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Obwohl Unternehmen im dualen Berufsbildungssystem der Schweiz eine ent-

scheidende Rolle spielen, sind sie eher selten Gegenstand von Forschung. Das 

trifft besonders auf jene Personen zu, die dieses Ausbildungsmodell wesent-

lich prägen: die betrieblichen Berufsbildner/-innen. Eine Studie am Eidge-

nössischen Hochschulinstitut für Berufsbildung hat sich daher dieser bislang 

nur wenig erforschten Gruppe angenommen, ihre Charakteristika sowie ihren 

Berufsalltag untersucht und ihre zentrale Rolle bei der beruflichen Sozialisie-

rung identifiziert.

Charakteristika der Berufsbildner/-innen

Aus internationaler Sicht ist der Anteil der Jugendlichen, 
die eine duale Berufsbildung absolvieren, in der Schweiz 
am höchsten (vgl. OECD 2014). Rund zwei Drittel lernen 
einen der 230 Berufe, wovon ca. 90 Prozent dual ausge-
bildet werden: 60 bis 80 Prozent der Zeit verbringen die 
Lernenden im Unternehmen und 20 bis 40 Prozent in der 
Berufsschule. Darüber hinaus besuchen sie überbetriebli-
che Kurse, in denen sie ihre praktischen Fähigkeiten ver-
bessern.
2008 bildete fast jede fünfte Firma (18,4 %) in der Schweiz 
mindestens eine Person in der beruflichen Grundbildung 
aus (vgl. Müller/Schweri 2012). Diese Ausbildungs-
aktivität ist hinsichtlich Unternehmensgröße ungleich 
verteilt. Das Schweizer Berufsbildungssystem ist seit Jah-
ren stark auf die Beteiligung von kleinen und mittleren 
Unternehmen (KMU) angewiesen: Rund 70 Prozent der 
Lernenden wurden in Unternehmen mit weniger als 50, 
davon etwa 40 Prozent in Mikro-Firmen mit weniger als 
zehn Vollzeitstellen ausgebildet. In der Schweiz tragen 
daher insbesondere kleine Unternehmen stark zur dualen 
Berufsausbildung bei.
Betriebliche Berufsbildner/-innen sind somit wichtige 
Bildungsakteure. Laut den gesetzlichen Vorgaben der 
Schweiz (Art. 44 Verordnung über die Berufsbildung) 
steht diese Funktion Personen offen, die über ein eidge-
nössisches Fähigkeitszeugnis im Ausbildungsbereich oder 

