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» In die Qualifizierung der Berufsausbilder
ist Bewegung geraten. Neben neuen Qualifi-
zierungsangeboten betrifft dies auch die
Ordnungsebene (Neuordnung der AEVO, bun-
deseinheitliche Regelung eines Fortbildungs-
berufs fiir Berufsausbilder/-innen). In diesem
Zusammenhang hat das BIBB eine Expertise in
Auftrag gegeben, die den strukturellen Diffe-
renzierungen des Bildungspersonals und ver-
dnderten Qualifikationsanforderungen nach-
geht. Hierzu wurden Experteninterviews mit
Fachleuten der fiihrenden Branchenverbande
und in Unternehmen durchgefiihrt. Dies er-
moglicht einen ersten Uberblick, ob und wel-
cher berufspadagogische Qualifikationsbedarf
bei welcher Gruppe besteht und mit welchen
Qualifizierungswiinschen er verbunden ist. Im
Folgenden werden einige Ergebnisse - zu-
nachst nur zum Untersuchungsteil ,Ausbil-

dung” - wiedergegeben.
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BILDUNGSPERSONAL QUALIFIZIEREN

Qualifikationsbedarf des
betrieblichen Bildungspersonals
Ergebnisse einer explorativen Studie

Steckbrief der Studie

Titel: Qualifikationsbedarf des betrieblichen Aus- und Weiterbil-
dungspersonals

Typ: Explorative qualitative Studie

Ziel: Ermittlung des Qualifikationsbedarfs fur das Bildungsperso-
nal in betrieblichen Bildungsdienstleistungen als Grundlage
fur die Entwicklung staatlich geregelter Qualifikationsange-
bote

Teil I: Telefonbefragung von Bildungsfachleuten der fihrenden
Branchenverbande im Zeitraum September/Oktober 2007

Teil I Betriebsbefragung im Zeitraum Januar bis Mai 2008; befragt

wurden insgesamt 77 Aus- und Weiterbildungsleiter/-innen,
hauptamtliche Ausbilder/-innen, ausbildende Fachkrafte aus
einer geschichteten Stichprobe von 30 Betrieben unter-
schiedlicher Branchen, GréBen und Region, die fir innova-
tive Ansatze in der Aus- und Weiterbildung bekannt sind.
Methode: Leitfadengestutzte qualitative Face-to-face-Interviews

Strukturelle Entwicklungen

Bereits bei der Branchenbefragung wurde von den befragten
Experten auf die beiden wesentlichen Strukturverdnderun-
gen in der betrieblichen Ausbildung hingewiesen: Im Zuge
der Renaissance der prozessorientierten Ausbildung an und
in der Echtarbeit! verlieren die arbeitsfernen betrieblichen
Lernorte — wie vor allem die klassische Lehrwerkstatt — an
Bedeutung und werden zum Teil vor allem aus Kostengriin-
den aus den Betrieben ausgegriindet. An Bedeutung gewon-
nen haben auch die organisatorisch, oft auch rechtlich selb-
stindigen tiberbetrieblichen Ausbildungszentren etwa der
Innungen bzw. das Bildungszentrum oder die Verwaltungs-
schule im kaufménnischen und Verwaltungsbereich. Diese
bilden eine Art neue Branche selbstdndiger (Berufs-) Bil-
dungsdienstleister. In manchen Ausbildungen (vor allem der
Kleinbetriebe) fungieren sie auch als ,dritter Lernort” zur
Erganzung und Vertiefung der betrieblichen Ausbildung,
ohne die viele Betriebe nicht ein ganzes Berufsbild bzw. den
ganzen Umfang der Fachtheorie ausbilden kénnten. Diese
Institutionen iibernehmen zu-

nehmend Dienstleistungen fiir
die betriebliche Ausbildung
und das Ausbildungsmanage-

ment. bildungszeit und mehr.
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Nach Angaben der Ausbildungsleiter/
-innen steigt der Anteil dieses Lernorts auf
bis zu 70 Prozent der betrieblichen Aus-
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Die Betriebsbefragung bestdtigte diese Entwicklung. Nach

den Erfahrungen unserer Gesprachspartner/-innen hat dies

zur Folge, dass in den Betrieben die ausbildenden Fachkrifte
quantitativ erheblich zunehmen und den Léwenanteil der
unmittelbaren Ausbildung bewdltigen, wihrend sich das

