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Herausforderungen bei der
Weiterbildung von Berufs-
bildnerinnen und Berufs-
bildnern in Lehrbetrieben

NADIA LAMAMRA UND MATILDE WENGER

Die Weiterbildung von Berufsbildnerinnen und Berufs-
bildnern in Lehrbetrieben (BB) richtet sich speziell

an Personen, die neben ihrem eigentlichen Beruf noch
eine padagogische Funktion ausiiben. Wahrend der
Zugang zu beruflicher Weiterbildung selbstverstandlich
zu sein scheint, ist dies bei padagogischen Weiterbil-
dungen nicht der Fall. Anhand der Weiterbildung von
BB werden in diesem Artikel die Bedingungen fiir

ihre Tatigkeit erlautert und die Herausforderung, im
Produktionsumfeld des Unternehmens auszubilden
und sich weiterzubilden. Die Ergebnisse belegen ihren
Bedarf und ihre Erwartungen im Hinblick auf Weiter-
bildung, die unterschiedlichen Herausforderungen je
nach Funktion (BB oder Arbeitgeber bzw. Arbeit-
geberin) und lassen verschiedene BB-Profile erkennen.
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Die Berufsbildung und insbesondere das duale Berufsbildungssystem, bei dem
sich der Unterricht in der Berufsfachschule mit der Ausbildung im Betrieb und
in tiberbetrieblichen Kursen abwechselt, ist in der Schweiz der am haufigs-
ten eingeschlagene Bildungsweg nach der obligatorischen Schule (SBFI, 2024).
Trotz seiner Bedeutung befassen sich nur wenige Studien mit dem Unterneh-
men und konzentrieren sich vor allem auf die wirtschaftlichen (Schweri et al.,
2021) oder didaktischen (Filliettaz, 2011) Herausforderungen der Ausbildung
am Arbeitsplatz, wihrend die Berufsbildnerinnen und Berufsbildner in Lehr-
betrieben (BB) ausser Acht gelassen werden. Und doch ist ihre Rolle bei der
Vermittlung beruflicher Kenntnisse und Fertigkeiten sowie bei der Begleitung
der Lernenden beim Ubergang von der Schule in den Beruf, bei der beruflichen
Eingliederung und der Integration in ein Team oder eine «Community of Prac-
tice» und nicht zuletzt beim Ubergang ins Erwachsenenalter von zentraler
Bedeutung (Lamamra et al., 2019; Bahl, 2019; Besozzi, 2024). Das Besondere
an den BB ist ihre Doppelfunktion: Neben dem Kernberuf, dem sie im Alltag
nachgehen, haben sie eine Ausbildungsfunktion inne, die unter unterschied-
lichen Bedingungen ausgetiibt wird. Dadurch sind sie stirker als jeder anderer
Akteur im dualen Berufsbildungssystem mit dem Spannungsfeld zwischen
Produzieren und Ausbilden konfrontiert (Moreau, 2003), wobei die Ausbil-
dungskomponente hiufigin den Hintergrund gedriangt wird (Lamamra & Duc,
2021). In der Praxis sehen die beruflichen Bedingungen nur selten (24 %) eine
Entlastung fiir die Betreuung der Lernenden vor (Wenger & Lamamra, 2023).

In diesem Kontext ergeben sich spezifische Herausforderungen in Bezug
auf Weiterbildung. Aufgrund ihrer Doppelfunktion haben sie auch einen zwei-
fachen Weiterbildungsbedarf: einerseits fiir ihren eigentlichen Beruf (Weiter-
entwicklung im Bereich der Techniken, Technologien, Produktionsprozesse,
Werkzeuge, einschliesslich digitaler Werkzeuge) und andererseits fiir ihre
ausbildende Tatigkeit (Pddagogik, Didaktik, soziale und sonstige Themen in
Zusammenhang mit der Arbeit mit Jugendlichen). Ausserdem kann die Weiter-
bildung nicht losgel6st von den Bedingungen der Berufsausiibung betrachtet
werden. Aufgrund des geringen Anteils ihrer ausbildenden Funktion ist ihre
Bereitschaft zur Weiterbildung zu hinterfragen. Schliesslich macht die Weiter-
bildung der BB die permanente Herausforderung deutlich, im Produktions-
kontext des Unternehmens auszubilden (und sich weiterzubilden).

