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Zusammenfassung:

Im Rahmen europiischer Strategien des lebenslangen Lernens befindet sich das Bil-
dungspersonal auf dem Prifstand. Das verfiigbare Wissen tiber diese Zielgruppe und
den Beruf des Aus- und Weiterbildners im Besonderen ist jedoch nicht sehr umfassend
und tiefgehend. Dies trifft vor allem fiir betriebliche Aus- und Weiterbildner zu.

Der vorliegende Forschungsbericht prisentiert zusammenfassende Ergebnisse der ersten
europaweiten Studie zum betrieblichen Aus- und Weiterbildungspersonal, die 2007 in
30 europiischen Lindern durchgefihrt wurde. Hierbei handelt es sich in erste Linie um
eine Situationsanalyse, bei der insbesondere die Titigkeiten von betrieblichen Aus- und
Weiterbildnern, deren Kompetenzen und Qualifikationen, die Evaluation der Ausbildung
von Seiten der Betriebe, der Status und die beruflichen Entwicklungsméglichkeiten der
Zielgruppe sowie die allgemeine Beschiftigungssituation untersucht wurden. Auf der
Grundlage einer Sekundiranalyse in Kombination mit quantitativen und qualitativen Er-
hebungsmethoden wurden hierfiir sowohl nationale Einsschitzungen zu diesen Themen
als auch sich abzeichnende Tendenzen und Trend auf europiischer Ebene zusammen-
gefiihrt.

Abstract:

In the framework of European lifelong learning policies VET teachers and trainers have
become a topical issue of debate and concern. However, little is known about the situa-
tion of training personnel and the related job profiles, tasks and competence require-
ments. This is particularly true for in-company trainers.

This research paper presents the summary results of the first Europe-wide study on
trainers in enterprises, which was conducted in 30 European countries in 2007. It essen-
tially constitutes a situation analysis looking at trainers’ work tasks and job profiles, their
competences and qualifications, whether companies monitor the quality of the training
they provide and the overall employment situation, status and opportunities for the pro-
fessional development of trainers. Based on a literature review combined with a quanti-
tative and qualitative empirical investigation the study brought together national per-
spectives on the situation, work and qualifications of in-company VET trainers as well as
projected trends at a European level.

In the framework of European lifelong learning policies VET teachers and trainers have
become a topical issue of debate and concern. However, little is known about the situa-
tion of training personnel and the related job profiles, tasks and competence require-
ments. This is particularly true for in-company trainers.
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1 Einleitung

In den Ver6ffentlichungen der europiischen Gremien und Institutionen wird die Schlts-
selrolle des Ausbildungspersonals fir die Aus- und Weiterbildung qualifizierter Arbeits-
krifte zunehmend hervorgehoben. So bezeichnete beispielsweise die Europiische Kom-
mission 2001 die Verbesserung der Ausbildung von beruflichem Bildungspersonal als
eines von finf zentralen Zielen fur die zukinftige Entwicklung der europiischen Bil-
dungssysteme. In diesem Zusammenhang wird herausgestellt, dass die Aktualisierung der
Fertigkeiten und Kompetenzen des Bildungspersonals und dessen Anpassung an die sich
rasant wandelnden Anforderungen ihrer sich andernden professionellen Rolle im Rahmen
des lebenslangen Lernens besondere Aufmerksamkeit erhalten soll (Kommission der
Europiischen Gemeinschaften, 2001, S.6f)). Ahnlich werden im Arbeitsprogramm »Edu-
cation and training in Europe: Diverse systems, shared goals for 2010« (European Com-
mission, 2002, S. 14) aus dem Jahr 2002 berufsbildende Lehrer und Aus- und Weiter-
bildungspersonal als die wichtigsten Akteure einer allgemeinen Strategie zur Forderung
der Wissensgesellschaft und einer wissensbasierten Wirtschaft bezeichnet. Weiterhin
wichtig ist in diesem Zusammenhang das Maastricht-Kommuniqué von 2004, das die
wachsende Bedeutung von Lehrern und Aus- und Weiterbildnern! in wissensbasierten
Gesellschaften ebenfalls hervorhebt. Das Kommuniqué von Maastricht ist insbesondere
auf die neue Rolle der Akteure der beruflichen Bildung und die Art und Weise, wie diese
auf ihre neuen Verantwortlichkeiten vorbereitet und unterstiitzt werden sollten, gerichtet.
Betont wird hierbei, dass die Umsetzung des Programms des lebenslangen Lernens dazu
tihrt, dass berufliche Lernprozesse in immer weiteren und vielfaltigeren Kontexten statt-
finden. Diese Entwicklung richtet den Fokus auch auf nicht-formales sowie arbeitspro-
zessorientiertes Lernen und E-Learning. Die Tendenz der Differenzierung und Erweite-
rung der Bildungskontexte und -aufgaben geht mit einer wachsenden Zahl von Beschif-
tigten einher, die eine aktive Rolle in der Aus- und Weiterbildung tibernehmen. Dies
bringt unweigerlich neue Titigkeitsprofile, Rollen und Verantwortlichkeiten von Lehrern
und betriebliches Bildungspersonal mit sich.