Aufgabenfeld der hauptamtlichen Ausbilder/-innen tief-

greifend wandelt: Thre unmittelbare Ausbildungstatigkeit

beschrinkt sich tendenziell auf die Grundausbildung und

Spezialkurse. Zugleich kommen sehr wichtige Aufgaben

neu hinzu:

e die ,ausbildungsbiografische” Betreuung der Auszubil-
denden, durch die der innere Zusammenhang der aus-
gedehnten Durchldufe durch betriebliche Lernstationen
gewahrt werden muss,

e die Beratung, Anleitung und Unterstiitzung, z. T. auch
die Qualifizierung der ausbildenden Fachkréfte in Fragen
der Ausbildung am Arbeitsplatz und des Umgang mit
jungen Auszubildenden,

e viele sogenannte ,Managementaufgaben” wie konzep-
tionelle Uberpriifung und Modernisierung der ganzen
Ausbildung, Feststellung des betrieblichen Qualifika-
tionsbedarfs, Werbung und Auswahl der Auszubilden-
den, Bildungscontrolling u. &.

Dieser Rollenwandel ist so markant, dass sich in einigen
Unternehmen die Bezeichnung , Consultant” fiir die haupt-
amtlichen Ausbilder eingebiirgert hat. Insgesamt zeich-
nen sich nach den Befunden in den ausbildenden Betrie-
ben Verdnderungen ab hin zu Strukturen, die in der
Vergangenheit vor allem fiir die Ausbildung von Dienstlei-

stungsberufen typisch wa-

ren: Eine relativ kleine Zahl

~Consultants sind gleichzeitig Anwalt
und Richter der Azubis. Sie sind Weg-
begleiter, haben bei den Jingeren auch
einen gewissen Erziehungsauftrag. ...
Der Consultant muss die Azubis ,sanft
fihren’ und auch wissen, brauchen die
die lange Leine oder die kurze Leine.”
(Ausbildungsleiter einer Bank)

hauptamtlicher Ausbilder/-
innen ist vor allem fiir die
konzeptionelle Entwick-
lung, die Organisation und
das Management der Aus-
bildung zustindig, die fak-
tisch von einer grof3en Zahl
ausbildender  Fachkrafte

bzw. ,nebenamtlicher Aus-
bilder” an den verschiedensten betrieblichen Arbeitplédtzen,
z.T. auch im innerbetrieblichen Unterricht durchgefiihrt
wird.
Bei den Bildungsdienstleistern ergab unsere Befragung ein
anderes Bild: Deren Ausbildungstatigkeit wird durchgehend
von hauptamtlichen Ausbildern/Ausbilderinnen getragen,
die unmittelbar wertschopfend tdtig, d. h. fiir den Kern-
prozess des (Bildungs-)Unternehmens verantwortlich sind
und ,unternehmerisch” fiir Kunden arbeiten. Neu fiir das
hauptamtliche Ausbildungspersonal ist, dass sie sich aktiv
um das Marketing und die Akquisition von Bildungsauf-
trdgen kiimmern miissen. Des Weiteren setzen sie moder-
ne Simulations- und Lerntechnik ein und betreuen auch
betriebliche Praktikumsphasen ihrer Auszubildenden, die
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Verdnderte Ausbildungsbedingungen aus Sicht der Befragten

e Der Hinweis auf den demografischen Wandel, auf den damit dro-
henden Fachkraftemangel und die sich daraus ergebende Notwen-
digkeit, auch solche Jugendlichen auszubilden, die bisher als eher
nicht ausbildungsfahig galten, fehlt in kaum einem Gesprach, eben-
sowenig der Hinweis auf die stetig steigenden fachlichen Anforde-
rungen.

Die Notwendigkeit, nicht nur fachliche, sondern auch Handlungs-
kompetenzen -, Schlusselqualifikationen” — in der Ausbildung zu ent-
wickeln, wird ungebrochen betont, und der Katalog hat sich eher
erweitert (z.B. um ,interkulturelle Kompetenz“).

