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Anerkennung und berufliche Distanz —
Herausforderungen und Potentiale fur
die betriebliche Ausbildung

Marco Blank "=, Manuel Nicklich "=, Sabine Pfeiffer !

Zusammenfassung: Im deutschen Berufsbildungssystem ist das betriebliche Ausbildungs-
personal eine zentrale soziale Gruppe, der politisch wie wissenschaftlich jedoch oftmals wenig
Aufmerksamkeit zu Teil wird. Dort wo sie diese bekommt — wie in unserer jingst durchge-
fithrten Befragung ,,Ausbildungspersonal im Fokus® (APIF) — zeigt sich, dass sich diese
Gruppe hiufig nicht anerkannt fiihlt. Gerade vor dem Hintergrund der hohen Bedeutung des
Ausbildungspersonals fiir Qualitdt und Nachhaltigkeit des Berufsbildungssystems erscheint
dies problematisch und klirungsbediirftig. Ergebnisse unserer Studie lassen erkennen, dass
diese Situation Engagement und Motivation des Ausbildungspersonals senkt und sich so auf
die Qualitit und Zukunftsfihigkeit der dualen Berufsausbildung auswirkt. Hierarchische Un-
terschiede und damit potenziell eine geringere Anerkennung untergeordneter Titigkeiten so-
wie die Akademisierung bieten nur teilweise Erklirungen fir diese Schriglage, da strenge
Rangordnungen in Betrieben zwar hiufig noch vorhanden sind, derzeit tendenziell abgebaut
oder abgeflacht werden. Wir erweitern die Diskussion um die Anerkennung der Ausbil-
dungstitigkeit durch den Aspekt der beruflichen Distanz basierend auf den Ergebnissen un-
serer Mixed-Methods-Analyse der Studie APIF. Berufliche Distanz bezieht sich auf die Unter-
schiede in Bezug auf die Sphire der Erfahrungen und kognitiv-normativen Schemata, die
entstehen, wenn Berufe — gerade im Verhiltnis von Vorgesetzten zu Beschiftigten — weniger

oder keine inhaltlichen Ankniipfungspunkte mehr teilen und dadurch eine Distanz entsteht.

Abstract: In the German vocational training system, organizational VET trainers are a central
social group that often receives little attention, both politically and academically. Where they
do receive attention — as in our recent survey of organizational VET trainers — it is evident
that this social group often does not feel recognized. This appears problematic and in need of

clarification, particularly in view of the great importance of training personnel for the quality

1 Dr. Marco Blank, FAU Etlangen-Nirnbetrg, E-Mail: marco.m.blank@fau.de; Dt. Manuel Nicklich, FAU Etlan-
gen-Nirnberg, E-Mail: manuel.nicklich@fau.de; Prof. Dr. Sabine Pfeiffer, FAU Etlangen-Nirnberg, E-Mail: sa-
bine.pfeiffer@fau.de


https://www.arbsoz.de/ais-stud
mailto:marco.m.blank@fau.de
mailto:manuel.nicklich@fau.de
mailto:sabine.pfeiffer@fau.de
mailto:sabine.pfeiffer@fau.de
https://orcid.org/0000-0002-3925-6
https://orcid.org/0000-0002-2054-4
https://orcid.org/0000-0001-5287-8

112 AlS-Studien 18 (2) 2025: 111-125

and sustainability of the vocational training system. The results of our previous study “Aus-
bildungspersonal im Fokus” (APIF) show that this situation reduces the commitment and
motivation of organizational VET trainers and thus has an impact on the quality and sustaina-
bility of dual VET. Hierarchical differences and thus potentially a lower recognition of subor-
dinate activities, as well as academization, only partially explain this imbalance, as strict hierar-
chies still often exist in companies but are currently being dismantled or reduced. We expand
the discussion on the recognition of training activities by adding the aspect of occupational
distance based on the results of our mixed-methods analysis of the APIF study. Professional
distance refers to the differences in terms of the sphere of experience and cognitive-normative
schemata that arise when professions — especially in the relationship between supervisors and
employees — share fewer or no points of contact in terms of content, thereby creating a dis-

tance.

1 Einleitung

Die spezifische Aufgabe des dualen Berufsbildungssystems in Deutschland ist die Integration
(meist) junger Menschen in die Arbeitswelt. Auszubildende werden dabei theoretisch und
praktisch zu selbststindigen und verantwortungsvollen Fachkriften qualifiziert. Die theoreti-
sche Qualifikation ist dabei eher Aufgabe der Berufsschulen, die praktische Qualifikation eher
die der Betriebe — daher sprechen wir in der dualen Berufsbildung von zwei Lernorten. Damit
kommt beiden Lernorten eine Bildungsverantwortung zu, die erst im Zusammenspiel vermit-
telt, was die jeweiligen Berufe ausmacht. ,,Beruf ist eine spezifisch zugeschnittene, auf produk-
tive Aufgaben bezogene und aus gesellschaftlichen Bildungsprozessen (bervorgehoben durch
die Autor*innen) hervorgehende soziale Form von Fahigkeiten und Fertigkeiten und/oder dazu
komplementirer fachlicher T4tigkeiten und Leistungen® (Vo3 2024: 41). Im Beruf steckt also
mehr also nur eine Sammlung von Titigkeiten und mehr als in spezifischen und zweckgebun-
denen Bildungsprozessen. Es geht eine gesellschaftliche Verantwortung einher, die erst ver-
mittelt werden muss. Freilich streitbar, ob es bei einer Internalisierung des Marktes — der sog.
Vermarktlichung (Moldalsch 1998: 211) — bleibt oder ob von einer Vergesellschaftung im We-
ber’schen Sinn gesprochen werden kann. Unabhingig vom Ergebnis dieser Gegentiberstellung
trigt sich die Wechselwirkung von Markt und Gesellschaft in den teilhabenden Subjekten aus,
deren Kern die Arbeiter und Arbeiterinnen darstellen. Arbeit ist eben nicht nur (aber auch)
Erwerb oder Absicherung sowie Ausgangspunkt fiir lebensbegleitendes Lernen (Bosch 2004),
sie ist ,,eine wesentliche Grundlage menschlicher Entwicklung™ (Béhle 2010: 151) und Vo-
raussetzung fir gesellschaftliches Zusammenleben (Honneth 2023).

