (Briinner, 2012)

- Kurze Dauer der AdA passt nicht zu den aktuellen sozio6konomischen Bedingun-
gen und dem Umfang der Schulungen, die hier notwendig wiren (G6ssling & Sloane,
2013)

- Vernachlissigung relevanter Aspekte des Handelns als Ausbilder:in und der dafiir
benotigten Methoden und Techniken, z. B. dem Umgang mit jungen Menschen,
Motivationsforderung, Konfliktbewaltigung, Reflexion der eigenen Rolle (Ulmer,
2019).

Um diesen Punkten entgegenzuwirken wird von den Autorinnen und Autoren eine stirkere
Verzahnung der AdA mit der gelebten Praxis vorgeschlagen, indem z. B. das Lernen am
Arbeitsplatz und Austauschprozesse gefordert werden (Bahl, 2019; Kiepe, 2021). So soll
das isolierte Betrachten von Ausbildungssituationen vermieden und gleichzeitig die orga-
nisationseigenen und betrieblichen Ablaufe stirker in die Ausbilderqualifikation integriert
werden (Bahl, 2019). Gossling und Sloane (2013) regen zudem eine didaktische Differen-
zierung der Inhalte der AEVO-Schulungen an. Kiepe (2021) sieht weiteres Veranderungs-
potenzial bezogen auf eine stirkere Ausrichtung an Branchen, Aufgaben und der Auf-
nahme aktueller Didaktiken in die AEVO-Lehrginge.

Anders verhalten sich die Kritikpunkte im Bereich der Praxisnihe und Befdhigung zur
Ausbildungstitigkeit in den Ausbildungs- und Lehrgingen der IHK zum gepriiften Aus-
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und Weiterbildungspidagogen® sowie zum gepriiften Berufspidagogen’. Beide Ausbil-
dungsginge sind bundesweit geregelt und greifen stirker Themen des berufspidagogischen
Handelns und Planens auf (Ulmer, 2019). Sie sind freiwilliger Natur und werden laut Reb-
mann (2021) kaum nachgefragt, so dass die als notwendig erachteten Inhalte nur langsam
thren Weg in die Ausbildungspraxis finden kénnen. Gleichzeitig sprechen die Ausbildungs-
ginge Ulmer (2019) zufolge eine Minderheit der Betriebe an, da sie mit 500-800 Stunden
und einer mehrmonatigen Dauer zu umfangreich fiir die betriebliche Praxis eingestuft wer-
den.

Mit der in diesem Abschnitt skizzierten Frage nach der formalen Qualifikation geht der
Anspruch einher, Ausbildungspersonal hinsichtlich der Entwicklung ihrer eigenen ausbil-
dungsspezifischen beruflichen Handlungskompetenz zu férdern. Offen ist bis hierher, wie
diese stirkere Verzahnung in der Praxis umgesetzt werden kann und welche tber die
AEVO und Fortbildungsginge hinausgehenden Kompetenzbereiche vor dem Hintergrund
der Kritikpunkte in einem Bildungsangebot fur Ausbilderinnen und Ausbilder angespro-
chen werden sollten. Diese Fragen sind Teil der kompetenztheoretischen Debatte.