Um diese neuen und zukiinftigen Herausforderungen besser erfassen zu konnen,
wurde im Kommuniqué von Maastricht unter anderem folgendes Ziel formuliert:

»Die stindige Weiterentwicklung der Kompetenzen der Lehrkrifte und Ausbil-
der/innen in der Berufsbildung unter Berticksichtigung ihrer spezifischen Lernbe-
duirfnisse und ihrer sich verindernden Rolle aufgrund der Entwicklung der berufli-
chen Bildung.« (Kommission der Europiischen Gemeinschaften, 2004, S. 5)

Weiterhin sollen Lehr- und Ausbildungstitigkeiten attraktiver gestaltet werden und die
kontinuierliche Aktualisierung der beruflichen Fertigkeiten der Aus- und Weiterbildner
stirker gefordert werden.

Obwohl auf europiischer Ebene vielfach auf die Schlusselrolle des Bildungsperso-
nals fir die berufliche Aus- und Weiterbildung sowie fur die wirtschaftliche Entwicklung
hingewiesen wird, hat die Analyse der realen Situation dieser Zielgruppe im europdischen
Kontext insgesamt eher wenig Aufmerksamkeit erfahren. Dies hat zur Folge, dass viele
Fragen, die sich im Zusammenhang mit der Situation, Qualifikation und beruflichen Rolle
des Bildungspersonals ergeben, bisher weitgehend unbeantwortet geblieben sind und nur

1

Der in Deutschland geldufige Begriff »Ausbilder« bezieht sich auf die Inhaber der Formalqualifikation gemil3
AEVO und erfasst somit nur einen Teil des betrieblichen Bildungspersonals. Daher wird fir die untersuchte
Berufsgruppe der Sammelbegriff »Aus- und Weiterbildner« verwendet.
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rudimentir erforscht wurden. Dies ist insbesondere fur das betriebliche Bildungspersonal
der Fall.

Um diese Forschungsliicke zu schlielen, hatte die EUROTRAINER-Studie zum
Ziel, einen Uberblick iiber die Situation des betrieblichen Bildungspersonals in den 32
europdischen Mitglieds- und Beitrittsstaaten zu geben. Gegenstand der Betrachtung waren
hierbei unter anderem die Aufgaben, Kompetenzen, beruflichen Entwicklungsmoglichkei-
ten und der soziale Status des betrieblichen Bildungspersonals in den einzelnen europdi-
schen Lindern und in Europa insgesamt, um ein tieferes Verstindnis der Hauptprobleme,
Anforderungen und zukiinftigen Herausforderungen, die die Zielgruppe in ihrem berufli-
chen Umfeld erfihrt, zu erlangen. Insbesondere sollte die Studie

- zentrale Problembereiche des betrieblichen Bildungspersonals benennen;

- Bereiche aufzeigen, die besondere Aufmerksamkeit und unterstiitzende Mal3nah-
men erfordern;

- Gemeinsamkeiten und Unterschiede der Entwicklung in den verschiedenen euro-
péischen Lindern herausarbeiten;

- Beispiele »guter Praxis« benennen, auf deren Basis positive Entwicklungs-
moglichkeiten auf lokaler, regionaler, nationaler, europdischer und/oder sektoraler
Ebene generiert werden konnen.

Weiterhin sollte der Beruf des Aus- und Weiterbildners durch eine europaweite Studie
groflere Aufmerksamkeit und eine Aufwertung erfahren: einerseits durch das Herausarbei-
ten von forschungsrelevanten Fragestellungen und andererseits durch die Durchfiihrung
einer Reihe von Seminaren und Austauschforen fir nationale und internationale Experten
auf dem Gebiet der betrieblichen Aus- und Weiterbildung, die im Rahmen der Studie
durchgefithrt wurden.

2 Methodische Anlage der Studie

Die EUROTRAINER-Studie wurde von der Europiischen Kommission Ende 2006 mit
einer Laufzeit von 12 Monaten in Auftrag gegeben. Sie richtete sich auf Beschiftigte, die
in kleinen, mittleren und groflen Unternehmen arbeiten und berufliche Erstausbildung
und Weiterbildung in diesen Unternehmen durchftihren. Eine dhnliche Studie zur Situa-
tion von Aus- und Weiterbildnern in privaten und o6ffentlichen Finrichtungen wurde
parallel durch die Universitit Leiden in den Niederlanden durchgefiihrt.

Insgesamt wurde die Studie in Zusammenarbeit mit einem Projektkonsortium be-
stehend aus siebzehn europiischen Partnern durchgefithrt. Diese definierten die Ziel-

gruppe als

»Personen, die das berufliche Lernen férdern und berufliche Ausbildung und/oder
Weiterbildung sowie andere pddagogische Funktionen in ihre Titigkeit integrieren
und die in privaten oder 6ffentlichen Unternehmen beschiftigt sind.«

Das allgemeine Ziel der Studie war es, die Probleme, Anforderungen, und Herausforde-
rungen mit denen das betriebliche Bildungspersonal in seiner beruflichen Tatigkeit kon-
frontiert ist in den europiischen Mitglieds- und Beitrittstaaten zu erfassen und eine diffe-
renziertere Sicht dieser Titigkeitsgruppe herauszuarbeiten. Fragen der Untersuchung, die
im Fokus der Mittelgeber standen, konnen sechs Schwerpunkten zugeordnet werden. Im
Einzelnen sind dies:
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1. Kompetenzen und Qualifikationen: Welche Art von Kompetenzen und Qualifikationen
werden von betrieblichen Aus- und Weiterbildnern erwartet und wie werden diese
bewertet und evaluiert? Existieren spezifische Qualititsanforderungen und Instru-
mente fiir die Qualititsbewertung in bestimmten Kontexten?