Die Internalisierung passiert nicht nebenbei oder automatisch, sondern wird im dualen
System von einer Vielzahl ineinander verstrickter Systeme ermdglicht und gesteuert. Zentrale
Figur in diesem Prozess ist die Ausbilderin/der Ausbilder. Sie agieren als Bindeglied des Du-
alen und vermitteln zwischen (non-)formalem und informellem Wissen, verbinden also theo-
retisch Gelerntes mit der Praxis. Das ist insofern notwendig, als dass die theoretische Uber-
tragung ohne die Umsetzung in den Arbeitsprozess nicht immer gelingt. Die sich wandelnde

Arbeit macht es aulerdem notwendig, sich den neuen Anforderungen anzupassen (Bolte &
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Neumer 2021; Buschmeyer & Munz 2020) und diese Anpassungsfihigkeit zu vermitteln (siche

auch Blank im Erscheinen).

Das Vermitteln dieser Zusammenhinge und Anpassungsfihigkeiten ist, je nach Beruf, dhn-
lich bis ginzlich unterschiedlich. Das hingt einerseits stark von der Herkunft der Berufe sowie
den spezifisch zugeschnittenen Aufgaben ab (die sich im Laufe der Zeit immer neu zusam-
mensetzen), andererseits aber auch von gesellschaftlichen Bildungsprozessen. Dadurch stehen
sich einige Berufe in ihren Aufgabenzuschnitten niher als andere und haben ein klareres Ver-
stindnis der Prozesse innerhalb ihrer Berufsgruppen, aber auch bei angrenzenden. Bestimmte
Formen von Verstehen im selben (oder artverwandten) Beruf(en) fulen auf dem gleichen
Fundament. Die Rolle des Ausbildungspersonals geht dabei also weit iiber das einfache Ver-

mitteln von Titigkeiten und Prozessen hinaus.

Im folgenden Kapitel zeigen wir, wie sich die Rolle des Ausbildungspersonals gewandelt
hat und welche Auswirkungen dies auf die Arbeit im dualen Berufsbildungssystem hat. Dabei
greifen wir den aktuellen Forschungsstand auf, der die Komplexitit des Wandels verdeutlicht.
Im dritten Kapitel stellen wir die angewandten Methoden und die Herkunft der Daten unserer
Studie dar, bevor wir im vierten Kapitel unsere Ergebnisse zur neuen Position und den neuen
Herausforderungen des betrieblichen Ausbildungspersonals darlegen, die aus dem Wechsel-

verhiltnis verminderter Anerkennung und einer beruflichen Distanz resultieren.

2 Rolle des Ausbildungspersonals im Wandel

Obwohl das Berufsbildungssystem oft als ein Relikt der ,,alten® Wirtschaft und der Industrie-
zeit angesehen wird, erweist es sich immer wieder als transformativ und innovativ, indem es
neue Themen einfithrt und Berufe erneuert (Nicklich 2017; Thelen 2014). Transformative Dy-
namiken haben allerdings das Potenzial, auch jene institutionellen Bedingungen zu unterwan-
dern, die das Transformative tiberhaupt erst ermdglicht haben (Polanyi 2002; Reif3ig 2009) —
dies gilt umso mehr fir ein Wirtschaftssystem, das lebendige Arbeit eher als Kosten denn als
Ressource begreift (Pfeiffer 2021). Es ist daher keineswegs selbstverstindlich, dass das Berufs-
bildungssystem als Erméglicher von Transformation sowie als Produzent von guter und men-
schenwurdiger Arbeit am Ende dieser multiplen Transformationen noch ein lebendiges und

funktionierendes institutionelles System sein wird.

Ein zentraler Akteur des Berufsbildungssystems in diesem Zusammenhang ist das betrieb-
liche Ausbildungspersonal (Bahl & Schneider 2022; Nicklich et al. 2022). Wenngleich in der
Forschung hiufig unterschitzt, ist es die Gruppe des Ausbildungspersonals, die Kompetenz-
anforderungen der Transformation in das Berufsbildungssystem hineintragen und konkreti-
sieren. Auf eine Art und Weise, die Voraussetzungen fiir gute und menschenwiirdige Arbeit
schafft. Dabei ist zu berticksichtigen, dass die Rolle des Ausbildungspersonals in der Trans-
formation davon abhingt, wie stark sie dafiir in den Konflikt mit dem Unternehmen gehen
kann — das hingt stark von der Bedeutung des Ausbildungspersonals ab. Gerade dann, wenn
die Interessen von Ausbildung und Unternehmen sich nicht decken (Baethge et al. 1980: 13),
beispielsweise wenn ein Auftrag fertic werden muss und dabei keine Zeit besteht, die Auszu-

bildenden angemessen in den Ablauf einzuweisen. Dies ist darauf zuriickzufithren, dass — im
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Gegensatz zur rein schulischen Ausbildung — die wirtschaftliche Entwicklung, die Marktposi-
tion des Betriebes und die Arbeitsorganisation bei der Gestaltung der Ausbildung eine Rolle
spielen (ebd.). Auch die berufliche Bildung ist eine besondere Ressource fiir Innovation als
Grundlage fir menschenwtrdige Arbeit und fir gesellschaftliche Teilhabe — gerade wegen
seiner institutionalisierten Prozesse zur Aushandlung der Inhalte. In bisherigen Aushandlungs-
prozessen ist der Beitrag von betrieblichem Ausbildungspersonal zur dualen Berufsbildung
unverzichtbar, wenn es darum geht, Betriebe mit Leben zu fiillen und einen Beitrag zur Siche-
rung guter Arbeit zu leisten (Nicklich et al. 2025).

