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ie EUROTRAINER-Studie hat zum Ziel, ei-
D nen berblick ber die Situation des be-

trieblichen Bildungspersonals in den
europ ischen Mitglieds- und Beitrittsstaaten zu ge-
ben. Gegenstand der Betrachtung sind hierbei unter
anderem die Aufgaben, Kompetenzen, beru ichen
Entwicklungsm glichkeiten und der soziale Status
des betrieblichen Bildungspersonals in den einzelnen
europ ischen L ndern und in Europa insgesamt, um
ein tieferes Verst ndnis der Hauptprobleme, Anfor-
derungen und zuk nftigen Herausforderungen, die
die Zielgruppe in ihrem beru ichen Umfeld erf hrt,
zu erlangen. Insbesondere sollte die Studie

Auf der Grundlage eines dezentralen Ansatzes,
der Zusammenarbeit mit siebzehn internationalen
Partnern und einer Kombination von verschiedenen
methodischen Ans tzen sollten Entwicklungen im
Bereich des betrieblichen Aus- und Weiterbildungs-
personals in Europa aufzuzeigen und Empfehlungen
f r eine bessere Unterst tzung dieser Zielgruppe zu
geben. Hierf r bediente sich die Studie unterschied-
licher empirischer Quellen a) der Sekund ranalyse
von existierenden Studien und Daten, b) einer Fra-
gebogenerhebung, die in
europ ischen L ndern mit
nationalen Experten durch-

Der Beruf des Aus- und
Weiterbildners soll gr ere
Aufmerksamkeit und eine

zentrale Problembereiche des betrieblichen Bil-
dungspersonals benennen;
Bereiche aufzeigen, die besondere Aufmerksam-

gef hrt wurde (f r die Aus-
wertung wurden insgesamt
Frageb gen ber cksich-

keit und unterst tzende Ma nahmen erfordern; tigt) und c) teilstruktu- Aufwertung erfahren.
“hnlichkeiten und Di erenzen von Trends in eu-  rierter, leitfadengest tzter
rop ischen L ndern herausarbeiten; Experteninterviews. W h-
Beispiele »guter Praxis« hervorheben, auf deren  rend die internationalen

Partner L nderberichte auf der Basis von Sekund r-
auswertungen und den Experteninterviews erarbei-
teten, wurden die Frageb gen im Hinblick auf eine
international vergleichende bzw. europ ische Per-
spektive ausgewertet. Dies bedeutet, dass die Aus-
wertung der schriftlichen Befragung aufgrund der
geringen Fallzahl pro Land nicht zur Ausarbeitung
der L nderberichte herangezogen wurde.

Basis positive Entwicklungsm glichkeiten auf
lokaler, regionaler, nationaler, europ ischer und/
oder sektoraler Ebene generiert werden k nnen.
Weiterhin sollte der Beruf des Aus- und Weiter-
bildners, durch eine
europaweite  Studie

berblick ber die Situation ~ 9" ere Aufmerksam-

- . keit und eine Auf-

des betrieblichen Bildungs-  vertung erfahren:

personalsin den europ - einerseits durch das
ischen Mitglieds- und Bei-

Herausarbeiten von Zielgruppe
trittsstaaten.

forschungsrelevanten
Fragestellungen und
andererseits durch die
Durchf hrung einer
Reihe von Seminaren und Austauschforen f r natio-
nale und internationale Experten auf dem Gebiet der
betrieblichen Aus- und Weiterbildung.

Die Studie untersucht die Situation
von Aus- und Weiterbildern in Betrie-
ben. Die Projektpartner haben diese
Zielgruppe folgenderma ende niert:

»Personen, die Lernen f rdern und
Erstaushildungs- und/oder Wei-
terbildungsfunktionen in ihre be-
ru iche T tigkeit integrieren vor
allem Ausbildungst tigkeiten
selbst durchf hren und diein
einem privaten und/oder  ent-
lichen Unternehmen besch ftigt
sind.«

1 Derin Deutschland gel u geBegri »Ausbilder« bezieht sich auf
die Inhaber der Formalquali kation gem  AEVO und erfasst
somit nur einen Teil des betrieblichen Bildungspersonals. Daher
wird f r die untersuchte Berufsgruppe der Sammelbegri »Aus-
und Weiterbildner« verwendet.
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Zusammenfassende Darstellung der Ergebnisse

Auf den ersten Blick k nnte man annehmen, dass
in den einzelnen L ndern das betriebliche Bil-
dungspersonal als Zielgruppe am besten ber eine
Integration der (Aus)Bildungsziele in die jeweiligen
nationalen oder sektoralen Politikbereiche erreicht
werden k nnte. Die Studie zeigt jedoch, dass die meis-
ten emen im Bereich des betrieblichen Aus- und
Weiterbildungspersonals weitaus komplexer sind.
Aus- und Weiterbildner in Betrieben sind vor allem
deshalb schwierig zu erreichen, weil viele Betriebe
und Personalmanager die neuen Aufgaben und die
sich wandelnde Rolle des Bildungspersonals in wis-
sensbasierten Gesellschaften bisher kaum thema-
tisiert haben. Die L nderberichte machen deutlich,
dass die Gelder, die Betriebe in die Aus- und Weiter-
bildung ihrer Besch ftigten investieren, nicht nur von
der nationalen Ausbildungstradition und jeweiligen
rechtlichen Verankerung von Bildungs- und Arbeits-
marktpolitik abh ngig sind, sonderningro em Ma e
auch durch die aktu-
ellen wirtschaftlichen
und arbeitsmarktpoli-

Die sich wandelnde Rolle des
Bildungspersonals in wissens-
basierten Gesellschaften wird
auf betrieblicher Ebene bisher
kaum thematisiert.

tischen Entwicklungen
gesteuert werden. Ste-
hen Betriebe beispiels-
weise aufgrund einer
angespannten  wirt-

schaftlichen Lage un-

ter einem starken Rati-

onalisierungsdruck, so
werden Mittel f r die Aus- und Weiterbildung des Per-
sonals und dies schlie t das betriebliche Bildungs-
personal mitein inder Regel als erstes gek rzt.