2. Tdtigkeiten: Welches sind die konkreten Arbeitsaufgaben und Tatigkeiten des
betrieblichen Bildungspersonals? Engagieren sich berufliche Ausbilder eher in der
Erstausbildung oder in der beruflichen Weiterbildung?

3. Weiterbildung und berufliche Entwickiungsmoglichkeiten: Wie steht es um die regelmilige
Aktualisierung des Wissens und der Kompetenzen des betrieblichen Bildungs-
personals? Bildet es sich beruflich weiter? Welche Karrierechancen gibt es in den
Unternehmen? Erkennen Unternehmen die berufliche Weiterbildung von Aus- und
Weiterbildnern an und unterstiitzen sie diese?

4. Status und Anerkennung: Arbeiten Aus- und Weiterbildner als Vollzeit- oder Teilzeit-
beschiftigte in den Unternehmen? In welchem Ausmal} sind ausbildungsbezogene
Aktivititen in den Unternehmen anerkannt, zum Beispiel in Form von spezifischen
Karrierechancen oder Bezahlung? Gibt es MaBlnahmen, um die Attraktivitit der
Ausbildertitigkeit zu steigern?

5. Qualititsbewertung von Ausbildungsaktivititen: Bewerten Unternehmen die Qualitit der
betrieblichen Ausbildung die sie durchfithren? Wird das betriebliche Bildungsperso-
nal regelmaBig evaluiert und wenn ja, auf Grundlage welcher Kriterien?

0. Zukunfistrends: Konnen spezifische Trends oder Entwicklungen in Bezug auf das
betriebliche Bildungspersonal identifiziert werden? Ist die Ausbildungstitigkeit eher
von zunehmender oder abnehmender Bedeutung auf der europidischen Ebene?

Um diese Forschungsfragen fundiert beantworten zu kénnen, wurden drei Instrumente
der Datengewinnung eingesetzt: Befragung von nationalen Experten durch standardisierte
Fragebogen, Befragung von nationalen Experten durch leitfadengestiitzte Interviews und
die Erarbeitung von Linderberichten. In der folgenden Darstellung der Ergebnisse wird
darauf hingewiesen, aus welcher Datenquelle diese jeweils hervorgegangen sind.

Die Funktion der Expertenbefragung durch standardisierte Fragebogen bestand
darin, vergleichbare Daten tber die Situation der betrieblichen Aus- und Weiterbildner in
den 32 beteiligten europdischen Lindern zu ermitteln. Die Struktur des Fragebogens
gliederte sich in funf Frageschwerpunkte: Tatigkeitsprofil; Kompetenzen und Qualifika-
tionen; Evaluation der Ausbildung durch die Unternehmen; Beschiftigungssituation,
Status und berufliche Entwicklungsméglichkeiten des betrieblichen Bildungspersonals;
allgemeine Beurteilung des Ausbildungssystems fir betrieblichen Aus- und Weiterbild-
nern. Die Fragebogen wurden durch die Partner des Konsortiums an nationale Experten
aus dem Bereich der betrieblichen Aus- und Weiterbildung in den einzelnen Lindern
verteilt.

Die 280 ausgewerteten Fragebogen aus 29 Lindern (aus 3 Staaten wurden keine
Daten bereitgestellt) bilden eine breite empirische Basis der EUROTRAINER-Studie.
Dabei kamen etwa 30% der nationalen Experten aus Unternehmen, der Rest aus
offentlichen Einrichtungen, Verwaltung und Forschung, Uber alle Linder verteilt setzte
sich das Expertensample (n=280) wie folgt zusammen:
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Andere

Forschung

Sozialpartner/Verbande

Offentliche Verwaltung

Bildungseinrichtungen

Unternehmen

Die Tiefeninterviews mit nationalen Experten wurden ebenfalls von den Partnern des
Konsortiums durchgefiihrt. Die Interviewgespriache folgten einem gemeinsam entwickel-
ten Leitfaden (sieche Anhang 1). Zum Teil wurden die Gespriche per Tonband aufgezeich-
net und transkribiert. Aulerdem erstellen die Projektpartner Gedichtnisprotokolle auf
Englisch. Mit Hilfe der Tiefeninterviews wurden die Ergebnisse der quantitativen Befra-
gung Uberpriift und vertieft, sowie durch sektorspezifische Informationen erginzt. Insge-
samt gingen in die Auswertung 58 Experteninterviews aus 23 Lindern ein.