Seit den spiten 1980er Jahren haben sich die Anforderungen an das betriebliche Lernen
deutlich verindert und damit auch die Rollen der betrieblichen Ausbilder*innen. Das Ausbil-
dungspersonal sowie die Beschiftigten miissen unvorhersehbare Probleme selbststindig be-
wiltigen und darauf angepasste Lernbedingungen gestalten (Baumgartner 2015). Vor dem
Hintergrund vielfiltiger Umbriiche und Transformationen erscheint die Konstellation von be-
trieblicher Ausbildung zunehmend komplexer. Beispielsweise die Einfiihrung des digitalen Be-
richtshefts macht es auch fir das Ausbildungspersonal notwendig, sich in neue Systeme ein-
zuarbeiten und andere Abteilungen — sofern vorhanden — in die Gestaltung dieser neuen
Systeme einzubezichen (oder selbst einbezogen zu werden). Vielmehr noch wird auch erwar-
tet, dass sie neue Systeme im Unternehmen durchsetzen, fir sich die richtigen Weiterbildungen
auswihlen und die Auszubildenden in diese Systeme einzuarbeiten. Diese Art von Wandel ist
nicht neu, die Summe der Verdnderungen sowie das Wappnen gegentiber Verinderung, die
erwartet wird aber noch nicht angekommen ist, vervielfacht die Anforderungen. Eine Kfz-
Werkstatt muss auch bereit fiir Elektromobilitit sein, wenngleich die Anzahl der Kund*innen

mit Elektrofahrzeugen noch verschwindend gering ist.

Inwieweit gute Arbeit — auch fir und durch die T4tigkeit von betrieblichem Ausbildungs-
personal — realisiert wird, hingt nicht zuletzt von der Bezichungskonstellation und der Position
der Ausbilder*innen ab. Um dies konzeptionell zu erfassen, greifen wir auf das Konzept der
betrieblichen Sozialordnung zutiick, das den Betrieb als sozialen Raum in den Mittelpunkt
stellt (Kotthoff 2023, 2005).

In diesem Ansatz wird auf die Grundlagen sozialer Integration rekurriert, die Giber die for-
male Bindung an das Unternehmen hinausgeht. Mittels anerkennungstheoretischer Ubetle-
gungen wird betont, dass neben der Entlohnung auch der Wertschitzung in der Arbeit eine
zentrale Rolle zukommt. Diese ist vor allem dann notwendig, wenn von den Beschiftigten
erwartet wird, sich Giber die im Arbeitsvertrag festgehaltenen (und festhaltbaren) Bestandteile
hinaus ins Unternehmen einzubringen. Daher werden Normen, Interaktionen und Kompro-
misse berticksichtigt, die eine soziale Integration ermdglichen oder eben behindern (Kotthoff
2005). Zum Handlungsfeld der betrieblichen Sozialordnung gehéren neben dem Leistungsre-
gime, der Managementpraxis und der institutionalisierten Interessenvertretung auch Fragen
der Beschiftigungs- und Personalpolitik, einschlieBlich Fragen der beruflichen Bildung. Das
Unternehmen als soziales Gebilde und die Anerkennung der jeweiligen Rollen, die mit be-
stimmten zugehérigen Identititen einhergehen, sind zentrale Grundannahmen des Konzepts.
Es geht um gegenseitige Anerkennung, um die Herstellung von Kooperation, Konsens, Kon-
flikt und Opportunismus (Kotthoff 2005).
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Die Stellung des betrieblichen Ausbildungspersonals wird in diesem Zusammenhang meist
nicht explizit angesprochen. Es lassen sich jedoch Parallelen zum mittleren Management
erkennen, das sich in einer Sandwich-Position zwischen den Beschiftigten und dem Topma-
nagement befindet (Gjerde & Alvesson 2020: 129, Harding et al. 2014). Das Ausbildungsper-
sonal hat, wie das mittlere Management, eine besondere Stellung innerhalb der Unterneh-
menshierarchie zwischen dem operativen Kern und dem Topmanagement (Nicklich et al.
2025). Die Rolle des Ausbildungspersonals kann als vermittelnd oder tGberbriickend in Bezug

auf das obere Management und die Auszubildenden gesehen werden (ebd.).

Mills verwies bereits in seinen Arbeiten tber Angestellte in den 1950er Jahren auf diese
Merkmale (Mills 1956). Insbesondere seine Ausfithrungen zu Vorarbeitern erlauben einen Ver-
gleich mit betrieblichem Ausbildungspersonal. Aufgrund ihrer Position — sehr nah am opera-
tiven Geschift — sind sie in besonderer Weise von technischen und organisatorischen Verin-
derungen betroffen. Infolgedessen dndern sich Anerkennung und Aufgaben ganz erheblich
(Mills 1956: 88). Wie bei allgemeineren Argumenten zum mittleren Management, bei denen
verschiedene Formen von Wissen, die mit der mittleren Position verbunden sind, entschei-
dend sind (Delmestri & Walgenbach 2005), betont Mills die Erfahrungen von Vorarbeitern,
die durch organisatorische oder technische Verdnderungen unter Druck geraten. Das bedeutet,
dass schon damals die Weitergabe von Wissen und die institutionelle Verankerung ein zentra-

les Thema fiir diese Position war.