4.4.2  Kompetenzgtheoretische Perspektive

Bemerkenswert ist, dass Unternehmen bei der Qualifizierung des Ausbildungspersonals
die berufsfachliche Kompetenz in den Fokus stellen, wohingegen sie die Auswahl ihres
Ausbildungspersonals auf Basis ihrer Personlichkeitseigenschaften, z. B. Zuverlissigkeit,
Geschick im Umgang mit jungen Menschen, vornehmen (Bahl & Briinner, 2013). Es gibt
verschiedene Ansitze in den Quellen, die berufliche Handlungskompetenz des betriebli-
chen Ausbildungspersonals zu fassen, die auf die Gestaltung der Ausbildung ausgerichtet
ist. Diese Ansitze basieren in der Regel auf etablierten Kompetenzstrukturmodellen, wie
z. B. jenem eingangs skizzierten Modells der KMK (Kiepe, 2021; Merkel et al., 2017; Spit-
zer, 2014). Entsprechend stellen die bisherigen Ansitze Zusammenstellungen von Kom-
petenzbereichen in komprimierter Form dar. Eine Operationalisierung der beruflichen
Handlungskompetenz und damit eine inhaltliche Ausdifferenzierung umfassen sie nicht.
Zusammenfassende Darstellungen der aktuell als relevant diskutierten Kompetenzbereiche
finden sich z. B. bei Kiepe (2021), die die der AEVO-Lehr-Lernmaterialien zugrunde ge-
legten Kompetenzbereiche abbildet. AuBlerdem kommt in diesem Kontext der nachtriglich
integrierte Artikel von Bonne et al. (2022) zum Tragen. Auf Basis einer Literaturanalyse
haben Bonne et al. (2022) eine Systematisierung der in den Quellen genannten Kompe-
tenzbereiche vorgenommen. Diese Systematisierung erginzt zu den von Kiepe (2021) ge-
nannten Kompetenzbereichen die Medien- und IT-Kompetenz. Daneben gibt es kaum
Hinweise auf die aktuell beim Ausbildungspersonal vorhandene berufliche Handlungs-
kompetenz. Es lassen sich daher in Vorbereitung auf einen méglichen Ist-Soll-Abgleich
nach Schlutz (2006) aus den Quellen dieses Reviews keine Kompetenzbereiche ableiten.
Vielmehr umfassen die Darstellungen der Kompetenzbereiche die Dimensionen ,,aktuelle

¢ Siehe ausfiihtlicher: https://www.bmbf.de/bmbf/shareddocs/fortbildungsordnungen/de/aus-und-weiterbildungspaedagoge-
gepruefter-aus-und-weiterbildungspaedagogin-gepruefte.pdf? blob=publicationFile&v=2

7 Siehe ausfiihrlicher: https://www.bmbf.de/bmbf/shareddocs/fortbildungsordnungen/de/berufspaedagoge-gepruefter-berufs-
paedagogin-gepruefte.pdf? blob=publicationFile&v=2
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Relevanz® (Tabelle 4) sowie ,,zukiinftige Relevanz® (Tabelle 5) im Sinne eines aktuellen wie
zukiinftigen Soll-Zustands (s. Abschnitt 2.2).

Kompetenzbereich

Fachkompetens,

Methodenkompetenz

Sozialkompetenz

Selbstkompetenz

Ausprignng
Begriff angelebnt an Kiepe (202,1 S. 127)
Berufs- und arbeitspidagogisches Wissen

*Berufsdidaktisches Wissen

*Juristisches Wissen

*(Sozial-) Pidagogische und psychologische Kenntnisse
*Diagnostische Kompetenz

Berufliche Fachkompetenz,

*berufsspezifisches Wissen und Kénnen
*betriebsspezifisches Wissen
* fachliche Souverinitit
*Erfahrungswissen
Gestaltungs- und Problemldsefihigkeit (Umgang mit Azubis, Ausgestal-
tung Ausbildung, juristische Fragen)
Anwendungsfihigkeit von Methoden, Medien, Grundsitzen und Instru-
menten
Methodisch-didaktische Kompetenz (ctablierte Methoden)
Team- und Kooperationsfihigkeit
Empathie
Kommunikationsfahigkeit
Kiritik- und Konfliktfihigkeit
Entwicklungsfihigkeit
Diversititsbewusstsein
Verantwortungsbereitschaft
Reflexionsfihigkeit
Zielstrebigkeit
Selbstsicherheit
Flexibilitit
Selbstreflexion
Intrinsische Motivation

Tabelle 4: Aktuell als relevant diskutierte Kompetenzbereiche; angelebnt an Kiepe (2021, S. 128 [f.) und Bonne et al. (2022, S. 28)

Nach Kiepe werden unter Bezugnahme auf das Kompetenzmodell nach Merkel et al.
(2017), die Fach- und Methodenkompetenz in den AEVO-Lehr-Lernmaterialien stirker
betont als die Sozial- und Selbstkompetenz (Fettdruck in Tabelle 4; 2021, S. 137). Bet
Bonne et al. (2022) entfallen die hidufigsten Nennungen auf die Methodisch-didaktische
Kompetenz (berufs- und arbeitspidagogische Fachkompetenz) und die Team- und Ko-
operationsfahigkeit (Fettdruck in Tabelle 4). Die zukiinftig relevanter werdenden Kompe-

tenzbereiche bestitigen die Kompetenzbereiche in Tabelle 4. Verinderungen ergeben sich