Haufig sind Hinweise auf schlechtere schulische Voraussetzungen der
Auszubildenden und einen Werte- und Einstellungswandel der
Jugend, auf Motivationsprobleme, schlechteres Lernverhalten und
sonstige personliche Schwierigkeiten der Auszubildenden, die das
Ausbilden erschweren.

Die Auszubildenden seien ferner nach Bildungsvoraussetzungen,
kultureller Herkunft und vor allem mit Blick auf das Alter heute erheb-
lich heterogener als frither und verlangten eine starkere Individuali-
sierung des Lehrens. In groBeren Betrieben werden langst Absolven-
ten und Absolventinnen dualer Ausbildungen und solche dualer
Studiengdnge miteinander ausgebildet.

Die Erwartungen der Betriebe an die Ausbildung als Ort der eigenen
Nachwuchsbildung seien gestiegen; sie wiirden spezifischer und syste-
matischer mit Personalentwicklung verkntpft.

meist in den Kundenbetrieben stattfinden. Bei den Bil-
dungsdienstleistern gibt es auch die klarsten Anzeichen fiir
eine Professionalisierung der hauptamtlichen Ausbilder/
-innen: Sie verweisen auf Ansétze fiir die Ausdifferenzierung
einer hoheren Hierarchieebene, also Aufstiegschancen zum
sog. ,Teamleiter”. Gleichzeitig fand sich hier auch am ehe-
sten so etwas wie ein eigenes Berufsbewusstsein, da sich das
Ausbildungspersonal weniger als Vertreter ihres gelernten
Fachberufs, sondern mehr als Ausbilder/-innen verstehen,
d. h. als Personen, deren Aufgabe es ist, mit den Mitteln
ihrer Fachkompetenz jiingere Menschen bei handlungsbe-
zogenen Lernprozesse zu begleiten.

In grofBeren industriellen Lehrwerkstdtten, die eher darauf
setzen, Echtauftrdge fiir die Ausbildung ,inzusourcen”, zeig-
ten sich ganz dhnliche Tendenzen. Insgesamt konnten wir
bei der Auswertung unseres Erhebungsmaterials finf typi-
sche betriebliche Ausbildungssituationen mit unterschied-
lichen Personalstrukturen unterscheiden. In der Tabelle
sind ihre Merkmale vergleichend zusammengestellt.
Blickt man auf die Vorbildung der verschiedenen Grup-
pen des Bildungspersonals, wird deutlich, dass die Leitungs-
ebene bisher faktisch durchgiangig Akademikern/Akade-
mikerinnen vorbehalten ist (auch wenn sie theoretisch in
den meisten Betrieben auch fiir aufsteigende Ausbilder/
-innen offen ist). Auf der Ebene des hauptamtlichen Aus-
bildungspersonals sind am ehesten neben der AEVO zusétz-
liche berufspadagogische Weiterbildungen anzutreffen. Die
ausbildenden Fachkrifte tragen zwar die Hauptlast der
Fachausbildung, sind dafiir aber in aller Regel formal nicht
qualifiziert. Am problematischsten ist die Situation in den
Kleinbetrieben: Hier gibt es weder hauptamtliches noch
berufspddagogisch qualifiziertes Personal.



Berufspadagogische Anforderungen
an das Ausbildungspersonal

Branchentibergreifend wird in den Betrieben die Auffassung
vertreten, Ausbilden sei heute pddagogisch anspruchsvoller
geworden. Gleichzeitig werden nach Auskunft der Inter-
viewpartner/-innen aber die betrieblichen Bedingungen fiir
eine gute Ausbildung - vor allem aufgrund des wachsende
Zeit- und Kostendrucks — ungtinstiger. Insbesondere in klei-
neren Betrieben wird manchmal die Frage gestellt, ob ange-
sichts der Schere, die sich hier O6ffnet, die betriebliche
Bildung tiberhaupt noch fortgefiihrt werden kann.