Aktuelle Studien, die sich mit der Frage nach der Rolle des mittleren Managements in Be-
zug auf die Mitarbeiterbeteiligung beschiftigen, gehen auch auf wichtige Aspekte ein, die die
soziale Ordnung des Unternehmens betreffen (Fenton-O'Creevy 1998; Floyd & Wooldridge
1992). Letztlich wird die Koordination verschiedener organisatorischer Prozesse bei der Mit-
arbeiterbeteiligung hervorgehoben und betont, dass das Gelingen auch entscheidend von der
Rolle der mittleren Fithrungskrifte abhingt. Es wird deutlich, dass insbesondere unklare Kom-
munikation und Transparenz der Konsequenzen von Verinderungen oder keine notwendigen
Verinderungen in den organisatorischen Prozessen zu Widerstinden beim mittleren Manage-
ment fihren (Fenton-O'Creevy 1998). Studien befassen sich auch mit der Einbindung des
mittleren Managements in strategische Prozesse. Dabei geht es insbesondere um das Zusam-
menspiel von Top- und mittlerem Management bei der Strategieformulierung und bei der tat-
sichlichen Umsetzung (Floyd & Wooldridge 1992). Ausbildungspersonal tritt in dieser Sand-
wich-Position sowohl als Subjekt und Objekt der Kontrolle als auch des Widerstands auf
(Harding et al. 2014; Nicklich et al. 2025).

3 Daten und Methode

Eine gemeinsame Vorstudie im Jahr 2018 hatte ergeben, dass es kaum mehrdimensionale und
holistische Studien zur Betrachtung von betrieblichem Ausbildungspersonal gibt. Aulerdem
waren, wenn Ausbildungspersonal betrachtet wurde, fast ausschlieBlich hauptberufliche/
hauptamtliche und nebenberufliche/nebenamtliche Ausbilder*innen gemeint — ausbildende
Fachkrifte hingegen fanden kaum Erwidhnung. Gefdrdert durch die IG Metall haben wir von
2019 bis 2021 systematisch diese Liicken mittels Mixed-Methods-Ansatz adressiert (siche auch
Blank et al. 2022). Es wurden 28 Interviews mit Ausbildungspersonal und Expert*innen in der
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Ausbildungslandschaft gefiihrt und in einem webbasierten Onlinefragebogen 1.004 Ausbil-
der*innen und ausbildende Fachkrifte befragt. Die Themen der Befragung gliederten sich ent-
lang der in der Vorstudie identifizierten vier Themenbereiche Arbeitsbedingungen, QOnalifikation
und Weiterbildung, Wertschatzung/ Bedentung und Gestaltung im Wandel. Als funften Themenbereich
haben wir die Digitalisiernng™ gefasst, da besonders die Interviews wihrend der Pandemie ver-
deutlicht haben, wie wichtig das Thema fiir das Ausbildungspersonal zu diesem Zeitpunkt war
(und ist). In diesem Zusammenhang ist erwidhnenswert, dass die berufliche Distanz zum Ex-
hebungszeitpunkt noch keine Rolle gespielt hat und von den Interviewpartnern selbst thema-

tisiert wurde.

Tabelle 1: Kurzbeschreibung der Daten APIF 2021 (Quelle: Blank et al. 2022)

Branche iberwiegend Metall- und Elektrobetriebe (knapp 90 Prozent in Betrieben
mit Uber 250 Beschiftigten)

Zeitraum 2021 (Onlinebefragung: Mai bis Juni 2021)

Erhebungsgruppen Ausbildungspersonal mit AEVO-Schein, ausbildende Fachkrifte, Ex-

pert*innen im Ausbildungssystem

Fallzahl 1.004 Fille (tber 220 Variablen) im Onlinefragebogen, 28 Interviews

Auswahlverfahren offen zuginglicher Onlinefragebogen, verbreitet iiber Betriebsrite und

IG Metall-Vertrauensleute in Unternehmen (Flyer und E-Mail)

4 Nahe und Distanz

Die Wahrscheinlichkeit ist hoch, dass (Top)Management-Positionen heutzutage cher mit Aka-
demiker*innen besetzt werden (Franz & Voss-Dahm 2011). Das fihrt dazu, dass viele der
bisherigen Distanzen (wie die qualifikatorische oder die hierarchische) zwischen Ausbildungs-
personal und oberem Management tiber das unterschiedliche Bildungsniveau erklirt werden —
aus unserer Sicht ist das aber, wenn diberhaupt, nur ein Teil des Problems von zu geringer
Anerkennung fiir das Ausbildungspersonal. Hinzu kommt, dass Distanz gerade in hierarchi-
schen Unternehmen ein wichtiges Mittel darstellt, um sich abzugrenzen und eine professio-
nelle Distanz zu schaffen (Happel 2017). Eine weitere Erklirung bietet Laumann, der bereits
1965 auf hierarchische Unterschiede und berufliche Stratifizierung und damit potentiell gerin-
gere Anerkennung von untergeordneten Titigkeiten hingewiesen hat (siche auch Lambert &
Griffiths 2018). Auch hier wird nur ein Teil des Problems erklirt, da Hierarchien derzeit eher
abgebaut werden und in unseren Interviews Hinweise zu finden waren, dass eine klarere Hie-
rarchie auch helfen kann, Anerkennung zu erhalten. Honneth (2023) zufolge ist eine gewisse
Verstindigung in Bezug auf die Sphire der Erfahrungen und kognitiv-normativen Schemata
eine Voraussetzung fiir Anerkennung, wihrend diejenigen, die nicht als gleichwertig anerkannt
werden, verdringt werden (Fraser 2003). Fraser zeigt also auf, dass die Verstindigung, bei-
spielsweise durch berufliches Fachwissen oder dhnliche hierarchische Stellung, eine Voraus-
setzung fiir Anerkennung darstellt. Im Umkehrschluss ist davon auszugehen, dass ohne diese
Nihe auch die Anerkennung leidet. Basierend auf Laumann und Senter (1976) finden wir einen