lediglich in der zugeschriebenen Relevanz der in Tabelle 5 fettgedruckten Kompetenzbe-
reichen und Ausprigungen (angelehnt an Kiepe (2021, S. 127)).
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Kompetenzbereich Ausprignng Omnelle
Begriff angelebnt an Kiepe (2021 S. 127)
Fachkompetenz *  Betriebswirtschaftliche Kenntnisse, Rechtsfragen Kiepe, 2021
*  Pidagogische Kompetenz Diettrich & Harm,
*  Methodisch-didaktische Kompetenz (z. B. neuere 2018
Methoden, die selbstgesteuertes Lernen anspre- Schlomer et al. 2020
chen) Ulmer, 2019
Methodenkompetenz *  Fiihrungskompetenz - Otganisationsfihigkeit Ulmer, 2019
*  Organisieren sozialer Prozesse Dietrich, 2018
¢ Individuelle Unterstiitzung der Auszubildenden (Bera- Diettrich & Harm,
tungskompetenz) 2018
Medien- und IT-Kom- ¢  Medienpidagogische Kompetenz (Mediendidaktik, Medi- = Hirtel et al., 2018
petenz enetrzichung, Medienintegration) Gensicke et al. 2020
*  Bedienkompetenz (Suchen Erstellen, Bewerten), Com- Dietrich 2018

plience-Kompetenz (Recht- und Datenschutz), Losungs- ~ Nicklich et al., 2022
kompetenz (techn. Probleme, und Probleme mit techn.

Mitteln 16sen, didaktische Kompetenz, Einsatz von Me-

dien zur Gestaltung und Lerntberpriifung)

Sozialkompetenz *  Kooperationsfihigkeit Grimm-Vonken et
*  Gestaltung und Férderung der Interaktion in der al,, 2011
Ausbildung Ulmer, 2019
*  Fihrungskompetenz — Umgang mit Jugendlichen, Mo-
tivationsférderung
¢ Konfliktfahigkeit
Selbstkompetenz *  Reflexionsfihigkeit Diettrich & Harm
2018
Ulmer 2019

Tabelle 5: Zukiinftig als relevant diskutierte Kompetenzbereiche

Aus Sicht des kompetenztheoretischen Zugangs wird insgesamt eine iiber die Berufsfach-
lichkeit hinausgehende Ausrichtung der beruflichen Handlungskompetenz des Ausbil-
dungspersonals in Richtung der Fithrungskompetenz, der pidagogisch-didaktischen Kom-
petenz, der Medien- und I'T-Kompetenz sowie der Sozialkompetenz deutlich. Bisher als
relevant geltende Kompetenzbereiche bleiben weiterhin fiir das Handeln von ausbilden-
dem Personal und die Gestaltung der Ausbildung bedeutsam. Sie spiegeln in erster Linie
die aus anderen Kontexten bekannten Bereiche der beruflichen Handlungskompetenz wi-
der. Bonne et al. erweitern diese um eine ausbildungsspezifischere Unterteilung der Fach-
kompetenz in eine berufs- und arbeitspidagogische sowie berufliche Kompetenz (2022,
S. 28).

4.4.3  Weiterbildung des betrieblichen Ausbildungspersonals

In den bisherigen Ausfiihrungen wird deutlich, dass aus Perspektive der Berufsbildung eine
padagogisch-didaktische wie auch medienbezogene Aus- und Weiterbildung des Ausbil-
dungspersonals notwendiger wird. Unbeantwortet bleibt die Frage, wie und wo Ausbil-
dungspersonal die eigene berufliche Handlungskompetenz weiterentwickelt. Nach Briin-
ner (2014) mangelt es an Qualifizierungsmal3nahmen und einem angemessenen Stellenwert
der pidagogischen Weiterbildung fiir das betriebliche Ausbildungspersonal. Besonders
ausbildende Fachkrifte gelten in diesem Zusammenhang, zumindest bezogen auf die
AEVO-Schulung, als weniger fokussiert (Nicklich et al., 2022). In diesem Fall steigt die
Bedeutung des Erfahrungswissens (Bahl & Briinner, 2013; Diettrich & Harm, 2018). Bahl
(2019) regt an, dass in Unternehmen entsprechend Strategien entwickelt werden, die ein
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informelles Lernen am Arbeitsplatz begtinstigen — gehe es doch zumeist um die Qualifizie-
rung und seltener um informelle Bildungsprozesse. Zudem hemmen fehlende zeitliche
Freirdume die Teilnahme an Weiterbildungen. Weitere Hemmnisse liegen in der empfun-
denen GroBie und Untbersichtlichkeit des Weiterbildungsmarktes sowie in der Herausfor-
derung, die Qualitit und Passung eines Bildungsangebots zu bewerten (Nicklich et al.,
2022).