Dar ber hinaus haben die Arbeitsmarktsituation
bzw. die Arbeitslosenquoten ebenfalls einen Ein uss
auf die Investitionen der Betriebe in Aus- und Weiter-
bildung. InL ndern, in denen aufgrund hoher Arbeits-
losigkeit insbesondere hoher Jugendarbeitslosigkeit

das Arbeitsangebot deutlich h her ist als die Nach-
frage scheinen Betriebe die Qualit t ihres Aus- und
Weiterbildungsangebotes eher zu vernachl ssigen,
denn unter diesen Bedingungen scheint die Rekrutie-
rung von neuen Mitarbeitern und Nachwuchskr ften
eher unproblematisch. Diesen Trend konnten wir bei-
spielsweise in den Transformationsl ndern beobach-
ten, in denen Betriebe den Fokus selten auf die Poten-
ziale einer e ektiven Aus- und Weiterbildung f r das
zuk nftige betriebliche Wachstum richten. Im Ver-
gleich dazu scheint die betriebliche Aus- und Weiter-

bildung f r die Unternehmen dann eine strategische
Rolle zu spielen, wenn aufgrund eines generellen Ar-
beitskr ftemangels nicht gen gend Mitarbeiter und
Nachwuchskr fte mit dem gew nschten Quali Kati-
onspro | zur Verf gung stehen. Unter solchen Bedin-
gungen setzen Unternehmen zunehmend auf die gute
Qualit t ihres Aus- und Weiterbildungsangebotes,
welches ein strategischer Wettbewerbsvorteil sein
kann, insbesondere um junge motivierte Mitarbeiter
zu gewinnen. In  sterreich, D nemark und Finnland
hat in den letzten Jahren beispielsweise der Arbeits-
kr ftemangel eine breite Debatte ber die Qualit t
der Aus- und Weiterbildung in Betrieben ausgel st,
die eng verkn pft ist mit der Frage, wie durch ein at-
traktives Weiterbildungsangebot das Mitarbeiteren-
gagement erh ht werden kann.

Nimmt die Aus- und Weiterbildung f r Betriebe
eine strategische Rolle ein, so pro tiert auch das be-
triebliche Bildungspersonal. Wenn Betriebe die Aus-
bildung und allgemein die T tigkeiten des betrieb-
lichen Bildungspersonals als wichtig erachten, hat
dies auch einen positiven E ekt auf den Status des
Bildungspersonals und dessen beru iche Entwick-
lungspotenziale, denn dadurch wird die Arbeit des
Bildungspersonals insgesamt st rker unterst tzt.

Obgleich die Einstellung der Betriebe zur innerbe-
trieblichen Aus- und Weiterbildung die Situation und
den Status des betrieblichen Bildungspersonals ma -
geblich beein usst, ist die Statusfrage ebenfalls eng
verkn pft mit der allgemeinen sozialen Anerkennung
der jeweiligen Branche, in dem die Aus- und Weiter-
bildner t tig sind. Daneben ist der gesellschaftliche
Stellenwert, den Ausbildungstradition und Facharbeit
innerhalb einer Gesellschaft innehaben, ebenfalls von
Bedeutung. So variieren die Anerkennung und Auf-
gaben des betrieblichen Bildungspersonals erheblich
danach ob die spezi schen Inhalte und die daraus re-
sultierenden Quali kationen allgemein einen hohen
oder einen niedrigen Status innerhalb der Gesellschaft
haben. Dies ist weitgehend unabh ngig von der jewei-
ligen Unternehmensstrategie und verweist vielmehr
auf verschiedene Politikbereiche. In Gro britannien
beispielsweise sind  entlich gef rderte Quali zie-
rungsprogramme f r Jugendliche (wie Lehrlingsaus-
bildungen) allgemein wenig anerkannt. Dadurch wird
auch die Position des betrieblichen Ausbildungsperso-
nals geschw cht. In Ungarn ist der Status von Fachar-
beitern im Allgemeinen sehr gering. Somit sind auch
die unterschiedlichen Ausbildungswege, die in einen
Facharbeiterstatus m nden, unattraktiv und wenig
anerkannt. In Deutschland und sterreich werden
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dagegen sowohl die Facharbeiterquali kation als auch
die Facharbeit als solche auf unterschiedlichen poli-
tischen Ebenen unterst tzt und gelten als allgemein
anerkannt. Vor diesem Hintergrund ist in diesen L n-
dern auch das betriebliche Bildungspersonal besser
positioniert und erf hrteine h here Anerkennung.