Die Linderberichte, die von den Partnern auf der Basis der in den jeweiligen Lin-
dern zuginglichen Daten erstellt wurden, sollten insbesondere tber die Struktur der nati-
onalen Bildungs- und Berufsbildungssysteme, die betrieblichen Aus- und Weiterbildungs-
strukturen sowie die allgemeine Situation des betrieblichen Bildungspersonals in den
verschiedenen europiischen Lindern informieren. Im Rahmen der Studie erfiillen die
Linderberichte insbesondere drei Funktionen: erstens liefern sie die Basis fiir eine ange-
messene Interpretation der empirischen Daten aus der quantitativen Erhebung, zweitens
ermoglichen sie einen strukturierten Einblick in die nationalen Bildungs- und Berufsbil-
dungssysteme sowie in die allgemeine Situation des betrieblichen Bildungspersonals in
den verschiedenen Liandern und drittens machen sie die nationalen Besonderheiten, neue
Entwicklungen und Forschungslicken im Hinblick auf die Untersuchungsfragen des
Projektes sichtbar.

Um die Ergebnisse der Landerberichte besser vergleichbar zu machen, folgten auch
diese einer gemeinsamen Struktur. Diese war, in Anlehnung an die Funktionen des
Berufsbildungssystems nach Greinert (1997), auf folgende Weise gegliedert:

1. Organisation: Wie sind die Arbeit und die Ausbildung des betrieblichen Bildungs-
personals organisiert?

2. Okonomie: Wie werden die Arbeit und Ausbildung des betrieblichen Bildungsper-
sonals finanziert?

3. Selektion and Allokation: Wie werden betriebliche Aus- und Weiterbildner ausge-
wihlt und rekrutiert und wie werden sie in den Unternehmen eingesetzt?

4. Qualifikation: Wie ist/wird das betriebliche Bildungspersonal qualifiziert?
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5. Integration and Anerkennung: Wie sind die Aus- und Weiterbildner in den Unter-
nehmen anerkannt und wie sind sie in der Gesellschaft integriert?

6. Innovation und Zukunftsperspektiven: Gibt es Innovationen im Bereich des be-
trieblichen Bildungspersonals?

In die abschlieBende Auswertung gingen 26 Linderberichte ein, wobei sowohl vorhande-
nes Datenmaterial als auch die Experteninterviews fiir die Erstellung der Berichte bertick-
sichtigt wurden. Aufgrund der geringen Fallzahl pro Land wurden die Fragebégen dage-
gen ausschlieB3lich in einer international vergleichenden Perspektive ausgewertet, d.h. nicht
tir die Zusammenfassung der Ergebnisse auf Landerebene herangezogen.

3  Zusammenfassende Darstellung der Ergebnisse

3.1 Die Rolle der Unternehmen

Wie kann man das betriebliche Bildungspersonal am besten erreichen? Eine erste Betrach-
tung lisst vermuten, dass in den einzelnen Lindern das betriebliche Bildungspersonal als
Zielgruppe am besten tiber eine Integration der (Aus)Bildungsziele in die jeweiligen natio-
nalen oder sektoralen Politikbereiche erreicht werden konnte. Aus- und Weiterbildner in
Betrieben sind vor allem deshalb schwierig zu erreichen, weil viele Betriebe und Personal-
manager die sich wandelnde Rolle des Bildungspersonals und die damit verbundenen
neuen Aufgaben bisher kaum thematisiert haben. Insbesondere aus den Linderberichten
geht hervor, dass die Mittel, die Betriebe in die Aus- und Weiterbildung ihrer Beschif-
tigten investieren, nicht nur von der nationalen Ausbildungstradition und jeweiligen recht-
lichen Verankerung von Bildungs- und Arbeitsmarktpolitik abhingig sind, sondern in
grofBem Maf3e auch von den aktuellen wirtschaftlichen und arbeitsmarktpolitischen Ent-
wicklungen. Stehen Betriebe beispielsweise aufgrund einer angespannten wirtschaftlichen
Lage unter einem starken Rationalisierungsdruck, so werden Mittel fiir die Aus- und Wei-
terbildung des Personals — und dies schlief3t das betriebliche Bildungspersonal mit ein — in
der Regel als erstes gekiirzt. Dass Betriebe Rationalisierungsmal3nahmen mit héheren
Investitionen in Humankapital und die Qualitit ihrer Ausbildung begegnen ist eher die
Ausnahme.

Dariiber hinaus haben die Arbeitsmarktsituation bzw. die Arbeitslosenquoten eben-
falls einen starken Einfluss auf die Investitionen der Betriebe in Aus- und Weiterbildung,
In Lindern, in denen aufgrund hoher Arbeitslosigkeit — insbesondere hoher Jugend-
arbeitslosigkeit — das Arbeitsangebot deutlich hoher ist als die Nachfrage scheinen Betrie-
be die Qualitit ihres Aus- und Weiterbildungsangebotes eher zu vernachlissigen, denn
unter diesen Bedingungen scheint die Rekrutierung von neuen Mitarbeitern und Nach-
wuchskriften in der Regel eher unproblematisch. Diesen Trend konnten wir beispiels-
weise in den Transformationslindern beobachten, in denen Betriebe den Fokus selten auf
die Potenziale einer effektiven Aus- und Weiterbildung fir das zukiinftige betriebliche
Wachstum richten. Im Vergleich dazu scheint die betriebliche Aus- und Weiterbildung fiir
die Unternehmen dann eine strategische Rolle zu spielen, wenn aufgrund eines generellen
Arbeitskriftemangels nicht gentigend Mitarbeiter und Nachwuchskrifte mit dem ge-
winschten Qualifikationsprofil zur Verfiigung stehen. Unter solchen Bedingungen setzen
Unternehmen zunehmend auf die gute Qualitit ihres Aus- und Weiterbildungsangebotes,
welches ein strategischer Wettbewerbsvorteil sein kann, insbesondere um junge motivierte
Mitarbeiter zu gewinnen. In Osterreich, Dinemark und Finnland hat in den letzten Jahren
beispielsweise der Arbeitskriftemangel eine breite Debatte tiber die Qualitdt der Aus- und