Der Frage, wie Weiterbildungsangebote gestaltet werden missten, um fiir betriebliches
Ausbildungspersonal interessant zu sein, haben sich Bethscheider und Knappe (2020) ge-
widmet. Als wesentliche Erfolgsfaktoren benennen sie den persénlichen Austausch, den
Praxisbezug und geringe Anfahrtszeiten im Falle einer Prisenzfortbildung. Nach Schmitz
et al. (2019) bewertet die Zielgruppe am Beispiel einer erprobten Workshopreihe zu The-
men des Wandels der Ausbildung in Prisenzschulungen einen Workshopcharakter und
zeitlichen Umfang von 1,5-2 Tagen als angemessen. Workshops eigenen sich gemil3 der
Autor:innen, um eine heterogene Zielgruppe zu erreichen und das oben erwihnte Erfah-
rungswissen aufzugreifen. Allerdings bleibt in diesem Beispiel das Problem bestehen, dass
gerade in kleinen Unternehmen Fortbildungen als zu teuer erachtet werden. In der Regel
wird in solchen Fillen informelles Lernen bevorzugt (Brater & Wagner, 2008). Digitalen
Lernmedien wird das Potenzial zugesprochen, das informelle Lernen am Arbeitsplatz zu
unterstiitzen. Zu Fragen ist, welche Bedeutung digitale Medien in der Berufsbildung, ins-
besondere in der Weiterbildung des Ausbildungspersonals, einnehmen.

Hirtel et al. (2018) haben die Bedeutung digitaler Medien im Rahmen der Kompetenz-
entwicklung des betrieblichen Ausbildungspersonals mit berticksichtigt. In Bezug auf Me-
dien beziehen Ausbilderinnen und Ausbilder laut dieser Umfrage zu knapp 80 % ihre An-
regungen aus dem Kollegium, zu 58 % aus Fortbildungen und zu 55 % von Internetplatt-
form. Fachzeitschriften und Newsletter befinden sich mit 46 % bzw. 32 %, im Mittelfeld.
Lehrmittelhersteller und Diskussionsforen befanden sich zum Zeitpunkt der Befragung
mit 27 % bzw. 19 % am unteren Ende der Liste (2018, S. 306).

Daraus folgt, dass digitale Medien bei der eigenen Weiterbildung fir Ausbildungsperso-
nal gegentiber direkten Austauschen im Kollegium eine untergeordnete Rollen spielen, aber
beinahe die gleiche Stufe wie Fortbildungen und Tagungen einnehmen. Zudem priferieren
Ausbilder:innen informelle Lerngelegenheiten, wie Austausche in einer Fortbildung sowie
Berichte tiber praktische Erfahrungen (Bethscheider & Knappe, 2020; Hirtel et al., 2018).
Als konkret benannter, inhaltlicher Weiterbildungsbedarf in Bezug auf den Einsatz digitaler
Medien werden die Themen Medienrecht, Datenschutz und Datensicherheit, Medienpada-
gogische Kompetenz/methodisch-didaktische Kompetenz, Bewertung von Ausbildungs-
leistungen, EDV-Mobbing, Kommunikation mit Jugendlichen via Medien und Bedien-
kompetenz genannt (Dietrich, 2018; Hirtel et al., 2018).
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5 Bedeutung der Ergebnisse hinsichtlich der Angebotsentwicklung

Die in Abschnitt 4 skizzierten Ergebnisse lassen Schlussfolgerungen bezogen auf die
Entwicklung eines Bildungsangebots fiir das betriebliche Ausbildungspersonal entlang der
eingangs skizzierten didaktischen Bezugspunkte zu (Frage 1).