eine gleichwertige Qualifikation, über zwei Jahre berufli-
che Praxis und eine berufspädagogische Qualifikation im 
Minimum von 40 Stunden verfügen.
Angesichts der Bedeutung dieser Gruppe ist es erstaunlich, 
dass statistische Informationen weitgehend fehlen. Eine 
Sekundäranalyse von amtlichen Statistiken zu 25.969 Be-
rufsbildnerinnen und Berufsbildnern aus Westschweizer 
Kantonen ermöglichte es, folgende Charakteristika zu iden-
tifizieren: Berufsbildner/-innen arbeiten hauptsächlich in 
KMU, vorwiegend in Industrie, Gewerbe und Bauwesen – 
also Branchen, die auf eine lange Ausbildungstradition zu-
rückblicken und seit den Anfängen der Berufsbildung ins 
duale System eingebunden sind. Aber auch der Dienstleis-
tungssektor (u. a. Verwaltung, Banken- und Versicherungs-
wesen) spielt in der dualen Berufsbildung eine wichtige 
Rolle. Da sich die berufliche Segregation nach Geschlecht 
auf dem Arbeitsmarkt auch in der Berufsbildung zeigt, be-
steht die Gruppe der Berufsbildner/-innen zu 70 Prozent 
aus Männern und zu 30 Prozent aus Frauen. 
Weitere Erkenntnisse lieferten 80 Interviews mit Berufs-
bildnerinnen und Berufsbildnern (vgl. Infokasten).
Die Entscheidung, Berufsbildner/-in zu werden, beruht in 
den meisten Fällen auf einer Anfrage des Arbeitgebers oder 
ist eine persönliche Entscheidung. Auf jeden Fall spielen 
die Erfahrungen während der eigenen Lehrzeit eine wich-
tige Rolle. Weitere Motivationen sind etwa: Freude am 
Ausbilden und an der Weitergabe von Berufswissen sowie 
der Wunsch nach einer beruflichen Neuorientierung.
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Betriebliche Berufsbildner/-innen übernehmen je nach 
Betrieb unterschiedliche Aufgaben. Bei den einen ist diese 
Funktion mit einem beruflichen Aufstieg (vertikale berufli-
che Mobilität, Führungsfunktion) verbunden, andere üben 
die Funktion neben einer anderen Tätigkeit aus (horizon-
tale berufliche Mobilität, Übernahme eines neuen Aufga-
bengebiets). Seite an Seite mit Ausbildungs- oder Perso-
nalverantwortlichen sowie Beschäftigten ohne spezifische 
Ausbildung begleiten sie Lernende in ihrer Ausbildung. 
Nicht selten bilden Berufsbildner/-innen mehrere Lernen-
de in unterschiedlichen, aber miteinander verwandten Be-
rufen aus.

Herausforderungen im Betriebsalltag

Die Spezifika von Firmen beeinflussen die Tätigkeiten der 
Berufsbildner/-innen und damit auch ihre pädagogische 
Praxis. Neben kontextuellen Faktoren wie etwa dem politi-
schen, wirtschaftlichen und sozialen Umfeld, sektoralen und 
organisationalen Merkmalen wie Organisationsgeschichte 
und Kultur spielt auch die Unternehmensgröße eine wichti-
ge Rolle (vgl. Unwin u. a. 2007; Bishop 2012).
In der Regel wird die Organisationsstruktur bei zunehmen-
der Firmengröße komplexer: Managementebenen werden 
eingeführt, Rollen werden differenzierter und speziali-
sierter und Beziehungen zwischen Individuen und Funk-
tionen formalisierter. Im Gegensatz dazu sind formelle 
Strukturen in kleineren Unternehmen eher selten. In sehr 
kleinen Organisationen herrscht zumeist eine flache, auf 
eine Person zentrierte Organisationsstruktur vor. Studien, 
die die Alltagsrealität von Mikro-Firmen untersuchten (vgl. 
Kelliher/Reinl 2009), verweisen auf interne Ressour-
cenbeschränkungen: Sie konzentrieren sich oft auf das 
tägliche Überleben, sind mit einem hohen Grad an Unsi-