7
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Weiterbildung in Betrieben ausgelost, die eng mit der Frage verkntpft ist, wie durch ein
attraktives Weiterbildungsangebot das Mitarbeiterengagement erhéht werden kann.

Nimmt die Aus- und Weiterbildung fir die Betriebe eine strategische Rolle ein, so
profitiert auch das betriebliche Bildungspersonal, weil es dadurch eine Aufwertung seiner
Arbeit und eine hohere Anerkennung erfihrt. Wenn Betriebe die Ausbildung und allge-
mein die Titigkeiten des betrieblichen Bildungspersonals als wichtig erachten, hat dies
auch einen positiven Effekt auf den Status des Bildungspersonals und dessen berufliche
Entwicklungspotenziale, denn dadurch wird die Arbeit des Bildungspersonals insgesamt
starker unterstitzt.

3.2 Betriebliche Aus- und Weiterbildner als Statusgruppe — eine Zwickmiihle

Obgleich die Finstellung der Betriebe zur innerbetrieblichen Aus- und Weiterbildung die
Situation und den Status des betrieblichen Bildungspersonals maf3geblich beeinflusst —
sowohl was die Unternehmenspolitik eines einzelnen Betriebes als auch eine vorherr-
schende kollektive Unternehmensstrategie in einer bestimmten Branche betrifft — ist die
Statusfrage ebenfalls eng verkniipft mit der allgemeinen sozialen Anerkennung der jeweili-
gen Branche, in dem die Aus- und Weiterbildner titig sind. Daneben ist der gesellschaftli-
che Stellenwert, den Ausbildungstradition und Facharbeit innerhalb einer Gesellschaft
innehaben, ebenfalls von Bedeutung. So variieren die Anerkennung und Aufgaben des
betrieblichen Bildungspersonals erheblich danach ob die spezifischen Inhalte und die
daraus resultierenden Qualifikationen allgemein einen hohen oder einen niedrigen Status
innerhalb der Gesellschaft haben. Dies ist weitgehend unabhingig von der jeweiligen
Unternehmensstrategie und verweist vielmehr auf verschiedene Politikbereiche. In Grof3-
britannien beispielsweise sind Offentlich geforderte Qualifizierungsprogramme  fiir
Jugendliche (wie Lehrlingsausbildungen) allgemein wenig anerkannt. Dadurch wird auch
die Position des betrieblichen Ausbildungspersonals geschwicht. In Ungarn ist der Status
von Facharbeitern im Allgemeinen sehr gering. Somit sind auch die unterschiedlichen
Ausbildungswege, die in einen Facharbeiterstatus miinden, unattraktiv und wenig aner-
kannt. In Deutschland und Osterreich werden dagegen sowohl die Facharbeiterqualifika-
tion als auch die Facharbeit als solche auf unterschiedlichen politischen Ebenen weit-
reichend unterstiitzt. Vor diesem Hintergrund ist in diesen Lindern auch das betriebliche
Bildungspersonal besser positioniert und erfihrt eine héhere Anerkennung.

Ein Hauptproblem, mit dem die Studie konfrontiert war, betrifft den Umstand, dass
in den meisten europiischen Lindern das betriebliche Bildungspersonal als Statusgruppe
nicht gesondert ausgewiesen wird, weder im Hinblick auf seinen beruflichen Status noch
bezogen auf seine Titigkeiten. In erster Linie betrifft dies diejenigen Mitarbeiter, die Aus-
und Weiterbildungstitigkeiten als Teilaufgabe im Rahmen ihrer allgemeinen Facharbeiter-
tatigkeiten ibernehmen. Aber auch Vollzeitausbilder in Betrieben werden in vielen Lin-
dern nicht als eigenstindige Berufs- oder Statusgruppe angesehen. Dies fithrt unter ande-
rem dazu, dass das betriebliche Bildungspersonal als Status- oder Berufsgruppe nicht
erfasst wird und somit in den Arbeitsmarkt- und Berufstatistiken nicht identifizierbar ist.
In den meisten Landern sind deshalb soziodemographische und andere wichtige Daten
zum betrieblichen Bildungspersonal, die Auskunft tber dessen Beschiftigungsstatus,
Alter, Geschlechterverteilung, Bildungsstatus etc. geben, gar nicht oder nur unzureichend
vorhanden. Fir die Untersuchung konnte in den meisten Landern lediglich auf einzelne
Daten und Statistiken zurtickgegriffen werden, die durch die auf unterschiedlichen Ebe-
nen fir die Aus- und Weiterbildung und Zertifizierung des betrieblichen Bildungsperso-
nals zustindigen Bildungsinstitutionen zur Verfiigung standen. Fir zukiinftige Situations-
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beschreibungen und -analysen des betrieblichen Bildungspersonals in Europa ist es daher
unerlisslich, dass diese Gruppe als Statusgruppe in den jeweiligen nationalen und sektora-
len Beschiftigungs- und Arbeitsmarktstatistiken mehr Berticksichtigung findet.