Zielgruppe: Das betriebliche Ausbildungspersonal ist eine héchst heterogene Gruppe.
Aufgabenbereiche des Ausbildungspersonals und ihre Rolle unterscheiden sich je nach
Einsatzort, Betrieb und Position. Im Allgemeinen erstreckt sich das Aufgabenfeld der be-
trieblichen Ausbilderinnen und Ausbilder tiber organisatorische Aufgaben, didaktisch-me-
thodische Aufgaben, iiber inner- und auBlerbetriebliche Kooperationen hin zu Fihrungs-
aufgaben bezogen auf Auszubildende. In diesem Zusammenhang wird deutlich, dass die
ausbildende Person als Individuum nur einen Teilbereich dieser Aufgaben abdeckt. Fiir die
Entwicklung eines Weiterbildungsangebots folgt daraus, dass dieses die jeweils individuelle
Situation und das je individuelle Aufgabenfeld berticksichtigen sollte. Damit riickt der zndi-
viduelle Weiterbildungsbedarf stirker in den Fokus. Weiterbildungen fiir ausbildende Per-
sonen sollten entsprechend individuelles Lernen ermdglichen, das den jeweiligen Informa-
tions- und Kompetenzstand des Subjekts aufgreift. Eine Individualisierung kénnte sowohl
inhaltlich, im Bereich der Selbststeuerung des Lernens als auch in angepassten Methoden
und Medien stattfinden.

Rabmenbedingungen: Der Stellenwert der padagogischen Schulung des Ausbildungsperso-
nals ist in den Unternehmen als cher gering einzustufen. Es stehen wenig zeitliche und
rdumliche Ressourcen im Ausbildungsalltag fiir Weiterbildungen zur Verfiigung. Betriebli-
che Ausbilderinnen und Ausbilder informieren sich in der Folge informell am Arbeitsplatz.
Das geschieht zu individuell gewihlten Zeiten beispielsweise tiber Internetrecherchen oder
kollegialen Austausch. An Relevanz gewinnt somit, bezogen auf die Entwicklung eines Bil-
dungsangebots, der Aspekt des orts- und zeitunabhingigen Lernens. Das Prinzip flexibler
Lernzeiten und -orte gewinnt an Relevanz. Eine Ausnahme bilden die Basisqualifikation
nach der AEVO oder Angebote wie die o. g. Workshopreihe von Schmitz et al. (2019). Die
Nutzung digitaler Medien fir die Aus- und Weiterbildung von Ausbildungspersonal wird
in den Quellen kaum betrachtet. Die notwendige technische Ausstattung, mindestens ein
Desktop-PC, gilt aktuell in den Institutionen als flichendeckend gegeben.

Inhalte: Die Ergebnisse des Literaturreviews zur ausbildungsspezifischen beruflichen
Handlungskompetenz sowie den Aufgaben und Titigkeiten des Ausbildungspersonals las-
sen Riickschlisse auf die inhaltliche Ausrichtung eines Bildungsangebots zu. Schnittpunkte
ergeben sich in den Themen Didaktik- und Methodik, Pidagogik, Kooperation, Analyse,
Planung, Organisation und Fihrung sowie Einsatz digitaler Lernmedien (Abschnitt 4.3 und
4.4.2). Digitale Medien werden fiir den Ausbildungsalltag in den Quellen als zukiinftig re-
levanter eingestuft. Die Potenziale digitaler Lernmedien werden vom Ausbildungspersonal
dennoch oftmals nicht ausgeschopft. Zu den Griinden liefern die Quellen explorativ erho-
bene Daten, in denen als hemmende Faktoren fehlende mediendidaktische Kenntnisse
oder Bertthrungsingste einiger Ausbilderinnen und Ausbilder benannt sind. Fur ein Bil-
dungsangebot ergibt sich hieraus auf der inhaltlichen Ebene die Konsequenz, dass die Sen-
sibilisierung der Potenziale digitaler Lernmedien und die Férderung der medienpadagogi-
schen Kompetenz an Relevanz gewinnen.
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Weitere Inhaltliche Ankniipfungspunkte fiir ein Bildungsangebot bieten die beschriebe-
nen Rollenkonflikte, d. h. die Fihigkeit des Ausbildungspersonals, die eigene Rolle und
Aufgaben zu reflektieren und gegeniiber den Anforderungen seitens der Unternehmen,
Auszubildenden und eigenen Motive begriindet zu vertreten. Die analysierten Quellen zei-
gen, dass dieser Aspekt in der AEVO-Schulung zu wenig Berticksichtigung findet. Erginzt
witd diese Kategorie durch Inhalte zum weiterhin andauernden Rollenwandel vom/von
der Vermittler:in zum/zur Mentor:in/Coach.