Die Bediirfnisse und Herausforderungen

der BB kennenlernen

1 Der Forschungsauftrag
wurde im Rahmen des

durch das Projekt 2030 Dieser Artikel beleuchtet den Weiterbildungsbedarf von BB
finanzierten Projekts und ihre spezifischen Herausforderungen auf der Grund-
fur die Stiftung Top- . :
Jr s SHTReng op lage eines Forschungsauftrags'. Anhand verschiedener In-
Ausbildungsbetriebe ) ) . ) . .
durchgefihrt. dikatoren wird zunichst die Weiterbildungsbereitschaft der
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BB aufgezeigt, dann werden die Unterschiede zwischen den  SVEB (Hrsg.): Education
Antworten von BB und jenen der Arbeitgeberseite herausge- Efﬂi@i?.iifg ggfﬁz; .
arbeitet, um die jeweiligen Herausforderungen zu verdeut- schrift fir Weiterbildung,
lichen. Aufgrund der ausgewihlten Weiterbildungsthemen  WWw-.ep-web<ch
lassen sich verschiedene Profile von BB ausmachen, die mit
ihrer Funktion oder der Weiterbildung in Zusammenhang oy Sh
stehen. In der abschliessenden Besprechung wird auf die

spezifischen Herausforderungen fiir BB und die Uberlegungen bei der Um-
setzung von entsprechenden Weiterbildungsangeboten eingegangen.

Die hier prisentierten Daten kniipfen an den ersten Teil an, der in der
Deutschschweiz durchgefiihrt und mit Daten aus der franzosisch- und ita-
lienischsprachigen Schweiz erganzt wurde. In Interviews mit verschiedenen
Akteurinnen und Akteuren der Berufsbildung wurden deren Weiterbildungs-
bediirfnisse ermittelt und zentrale Themenbereiche herausgearbeitet (La-
mamra & Wenger, 2022). Auf dieser Grundlage wurde in Zusammenarbeit
mit verschiedenen Berufsverbdnden eine Online-Umfrage erstellt und lan-
desweit durchgefiihrt. Sie wurde an BB und Arbeitgeber in allen Kantonen
verschickt. Insgesamt gingen 5079 Antworten ein (55,5 % davon von Frauen).
Mehrere fiir die Weiterbildung von BB relevante Aspekte wurden in dieser
Umfrage aufgenommen, darunter die als vorrangig erachteten Themen, die
bevorzugten Lernformate und -modalititen sowie die fiir solche Weiterbil-
dungen am besten geeigneten Tages- bzw. Jahreszeiten. Um das Profil der
Befragten besser zu erfassen, wurden auch soziodemografische Merkmale
erfragt, beispielsweise in Bezug auf die Unternehmensgrosse oder die Bran-
che. Die Teilnahme an der Umfrage war freiwillig; die Anonymitit und Ver-
traulichkeit der Antworten wurde strengstens gewahrt.

Ergebnisse und Diskussion

1. Spezifische Anforderungen der BB an die Weiterbildung

Dieser erste Teil der Ergebnisse konzentriert sich auf organisatorische As-
pekte. Sie spiegeln die Realitit und Zwénge der BB wider sowie — indirekt
— die Zugangsmoglichkeiten zu Weiterbildungen, die nicht der beruflichen
Weiterentwicklung dienen.

1.1. Weiterbildungsbereitschaft und gewdhlte Modalitdten
Die Weiterbildungsbereitschaft wurde anhand der gewiinschten Dauer
pro Jahr, der fiir die Weiterbildung als giinstig erachteten Zeiten (tagsiiber,
abends, an Wochenenden), der maximalen Entfernung, die zurtickgelegt
werden kann sowie der geeigneten Zeitriume im Jahr ermittelt.

Bei der Weiterbildungsdauer gaben die Befragten durchschnittlich 2,5
Tage pro Jahr an, manche (19,6 %)* bis zu 3 Tage. Dies deutet auf das Interes-
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se und die Bereitschaft hin, an Weiterbildungen teilzunehmen, die den pid-
agogischen Aspekt ihrer Tatigkeit unterstiitzen, wobei einige sogar bis zu
fiinf Tage pro Jahr in Betracht ziehen (9,7 %). Diese Ergebnisse widerspiegeln
nicht nur ein Bediirfnis nach Anerkennung der Funktion (Lamamra et al.,
2019) infolge ihrer Weiterentwicklung und Professionalisierung, sondern
auch ein Verstandnis der Weiterbildung als Sprungbrett fiir eine berufliche
Entwicklung hin zu einer mehr auf Bildung und weniger auf die Produktion
ausgerichteten Tétigkeit: z.B. Ausbildungsleitung oder Berufsschullehrper-
son (Fassa et al., 2019).