cherheit konfrontiert, haben lange Arbeitszeiten und rela-
tiv schlechte materielle Belohnungen.
Kleine Arbeitgeber sind kostensensibler als große und ha-
ben vergleichsweise mehr Probleme mit Kostensteigerun-
gen, auch im Bereich der Berufsbildung (vgl. Culpepper 
2007). Große Unternehmen verfügen eher über getrennte 
Ausbildungseinrichtungen und neigen dazu, Lernende für 
längere Zeit aus dem Produktionsprozess herauszuhalten. 
Dagegen organisieren kleine Firmen ihre betriebliche Aus-
bildung zumeist so, dass sie mit der täglichen Arbeit ein-
hergeht oder in Produktionspausen stattfindet.
Die Untersuchung des betrieblichen Alltags ermöglicht ei-
nen genaueren Blick auf die Herausforderungen, die die Be-
rufsbildner/-innen antreffen (vgl. Besozzi/Perrenoud/
Lamamra 2017). Eine davon ist die Fragmentierung ihrer 
Tätigkeit. Häufig üben sie noch eine andere Funktion im 
Betrieb aus (Bereichsleitung, Geschäftsführung) oder sie 
sind Inhaber/-in. So jonglieren sie zwischen verschiede-
nen Tätigkeiten und müssen die Ausbildung etwa unter-
brechen, um anderen Verpflichtungen nachzukommen 
oder auf dringende Anliegen zu reagieren. Ähnlich wie 
Bahl (2013) die Situation für Deutschland dokumentiert, 
stehen Berufsbildner/-innen auch in der Schweiz vor der 
Herausforderung, den Spagat zwischen verschiedenen 
Rollen und unterschiedlichen Tätigkeiten zu meistern.
Unabhängig von der Betriebsgröße beurteilen die befrag-
ten Berufsbildner/-innen die Zeit, die Ihnen für die Ausbil-
dung der Lernenden zur Verfügung steht, fast einhellig als 
nicht ausreichend. Zwar können sie den Zeitaufwand für 
die Betreuung der Lernenden schwer einschätzen, es gibt 
dafür aber auch kaum Vorgaben seitens der Betriebe. Aus 
Sicht der befragten Berufsbildner/-innen erweist sich folg-
lich der Zeitmangel als Hauptproblem der betrieblichen 
Ausbildung.
Eine weitere Problematik, mit der die Berufsbildner/-in-
nen umgehen müssen, ist das Spannungsverhältnis zwi-
schen produktiver Tätigkeit und Ausbildung (vgl. Moreau 
2003), erst recht, wenn sie in KMU arbeiten. Aufgrund 
der Ressourcenarmut von kleinen Unternehmen ist das 
Spannungsfeld zwischen Produktion und Ausbildung in 
ihrer täglichen Arbeit besonders akzentuiert, was sich ins-
besondere für Mikro-Firmen zeigen lässt (vgl. Baumeler/
Lamamra 2018).
Interessanterweise weisen unsere Ergebnisse aber auch 
darauf hin, dass dieses Problem selbst in Großbetrieben 
mit eigenen Ausbildungszentren besteht, in denen sich die 
Berufsbildner/-innen praktisch ausschließlich um die Ler-
nenden kümmern. Obwohl diese Zentren eigentlich einen 
geschützten Raum für die Ausbildung der Lernenden bie-
ten sollten, hält auch hier immer öfter Produktivitätsden-
ken Einzug. So müssen die Zentren ähnliche Rentabilitäts-
ziele wie die übrigen Niederlassungen des Unternehmens 
erreichen oder sie erhalten Projekte, die die Entwicklung 
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eines marktfähigen Produkts zum Ziel haben. Neben der 
Betriebsgröße beeinflusst folglich auch der wirtschaftliche 
Kontext die betriebliche Ausbildungspraxis.
Die Untersuchung des Berufsalltags der Berufsbild-
ner/-innen legt schließlich nahe, das Spannungsverhält-
nis zwischen produktiver Tätigkeit und Ausbildung zu 
überdenken. Da die Produktivitätsanforderungen in al-
len Arbeitsbereichen, selbst bei der Ausbildung, im Vor-
dergrund stehen, kann von einer klaren Dominanz der 
Produktivitätsanforderungen gesprochen werden. Zwar 
nennen die Berufsbildner/-innen in den qualitativen Inter-
views ihre Ausbildungstätigkeit an erster Stelle und stüt-
zen sich dabei auf die pädagogischen Aspekte, um ihrer 
beruflichen Tätigkeit einen Sinn zu geben. Dies lässt sich 
aber auch als Kluft zwischen Vorgaben und Realität (vgl. 
Dejours 1998) interpretieren. Betriebliche Berufsbild-
ner/-innen stehen vor der Herausforderung, Berufs- und 
Ausbildungstätigkeit miteinander zu vereinbaren, wobei 
die Produktivitätsanforderungen im Alltag einen klaren 
Vorrang haben. Während die produktive Tätigkeit klar de-
finiert ist, sind Vorgaben für die betriebliche Ausbildungs-
tätigkeit überdies oft nicht oder nur vage formuliert.