Lernformate, -medien und -methoden: Hinsichtlich der favorisierten Lernformate werden in-
formelle Austausche, webbasierte Trainings und das selbstgesteuerte Lernen z. B. durch
das Lesen von Fachzeitschriften favorisiert. Die Studien deuten darauf hin, dass digitale
Lernmedien (z. B. Foren) zur Wissensaneignung eine gleichbedeutende Rolle wie etablierte
Formate (z. B. Fachartikel) einnehmen. Die Potenziale, die digitale Medien aufweisen, wer-
den tber eine Internetrecherche hinausgehend hingegen selten genutzt.
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6 Fazit und Ausblick

Vor dem Hintergrund der skizzierten Ergebnisse wird deutlich, dass dem betrieblichen
Ausbildungspersonal in den untersuchten Quellen eine zentrale Funktion hinsichtlich der
qualitativen Gestaltung der dualen Berufsausbildung zugesprochen wird. Gleichzeitig
zeichnet sich in der Darstellung der betrieblichen Perspektive eine teilweise Geringschit-
zung dieser Titigkeit ab. So werden einerseits hohe padagogisch-didaktische, fachliche, so-
ziale wie auch medienbezogene Kompetenzanforderungen formuliert. Andererseits beste-
hen wenige zeitliche und strukturelle Rahmenbedingungen, um dem ausbildenden Personal
die Entwicklung ihrer beruflichen Handlungskompetenz — besonders bezogen auf die aus-
bildungsspezifische Titigkeit - zu ermdglichen. Auch die bildungspolitisch vorgesehenen
Schulungen der AEVO bilden die aktuellen Kompetenzanforderungen nicht vollstindig
ab. Diese Entwicklung kann zu einer Verringerung der Ausbildungsqualitit beitragen. Aus
der Zusammenfihrung der Ergebnisse ergibt sich ein weiterfiihrender Forschungs- und
Handlungsbedarf, um diese Entwicklung aufzugreifen:

- Aus- und Weiterbildung: Aus mediendidaktischer Perspektive sollte ein an betriebliches
Ausbildungspersonal adressiertes Aus- und Weiterbildungsangebot aufgrund der
Heterogenitit an Einsatz- und Aufgabenbereichen einen hohen Grad an Flexibilitit
und Individualisierung ermdglichen (Frage 1). Diesbeziigliche Potenziale digitaler
Medien sollten zukiinftig Berticksichtigung finden, um dem hohen Stellenwert des
Themas Digitalisierung fir die Weiterentwicklung der dualen Berufsausbildung
Rechnung zu tragen (Frage 2). Darstellungen zum Finsatz von Lernmedien finden
sich im Diskurs i. d. R. in Bezug auf die Kompetenzentwicklung der Auszubildenden
oder auf die Ausbildungsgestaltung. Eine verstirkte Einbindung digitaler Lernme-
dien in ein ausbilderspezifisches Weiterbildungsangebot, um die Potenziale fiir das
orts- und zeitunabhingige Lernen zu nutzen, ist iberlegenswert. Zum Mehrwert, der
Akzeptanz und der konkreten didaktischen Umsetzung eines solches Finsatzes kon-
nen weiterfihrende Erhebungen und Evaluationen von praktischen Umsetzungen
Hinweise liefern. Dartiber hinaus stellt der Diskurs zur Aus- und Weiterbildung vor-
nehmlich betriebliches Ausbildungspersonal mit AEVO- Schulung oder vorhande-
ner Ausbildung von Meister:innen ins Zentrum. Ausbildende Fachkrifte ohne
AEVO-Schulung werden kaum fokussiert. Gerade diese Personen fihren auf ope-
rativer Ebene die Fachausbildung aus. Auch die o. g. Ausbildungsginge zum aner-
kannten Berufspadagogen und zum Aus- und Weiterbildungspidagogen stehen in
der Kritik bzw. werden wenig frequentiert. Daher ist es sinnvoll, diese Personen-
gruppe und ihre Situation im Ausbildungsalltag, an sie gerichtete Kompetenzanfor-
derungen und Unterstitzungsbedarfe sowohl aus betrieblicher Perspektive, in den
wissenschaftlichen Debatten, als auch im Aus- und Weiterbildungsangebot stirker
zu fokussieren.