Bei den Angaben in Bezug auf passende Zeiten und geeignete Zeitpunkte
fiir die Teilnahme an einer Weiterbildung zeigt sich eine deutliche Vorliebe
fiir ganze Tage, obwohl mehr als die Hilfte der Befragten auch halbe Tage
nennt. Dies diirfte darauf zuriickzufiihren sein, dass es insbesondere in KMU
schwierig ist, die Anforderungen des Arbeitsalltags zugunsten der Weiter-
bildung zuriickzustellen. Kiirzere Formate (zwei Stunden), Abende oder Wo-
chenenden scheinen nicht in Frage zu kommen. Dies unterstreicht das star-
ke Interesse an der Weiterbildungsteilnahme und verweist zugleich auf die
Erwartung, dass die Weiterbildung als berufsbezogen oder berufsqualifizie-
rend eingestuft werden und somit als Teil der reguldren Arbeitszeit gelten
sollte.

Die Bereitschaft zur Teilnahme an Weiterbildungen wurde auch anhand
der maximalen Entfernung untersucht, die die Personen zuriickzulegen be-
reit sind (durchschnittlich 48 Minuten): BB scheinen relativ weite Wege in
Kauf zu nehmen; mehr als ein Drittel wiirde sogar eine Wegzeit von einer
Stunde akzeptieren. Dies deutet wiederum auf ein starkes Interesse an pid-
agogischen Weiterbildungen und damit auf die Bereitschaft hin, die Aus-
bildungstatigkeit weiterzuentwickeln bzw. zu professionalisieren.

Gefragt wurde auch nach den bevorzugten Unterrichtsformaten und -mo-
dalitdten: Mehr als drei Viertel der Befragten nennen hier Prisenzkurse, wah-
rend Fern- und Hybridformate weniger beliebt sind. Angesichts der Schwierig-
keiten, sich Zeit fiir die Weiterbildung zu nehmen, kann die Vorliebe fiir
Prasenzveranstaltungen als Wunsch interpretiert werden, dass die Weiterbil-
dungen wiahrend der Arbeitszeit stattfinden sollten. Bei Fernkursen, insbeson-
dere wenn sie von den Teilnehmenden selbst bezahlt werden (Ubungsmodule
oder aufgezeichnete Kurse), ist damit zu rechnen, dass sie ausserhalb der Ar-
beitszeit stattfinden. Was die Unterrichtsmodalitdten betrifft, so wird das

Kursformat am hdufigsten gewdhlt (drei Viertel der Befrag-
2 Die detaillierten Zahlen  ten), gefolgt vom Erfahrungsaustausch und den Workshops

sowie sdmtliche
Analysen, Tabellenund (48,7 % der Befragten). Das Interesse am Erfahrungsaus-

Grafiken stehen im tausch, das mit der hdufigen Isolation von BB im Unterneh-

fpschlussberiet 2t men zusammenhangt, wurde bereits bei den 40-Stunden-Kur-
erfigung (Wenger &

Lamarmra, 2023). sen festgestellt (Lamamra et al., 2019).
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Diese ersten Ergebnisse bestétigen das grosse Interesse an Weiterbildungs-
massnahmen iiber die traditionelle Weiterentwicklung in Zusammenhang mit
dem urspriinglichen Beruf hinaus. Die ausbildenden Personen sind bereit,
mehrere Tage im Jahr fiir Weiterbildungen einzusetzen, Wege auf sich zu
nehmen und ganze Tage dafiir aufzuwenden. Die Tatsache, dass Prasenzver-
anstaltungen bevorzugt und Wochenend- oder Abendschulungen abgelehnt
werden, lisst darauf schliessen, dass die BB diese Weiterbildungen als berufs-
orientiert wahrnehmen und sie als Mittel sehen, die Anerkennung und Profes-
sionalisierung ihrer Funktion zu fordern. Andere Aspekte weisen trotz des
starken Interesses auf die Schwierigkeit hin, sich die notige Zeit fiir Weiter-
bildungen zu nehmen; einige Ergebnisse zeigen zudem erhebliche Schwan-
kungen je nach Jahreszeit. Manche Monate scheinen besonders giinstig zu sein
(Februar, Mirz oder November), da es hier weder in Bezug auf die Wirtschafts-
tatigkeit noch im Ausbildungskalender der Lernenden Spitzenzeiten gibt. In
diesem Punkt zeigen sich besonders grosse Unterschiede zwi-

schen den einzelnen Wirtschaftszweigen?®. 3 Auf die fur die Ausbil-

1.2. Unterschiedliche Erwartungen von BB und Arbeitgebern
Weiterbildung ist ein wichtiger Verhandlungsgegenstand
mit den Arbeitgebern, da es um die Freistellung von der
Arbeit geht. Er bot sich an, die im ersten Teil der qualitativen
Studie aufgetretene Diskrepanz zwischen den Antworten
der BB und der Arbeitgebenden ndher zu untersuchen.