Bei den Ausbildungsmethoden stellt — zumindest aus der
Sicht der Leitungskréfte — das selbstgesteuerte Lernen und die
damit verbundene Rolle des Ausbilders und der Ausbilderin
als Lernbegleiter/-in das Leitziel dar. Das gilt auch fiir Klein-
betriebe. Es gebe aber noch erhebliche Umsetzungsdefizite.
Der Unterweisungsstil wird im Rahmen eines Methoden-
Mix weiterhin gepflegt. E-Learning und neue Lernmedien
haben sich zumindest in grofieren Ausbildungsbereichen
etabliert, bleiben in ihrer Bedeutung aber eingeschrankt. In
der Echtarbeit wird ,,ganzheitlich” gelernt, d. h., Praxis und
Theorie sollen integriert vermittelt werden. Im Fall von
Lerninseln und ,ingesourcten” Echtauftrigen miissen die
hauptamtlichen Ausbilder/-innen bei der Auftragsakquisi-
tion und Auftragsabwicklung mitwirken. Bei den Bildungs-
dienstleistern wird , Kundenorientierung” grofd geschrieben.

Der Qualifikationsbedarf des
Ausbildungspersonals

Fiir alle, die ausbilden, gilt nattirlich, dass sie in erster Linie
ein einschlégiges fiir die Ausbildung relevantes fachliches
Wissen und Kénnen brauchen. Das allein reicht aber zum
Ausbilden bei weitem nicht aus.

Vielmehr ldsst sich aus unseren Gesprachen durchgehend

ein klarer Bedarf an berufspddagogischen Kompetenzen

erkennen. Bei den ausbildenden Fachkriften ebenso wie bei
den nebenamtlichen Dozenten/Dozentinnen betrifft das

im Wesentlichen drei Kompetenzschwerpunkte zusitzlich

zur fachlichen Seite:

e Eine berufspidagogische Methodik: Wie bereite ich die
Realaufgaben meines Arbeitsplatzes (bzw. die Inhalte
meiner Fachtheorie) so auf, dass die Auszubildenden
moglichst selbstdindig und handelnd lernen kénnen?
Wie bilde ich moglichst kompetenzorientiert aus, und
wie unterstiitze ich das Lernen?

e Eine Kompetenz zur persinlichen Begleitung der Auszu-
bildenden: Wie kann ich meine Auszubildenden moti-
vieren bzw. Demotivierung vermeiden? Welches Kom-
munikationsverhalten ist angemessen? Wie begleite ich
sie bei Lernschwierigkeiten und Verhaltensproblemen?

Tabelle Typische Ausbildungssituationen und Struktur des Bildungspersonals*

Typ Personalstruktur

Vorbildung

Aufgabenschwerpunkte

Industrie HA Leiter/-innen

Teamleiter/-innen

Hauptamtl. Ausbilder/
-innen (Trainer/-innen)

Co-Trainer/-innen

Ausbildende Fach-
krafte

Akademiker/-in

Meister/-in, aufgestiegene
Ausbilder/-in

2.T. Meister/-in, sonst
AEVO

Facharbeiter/-in, berufspad.
Qualifizierung on the job,
Rotation

Duale Ausbildung, Fach-
krafte, gelegentl. AEV

Strateg. Planung

Koordination, Management

Organisation, Begleitung,
Betreuung

Unterstitzung der Ausbil-
dung, Auftragsabwicklung

Ausbildung am Arbeitsplatz

Dienstleistung HA Leiter/-innen

Wenige Hauptamtliche
(,,Consultants”)

Ausbildende Fachkraf-
te/Nebenberufliche
Dozenten/Dozentin-
nen

Meist Akademiker/-in

z.T. Akademiker/-in, sonst
Weiterbildung auf Meister-
niveau, berufspad. Ver-
wertbare Weiterbildung

Fachausbildungen, z. T.
akademisch; Berufserfah-
rung; keine berufspad.
Qualifizierung

Strateg. Planung

Konzeptionelle Entwicklung
und Steuerung; Organisati-
on, Management, selten
Seminare

Prakt. Ausbildung in der
Echtarbeit

Nebenberufl. Leiter/
-innen (Inhaber/-innen)

Kleinbetriebe

Nebenberufl. Aus-
bilder/-innen (ausb.
Fachkrafte)