Ein Hauptproblem, mit dem die Studie konfron-
tiert war, betri t den Umstand, dass in den meisten
europ ischen L ndern das betriebliche Bildungsper-
sonal als Statusgruppe nicht gesondert ausgewiesen
wird, weder im Hinblick auf seinen beru ichen Status
noch bezogen auf seine T tigkeiten. In erster Linie
tri tdies f r diejenigen Mitarbeiter zu, die Aus- und
Weiterbildungst tigkeiten als Teilaufgabe im Rahmen
ihrer allgemeinen Facharbeitert tigkeiten berneh-
men. Aber auch Vollzeitaus-
bildner in Betrieben werden in
vielen L ndern nichtals eigen-
st ndige Berufs- oder Status-
gruppe angesehen. Dies f hrt
unter anderem dazu, dass das
betriebliche Bildungspersonal
als Status- oder Berufsgruppe
nicht erfasst wird und somit
in den Arbeitsmarkt- und Be-
rufstatistiken nicht identi-

zierbar ist. In den meisten
L ndern sind deshalb sozio-
demographische und andere
wichtige Daten zum betrieb-
lichen Bildungspersonal, die Auskunft ber dessen
Besch ftigungsstatus, Alter, Geschlechterverteilung,
Bildungsstatus etc. geben, gar nicht oder nur unzu-
reichend vorhanden. F r die Untersuchung konnte
in den meisten L ndern lediglich auf einzelne Daten
und Statistiken zur ckgegri en werden. F r weitere
Situationsbeschreibungen und -analysen des betrieb-
lichen Bildungspersonals in Europa ist es daher un-
erl sslich, dass diese Gruppe als Statusgruppe in den
jeweiligen nationalen und sektoralen Besch ftigungs-
und Arbeitsmarktstatistiken zuk nftig mehr Ber ck-
sichtigung ndet.

Neben der mangelhaften Datenlage ergeben sich
auch noch andere Probleme aus der Tatsache, dass die
T tigkeiten der betrieblichen Aus- und Weiterbildner
nicht als Beruf, sondern in erster Linie als Funktion
angesehen werden. Mitarbeiter im Betrieb, die Aus-
und Weiterbildungsfunktionen innehaben, ohne
dass dies gesondert ausgewiesen, festgehalten oder
ber cksichtigt wird, bilden keine beru iche Identit t
als Aus- und Weiterbildner aus. So ist es nicht ver-

Die meisten betrieblichen Aus-
und Weiterbildner sehen sich

in erster Linie als Facharbeiter.
Dies mag ein Grund daf r sein,
warum einige L nder einen sek-
toralen Ansatz verfolgen, um die
Situation des betrieblichen Bil-
dungspersonals zu verbessern.

wunderlich, dass diejenigen Mitarbeiter, die Aus- und
Weiterbildungsfunktionen nebenamtlich neben ande-
ren Facharbeiteraufgaben bernehmen, sich selbst gar
nicht als Bildungspersonal wahrnehmen und sich so-
mit auch nicht angesprochen f hlen, wenn es um ihre
eigene beru iche Weiterentwicklung als betriebliche
Aus- und Weiterbildner geht. Eine Reihe von Weiter-
bildungsm glichkeiten und -kursen f r betriebliches
Bildungspersonal k nnen dadurch ihre Zielgruppe gar
nicht erreichen es sei denn, die Mitarbeiter werden
von ihren Vorgesetzten oder den Personalmanagern
auf ihre Rolle und die damit verbundenen Weiterbil-
dungsbedarfe und -m glichkeiten hingewiesen.

Die Studie weist jedoch nach, dass auch den Vorge-
setzten die Weiterbildungsbedarfe des betrieblichen
Bildungspersonals  oftmals
nicht bewusst sind und diese
ihre Mitarbeiter im Hinblick
auf die Aus bung ihrer Aus-
und  Weiterbildungsfunkti-
onen wenig oder gar nicht
unterst tzten. Dies ist ins-
besondere in den klein- und
mittleren Unternehmen zu
beobachten. Gerade in L n-
dern, in denen Betriebe kei-
ne Mindeststandards f r die
Durchf hrung von Aus- und
Weiterbildungsma nahmen
einhalten m ssen, sind dem
mittleren und oberen Management die sich hieraus
ergebenden Verp ichtungen und Verantwortlich-
keiten f r den Betrieb wenig bewusst. Dies wirkt sich
nicht nur negativ auf die Qualit t der betrieblichen
Aus- und Weiterbildung aus, sondern auch auf den
Status und das Entwicklungspotenzial des betrieb-
lichen Bildungspersonals. Ohne einen gewissen ar-
beitsmarktpolitisch induzierten Druck, der einen
Perspektivenwechsel im Hinblick auf die Aus- und
Weiterbildung im Unternehmen bewirken k nnte

beispielsweise durch einen deutlich sp rbaren Fach-
kr fte- und Nachwuchsmangel scheint das mittlere
und obere Management die Weiterbildungsbedarfe
und Entwicklungspotenziale des betrieblichen Bil-
dungspersonals berwiegend zu ignorieren. Dies ist
beispielsweise ein gro es Problem in Betrieben in
der T rkei, Griechenland und den baltischen Staaten.
Unter anderem ausgel st durch den starken Arbeits-
kr ftemangel | sst sich dagegen in anderen L ndern
ein Umdenken beobachten. In D nemark, Finnland,
Ungarn und Frankreich beispielsweise gibt es eine
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neue Debatte um die Qualit t der betrieblichen Aus-
und Weiterbildung und die zunehmend wichtige Rol-
le des betrieblichen Bildungspersonals. Ein zentrales
Anliegen ist dabei die Kompetenzen des betrieblichen

In den meisten L ndern ist eine Ausbilderquali ka-
tion nicht unbedingt erforderlich. Dagegen erwar-
ten die Betriebe eine Facharbeiterquali kation und
mehrj hrige praktische Berufserfahrung, bevor ein
Mitarbeiter Aus- und Weiterbildungsfunktionen
bernehmen kann. Nur ein geringer Anteil des be-
trieblichen Bildungspersonals muss p dagogische
F higkeiten vorweisen.