Um eine vergleichende Analyse der Antworten von Sei-
ten der BB und der Arbeitgebenden durchfiihren zu kénnen,
wurden die vier im Fragebogen angebotenen Kategorien
(ausbildende Angestellte mit oder ohne 40-Stunden-Kurs
und Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber mit oder ohne Ausbil-
dungsfunktion) auf zwei reduziert: BB und Vorgesetzter.*

Im Allgemeinen bestéitigen die Ergebnisse des quantita-
tiven Teils der Studie die Tendenz zu Antworten, die von der
ausgeiibten Funktion geprégt sind: Die BB zeigen grosseres
Interesse an Kursangeboten und wiinschen sich mehr Wei-
terbildungstage pro Jahr. Unterschiede gibt es auch in Bezug
auf das Format der Kurse und die Zeiten, zu denen sie be-
sucht werden konnen.

Die Bereitschaft, ausbildende Personen fiir den Besuch
einer Weiterbildung freizustellen, wurde anhand derselben
Indikatoren wie zuvor bewertet. Die Arbeitgebenden nen-
nen eine Weiterbildungsdauer von durchschnittlich 2 Tagen
pro Jahr, wiahrend die BB 2,6 Tagen angeben, was einen
Unterschied® von 20 % ausmacht.
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dung mehr oder weni-
ger geeigneten Zeitab-
schnitte des Jahres
wird in diesem Artikel
nicht ndher eingegan-
gen. Die genauen
Details nach Wirt-
schaftszweigen stehen
im Abschlussbericht zur
Verfugung (Wenger &
Lamamra, 2023).

Verschiedene statisti-
sche Tests, insbesonde-
re der Chi-Quadrat-
Test, mit dem die
Antworthdufigkeiten
zwischen verschie-
denen Gruppen vergli-
chen werden, ergaben,
dass tendenziell BB mit
oder ohne 40-Stunden-
Kurse in Bezug auf Kurs-
angebote, Lernbereit-
schaft, Formate und
Modalitaten ahnlich
antworteten und dass
Arbeitgebende mit
oder ohne Ausbildungs-
funktion in diesen
verschiedenen Dimensi-
onen ebenfalls &hnlich
antworteten.

5 Der Unterschied ist

statistisch signifikant
(ANOVA).

25



DOSSIER Nadia Lamamra und Matilde Wenger

26

Dasselbe gilt fiir die anderen Indikatoren. Die Arbeitgebenden entschei-
den sich seltener fiir ganze Tage; sie bevorzugen halbe Tage. Der grosste
Unterschied besteht jedoch darin, zu welchen Zeiten die Weiterbildungen
absolviert werden kénnten, wobei sich fast 25% der Arbeitgebenden fiir die
Abendstunden aussprechen. Einige geben auch Wochenenden an, was auf
zwei wesentliche Punkte hindeutet: die Sachzwénge der Arbeitgebenden, d.h.
die Schwierigkeit, ihre BB — oder sich selbst, wenn sie eine Doppelfunktion
haben — fiir Weiterbildungen freizustellen, ohne den reibungslosen Ablauf
des Unternehmens und/oder die Betreuung der Lernenden zu beeintrachti-
gen; die Weiterbildung (die Rede ist nicht von beruflicher Weiterentwick-
lung) soll demnach teilweise in der Freizeit erfolgen, wobei sich die Verant-
wortung fir die Weiterbildung vom Unternehmen auf die Einzelperson
verlagert.

In Bezug auf die Entfernung zum Ort der Weiterbildung sind die BB be-
reit, eine grossere Distanz zuriickzulegen als die Arbeitgebenden. Wie bei
der Dauer der Weiterbildung pro Jahr scheinen die Arbeitgebenden auch die
Wegzeit als mit der produktiven Arbeit konkurrierend wahrzunehmen.