Fachausbildung, Meister/-in
bzw. AEVO

Fachausbildung, Berufser-
fahrung, keine berufspad.
Qualifizierung

Organisation, Auswahl der
Azubis, Betreuung, z. T.
Ausbildung

,auftragsbezogene” Aus-
bildung am Echtauftrag

Bildungs- HA Leiter/-innen

dienstleister

Teamkoordinatoren/
-koodinatorinnen

Hauptamtliche
Ausbilder/-innen

De facto Akademiker/-in

Aufgestiegene Ausbilder/
-innen

Fachausbildung, Meister/-in
oder AEVO, berufspad.
Qualifizierung

Strateg. Planung, Akquisiti-
on v. Ausbildungsauftragen

Akquisition, Kundenkon-
takt, Koordination,
Management

Ausbilden, Begleiten, Koo-
dination der Zusammen-
arbeit mit ausb. FKs in den
Partnerbetrieben

Offentliche
Verwaltung

HA Leiter/-innen

Wenige Hauptamt-
liche Ausbilder/-innen

Hoherer Verwaltungsbeam-
ter, oft Akademiker

Verwaltungsfachkrafte mit
berufspad. Weiterbildung

Strateg. Planung, konzept.
Entwicklung

Konzept. Entwicklung,
Organisation, Management

* Zur quantitativen Besetzung der einzelnen Kategorien des Bildungspersonals kénnen keine Anga-
ben gemacht werden, da sich die befragten Branchenverbédnde lediglich auf ahnliche Schatzungen
und Konstruktionen stitzen, wie sie den Angaben im Berufsbildungsbericht zugrunde liegen.

e Sicherheit bei der Beurteilung der Auszubildenden, ihrer
Leistung und ihres Verhaltens: Wie kann ich richtig
beobachten? Wie kann ich das Beobachtete angemes-

sen verbalisieren?

zum Anlass und Kern dafr.

Konsens zum Qualifikationsbedarf

e Zum Ausbilden reicht es heute nicht mehr, ein guter Fachmann/eine
gute Fachfrau zu sein und ein Herz fur die Jugend zu haben.

e Fur die hauptamtlichen Ausbilder/-innen ist Ausbilden zu einem
anspruchsvollen eigenstandigen Beruf geworden.

e Kern dieses Berufs ist das Planen, Initiieren, Organisieren und Beglei-
ten von handlungsbezogenen Lernprozessen; die fachliche Basis wird

e Der Beruf des Berufsausbilders/der Berufsausbilderin wird vom tech-

nischen zum Kommunikationsberuf.
e Ausbilder/-innen mussen eigentlich , doppelt qualifiziert” sein.
e Die AEVO ist wichtig, reicht aber nicht fur alle aus.
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Abbildung Vier Saulen zu Qualifikationen des hauptamtlichen Ausbildungs-

Berufspadago-
gische Saule

Sie enthélt berufs-
kundliches und
berufspolitisches
Wissen, auch die
notigsten Rechts-
grundlagen, im Kern
aber die Kompetenz
zur Anwendung
eines breiten Spek-
trums berufspadago-
gischer Methoden
(Methodensouverani-
tat, Methodenmix)
und zur Gestaltung
und Steuerung
beruflicher Bildungs-
prozesse.

Jugendpéadagogi-
sche/psychologi-
sche Saule

Sie beféhigt die Aus-
bilder/-innen zur
Begleitung der Aus-
zubildenden durch
die gesamte Ausbil-
dung einschlieBlich
aller Krisen und
Katastrophen; die sie
in die Lage versetzt,
angemessen zu kom-
munizieren, das
Lernen zu individua-
lisieren, in personli-
chen Entwicklungen
zu denken und die
Welt durch eine
JLernbrille” wahrzu-

Beratungssaule

Sie enthélt alles,
was die hauptamt-
lichen Ausbilder/
-innen zur Aus-
wahl, Gewinnung,
Begleitung,
Fuhrung und
Anleitung der aus-
bildenden Fach-
krafte, ggf. aber
auch zur Beratung
von Vorgesetzten,
Betriebsabteilun-
gen und externen
und internen
Kunden brauchen.

Management-
saule

Sie versetzt die
Ausbilder/-innen in
die Lage, die
Sekundérprozesse
der Ausbildung —
wie Ausbildungs-
marketing, Bewer-
berauswahl,
Ausbildungs-
controlling,
Akquisition von
Auftragen, Kalku-
lation usw. — zu
steuern.

nehmen.