Bildungspersonals besser auf die sich wandelnden Ar-
beitsmarkt- und Aushildungsbedarfe abzustimmen.
In Finnland beispielsweise haben diese Debatten dazu
gef hrt, dass der praktische Teil der beru ichen Aus-
bildung ein st rkeres Gewicht bekommt. Die Wieder-
einf hrung oder Ausweitung der Lehrlingsausbildung
ist ebenfalls ein Weg, der in einigen L ndern (unter
anderem in Frankreich) zu beobachten ist, um der
Quali kationsfrage von Nachwuchskr ften zu begeg-
nen und gleichzeitig die soziale Integration von Ju-
gendlichen zu f rdern. Solche Entwicklungen st rken
auch die Position des betrieblichen Bildungspersonals.
Die nicht ausgebildete beru iche Identit t als be-
trieblicher Aus- und Weiterbildner macht es also einer-
seits schwierig, diese als Zielgruppe zu adressieren und
zu erreichen. Andererseits mag dies auch ein Grund
daf r sein, warum es f r diese Berufsgruppe mit we-
nigen Ausnahmen innerhalb der europ ischen Mit-
gliedsstaaten keine Interessensvertretungen gibt. Da
sich die meisten betrieblichen Aus- und Weiterbildner
in erster Linie als Facharbeiter verstehen und sich mit
ihrer Fachquali kation identi zieren, verfolgen einige
L nder einen sektoralen Ansatz, um die Situation des
betrieblichen Bildungspersonals zu verbessern. Ein
sektoraler Ansatz ndet sich beispielsweise in Gro bri-
tannien, wo die »Sector Skills Councils«f r die betrieb-
liche Aus- und Weiterbildung und die Quali zierung
und Weiterbildung des betrieblichen Bildungspersonals
zust ndig sind oder in D nemark, wo diese Aufgaben
von den »Trade Committees« wahrgenommen werden.
Neben einem sektoralen Ansatz setzen einige L n-
der auf die Einf hrung von Mindeststandards zur Si-

cherheit am Arbeitsplatz. Insbesondere in L ndern, in
denen die betriebliche Aus- und Weiterbildung nicht
oder kaum reguliert ist wie beispielsweise in der Tsche-
chischen Republik oder Griechenland wird ber Min-
deststandards und Bestimmungen f r Betriebe zur
Arbeitssicherheit eine schrittweise Standardisierung
der betrieblichen Aus- und Weiterbildung erwirkt.
Diesist m glich, weil Gesundheits- und Sicherheitsbe-
stimmungen am Arbeitsplatz europaweit hochgradig
standardisiert und reguliert sind. In Branchen, in de-
nen Gesundheits- und Arbeitssicherheitsbestimmun-
gen traditionell eine wichtige Rolle spielen wie bei-
spielsweise in der Krankenp ege, dem Energiesektor,
dem Sektor Umwelt und Verkehr, entliche Verwal-
tung oder Verteidigung, sind Aus- und Weiterbildung
und auch Mindestanforderungen f r das Ausbildungs-
personal weitaus st rker reguliert und standardisiert
als in anderen Branchen. Dies mag erkl ren, warum
in Finnland, Griechenland, Estland oder der Tsche-
chischen Republik die Situation des betrieblichen
Bildungspersonals in der Krankenp ege oder der f-
fentlichen Verwaltung als Beispiele guter Praxis her-
vorgehoben wurde. Einige L nder fokussieren daher
auf betriebliche Standards in Bezug auf Gesundheits-
und Arbeitssicherheitsbestimmungen, um den Status,
die Anerkennung und die Mindestquali kationen des
betrieblichen Bildungspersonals zu erh hen.

Betrachtet man die Quali kationen und Kompe-
tenzen des betrieblichen Bildungspersonals, so zeigt
die Studie, dass in den meisten L ndern eine Ausbil-
derquali kation nicht unbedingt erforderlich ist. Da-
gegen erwarten die Betriebe eine Facharbeiterquali -
kation und mehrj hrige praktische Berufserfahrung,
bevor ein Mitarbeiter Aus- und Weiterbildungsauf-
gaben bernehmen kann. Somit wird das Hauptau-
genmerk auf den Berufsverlauf und die Fachquali -
kation gelegt, wohingegen nur ein geringer Anteil des
betrieblichen Bildungspersonals p dagogische F -
higkeiten vorweisen muss. In L ndern, in denen die
beru iche Erstausbildung eine wichtige Rolle spielt
wie in Deutschland oder sterreich, m ssen die be-
trieblichen Aus- und Weiterbildner teilweise eine Be-
f higung zur Ausbildung von Jugendlichen nachwei-
sen. Hierf r ist in der Regel auch eine p dagogische
Eignung notwendig. Dar ber hinaus m ssen die sie
Kenntnisse ber Gesundheits- und Arbeitssicherheits-
bestimmungen sowie rechtliche Grundlagen in Bezug
auf Jugendschutz vorweisen.