Zwischen den beiden Gruppen wurden keine signifikanten Unterschiede
hinsichtlich der Unterrichtsformate und -modalititen festgestellt. Allerdings
sind BB etwas offener fiir Fernkurse. Beide Gruppen bevorzugen das Kurs-
format, die BB jedoch in einem hoheren Mass. Obgleich der Unterschied nicht
signifikant ist, sind BB stirker am Erfahrungsaustausch interessiert. Diese
geringen Unterschiede legen nahe, dass die Herausforderung woanders liegt,
namlich dort, wo es darum geht, die eigene Weiterbildungsbereitschaft zu
belegen oder jemanden fiir eine Weiterbildung freizustellen.

Im Vergleich zeigen diese Ergebnisse die unterschiedlichen Herausforde-
rungen zwischen den beiden Personengruppen. Bei den BB zeugt die Bereit-
schaft, sich weiterzubilden, von einem Bediirfnis nach Anerkennung und
dem Streben nach Professionalisierung, wihrend bei den Arbeitgebenden
wirtschaftliche Zwiange im Vordergrund stehen. Die Antworten machen
auch die unterschiedlichen, von wirtschaftlichen Uberlegungen geprigten
Auffassungen von Weiterbildung deutlich: Die BB gehen davon aus, dass die
Weiterbildung vom Unternehmen zu iibernehmen ist, wihrend die Arbeit-
gebenden der Ansicht sind, dass sie von beiden Seiten oder nur von den Be-
schiftigten getragen und oftmals ausserhalb der Arbeitszeit absolviert wer-
den sollte.

Es scheint also, dass die eigentliche Herausforderung in der Anerken-
nung des Nutzens von Weiterbildung liegt, insbesondere was die pddagogi-
sche Weiterbildung angeht. Davon abgesehen, weichen die beiden Gruppen
in Bezug auf Formate und Modalitdten kaum voneinander ab, was wahr-
scheinlich ein Zeichen dafiir ist, dass sie mehr oder weniger eine gemeinsa-
me Ausbildungskultur teilen.

Betriebliche Weiterbildung EP N°12025
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Bemerkenswert ist schliesslich die Ahnlichkeit zwischen den Antworten
der BB und jenen der Befragten aus mittleren und grossen Unternehmen
sowie zwischen den Antworten der Arbeitgebenden und jenen der Befragten
aus Kleinst- und Kleinunternehmens®. Dies erklart sich durch den starken
wirtschaftlichen Druck, unter dem die kleinen Unternehmen stehen, sowie
durch den Spielraum, den gréssere Unternehmen haben, weil sie iiber Res-
sourcen fiir die Ausbildung von Lernenden verfiigen (Anzahl der BB, Organi-
sation der Ausbildung usw.). Das fiir das duale System charakteristische
Spannungsfeld zwischen Produktion und Ausbildung (Moreau, 2003) wirkt
sich somit auch auf den Zugang zur Weiterbildung aus. Dieses Spannungs-
feld ist zwischen BB und Arbeitgebenden, aber auch zwischen Unternehmen
unterschiedlicher Grosse erkennbar.

2. Verschiedene BB-Profile spiegeln die vielfdltigen Realitdten

in Bezug auf Weiterbildung wider

Die Studie untersuchte auch, welche Themen die ausbildenden Personen
bevorzugen und welche unterschiedlichen Profile sich bei den Befragten da-
raus ableiten lassen. Mittels einer latenten Klassenanalyse (eine statistische
Methode, die homogene Gruppen von Befragten ermittelt, die als Profile,
Klassen oder Gruppen bezeichnet werden) haben wir die Verteilung der Be-
fragten in Bezug auf die Weiterbildungsangebote untersucht.

2.1. Erstellung der Kursangebote nach den von den BB gedusserten Bediirfnissen

Im ersten (qualitativen) Forschungsteil wurden die Weiterbildungsbediirf-
nisse der BB ermittelt. Auf dieser Grundlage wurden im Fragebogen 11 the-
menspezifische Kursangebote vorgeschlagen (Abbildung 1)’.

Drei Themen stechen hervor, fiir die sich zwischen 50 % und knapp 65 %
der Befragten interessieren. Sie beziehen sich auf die Rollen der ausbildenden
Personen sowie ihre Aufgaben und Herausforderungen (64,4 %), auf Kennt-
nisse tiber die Zielgruppe der Jugendlichen (55,9 %) und auf Beziehungs- und
Kommunikationskompetenzen (49,8 %).