Die spezifische Qualifikation des hauptamtlichen Ausbil-
dungspersonals, die zur Wahrung seiner vielfaltigen gewan-
delten Rollenaufgaben befahigt, muss auf folgenden vier
Sédulen beruhen (vgl. Abb.):

e einer berufspadagogischen Saule,

e einer jugendpadagogischen/psychologischen Séule,

e einer Beratungssdule und

e einer Managementsdule.

Fiur Teamkoordinatoren gilt die gleiche Qualifikations-
grundlage wie fiir die hauptamtlichen Ausbilder/-innen.
Zusdtzlich sollten sie spezielle Fihigkeiten haben in den
Bereichen Kundenorientierung, Produktentwicklung, Ver-
trieb, Wirtschaftlichkeit, Fiihrung, Gruppendynamik und
Personalentwicklung.

Ausbildungsleiter/-innen bendtigen vor allem Management-,
personalwirtschaftliches und betriebswirtschaftliches Wis-
sen, Fiihrungskompetenz und ein Verstindnis fiir die stra-
tegische Bedeutung des Bildungsbereichs fiir ein Unter-
nehmen. Auflerdem miissen sie sich mit modernen
Ausbildungsansdtzen auskennen und den Bildungsmarkt
tberblicken.

Der Bedarf nach Qualifizierungsange-
boten

Unsere Gespriche erbrachten weitgehende Ubereinstim-

mung dariiber, was die verschiedenen Ausbildergruppen
heute konnen sollten. Doch wie sieht es mit dem Bedarf an
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Qualifizierung bzw. an (neuen) Qualifizierungsangeboten aus?
Am schwierigsten, auch dartiber besteht weitgehend Kon-
sens, ist die Situation bei den ausbildenden Fachkriften,
die heute im Allgemeinen keine ihrer gewachsenen Bedeu-
tung angemessene berufspddagogische Qualifizierung
haben. Deshalb greifen sie notgedrungen auf die Primér-
erfahrung der eigenen Ausbildung zuriick und tradieren
dadurch oft veraltete, einer modernen kompetenzorien-
tierten Ausbildung nicht angemessene Ausbildungsformen.
Es herrscht jedoch weitgehende Rat- und Hilflosigkeit bei
der Frage, wie man diesem offenkundigen Mangel abhelfen
kann. Angesichts der sehr groflen Zahlen, um die es hier
geht (in einem grofieren Betrieb kommt man schnell auf
einige tausend ausbildende Fachkrifte), sind konventio-
nelle — z. B. seminaristische — Qualifizierungsformen nicht
finanzierbar. Hier werden vielmehr neue arbeitsintegrierte,
stark auf das informelle Lernen sowie auf Multiplikatoren-
systeme setzende Qualifizierungsansatze (z. B. in Form von
Erfahrungsaustausch-Gruppen) bendétigt, die es zurzeit
allenfalls in Ansétzen gibt.

In Kleinbetrieben spitzt sich diese Situation noch einmal
zu, weil es hier keine hauptamtlichen Ausbilder/-innen
gibt, die die nebenamtlichen betreuen konnten. Aulerdem
ist kaum zu erwarten, dass die Gesellen/Gesellinnen und
Facharbeiter/-innen an externen Weiterbildungen zu
berufspddagogischen Themen teilnehmen werden. Die
Befragten setzen hier auf innerbetrieblichen Erfahrungs-
austausch und die Ausbildungsberater der Kammern und
Innungen, von denen sie aber wissen, dass diese viel zu
wenig Zeit haben.

Bei der Frage nach dem Bedarf von entsprechenden Qua-
lifizierungsangeboten fiir die hauptamtlichen Ausbilder/
-innen und fiir die Teamkoordinatoren/-koordinatorinnen
erlebten wir eine Uberraschung. Obwohl sie kurz zuvor
geschildert hatten, was Ausbilder/-innen heute alles (neu)
konnen und leisten miissen, gaben insbesondere Ausbil-
dungsleiter/-innen (grofierer) ausbildender Betriebe und Bil-
dungsdienstleister zu Protokoll, dass es dennoch keinen
(neuen, zusdtzlichen) Qualifizierungsbedarf gebe, weil sie
heute schon ihr hauptamtliches Ausbildungspersonal lau-
fend individuell und flexibel weiterbilden. Tenor: Zusétz-
liche oder Qualifikationsangebote sind unnotig, weil es
im Haus oder am Markt alles gibt, was gebraucht wird.