- Neben den bildungspolitischen Vorgaben zur AdA und den betrieblichen Bedingun-
gen spielen die gesellschaftlichen Strukturverinderungen eine wesentliche Rolle bei
der Definition des Weiterbildungsbedarfs von betrieblichem Ausbildungspersonal.
Der Einsatz digitaler Lernmedien spielt in der gelebten Praxis eine geringere Rolle
als im wissenschaftliche Fachdiskurs. Als ein Hemmnis wurde in mehreren Quellen

32



Dominen- und einsatziibergreifender Weiterbildungsbedarf des betrieblichen Ausbildungspersonals

eine fehlende Medienkompetenz seitens des Ausbildungspersonals sowie eine teil-
weise unzureichende Ausstattung identifiziert. Eine Uberarbeitung der AEVO-
Schulung auf bildungspolitischer Ebene hinsichtlich der Aufnahme medienpadago-
gischer Themen erscheint diesbeziiglich, gerade bezogen auf die Qualitit der Aus-
bildung, sinnvoll.

- Weiterbildungsbedarf: Um situationsangemessene, aktuelle Konzepte zur Aus- und
Weiterbildung des betrieblichen Ausbildungspersonals zu entwickeln, bieten sich
weiterfihrende Forschungen zum Weiterbildungsbedarf an. Insgesamt bildet der
bisherige Diskurs die gestellten Kompetenzanforderungen als Soll-Anforderung ab.
Die Analyse der Quellen zeigt, dass aktuell als relevant eingestufte Kompetenzberei-
che (Methodisch-didaktische Kompetenz, Teamfahigkeit, Fachkompetenz und Me-
thodenkompetenz) weiterhin relevant bleiben. Es deutet sich zudem eine stirkere
Ausrichtung zur Fuhrungs- sowie Medien- und I'T-Kompetenz an. Dieser Weiter-
bildungsbedarf wird tendenziell aus Sicht von Dritten (wie z. B. Fihrungskriften,
Kammern) formuliert, seltener vom Ausbildungspersonal selbst. Dies spricht daftr,
dass eher ein institutioneller als ein subjektiver Weiterbildungsbedarf vorliegt
(Schlutz, 20006). Diesbeztglich lassen sich Erhebungen anschlieBen, die die aktuell
vorhandene berufliche Handlungskompetenz des Ausbildungspersonals definieren,
um den Weiterbildungsbedarf des Ausbildungspersonals im Sinne einer Diskrepanz
in den vorhandenen und gewunschten Kompetenzausprigungen im Ist-Soll-Ab-
gleich zu konkretisieren. Vertiefende Studien hierzu konnten im Sinne der Erstellung
von Kompetenzprofilen und Identifizierung von Weiterbildungsinhalten fiir das
Ausbildungspersonal aufschlussreich sein.

Bei der Einordnung dieser Ergebnisse bleibt abschlieBend festzuhalten, dass sich diese auf
eine Auswahl an Quellen der Forschung zum Ausbildungspersonal in Deutschland bezie-
hen. Sie bilden somit nicht den gesamten, bestehenden Diskurs ab. Zudem beinhalten sie
entweder Ergebnisse aus explorativ angelegten Studien (z. B. Brater & Wagner, 2008;
Schmitz et al., 2019) oder Ergebnisse, die einen spezifischen Bezug zu einer Domine auf-
weisen (z. B. Nicklich et al., 2022). Generalisierte Aussagen zum betrieblichen Ausbil-
dungspersonal, verstanden als homogene Gruppe, sind damit schwer méglich. Ein vorteil-
haftes Merkmal von Reviews zu diesem Aspekt ist die mit Reviews einhergehende Metho-
den- und Datentriangulation. Durch sie gelingt es globalere Aussagen zum Untersuchungs-
feld treffen zu konnen, wodurch in diesem Forschungsbericht Schnittstellen, wie z. B. die
berufsgruppentbergreifende Relevanz der Medienkompetenz, als verbindendes Element
der heterogenen Gruppe des betrieblichen Ausbildungspersonals herausgestellt werden
konnten.
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