Rolle bei der beruflichen Sozialisierung: Fokus 
auf überfachliche Kompetenzen

Das duale Berufsbildungssystem stellt eine Instanz der 
beruflichen Sozialisierung dar, indem Lernende arbeits-
markt-, berufs- oder betriebsspezifisches Wissen erwerben 
und mit den Werten und Normen des Arbeits- und Berufs-
lebens vertraut gemacht werden (vgl. Moreau 2010). Die 
betrieblichen Berufsbildner/-innen spielen als Sozialisa- 
tionsagenten eine zentrale Rolle in diesem Prozess. Dabei  
legen sie das Hauptaugenmerk auf die überfachlichen Kom- 
petenzen (vgl. Duc/Perrenoud/Lamamra, im Druck).
Da die Arbeitswelt einem steten Wandel unterworfen ist, 
gelten heute überfachliche Kompetenzen in verschiedens-
ten betrieblichen und Ausbildungskontexten als zentral 
(vgl. Becquet/Etienne 2016). Neue Technologien oder 
die zunehmende Dienstleistungsorientierung der Wirt-
schaft erfordern von den Beschäftigten Problemlöse- und 
Kommunikationsfähigkeit, Selbstständigkeit usw. (vgl. 
Bailly/Léné 2015). Das Konzept »überfachliche Kompe-
tenzen« deckt dabei eine Vielzahl unterschiedlicher Aspek-
te ab. Im Folgenden sind damit diejenigen gemeint, die die 
Berufsbildner/-innen selbst hervorgehoben haben – dabei 
legen sie viel Wert auf Primärtugenden.
Die Berufsbildner/-innen nennen oft Verhaltensweisen 
wie gute Umgangsformen, Respekt und Höflichkeit, die 
untrennbar mit ihrem Beruf verbunden sind. In ihrer Per- 
spektive bilden sie folglich nicht nur aus, sondern erziehen 
auch, falls die Eltern keinen Wert auf diese Aspekte gelegt 
haben. Weiter ist Sozialkompetenz (Umgang mit Mitmen-