Diese Ergebnisse unterstreichen die zentralen Herausforderungen der
BB-Funktion; an erster Stelle steht dabei die Komplexitit, die mit der Vielzahl
der Rollen und Aufgaben sowie der Notwendigkeit zusammenhéngt, die ein-
zelnen Rollen voneinander abzugrenzen (Lamamra et al.,

2019; Bahl, 2019). Nach diesen Aufgaben und Herausforde- © Furweitere Details vg.
. . . Wenger & Lamamra,

rungen folgt an fiinfter Stelle die Frage nach der Vereinbar- 503,

keit von Produktion und Ausbildung sowie nach dem Zeit- S Do eimaenen Unter.

management, das eine wesentliche Belastung in der i, .menwerden hier

betrieblichen Ausbildung darstellt (Lamamra & Duc, 2021).  nicht analysiert. Far

Das Thema Kenntnisse iiber die Zielgruppe der Jugendlichen ~— Y/etere Detals siehe

i i X ) X X Wenger & Lamamra,
schliesslich verweist darauf, dass es tiber die Vermittlungs-  2023.
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Rollen der Berufsbildner/innen in Lehrbetrieben,

()
Aufgaben und Herausforderungen 64.4%

Kenntnisse Uber die Jugendlichen (Psychologie,

)
Entwicklung usw.) 55.9%

Beziehungs- und Kommunikationskompetenzen 49.8 %

Soziale und familidre Probleme 44.0%

Zeitmanagement (Produktion - Ausbildung) 42.6%
Pddagogische Methoden 42.2%
Allgemeine Kenntnisse Uber das Berufsbildungs- 3579
system

Netzwerke (Kontaktpersonen, Berufsverbdnde, 34.59%
Schule, ...)

Digitale Kompetenzen 34.4%

Interkulturelle Herausforderungen im Zusammen-

[
hang mit der Ausbildung von Lernenden g

Rechtliche Herausforderungen im Zusammenhang

()
mit der Ausbildung von Lernenden (BBG, ArG, OR, .. RS

Sonstige . 2.0%

Abb. 1: Von den Befragten gewdhlte Weiterbildungsthemen

arbeit hinaus um die Begleitung junger Menschen mit ihren Besonderheiten
und eigenen Herausforderungen geht, sei es beim Ubergang von der Schule
zum Beruf oder auf dem Weg ins Erwachsenenalter. Die Betonung der Bezie-
hungs- und Kommunikationskompetenzen verdeutlicht, dass diese Dimension fiir
die Qualitidt der Ausbildung und fiir die Frage, ob jemand in der Ausbildung
bleibt oder nicht, von zentraler Bedeutung ist (Masdonati & Lamamra 2009;
Berger et al., 2019). BB sind regelméssig mit heiklen Situationen, Spannun-
gen und manchmal Konflikten mit ihren Lernenden konfrontiert, was unter
Umstinden zu einer vorzeitigen Auflosung des Lehrvertrags fithren kann.

2.2. Hinter der Auswahl der Kurse stehen verschiedene BB-Profile
8 i:e Reihenfolge der Mittels statistischer Analysen wurden die Befragten anhand

assen 1 bis 4 erfolgt | K X i A
nach der Grésse der ihrer Antworten in Gruppen eingeteilt. Daraus ergaben sich
Srugpe” (”G)Chl Agzah' vier verschiedene Gruppen?: «die Engagierten»; «die Beglei-

er rersonen). In aer . . . . . . .
Folge werden die Profile  tenden»; «die Gleichgtltigen», die kein Interesse an Weiter-
nachihrem Bezugzur - bildung haben; «die Bildungshungrigen». In jeder Klasse
Funktion oder zur - . .
Weiterbildung werden Personen, die dhnliche Kursangebote gewdhlt haben,

vorgestellt. zusammengefasst.
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Zwei Profile unterscheiden sich nach ihrem Verhéltnis zur Funktion der
BB (die Begleitenden und die Engagierten), und zwei nach ihrem Verhailtnis
zur Weiterbildung (die Bildungshungrigen und die Gleichgtiltigen).

Unterschiedliches Verhdltnis der BB zur Funktion

Die Begleitenden zeichnen sich durch ein stirkeres Interesse an sozialen und
familidren Fragen und sozialen Themen (Ubergang und Unterstiitzungsan-
gebote) sowie durch die Unterstiitzung der Heranwachsenden aus. Sie sehen
ihre Aufgabe nicht nur in der Vermittlung von Kenntnissen und Fertigkeiten
oder eines Berufs, sondern in erster Linie darin, junge Menschen beim Ein-
tritt ins Erwachsenenalter und beim Ubergangsprozess in die Arbeitswelt zu
begleiten.