nachvollziehbaren Erklirungsversuch in dem, was sie berufliche Distang genannt haben. Diese
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angenommene berufliche Distanz kann ein Gefithl von Ungleichheit f6rdern. Damit ist betont
nicht das unterschiedliche Bildungsniveau gemeint, sondern die in der Einleitung bereits an-
gerissenen Gemeinsamkeiten und Unterschiede von Berufsgruppen. Mag zwischen Mechatro-
niker*innen (Ausbildungsberuf in der Industrie) und Mechatronik-Ingenieur*innen (Akade-
mischer Beruf) ein unterschiedliches Bildungsniveau bestehen, bietet allerdings der dhnliche
Blick auf den gleichen Arbeitsgegenstand Raum fiir eine gemeinsame Sphire der Erfahrungen.
Im Topmanagement haben zwar zu iiber 90 Prozent ein Abitur bzw. eine Hochschulreife und
zu Uber 75 Prozent einen Hochschulabschluss — was nicht tiberrascht und sich gut in den
Akademisierungsdiskurs einordnet — allerdings begrenzen sich die Studienficher tiberwiegend
auf zwei Ficher: Betriebswirtschaft und Jura machten bereits in den 1990ern 76 Prozent der
Hochschulabschliisse im Topmanagement aus (Hartmann 1995: 454). Gerade in der Industrie
wire zu erwarten gewesen, mehr als 28 Prozent der Universititsabschliisse in Natur- oder
Ingenieurswissenschaften zu finden (ebd.). Hinzu kommt, dass die Bedeutung von Wirt-
schafts- und Rechtswissenschaften in Deutschland noch zunimmt (Hartmann 2006, Beyer
2007). Im Topmanagement lisst sich also weniger von Akademisierung sprechen — im Sinne
der Ersetzung von Ausbildungsberufen durch akademische Berufe —, sondern von einer Rechts-
und Wirtschaftswissenschaftisiernng. Zugegeben, der Begriff ist wenig griffig. Gemeint ist damit
aber das aus unserer Sicht ernstzunehmende Phinomen einer im Wandel sich noch verstir-
kenden (Re)produktion hierarchischer und beruflicher Distanzen, als dies noch in der ,,alten”
Industrie der Fall war. Damit verstirken sich einerseits Dynamiken der Stratifizierung, weil
friher tbliche Aufstiegsoptionen auf Basis einer zunichst beruflichen Ausbildung im Betrieb
abnehmen (z. B. der Weg: Facharbeiter*in — Ausbilder*in — verantwortliche Position in der
Personalabteilung). Zum anderen sind Beschiftigte insbesondere mit gewerblich-technischer
Ausbildung zunehmend konfrontiert mit Fiihrungskriften (und deren strategischen Entschei-
dungen), die Produktion nicht technisch und nicht aus eigener Erfahrung, sondern nur aus
betriebswirtschaftlicher Vogelperspektive (miss-)verstehen. Diese Dynamiken der hierarchi-
schen und der beruflichen Distanz verstirken sich wechselseitig und bergen die Gefahr eines

sich multiplizierenden Anerkennungsdefizits auf Seite der beruflich Qualifizierten.

Konkret driickt sich das beim Ausbildungspersonal darin aus, dass ein Gefithl von nach-
geordneter Bedeutung entsteht. Darauf weisen auch die Ergebnisse unserer quantitativen Er-
hebung hin. Wir haben gefragt, ob die Belange in Bezug auf die Ausbildung, die an andere
herangetragen werden (Verwaltung, Leitung, Personal), ernst genommen werden. Hier haben
immerhin 70 Prozent zugestimmt, jedoch fanden 30 Prozent, dass ihre Belange (cher) nicht
ernst genommen werden. Wohlgemerkt bedeutet das, dass sich mehr als ein Viertel des Aus-
bildungspersonals nicht ernst genommen fiithlt, obwohl sie eine fiir die betriebliche Zukunft
bedeutende Interessensgruppe vertreten (Auszubildende) und selbst eine solche Interessens-

gruppe darstellen (Abbildung 1).
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Werden die Belange in Bezug auf die Ausbildung, die ich
an andere herantrage (Verwaltung, Leitung, Personal,
etc.), ernst genommen?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Enein Mehernein Meherja Mja

Abbildung 1: Werden die Belange in Begug anf die Ausbildung, die ich an andere herantrage (V'enwaltung, Leitung,
Personal, etc.) ernst genommen? (Quelle: Nicklich et al. 2022)

Wo die Belange des Ausbildungspersonals ernst genommen werden, wird deutlich: beim eige-
nen Team. Uber 86 Prozent geben an, dass ihre Meinung in Bezug auf ausbildungsspezifische
Themen Gewicht gegeniiber dem Team hat. Gegeniiber dem eigenen Management (etwa 50