schen, Kommunikationsfähigkeit, Teamgeist) für die Arbeit 
und im Umgang mit Kundinnen und Kunden sehr wichtig. 
Und schließlich umfassen die überfachlichen Kompeten-
zen auch die Einstellung zur Arbeit. Neben Pünktlichkeit 
und Zuverlässigkeit legen die befragten Personen in der 
Ausbildung auch ein hohes Gewicht auf das selbstständige 
Arbeiten. Selbstständigkeit hat dabei zwei Aspekte: Zum 
einen ist es die Fähigkeit, eine Aufgabe alleine und kor-
rekt zu erledigen. Andererseits geht es darum, persönliche 
Verantwortung für die Arbeit zu übernehmen, indem man 
Eigeninitiative entwickelt, sich eigene Ziele setzt oder den 
persönlichen Fortschritt selbst beurteilt.
Diese überfachlichen Kompetenzen haben auch im Re-
krutierungsprozess einen hohen Stellenwert. Beim Vor-
stellungsgespräch oder in Schnupperlehren werden sie 
als Auswahlkriterium herangezogen. Entscheidend ist die 
Haltung der Bewerber/-innen. Die befragten Berufsbild-
ner/-innen geben an, dass sie diese aus dem Verhalten der 
Personen herauslesen können. Ob jemand respektvoll und 
höflich mit Mitmenschen umgeht, lässt sich etwa an der 
Sprache und an der Körperhaltung erkennen. Auch Auftre-
ten und Erscheinungsbild werden bei der Auswahl berück-
sichtigt. So wichtig diese Kriterien auch sind, sie sind nicht 
die einzigen und können mitunter weniger stark gewichtet 
werden als andere Auswahlkriterien. Dennoch ist ein an-
gemessenes Verhalten bei der Rekrutierung eine wichtige 
Voraussetzung, zumal gewisse Verhaltensweisen während 
der Ausbildung als schwer korrigierbar gelten. Am stärks-
ten gewichtet wird allerdings die Motivation. Darunter 
verstehen die Befragten die Einstellung der Stellenbewer-
ber/-innen zum Wunschberuf sowie ihre Lernbereitschaft. 
Ihrer Meinung nach lässt sich die Motivation anhand des 
Verhaltens einschätzen (machen sie mit, sind sie aktiv, stel-
len sie Fragen?).
In den Interviews werden die überfachlichen Kompeten-
zen nicht nur als Auswahlkriterium, sondern auch als Aus-
bildungsziel genannt. Hier scheint es sich um ein Paradox 
zu handeln: Sind diese Kompetenzen nun Voraussetzung, 
damit Jugendliche überhaupt einen betrieblichen Ausbil-
dungsplatz erhalten, oder können sie auch während der 
Ausbildung erworben werden? Die Aussagen der befragten 
Berufsbildner/-innen legen nahe, dass die Betriebe weniger 
die Frage nach der Erlernbarkeit bestimmter Fertigkeiten, 
Haltungen und Werte umtreibt, sondern dass sie vielmehr 
die Arbeitsmarktfähigkeit ihrer Lernenden (Einstieg in die 
Berufswelt nach der Ausbildung) als Herausforderung se-
hen. Allerdings ist anzumerken, dass der starke Fokus auf 
Selbst- und Sozialkompetenzen die ungleichen Chancen 
der Jugendlichen verstärken kann, da diese Kompetenzen 
im Verlauf der Primärsozialisation erworben werden, die 
durch das unterschiedliche kulturelle und soziale Kapital 
des Herkunftsmilieus geprägt ist.
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Arbeit der Berufsbildner/-innen sichtbarer  
machen

Unsere Studie verwies auf die wichtige Rolle der Berufs-
bildner/-innen als zentrale Bildungs- und Sozialisations-
agenten in der Schweiz. Sie identifizierte ihre Charakte-
ristika, beleuchtete die unterschiedlichen Kontexte der
betrieblichen Ausbildung und ihre Herausforderungen
sowie den inhaltlichen Fokus auf überfachliche Kompeten-
zen. Wir identifizierten einerseits ein hohes Engagement 
der Berufsbildner/-innen für die berufliche Ausbildung,
aber auch Herausforderungen im Betriebsalltag: Domi-
nanz der Produktivitätsanforderungen, Ausbildung als Ne-
bentätigkeit und Zeitmangel.
Obwohl die Berufsbildner/-innen einen großen Beitrag
zur Berufsbildung leisten, ist dieser häufig unsichtbar: So 

 
 

 

 

fehlen etwa schweizweite statistische Angaben zu dieser 
Gruppe und häufig auch betriebliche Vorgaben, die An-
erkennung ihrer Tätigkeit und der dafür zur Verfügung 
stehenden Zeit. Gerade in Zeiten eines großen technologi-
schen Wandels – Stichwort: Digitalisierung – mit erwartba-
ren Auswirkungen auf überfachliche Kompetenzen gilt es, 
diese Arbeit stärker sichtbar zu machen und anzuerkennen. 
Ein erster Schritt könnte darin bestehen, inhaltliche und 
zeitliche Vorgaben für die betriebliche Ausbildungstätig-
keit klar zu formulieren und gemäß der Wichtigkeit der Tä-
tigkeit angemessen auszustatten. Die Unsichtbarkeit dieser 
Sozialisationsagenten betrifft aber auch die Forschung. Da 
Studien zu betrieblichen Berufsbildner/-innen rar sind, 
wäre es weiter wünschenswert, diesem Thema auch in der 
Forschung mehr Sichtbarkeit zu gewähren. s
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