Das Gesamtbild ergibt, dass f r die Aus bung der
T tigkeiten der betrieblichen Aus- und Weiterbildner
im Wesentlichen drei Kompetenzfacetten relevant
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sind: erstens fachliche Kompetenzen zur Vermittlung
von arbeitsrelevanten grundlegenden technischen F -
higkeiten und Fertigkeiten; zweitens p dagogische und
soziale Kompetenzen, die didaktische Prozesse und die
Arbeit mit Jugendlichen und Kollegen unterst tzen,
insbesondere die Integrationsfunktion der Aus- und
Weiterbildung, Mentorenfunktionen, kollektive Lern-
prozesse und einen e ektiven Wissenstransfer; und
drittens organisatorische und Managementkompe-
tenzen zur Unterst tzung so genannter sekund ren
Prozessen. Diese beinhalten unter anderem Quialit ts-
monitoring, Projektkoordination, administrative T -
tigkeiten sowie die Zusammenarbeit mit unterschied-
lichen betrieblichen Abteilungen, Berufsschulen und
anderen externen Trainingseinrichtungen. Letztere
organisatorische Kompetenzen werden zunehmend
wichtiger sowohl f r betriebliche Aus- und Weiterbild-
ner in Gro unternehmen als auch in kleinen und mitt-
leren Unternehmen im Zuge neuer Formen der Ausbil-
dungskooperation zwischen letzteren.

Die Studie zeigt, dass die fachlichen Kompe-
tenzen, die in fast allen europ ischen L ndern eine
Voraussetzung daf r sind, Aus- und Weiterbildungs-
t tigkeiten im Betrieb zu bernehmen, europaweit
gut entwickelt sind. Im Gegensatz dazu weist das
betriebliche Bildungspersonal starke De zite in der
Ausbildung seiner p dagogischen, sozialen und or-
ganisatorischen Kompetenzen auf. Ein wachsendes
Bewusstsein ber die Bedeutung von p dagogischen
und sozialen Kompetenzen als Kernkompetenzen der
betrieblichen Aus- und Weiterbildner zeigt sich unter
anderem daran, dass in den meisten Reformans tzen
zur Aus- und Weiterbildung des betrieblichen Bil-
dungspersonals die Ausbildung dieser Kompetenzen
immer st rker ber cksichtigt wird. Insbesondere die
Ausbildung sozialer Kompetenzen stellt einen zuneh-
mend wichtigen Bereich der Weiterbildung des be-
trieblichen Bildungspersonals dar. Organisatorische
Kompetenzen nden dagegen nur selten Eingang in
die Ausbildungsreformen. Dies weist darauf hin, dass
in den meisten L ndern die zuk nftigen Herausforde-
rungen und T tigkeiten und der damit einhergehende
Wandel der Rolle des betrieblichen Bildungspersonals
kaum antizipiert werden. Tats chlich werden jedoch
organisatorische Kompetenzen zunehmend wichtiger
f rdiee ektive Organisation und Umsetzung von be-
trieblichen Aus- und Weiterbildungsma nahmen.

Der Rollenwandel des betrieblichen Bildungsper-
sonals verweist im Kern auf zwei Aspekte: zum einen
handelt es sich um eine Neude nition der Rolle des
Aus- und Weiterbildners vom Anweiser zum »Coach«

oder Lernberater. Dies stellt die traditionelle, ehemals
autorit re Position des Ausbildners im Betrieb in Frage
und verweist auf neue Kompetenzanforderungen, um
kollektives Lernen, Teamarbeit und neue Lernformen
zu unterst tzen. Der andere Aspekt betri t die sich
wandelnden T tigkeiten des betrieblichen Bildungs-
personals im Zuge der Einf hrung neuer Lern- und
Arbeitsformen. Diese beinhalten unter anderem pro-
jektorientiertes Lernen, bergreifende Lernformen,
Aspekte der Qualit tssicherung und eine komplexere
Koordination mit anderen Bildungseinrichtungen und
Betrieben. Auch das in einigen L ndern an Bedeutung
gewinnende Lernen im Arbeitsprozess erh ht die Ma-
nagement- und Koordinationsanforderungen an das
betriebliche Bildungspersonal. Zusammenfassend stel-
len wir fest, dass das betriebliche Bildungspersonal nur
unzureichend auf diese neuen T tigkeiten und Verant-
wortlichkeiten vorbereitet ist und dass dies eine der
zentralen zuk nftigen Herausforderungen darstellt.

M gliche Ans tze zur Unterst tzung des betrieb-
lichen Bildungspersonals/Innovationen im
Bereich betriebliches Bildungspersonal

Qualit tsmanagement und -sicherung

Die Einf hrung von Qualit tsmanagement und -si-
cherung f r die betriebliche Aus- und Weiterbildung
gewinnt in einigen L ndern an Bedeutung, um die
Situation, Quali zierung und Anerkennung des be-
trieblichen Bildungspersonals st rker in den Vorder-
grund zu stellen. Diese Strategie wird beispielsweise
in Finnland, D nemark, Gro britannien, sterreich
und Zypern verfolgt. Dabei ndet sich einmal die Va-
riante eines zentralisierten Ansatzes, durch den alle
ausbildenden Betriebe gewisserma en dazu verp ich-
tet werden sollen, Qualit tssicherungssysteme einzu-
f hren (wie in sterreich). Andere L nder verfolgen
einen dezentralen, freiwilligen Ansatz, von dem man
sich erho t, dass er von Seiten der Betriebe auf eine
gr ere Akzeptanz st t (wie in D nemark oder der
Tschechischen Republik).