Prozent) ist die Stimmverteilung fast auf einem Niveau mit der Gewerkschaft (etwa 40 Pro-

Ich habe das Geflhl, meine Meinung in Bezug auf
ausbildungsspezifische Themen hat Gewicht
gegenuber...

meinem Team % 43,2% 11,0% 2,4%

dem Management

der Gewerkschaft

dem Verband 21,5%

externen Bildungstragern  Fljor: 24,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Estimmezu  ®stimme eherzu  ®stimme eher nichtzu B stimme nicht zu

Abbildung 2: Ich habe das Gefiibl, meine Meinung in Bezng auf ansbildungsspezifische Themen hat Gewicht gegeniiber...
(Onelle: Nicklich et al. 2022).
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zent) und dem Verband (etwa 45 Prozent), also externen Akteuren. Nur externe Bildungstri-
ger sind weiter abgeschlagen (etwa 29 Prozent), was zwar nicht iiberraschend, aber problema-

tisch ist, wenn es um den Ausbau von (non-)formalem Wissen geht (Abbildung 2).

Noch deutlicher werden die Anerkennungsdefizite von Ausbildungspersonal dort, wo es
direkt relevant fir die eigene Arbeit wird. Wenn es darum geht, informiert zu werden iiber
Entscheidungen, Verinderungen oder Pline, die die eigene Arbeit als Ausbilder*in betreffen,
stimmen nur etwa 51 Prozent zu oder eher zu. Einbezogen werden in derartige Entscheidun-
gen, Verinderungen oder Pline hingegen etwa 41 Prozent. Das bedeutet, dass fast die Hilfte
erst von Verdnderungen ihrer eigenen Arbeit erfdhrt, wenn diese bereits eingetreten ist. Diese
Geringschitzung diirften die Auszubildenden auch bei der Hilfte spiiren, die bei Veranderun-
gen nicht informiert wird (Abbildung 3).

Ich werde bei Entscheidungen, Veranderungen
oder Planen, die wichtig fir meine Arbeit als 33:8% 15,1%
Ausbilder®in sind, miteinbezogen.

Ich werde rechtzeitig Uber Entscheidungen,
Veranderungen oder Plane informiert, die 36,3% 13,3%
wichtig fir meine Arbeit als Ausbilder®in sind.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Wstimme zu  Wstimme eherzu  mstimme eher nichtzu ~ ®stimme nicht zu

Abbildung 3: Einbezogen oder informiert werden iiber Entscheidungen, 1V eranderungen oder Pline, die wichtig fiir die
Arbeit als Ausbilder*in sind (Quelle: Nicklich et al. 2022).

Zuletzt haben wir konkret gefragt, ob die eigene Ausbildungstitigkeit wertgeschitzt wird. Hier
haben iiber 29 Prozent angegeben, dass ihre Ausbildungstitigkeit eher von den Auszubilden-
den wertgeschitzt wird (etwa 96 Prozent) als von ihrem Betrieb (etwa 71 Prozent). Uber ein
Viertel des betrieblichen Ausbildungspersonals hat entsprechend das Gefiihl, dass die Ausbil-
dungstitigkeit vom eigenen Betrieb nicht wertgeschitzt wird (Abbildung 4). Dies stellt einen
dhnlichen Wert dar wie bei der Frage, ob ihre Belange ernst genommen werden. Das liefert
letztlich einen Anhaltspunkt dariiber, wie eng Wertschitzung und das Gefiihl, ernst genom-
men zu werden, zusammenhdngen. Auch wenn an dieser Stelle eine Langsschnittbetrachtung
das Argument nochmals stirken wiirde, ist der einzelne Befund erschreckend — zumal Ausbil-
dungspersonal oft cher einem Ehrenamt dhnelt. Dies gilt besonders fiir die ausbildenden Fach-
krifte, aber in Teilen auch fiir das hauptamtliche und nebenamtliche Ausbildungspersonal (vgl.
Nicklich et al. 2022). Selbst wenn man dem Ausbildungspersonal so etwas wie generellen Un-
mut unterstellen wollen wiirde, lieBe sich der hohe erfahrene Anerkennungswert durch die

Auszubildenden nicht erkliren.
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Meine Ausbildungstatigkeit wird wertgeschatzt...

in unserem Betrieb 1%

von den Auszubildenden

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W stimme zu stimme eher zu stimme eher nichtzu ~ B stimme nicht zu

Abbildung 4: Meine Ausbildungstitigkeit wird werigeschatt im Betrieb oder von den Auszubildenden
(Quelle: Nicklich et al. 2022).

In den mit Ausbildungspersonal gefithrten qualitativen Interviews finden sich Hinweise dazu,
wie Distanz im Betrieb etlebt wird und in welchem Zusammenhang sie zur Anerkennung
steht. Ein nebenamtlicher Ausbilder hat uns gegeniiber erldutert, wie der Abbau der gefiihlten
hierarchischen Distanz auf das eigene Empfinden und die eigene Arbeit wirkt. Er macht aber
auch klar, dass dadurch eine Art von Bedeutungsverlust produziert wird:

»»Ja, so bléd es klingt, finde ich, hat sich schon massiv was gedndert, und grade dieses Ver-
hiltnis... Ich sage nicht, dass alles gut war bei mir in der Ausbildung, ich sage aber auch
nicht, dass es schlecht war. Also bei mir war noch, gut, das wollte auch noch mein dama-
liger Chef in der Ausbildung so, da war jeder per Sie zu ihm, aber er war schon viel, viel
strenger, viel distanzierter und hat mehr, wie soll ich es jetzt sagen, dass es nicht falsch
klingt, Druck ausgeiibt. Am Ende vom Tag hat es mir personlich, glaube ich, nicht ge-
schadet. Ich wurde mehr abgefragt, es war auch nicht immer, wie soll ich sagen, das ange-
nehmste Arbeiten unter ihm, aber am Ende vom Tag hat es einem was gebracht. Ich
sage jetzt nicht, dass man so sein sollte, ist auch nicht meine Art, Druck auf die Lehrlinge
auszulben, aber das allgemeine Befinden, auch wenn ich mit Kollegen rede, das kann man
heute auch so nicht mehr bei den Lehtlingen machen, ist unser Gefiihl, denn dann sind sie
einfach krank. Das gab es frither auch, aber nicht so hiufig, muss man schon sagen. In
meiner Ausbildung war schon der Druck, finde ich persénlich, gréf3er, zumindest
in meiner Ausbildung. (NA)

Interessant ist, dass dieser erlebte Druck der eigenen Ausbildung frither zwar immer wieder
positiv gewendet wird, aber gleichzeitig darauf hingewiesen wird, diesen Druck auszuiiben
nicht die eigene Art sei und dass das heute bei den Auszubildenden auch nicht mehr ginge.
Die Hierarchie hat sich dem eigenen Empfinden nach also zweifach verdndert, d. h. nicht nur
ist die Distanz in Richtung (Top)Management gréler geworden, sondern gleichzeitig nimmt

die hierarchische Stellung des Ausbildungspersonals gegeniiber den Auszubildenden stark ab.
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In dieser Sandwich-Position des Ausbildungspersonals zwischen oberem Management einer-
seits (mehr hierarchische Distanz) und den Interessen der Auszubildenden andererseits
(weniger hierarchische Distanz), verriickt sich also die Position und damit die Rolle des be-
trieblichen Ausbildungspersonals. Diese im Interviewzitat deutlich werdende Perspektive des
nebenamtlichen Ausbilders hat in seiner Wahrnehmung auch Konsequenzen fiir die Wertig-

keit seiner Rolle — es habe ihm ja nicht geschadet.

Eine ausbildende Fachkraft grenzt das nochmals stirker ein, indem sie auf den Generati-
onswechsel verweist und diesen Hierarchieverlust mit einem Riickgang der empfundenen An-
erkennung gleichsetzt:

»Da gab es eigentlich einen grolen Wandel. Wir haben einen Generationswechsel im
Prinzip gehabt, wenn man jetzt einfach mal die 80er, 90er und 2000er Jahre jetzt miteinan-
der vergleicht. Ist ja klar, iiber so eine lange Spanne von 20, 30 Jahren muss es einen Ge-
nerationswechsel geben. Die Generation, die Nachkriegsgeneration quasi, die sozusagen
die Ausbildung hier geprigt und aufgebaut haben in den 50ern, 60ern, 70ern beziehungs-
weise in den 80ern in Rente gegangen sind, die hatte eine komplett andere Einstellung
oder Haltung zur Ausbildung. Und die Wertschitzung bis zu dieser Generation war sehr
hoch. Also so hoch, dass eigentlich auch die Ausbilder schon auch vom Look her mit
Krawatte und so tiberall erschienen sind, auch so unterrichtet haben. Dann kam mit
der 90er-Wende 2000 die nidchste Generation, und da muss ich einfach sagen, da gab es
einen richtigen Abfall. Da ist die Wertschitzung sehr, sehr stark gefallen mit der nichs-
ten, jiingeren Generation. Oft waren das auch neue Vorgesetzte, die einfach mit der
Ausbildung noch nie was zu tun hatten. Die kamen von anderen Betrieben, wurden da
eingestellt als Externe und haben die Philosophie der Firma gar nicht so verinnerlicht wie
wir es so fiir lange Zeit. Und das waren dann die neuen Chefs, die haben die neuen Regeln
gesetzt und die haben auch diese Wertschitzung quasi neukalibriert. Ich finde, wir
sind so weit jetzt gekommen, dass ich gar nicht mehr zufrieden bin mit dieser Wertschit-
zungsbetrachtung der Vorgesetzten. Ganz, ganz schlimm.* (AFK)

Die Wertschitzung und Haltung zu Ausbildung sei damals also dem eigenen Empfinden nach
stirker ausgeprigt gewesen, was schon im Auftreten und der Kleidung Ausdruck gefunden hat
— die Krawatte war in diesem Zusammenhang méglicherweise ein Abgrenzungsinstrument
gegenitber den Auszubildenden, aber gleichzeitig eine Nihe zum (Top)Management. Im wei-
teren Verlauf des Gesprichs wurde das deutlich, indem betont wurde, dass die neuen Vorge-
setzten noch nie etwas mit Ausbildung zu tun gehabt hitten. Im Erleben der ausbildenden
Fachkraft erschien dies nicht nur als Bedeutungsverlust im Verlauf der Zeit, sondern als klar
benannter Moment, der die Wertschitzung neu kalibriert hat. Diese Passage deutet auf einen
tiefgreifenden kulturellen Bruch in der Berufsausbildung hin, der sich in verdnderter Anerken-
nung manifestiert. Die Formulierung der ,,Neukalibrierung* der Wertschitzung artikuliert da-
bei eine technokratische Herangehensweise — die menschliche Beziehungen und gewachsene
Traditionen als variable Gré3en behandelt, die nach betriebswirtschaftlichen Gesichtspunkten
optimiert werden kénnen. Das heilt urspringlich sinnstiftende Beziechungen, die nicht zuletzt
tiber eine gewisse berufliche Nihe hergestellt wurden, werden zugunsten einer rationalisierten,

aber emotional verarmten Ausbildungslandschaft geldst.