Neben der mangelhaften Datenlage ergeben sich auch noch andere Probleme aus
der Tatsache, dass die Tétigkeiten 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, festge-
halten oder berticksichtigt wird, bilden keine berufliche Identitit als Aus- und Weiterbild-
ner aus.? So ist es nicht verwundetlich, dass diejenigen Mitarbeiter, die Aus- und Weiterbil-
dungsfunktionen nebenamtlich neben anderen Facharbeiteraufgaben ibernehmen, sich
selbst gar nicht als Bildungspersonal wahrnehmen und sich somit auch nicht angespro-
chen fiithlen, wenn es um ihre eigene berufliche Weiterentwicklung als betriebliche Aus-
und Weiterbildner und die Ausweitung threr Kompetenzen in diesem Bereich geht. Eine
Reihe von Weiterbildungsmdglichkeiten und -kursen fiir betriebliches Bildungspersonal
konnen dadurch ihre Zielgruppe gar nicht erreichen es sei denn, die Mitarbeiter werden
von ihren Vorgesetzten oder den Personalmanagern auf ihre Rolle und die damit verbun-
denen Weiterbildungsbedarfe und -moglichkeiten hingewiesen.

Die Studie weist jedoch nach, dass Vorgesetzte die Weiterbildungsbedarfe des be-
trieblichen Bildungspersonals oftmals nicht erkennen und ihre Mitarbeiter im Hinblick
auf die Austibung ihrer Aus- und Weiterbildungsfunktionen nur unzureichend unterstiitz-
ten. Dies ist insbesondere in den kleinen und mittleren Unternehmen zu beobachten. Ge-
rade in Landern, in denen Betriebe keine Mindeststandards fir die Durchfithrung von
Aus- und Weiterbildungsmal3nahmen einhalten missen, sind dem mittleren und oberen
Management die sich hieraus ergebenden Verpflichtungen und Verantwortlichkeiten fiir
den Betrieb wenig bewusst. Dies wirkt sich nicht nur negativ auf die Qualitit der betrieb-
lichen Aus- und Weiterbildung aus, sondern auch auf den Status und das Entwicklungs-
potenzial des betrieblichen Bildungspersonals. Ohne einen gewissen arbeitsmarktpolitisch
induzierten Druck, der einen Perspektivenwechsel im Hinblick auf die Aus- und Weiter-
bildung im Unternehmen bewirken kénnte — beispielsweise durch einen deutlich spiirba-
ren Fachkrifte- und Nachwuchsmangel — scheint das mittlere und obere Management die
Weiterbildungsbedarfe und Entwicklungspotenziale des betrieblichen Bildungspersonals
cher zu ignorieren. Dies ist beispielsweise ein grofles Problem in Betrieben in der Ttrkei,
Griechenland und den baltischen Staaten. Ausgelost durch den starken Arbeitskrafte-
mangel, lasst sich dagegen in anderen Landern ein Umdenken beobachten. In Dinemark,
Finnland, Ungarn und Frankreich beispielsweise gibt es aktuelle Debatten um die Qualitat
der betrieblichen Aus- und Weiterbildung und die zunehmend wichtige Rolle des
betrieblichen Bildungspersonals. Eine zentrale Frage ist dabei wie die Kompetenzen des
betrieblichen Bildungspersonals besser auf die sich wandelnden Arbeitsmarkt- und
Ausbildungsbedarfe abgestimmt werden kénnen. In Finnland beispielsweise haben diese
Debatten dazu gefithrt, dass der praktische Teil der beruflichen Ausbildung ein stirkeres
Gewicht bekommt. Die Wiedereinfithrung oder Ausweitung der Lehrlingsausbildung ist
ebenfalls ein Weg, der in einigen Lindern (unter anderem in Frankreich) zu beobachten
ist, um der Qualifikationsfrage von Nachwuchskriften zu begegnen und gleichzeitig die
soziale Integration von Jugendlichen zu foérdern. Solche Entwicklungen stirken auch die
Position des betrieblichen Bildungspersonals.

Im Gegensatz dazu gehen wir davon aus, dass externe in Teilzeit oder Vollzeit titige Aus- und Weiterbildner eine

berufliche Identitit als solche ausbilden und somit als Zielgruppe besser und einfacher erreicht werden kénnen.
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Die kaum ausgebildete berufliche Identitit als betrieblicher Aus- und Weiterbildner
macht es also einerseits schwierig, diese als Zielgruppe zu erreichen. Andererseits mag
dies auch ein Grund dafiir sein, warum es fur diese Berufsgruppe mit wenigen Ausnah-
men innerhalb der europiischen Mitgliedsstaaten keine Interessensvertretungen gibt. Da
sich die meisten betrieblichen Aus- und Weiterbildner in erster Linie als Facharbeiter
verstehen und sich mit ihrer Fachqualifikation identifizieren, verfolgen einige Lander
einen branchenspezifischen Ansatz, um die Situation des betrieblichen Bildungspersonals
zu verbessern. Dieser findet sich beispielsweise in GroB3britannien, wo die »Sector Skills
Councils« fir die betriebliche Aus- und Weiterbildung und die Qualifizierung und Weiter-
bildung des betrieblichen Bildungspersonals in den jeweiligen Branchen zustindig sind.
Oder in Dinemark, wo diese Aufgaben von den »Trade Committees« wahrgenommen
werden.