Wettbewerbe guter Praxis in der Aus- und Weiter-
bildung

Einige L nder setzten auf eine Wettbewerbsstrate-
gie, die die Unternehmen ermutigen soll, Modelle
guter Praxis in der Aus- und Weiterbildung zu entwi-
ckeln und umzusetzten, bei denen das betriebliche
Bildungspersonal eine besondere Ber cksichtigung
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nden. Ein Beispiel sind die »UK Skills«, eine  ent-
lich gef rderte Einrichtung, die Lernwettbewerbe auf

lokaler, regionaler
und nationaler Ebene
organisiert. Hier ber
werden Betriebe f r
die »Skills Olympics«
und die nationale Aus-
zeichnung f r gute
Aus- und Weiterbil-
dung ausgew hlt. Ein
anderes Beispiel ist
der sterreichische
»Fit For Future«-Wett-

Deutschland,

Die Professionalisierung des betrieblichen
Bildungspersonals wird in einigen L ndern
durch Formen der Regulierung und Stan-
dardisierung vorangetrieben. Diese k nnen
auf unterschiedlichen Ebenen erfolgen und
beziehen sich in erster Linie auf die Be-
triebe, das betriebliche Bildungspersonal
oder die Aus- und Weiterbildung des

sterreich, Polen, Portugal, Rum nien
oder der T rkei. Dabei wird zunehmend versucht,

eine  Zerti zierung
fr Aus- und Wei-
terbildner  durchzu-
setzen. In Portugal
beispielsweise  kann
staatlich nanziertes
oder subventioniertes
Training nur von
zerti zierten Aus-
und  Weiterbildnern
durchgef hrt werden.
In Deutschland und

bewerb, bei dem es in
erster Linie um die
beru iche Erstausbil-
dung geht.

Bildungspersonals.

Finanzielle Unterst tzung und Auszeichnungenf r
innovative Initiativen in der Aus- und Weiterbildung

“hnlich wie bei der Wettbewerbsstrategie kann die Si-
tuation und Quali kation des betrieblichen Bildungs-
personals ber staatliche nanzielle Unterst tzung
besonders guter und e ektiver betrieblicher Ans tze
verbessert werden. Ein solches Beispiel ist die eng-
lische »Investors in People«-Auszeichnung. Hier ie-
en entliche Gelder in eine Reihe von Initiativen
guter Aus- und Weiterbildung. Ein weiteres Beispiel ist
der englische »Union Learning Fund, der die Weiter-
bildung von Mitarbeitern in Betrieben f rdert.

Regulierung und Einf hrung von Standards

Den wahrscheinlich popul rsten Ansatz zur Profes-
sionalisierung des betrieblichen Bildungspersonals
stellen unterschiedliche Formen der Regulierung und
Standardisierung dar. Diese k nnen auf unterschied-
lichen Ebenen erfolgen und beziehen sich in erster
Linie auf die Betriebe, das betriebliche Bildungsperso-
nal oder die Aus- und Weiterbildung des Bildungsper-
sonals. Beispiele hierf rsind:

i) Einf hrung von Mindeststandards und -anfor-
derungen f r Betriebe, die Ausbildungspl tze f r die
beru iche Erstausbildung anbieten (Deutschland,
Estland, sterreich).

ii) Einf hrung von Mindestanforderungen im
Hinblick auf die Kompetenzen und Fertigkeiten des
betrieblichen Bildungspersonals. In diese Richtung
zielen Ans tze oder Ma nahmen in Frankreich,

Griechenland werden

alle gepr ften Aus-

und Weiterbildner

registriert. Eine st r-
kere Standardisierung wird dabei in einigen L n-
dern mit der Pro lierung des Berufshildes »Aus- und
Weiterbildner« verbunden (wie beispielsweise in
Deutschland, Gro britannien, Polen oder Rum nien)
w hrend andere L nder die Durchsetzung von Min-
destquali kationsstandards mit der Einf hrung eines
nationalen Quali kationsrahmens verkn pfen (in der
Tschechischen Republik, Malta, Ungarn, Rum nien
oder der T rkei).

iii) Einf hrung von Mindeststandards f r die Aus-
und Weiterbildung des betrieblichen Bildungsper-
sonals (Deutschland und sterreich). Deutschland
arbeitet an der Umsetzung eines neuen prozessorien-
tierten Ansatzes f r die Aus- und Weiterbildung des
betrieblichen Bildungspersonals. sterreich ist da-
bei, eine Berufsakademie f r Aus- und Weiterbildner
einzurichten, die eine zweistu ge Zerti zierung der
Kompetenzanforderungen auf der Grundlage klar de-

nierter Standards vorsieht.

Anerkennung informellen Lernens

Einige L nder besch ftigen sich damit, wie informell
erworbene Kompetenzen und Arbeitserfahrungen in
Form von formalen Quali kationen geb ndelt und
ausgewiesen werden k nnen. F r das betriebliche
Bildungspersonal ist dies besonders relevant, denn
dieses erwirbt in der Regel sein Wissen und K nnen
auf informellen Wegen und berwiegend im Arbeits-
prozess. In Frankreich und Portugal zum Beispiel gibt
es verschiedene Verfahren, durch die die betrieblichen
Aus- und Weiterbildner ihre informell erworbenen
F higkeiten zerti zieren lassen k nnen. Solche Zer-
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ti zierungsverfahren leisten einen Beitrag zur An-
erkennung des betrieblichen Bildungspersonals und
erh hen dessen beru iche Mobilit t.