In diesem Profil finden sich die jiingsten Befragten, mit einem starken
Uberhang der Altersgruppe der 21- bis 34-Jihrigen. Ihr ausgeprigtes Inter-
esse an der Begleitung der jungen Menschen bei diesen Ubergangsprozessen
konnte sich durch ihre altersméssige Nidhe erklidren lassen.

Die Engagierten zeichnen sich durch eine ausgeprigte berufliche Identi-
tit als BB aus. Die von diesen Personen ausgewahlten Kurse betreffen vor
allem ihre Rolle, ihre Aufgaben und Herausforderungen sowie den Umgang
mit mehreren Rollen oder Verwaltungsaufgaben, aber auch die Frage, wie
die Lernenden motiviert werden kénnen. Die Herausforderung besteht darin,
die Funktion zu iibernehmen und gleichzeitig zu erkennen, welche Zwénge,
Spannungen und Schwierigkeiten es mit sich bringt, sowohl Bezugsperson
als auch padagogische Instanz zu sein. Darin scheinen sich die Anliegen er-
fahrener Personen widerzuspiegeln, die sich dafiir qualifizieren wollen, trotz
der erwdhnten Schwierigkeiten auszubilden und in beiden Rollen erfolgreich
zu sein. Bestétigt wird dies auch durch die Zusammensetzung dieser Gruppe:
Darin sind 45- bis 65-jahrige Personen tiberreprasentiert, die in kleinen Un-
ternehmen tétig sind, seltener BB als Hauptbeschiftigung ausiiben und aus-
serdem unter grosserem Druck stehen, die mit der Funktion einhergehenden
Herausforderungen zu bewéltigen.

Unterschiedliche Beziehungen zu Weiterbildung

Fiir die Bildungshungrigen scheint fast alles interessant zu sein, denn bis auf
zwei’ wurden sdmtliche Angebote von mehr als 40% ausgewdhlt. Daraus
lassen sich drei Hypothesen ableiten. Es konnte sich erstens um Personen
handeln, die sich von ihrem urspriinglichen Beruf distanzieren und in die
Weiterbildung investieren, um vom Beruf oder dessen als be-

lastend empfundenen Bedingungen wegzukommen. Zwei- ¢ g gent um digitale
tens konnte es sich um BB handeln, die sich sehr stark in Kompetenzen und den
ihrer Funktion engagieren und nach Méglichkeiten suchen, ~ <Ur® 9¢r den Umgang

. . e . . N . mit Kiindigungen
sich weiterzuqualifizieren, um in Vollzeit auszubilden (Aus-  thematisiert.
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bildungszentrum) oder nebenberuflich zu unterrichten (in der Berufsschule).
Die Qualifikation zielt auf eine Professionalisierung und letztendlich auf
eine berufliche Verdnderung ab. Drittens konnte es sich um BB-Einsteigerin-
nen und -Einsteiger handeln, die iiber eine breit angelegte, «generalistische»
Weiterbildung in die Funktion einsteigen méchten.

Da diese Gruppe mehrheitlich aus Teilzeitbeschiftigten und Frauen be-
steht, ist die Hypothese, dass die berufliche Anerkennung und Qualifikation
im Zentrum steht, die wahrscheinlichste.

Die Gleichgiiltigen sind der Weiterbildung gegeniiber eher zuriickhal-
tend, da kaum ein Thema ihr Interesse in besonderem Masse weckt: Kennt-
nisse iiber die Zielgruppe der Jugendlichen (40 %), Beziehungs- und Kommunikations-
kompetenzen (35 %) und Jugendliche verstehen und unterstiitzen (31 %).

Es gibt zwei Hypothesen, die diese Haltung erkldren konnten. Erstens
konnte es sich um Personen handeln, die sich sowohl von der Funktion als
auch von der Arbeit distanzieren — eine Gruppe, die Besozzi als «Resignierte»
bezeichnet (2024) —, die nicht in Weiterbildung investieren wollen. Zweitens
konnte es sich um Personen handeln, deren Fokus auf der Arbeit liegt und
die iberzeugt sind, dass sie aufgrund ihres bisherigen Werdegangs oder ihrer
(Chef-)Position iiber die notwendigen Kompetenzen zur Weitergabe von Wis-
sen und Fertigkeiten verfiigen und deshalb keine Weiterbildung bendétigen.
Von daher sind lediglich Themen in Bezug auf die Jugendlichen fiir sie poten-
ziell von Interesse. Ihr Verhiltnis zu diesem Bildungsangebot deutet nicht
auf ein generelles Desinteresse an beruflicher Weiterbildung hin, sondern
lasst vermuten, dass dieses Angebot nicht als Massnahme zur beruflichen
Weiterentwicklung angesehen wird. Diese Gruppe vereint mehrheitlich Min-
ner im Alter zwischen 35 und 45 Jahren, Fiihrungspersonen von Kleinstun-
ternehmen, die in Vollzeit arbeiten. Ihr mangelndes Interesse scheint also
auf die bereits erwidhnte geringe Weiterbildungsbereitschaft hinzuweisen.