,Es gibt eigentlich keinen Bedarf, der nicht bereits erkannt
und angegangen wurde. ... Fiir alle Qualifikationsanforderun-
gen gibt es entsprechende Kursangebote, manchmal werden
auch externe Angebote gezielt genutzt.” (Ausbildungsleiter)

Eine geregelte Zusammenfassung der verstreuten berufs-
pddagogischen Weiterbildungsangebote zu kompakten
,berufsformigen” Bildungsangeboten — wie etwa der Berufs-
pddagoge/die Berufspddagogin (IHK) — wird von den Aus-



bildungsleitungen allenfalls im Hinblick auf den Ausbil-
dernachwuchs fiir sinnvoll gehalten, allerdings mit deutli-
chen Zweifeln vor allem an der Finanzierbarkeit und mit
der Sorge, eine solche Ausbildung kénne irgendwann ein-
mal obligatorisch werden. Hier orientiert man sich an der
AEVO, auch wenn allen Kklar ist, dass diese den tatsachli-
chen Qualifikationsbedarf des angehenden hauptamtlichen
Ausbildungspersonals bei weitem nicht deckt.

Demgegeniiber entstand in den Befragungen der Ausbil-
der/-innen mitunter ein etwas anderes Bild: Fiir viele von
ihnen hat eine geregelte kompakte Fortbildung mit einem
anerkannten , Berufsabschluss“ durchaus einen Reiz und
kann sich in ihren Augen auch giinstig auf die Qualitat
der Ausbildung und das Selbstbewusstsein und die Verant-
wortlichkeit der (hauptamtlichen) Ausbilder/-innen aus-
wirken. Ein solcher Ansatz wird also durchaus als Beitrag
zur Professionalisierung des Berufsausbildungspersonals
gesehen. Besonders wiinschenswert ist es in den Augen vie-
ler Ausbilder/-innen, solche Qualifizierungen mit einem
Zugang zum Bachelor-Studium zu verbinden.

Gestaltungsaufgaben und
Forschungsfragen

Letztlich geht es hier also wohl nicht um eine objektive
Bedarfs-, sondern um eine politische Gestaltungsfrage. Fiir
einen Beruf auszubilden, ist heute eine anspruchsvolle Auf-
gabe geworden, die eine breite berufspddagogische Quali-
fizierung rechtfertigt. Unter diesem Gesichtspunkt ist die
Tatsache, dass die ausbildenden Fachkrafte trotz ihrer stei-
genden Bedeutung keine berufspddagogische Qualifizie-
rung erhalten, besorgniserregend. Hier besteht dringender
Handlungsbedarf. Ahnliches gilt fiir die Ausbildung in
Kleinbetrieben: Die dort Ausbildenden bendétigen dringend
berufspddagogische Beratung und Unterstiitzung.

Ein dringender Bedarf an komplexen geregelten berufs-
padagogischen Qualifizierungsangeboten fiir das Bildungs-
personal wird von den Betrieben nicht gesehen, da sie aus
ihrer Sicht den Qualifikationsbedart gut abdecken. Derar-
tige Qualifizierungsangebote kénnen dennoch sinnvoll
sein, weil sie der Professionalisierung des betrieblichen
Bildungspersonals dienen und dem gewandelten Qualifi-
kationsbedarf Rechnung tragen. Auferdem tragen sie zur
Qualitdtsverbesserung der Ausbildung auch in kleineren
Unternehmen mit geringeren Moglichkeiten zur perma-
nenten Weiterbildung des Bildungspersonals bei.

Um Aufschluss tiber die Grofle der einzelnen Gruppen des
betrieblichen Bildungspersonals zu erhalten, miissen Pri-
madrerhebungen durchgefiihrt werden, da nirgends belast-
bare Zahlen dartiber vorliegen. H

Anzeigen

didacta 2009

und wir sind Noro (Y]

Sie finden uns in
Halle 16, )11 -
im Ubergang zur Halle 15.

W. Bertelsmann Verlag
Bestellung per Telelon 0521 9110111 per E-Mail service@wbv.de \"\-"b\-"

BiBB. BWP 6/2008 9