Neben einem solchen branchenorientierten Ansatz setzen einige Linder auf die
Einfihrung von Mindeststandards zur Sicherheit am Arbeitsplatz, um die Aufgaben des
betrieblichen Bildungspersonals aufzuwerten. Insbesondere in Lindern, in denen die
betriebliche Aus- und Weiterbildung nicht oder kaum reguliert ist wie beispielsweise in der
Tschechischen Republik oder Griechenland kann die Einfihrung von Mindeststandards
fir Betriebe zur Arbeitssicherheit ebenfalls zu einer schrittweisen Standardisierung der
betrieblichen Aus- und Weiterbildung beitragen. Dies ist moglich, weil Gesundheits- und
Sicherheitsbestimmungen am Arbeitsplatz europaweit hochgradig standardisiert und
reguliert sind. In Branchen, in denen Gesundheits- und Arbeitssicherheitsbestimmungen
traditionell eine wichtige Rolle spielen wie beispielsweise in der Krankenpflege, dem
Energiesektor, dem Sektor Umwelt und Verkehr, der 6ffentlichen Verwaltung oder der
Verteidigung, sind Aus- und Weiterbildung und auch Mindestanforderungen fiir das Aus-
bildungspersonal weitaus stirker reguliert und standardisiert als in anderen Branchen.
Dies mag erkliren, warum in Finnland, Griechenland, Estland oder der Tschechischen
Republik die Situation des betrieblichen Bildungspersonals in der Krankenpflege oder der
offentlichen Verwaltung als Beispiele guter Praxis hervorgehoben wurde.

3.3 Qualifikations- und Kompetenzanforderungen an das betriebliche Bildungs-
personal

Betrachtet man die Qualifikationen und Kompetenzen des betrieblichen Bildungsperso-
nals, so zeigt die Studie, dass in den meisten Lindern eine Ausbilderqualifikation nicht
unbedingt erfordetrlich ist. Dagegen erwarten die Betriebe eine Facharbeiterqualifikation
und mehrjihrige praktische Berufserfahrung, bevor ein Mitarbeiter Aus- und Weiterbil-
dungsaufgaben iibernehmen kann. Somit wird das Hauptaugenmerk auf den Berufsver-
lauf und die Fachqualifikation gelegt, wohingegen nur ein geringer Anteil des betriebli-
chen Bildungspersonals piadagogische Fahigkeiten vorweisen muss. In Lindern, in denen
die berufliche Erstausbildung eine wichtige Rolle spielt wie in Deutschland oder Oster-
reich, mussen die betrieblichen Aus- und Weiterbildner teilweise eine Befiahigung zur
Ausbildung von Jugendlichen nachweisen. Hierfiir muss in der Regel auch eine pidagogi-
sche Fignung nachgewiesen werden. Dariiber hinaus mussen die Aus- und Weiterbildner
Kenntnisse tiber Gesundheits- und Arbeitssicherheitsbestimmungen sowie rechtliche
Grundlagen in Bezug auf Jugendschutz vorweisen.

Die empirischen Ergebnisse machen deutlich, dass fiir die Austibung der Titigkeiten
der betrieblichen Aus- und Weiterbildner im Wesentlichen drei Kompetenzfacetten rele-
vant sind: erstens fachliche Kompetenzen zur Vermittlung von arbeitsrelevanten grundle-
genden technischen Fihigkeiten und Fertigkeiten; zweitens piadagogische und soziale
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Kompetenzen, die didaktische Prozesse und die Arbeit mit Jugendlichen und Kollegen
unterstiitzen, insbesondere die Integrationsfunktion der Aus- und Weiterbildung, Mento-
renfunktionen, kollektive Lernprozesse und einen effektiven Wissenstransfer; und drittens
organisatorische und Managementkompetenzen zur Unterstiitzung so genannter mit den
Aus- und Weiterbildungstitigkeiten verbundenen sekundiren Prozessen. Diese beinhalten
unter anderem Qualititsmonitoring, Projektkoordination, administrative Tatigkeiten sowie
die Zusammenarbeit mit unterschiedlichen betrieblichen Abteilungen, Berufsschulen und
anderen externen Trainingseinrichtungen. Letztere organisatorische Kompetenzen werden
zunehmend wichtiger sowohl fiir betriebliche Aus- und Weiterbildner in GroBunterneh-
men als auch in kleinen und mittleren Unternehmen im Zuge neuer Formen der Ausbil-
dungskooperation.