Fazit

Ein genauerer Blick auf die Weiterbildungsbediirfnisse von BB macht deut-
lich, wie komplex diese Funktion ist und welche Wiinsche sie in Bezug auf
Anerkennung, Kompetenzerweiterung, Professionalisierung und berufliche
Verdnderung haben.

Die Auswahl der Kurse zeigt die verschiedenen Facetten der Funktion der
BB: Neben der Vermittlung von beruflichem Wissen und Kénnen geht es dar-
um, den Ubergang in die Arbeitswelt und das Erwachsenenalter zu begleiten,
was Kenntnisse und Fihigkeiten erfordert, die weit iiber das Know-how in
Zusammenhang mit dem Kernberuf hinausgehen. Die Analyse der Weiterbil-
dungsbereitschaft veranschaulicht ihre Arbeitsbedingungen, das Spannungs-
feld zwischen Produzieren und Ausbilden, ihre mehrfachen Rollen und
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schwierigen Rahmenbedingungen (Pflichtenheft, Entlastung, berufsorientier-
te Weiterbildungen). Die Unterschiede zwischen den Antworten der BB und
jenen der Arbeitgeber veranschaulichen die Herausforderungen und Zwéange
der Akteure in der Berufsbildung sowie ihre Vorstellungen von Weiterbildung.
Die BB wiinschen sich, dass die piddagogische Weiterbildung als berufliche
Weiterbildung anerkannt wird und dass sie die Moglichkeit haben, sich wih-
rend der Arbeitszeit weiterzubilden. Den Arbeitgebenden geht es darum, sich
oder die Mitarbeitenden freistellen zu kénnen, ohne die wirtschaftliche und
ausbildende Tatigkeit des Unternehmens zu gefahrden. Somit préferieren sie
«berufsbezogene» Weiterbildungen und sind der Ansicht, dass die Vermittlung
eher allgemeiner Inhalte im Rahmen einer ausserberuflichen Weiterbildung,
also ausserhalb der Arbeitszeit, stattfinden sollte.

Die Ergebnisse legen die Bereitstellung von Weiterbildungen nahe, die
sowohl gemeinsame Angebote zu wichtigen Themen umfassen als auch
unterschiedliche Angebote je nach Profil, Branche, Funktion oder Unterneh-
mensgrosse. Die Auswahl der Kurse ermoglicht gezielte, auf die Bediirfnisse
der BB zugeschnittene Angebote ohne politische oder wirtschaftliche Vor-
gaben (z.B. Digitalisierung). Die Vielfalt der BB-Profile verlangt nach einer
Anpassung der Weiterbildungsangebote und -inhalte an die Heterogenitit
dieser Zielgruppe. Die Antworten zu Zeitpunkt, Dauer, Format und Modali-
titen ermoglichen es, die Kursangebote im Hinblick auf die Anforderungen
der BB zu adaptieren und somit optimal umzusetzen. Alle diese Elemente,
einschliesslich der Unterschiede in den Antworten der BB und der Arbeit-
geber, konnen fiir die Bewerbung und das Marketing der Kurse verwendet
werden sowie fiir die Entwicklung modularer, auf die jeweilige Branche ab-
gestimmter saisonaler Weiterbildungen.

Aufeiner allgemeineren Ebene betrachtet, widerspiegeln die Antworten
die unterschiedlichen Auffassungen von beruflicher und ausserberuflicher
Weiterbildung und bieten damit auch Ansatzpunkte fiir die Anerkennung
der Funktion und die Stirkung des dualen Systems. Diese Weiterbildungen
sollten als berufliche Qualifizierungsmassnahmen betrachtet werden. Da-
durch wiirden BB in doppelter Hinsicht als Fachleute anerkannt: sowohl in
ihrem Erstberuf als auch in ihrem Zweitberuf als Ausbildende. Die Anerken-
nung ihrer wesentlichen Funktion im dualen System kénnte somit in Form
eines erweiterten Rechts auf Weiterbildung erfolgen.
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