Dezentralisierung von Verantwortlichkeiten f r die
Gestaltung und Durchf hrung von Aus- und Weiter-
bildungsprogrammen

Dezentralisierungstrends nden sich beispielsweise
in Italien, Finnland und der T rkei. Hier werden die
Verantwortlichkeiten f r die Gestaltung und Durch-
f hrung der betrieblichen Aus- und Weiterbildung
sowie die Quali zierung des betrieblichen Bildungs-
personals zunehmend lokalen, regionalen oder sek-
toralen Einrichtungen und Organisationen oder den
Industrie- und Handelskammern bertragen.

Einf hrung oder Wiederau eben der Lehrlingsaus-
bildung/Erweiterung des praktischen Anteils der
beru ichen Ausbildung

In einigen L ndern | sst sich in den letzten Jahren
eine teilweise Wiedereinf hrung, Erweiterung oder
Neugestaltung der Lehrlingsausbildung als ein Weg
beobachten, dem Praxisanteil in der beru ichen Bil-
dung ein st rkeres Gewicht zu verleihen. Dies | sst
sich beispielsweise in England, Schottland, Frank-
reich, der Tschechischen Republik und Ungarn beob-
achten. Gut funktionierende Lehrlingsprogramme
st rken nicht nur die Rolle und Aufgaben des betrieb-
lichen Bildungspersonals, sondern tragen auch zur
sozialen Integration von Jugendlichen bei. Als eine
Variante dieses Ansatzes kann die Erweiterung des
praktischen Ausbildungsanteils in den vorwiegend
schulisch orientierten Berufsbildungssystemen ange-
sehen werden. Mit den so genannten »skills demons-
trations« hat beispielsweise Finnland den Praxisanteil
von beru ichen Ausbildungsprogrammen ma geb-
lich ausgeweitet und in seiner Qualit t verbessert.
Hier ber wird nicht nur der Bezug zur Berufspraxis
gest rkt, sondern auch die Kooperation zwischen Be-
rufsschule und Betrieb intensiviert.

Enge Kooperation zwischen den Akteuren der Aus-
und Weiterbildung

Durch eine e ektive Zusammenarbeit und einem
gut funktionierenden Austausch zwischen den un-
terschiedlichen Akteuren der beru ichen Aus- und
Weiterbildung k nnen nicht nur die Programme als
solche verbessert werden, sondern auch die Rolle des

betrieblichen Bildungspersonals wird hierdurch ge-
st rkt und aufgewertet. Hierbei ist insbesondere die
Kooperation zwischen Berufsschulen, Betrieben und
der entlichen Verwaltung f r die Gestaltung der
Aus- und Weiterbildung und der Quali zierung des
betrieblichen Bildungspersonals von Bedeutung. Bei-
spielsweise in Finn-
land, Italien und
Polen wird eine in-
tensive Zusammen-
arbeit der Akteure
verfolgt und gef r-
dert. Andere L nder
wie die Tschechische
Republik unterst tz-
ten einen besseren
Austausch zwischen
den verschiedenen
Akteuren der Berufs-
bildung und der in
diesem Bereich aus-
gewiesenen Forschungseinrichtungen.

zu st rken.

Forschungsf rderungim Bereich der beru ichen
Bildung und des Bildungspersonals

Die gravierenden Forschungsl cken zur Situation und
Rolle des betrieblichen Bildungspersonals in Europa
sind ein Grund f r fehlende Daten und Informati-
onen in diesem Bereich. Dadurch entsteht nicht nur
die Schwierigkeit, eine Situationsanalyse durchzuf h-
ren, sondern es ist auch problematisch, m gliche zu-
k nftige Trends und Entwicklungen zu prognostizie-
ren. Nur wenige L nder wie Deutschland und Ungarn
leisten Pionierarbeit auf diesem Gebiet durch eine
Intensivierung der Forschungsaktivit tenzum ema
betriebliche und berbetriebliche Aus- und Weiter-
bildner.

Verankerung des emas in wichtige Politikbereiche
Ein weiterer Ansatz besteht darin, Kernfragen der be-
ru ichen Bildung und des Bildungspersonals in ver-
schiedene Politikbereiche zu integrieren. Welcher Poli-
tikbereich und welche politische Strategie sich hierf r
in einem Land am besten eignet, kann unter anderem
von den jeweiligen bildungspolitischen Schwerpunk-
ten abh ngen sowie den nationalen Traditionen, Rah-
menbedingungen oder Interventionsm glichkeiten.
Einige L nder versuchen dem Bereich mehr Aufmerk-
samkeit zu geben indem er systematisch mit den fol-

Einee ektivere Zusammen-
arbeit der unterschiedlichen
Akteure der betrieblichen Aus-
und Weiterbildung ist wichtig,
um Programme e  zient zu
gestalten und die Rolle des
betrieblichen Bildungspersonals
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genden Politikbereichen verkn pft wird:

1. Politik des Lebenslangen Lernens ( sterreich,
Griechenland, Ungarn);

2. Sektorale Ans tze des Lernens und Quali zierens
(Gro britannien, D nemark);

3. Personalentwicklungspolitik auf nationaler und be-
trieblicher Ebene (Tschechische Republik, Polen);

4. Rechtliche Regelungen zu Gesundheits- und Si-
cherheitsbestimmungen am Arbeitsplatz, die von
den Betrieben eingehalten werden m ssen (Tsche-
chische Republik, Griechenland).