Eine weitere ausbildende Fachkraft machte dhnliche Erfahrungen hinsichtlich der Bedeu-
tung von Ausbilder*innen und findet eine Begriindung in der Einkaufspolitik von Fachkriften
statt Ausbildung im Unternehmen, was die betriebliche Ausbildung und damit die Rolle des
Ausbildungspersonals entwertet:
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,»Also vielleicht, es gibt ja zwei Elemente der Wertschitzung. Frither war die Ausbildung. ..
Sie hatte eine andere Rolle in der Firma. Also das ist eine, es hat sich mit der Zeit halt
doch verindert. Frither war halt gefihlt die Ausbildung strategisch noch wichtiger als
heute. Vielleicht liegt es auch an der Weiterentwicklung der Belegschaft. Vielleicht liegt es
auch einfach daran, dass die Firmen viel weiter jetzt nur noch die Einkaufspolitik ha-
ben, wenn sie Fachkrifte brauchen, kaufen sie sich die ein. Frither war gefithlt die
Ausbildung wichtiger, also jetzt mal unabhingig vom Finanziellen, sondern auch fiir
die Firma wichtig, um ihren Nachwuchs zu sichern, Zukunftsarbeit zu machen, um, ich
sage mal Nachwuchsbedarf zu sichern. Das hat sich auch ein bisschen tendenziell gedndert.
Friher gab es auch nicht diese Spriche: Na ja, wenn wir einen brauchen, dann kaufen wir
den von extern ein. Das gibt es schon 6fters, also wo ich dann merke, das hat sich schon
gedndert. Also jetzt in der Organisation, die Ausbildung in der Organisation oder in der
Firma an der Stelle. Ja. Und die Ausbildung war... Als Ausbilder war man auch was,
inzwischen ist man gefiihlt als Ausbilder halt...“ (AFK)

Aufgrund der wirtschaftlichen Ausrichtung des Unternehmens scheint es, als wire die Ausbil-
dung immer weiter nach hinten gertickt und Fachkrifte zugekauft worden, anstatt diese selbst
auszubilden. Die Rolle der Ausbildung im Unternehmen ist in diesem Fall immer weiter ver-
dringt worden — so weit, dass die interviewte ausbildende Fachkraft nicht so recht Worte dafiir
finden konnte. Der Bedeutungsverlust der eigenen Rolle ist dem Ausbildungspersonal sehr
prisent und insgesamt wird Ausbildung eher als (finanzielle) Belastung fiir Unternehmen be-
trachtet. Diese Deutungsweise schwicht die Position von Ausbildungspersonal gegeniiber
dem (Top)Management und erschwert die Argumentation, die aufgrund der beruflichen Dis-
tanz ohnehin schon schwieriger geworden ist — wenn nicht sogar ursidchlich und Ausgangs-

punkt fiir genau diese Deutung: Ausbildung sei zu teuer.

5 Fazit

Gerade die Distanz-Frage ist erst in der Zweitauswertung der Interviews aufgefallen, erscheint
uns aber als vielversprechende Gegentendenz zur einfachen Akademisierung als Begriindung
fir den Fachkriftemangel. Vor allem der immer schirfere Blick auf das ,,sich lohnende® von
Ausbildung, die dadurch hiufig reduziert wird auf ihre Wirtschaftlichkeit, legt einen Zusam-
menhang von Verinderungen im Management und der Degradierung von Ausbildung nahe.
Je mehr das Management und seine Entscheidungen durch die oben geschilderte Rechts- und
Wirtschaftswissenschaftisierung geprigt sind von beruflicher und hierarchischer Distanz zur beruf-
lichen Ausbildung und damit auch zum Ausbildungspersonal, desto mehr werden Entschei-
dungen a) Giber angebotene Ausbildungsberufe, b) Uber die Anzahl von Ausbildungsstellen
und schlieBlich c) Gber Ressourcen fiir die Qualitit der Ausbildung im Betrieb zum rein be-
triebswirtschaftlichen ,,Datum®. Es schwindet das Verstindnis der — auch 6konomischen
— weiteren Effekte von Ausbildung fir das Unternehmen (fiir Innovation, nachhaltige Fach-
kriftesicherung, Verschrinkung von Produktion und FuE-Ebene etc.) ebenso wie fiir Region
und Gesellschaft (soziale Mobilitit, Integration, Sozialisation). Insbesondere machen unsere
Ergebnisse aber deutlich, wie stark die Effekte auf das Ausbildungspersonal durchschlagen
und damit deren Rolle in Unternehmen und Gesellschaft sowie ihr Anerkennungsempfinden
unterminieren. Der Beitrag von Ausbildung ist kein rein wirtschaftlicher, mit dem Ausblenden
anderer Faktoren gerit das Selbstverstindnis des Ausbildungspersonals ins Wanken. Gerade

dort, wo Ausbilden und Ausbildung und die damit verbundenen Werte (die berufsspezifisch
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vermittelt werden) noch anders internalisiert wurden, wird dieser Bedeutungsverlust am deut-
lichsten empfunden. Gleichzeitig ist zu befiirchten, dass jenes Ausbildungspersonal, dass diese
Werte noch sichtbar mit sich fithrt, weniger wird und damit nicht nur ein bedeutendes Element
beruflicher Vergesellschaftung entschwindet, sondern auch die berufliche Bildung als Institu-
tionensystem geschidigt wird, ist das betriebliche Ausbildungspersonal doch eines seiner zen-

tralen Saulen.
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