Die obige Aufz hlung von Ans tzen zur Fokussie-
rung des emas »betriebliches Bildungspersonal«
verdeutlicht, dass die einzelnen europ ischen L nder
recht unterschiedliche Wege gehen. Diese sind abh n-
gig von den jeweiligen kulturellen, politischen oder
wirtschaftlichen Traditionen und den gewachsenen
Rahmenbedingungen und Strukturen, die bestimmte
Ma nahmen eher erm glichen als andere. Bei unserer
Analyse zeigt sich einerseits, dass die nationalen Tra-
ditionen teilweise mit den eingeschlagenen Wegen auf
einer Linie liegen. So wird in Gro britannien in erster
Linie auf Wettbewerb und sektorale Ans tze gesetzt,
wohingegen sich inden skandinavischen L ndern eher
Dezentralisierungs- und Kooperationsans tze nden.
Deutschland und sterreich verfolgen eine st rkere
Regulierung und Standardisierung. Auch zeigt sich,
dassinL ndern, deren Geschichte durchh u ge wirt-
schaftliche und politische Umbr che gepr gt ist, von
der Europ ischen Kommission empfohlene Ans tze
und M glichkeiten eher angenommen und umgesetzt
werden (wie beispielsweise in den Transformations-
I nder oder Malta). Die Einf hrung nationaler Quali-

kationsrahmen und Ma nahmen zur F rderung des
lebenslangen Lernens sind Beispiele f r solche euro-
p ischen Vorgabe und Empfehlungen. Beide stellen
eine M glichkeit dar, Kompetenzstandards f r das
betriebliche Bildungspersonal zu etablieren und die
beru iche Bildung im nationalen Kontext zu st rken.

Andererseits wird aber auch deutlich, dass eine
klare Ein- und Zuordnung ber alle L nder hinweg
schwierig ist. In der Praxis kombinieren die meisten
L nder verschiedene Ans tze, um die Rolle des be-
trieblichen Bildungspersonals zu st rken. Teilweise
sind diese unterschiedlichen Ans tze komplemen-
t r, teilweise f hren sie aber auch zu widerspr ch-
lichen oder gar kontraproduktiven Entwicklungen.
In der T rkei beispielsweise nden wir einerseits
einen nationalen Ansatz der Standardisierung von
grundlegenden Kompetenzanforderungen f r das be-
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Das Institut Technik und Bildung (ITB) der Uni-
versit t Bremen ist eines der f hrenden unabh n-
gigen Forschungsinstitute der beru ichen Bildung.
Gegr ndet ist das ITB eine zentrale wissen-
schaftliche Einrichtung der Universit t Bremen mit
derzeitca.  Mitarbeitern.

Im Zentrum der Forschung steht das Wechselver-
h Itnis von Arbeit, Technik und Bildung und deren
Gestaltung. Dabei wird eine enge Verbindung zwi-
schen Reformen in der Berufshildung und Innova-
tionen im Bereich Arbeit und Technik angestrebt.
Vor dem Hintergrund eines interdisziplin ren For-
schungsansatzes kooperieren am ITB Experten
unterschiedlicher Disziplinen wie Erziehungs- und
Berufswissenschaftler, Ingenieure, Soziologen, Psy-
chologenund konomen. Die vielf Itigen regionalen,
nationalen und internationalen Forschungs- und
Entwicklungsprojekte des ITBs pro tieren von einer
starken Einbindung in internationale Kooperationen
und Forschungsnetzwerke.

Aufbauend auf seinen internationalen For-
schungserfahrungen koordinierte das ITB die
EUROTRAINER Studie in Kooperation mit sieb-
zehn internationalen Partnern. Das ITB ist eben-
falls verantwortlich f r die Koordination des
»Netzwerkes f r Bildungspersonal in Europa«
(www.trainersineurope.org).

triebliche Aus- und Weiterbildungspersonal, welcher
gekoppelt wird mit der Diskussion um die Einf hrung
eines nationalen Quali kationsrahmens. Gleichzei-
tig gibt es aber auch Dezentralisierungstendenzen,
die den Kammern eine gro e Eigenst ndigkeit in der
Durchsetzung ihrer eigenen Kompetenzstandards
und Quali zierungsprogramme f r betriebliche Aus-
und Weiterbildner zugestehen. Aufgrund mangelnder
Koordination beider Entwicklungen kommt es zu sich

berschneidenden und gegenl u gen Regelungen. In
Portugal und Griechenland wiederum wird zuneh-
mend auf Regulierung gesetzt und alle betrieblichen
Aus- und Weiterbildner sollen registriert und zerti-

ziert werden, ohne dass dies jedoch einen positiven
Ein uss auf die Qualit t der Ausbildung und den Sta-
tus des betrieblichen Bildungspersonals hat. Diese
Beispiele zeigen, dass auf nationaler Ebene vertiefen-
de Analysen und Studien n tig sind, um die m gli-
cherweise e ektivste Verkn pfung von verschiedenen
Ans tze und Ma nahmen herauszuarbeiten.