Aus der quantitativen Befragung geht hervor, dass die fachlichen Kompetenzen, die
in fast allen europiischen Lindern eine Voraussetzung dafiir sind, Aus- und Weiterbil-
dungstitigkeiten im Betrieb zu Gibernehmen, sowohl qualitativ als auch quantitativ europa-
weit gut entwickelt sind. Im Gesamtbild sind etwa zwei Drittel (62%) der betrieblichen
Aus- und Weiterbildner gelernte Facharbeiter. Im Gegensatz dazu weist das betriebliche
Bildungspersonal starke Defizite in der Ausbildung seiner padagogischen, sozialen und
organisatorischen Kompetenzen auf. Etwa die Halfte ist zwar als ,trainer’ qualifiziert,
unklar ist jedoch, inwieweit pidagogische Elemente ein Bestandteil der jeweiligen Aus-
bzw. Weiterbildung sind.

Ein wachsendes Bewusstsein iiber die Bedeutung von pidagogischen und sozialen
Kompetenzen als Kernkompetenzen der betrieblichen Aus- und Weiterbildner zeigt sich
unter anderem daran, dass in den meisten Reformansitzen zur Aus- und Weiterbildung
des betrieblichen Bildungspersonals die Ausbildung dieser Kompetenzen an Bedeutung
gewinnt. Die quantitative Befragung bestitigt dies insofern, als dass insbesondere die
Ausbildung sozialer Kompetenzen einen zunehmend wichtigen Bereich der Weiterbildung
des betrieblichen Bildungspersonals darstellt.

Bereiche der Weiterbildung

Soziale Kompetenzen
(Kommunikation,
Interaktion, Beratung)

22,4

Evaluation/Verbesserung
der Aushildungspraxis

Hilfestellung/Mentoring

Planung/Organisation
von
Ausbildungstatigkeiten

IT/neue Medien

Finanzierung

0 5 10 15 20 25

Organisatorische Kompetenzen finden dagegen nur selten Eingang in die Ausbildungsre-
formen. Dies weist darauf hin, dass in den meisten Lindern die zukiinftigen Herausfor-
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derungen und Titigkeiten und der damit einhergehende Wandel der Rolle des betriebli-
chen Bildungspersonals, der insbesondere in den Experteninterviews vielfach thematisiert
wurde, kaum antizipiert werden. Tatsichlich werden jedoch organisatorische Kompeten-
zen zunehmend wichtiger fiir die effektive Gestaltung und Umsetzung von betrieblichen
Aus- und Weiterbildungsmal3inahmen.

Der Rollenwandel des betrieblichen Bildungspersonals verweist im Kern auf zwei
Aspekte: zum einen handelt es sich um eine Neudefinition der Rolle des Aus- und Weiter-
bildners vom Anweiser zum »Coach« oder Lernberater. Dies stellt die traditionelle, ehe-
mals autoritire Position des Ausbilders im Betrieb in Frage und verweist auf neue Kom-
petenzanforderungen, um kollektives Lernen, Teamarbeit und neue Lernformen zu unter-
stitzen. Der andere Aspekt betrifft die sich wandelnden Titigkeiten des betrieblichen
Bildungspersonals im Zuge der Einfiihrung neuer Lern- und Arbeitsformen. Diese bein-
halten unter anderem projektorientiertes Lernen, iibergreifende Lernformen, Aspekte der
Qualititssicherung und eine intensivere Koordination mit anderen Bildungseinrichtungen
und Betrieben. Auch das in einigen Lindern an Bedeutung gewinnende Lernen im Ar-
beitsprozess erhoht die Management- und Koordinationsanforderungen an das betriebli-
che Bildungspersonal. Zusammenfassend stellen wir fest, dass das betriebliche Bildungs-
personal nur unzureichend auf diese neuen Titigkeiten und Verantwortlichkeiten vorbe-
reitet ist und dass dies eine der zentralen zukiinftigen Herausforderungen darstellt.

4  Ansitze zur Unterstiitzung des betrieblichen Bildungspersonals/Inno-
vationen im Bereich betriebliches Bildungspersonal

Qualitatsmanagement und -sicherung

Die Einfihrung von Qualititsmanagement und -sicherung fiir die betriebliche Aus- und
Weiterbildung gewinnt in einigen Lindern an Bedeutung, um die Situation, Qualifizierung
und Anerkennung des betrieblichen Bildungspersonals stirker in den Vordergrund zu
stellen. Diese Strategie wird beispielsweise in Finnland, Danemark, Grof3britannien,
Osterreich und Zypern verfolgt. Dabei findet sich einmal die Variante eines zentralisierten
Ansatzes, durch den alle ausbildenden Betriebe gewissermallen dazu verpflichtet werden
sollen, Qualititssicherungssysteme einzufiihren (wie in Osterreich). Andere Linder verfol-
gen einen dezentralen, freiwilligen Ansatz, von dem man sich erhofft, dass er von Seiten
der Betriebe auf eine groflere Akzeptanz st6B3t (wie in Didnemark oder der Tschechischen
Republik).

Wetthewerbe guter Praxis in der Aus- und Weiterbildung zmwischen den Betrieben

Einige Lander setzten auf eine Wettbewerbsstrategie, die die Unternehmen ermutigen
soll, Modelle guter Praxis in der Aus- und Weiterbildung zu entwickeln und umzusetzen,
bei denen das betriebliche Bildungspersonal eine besondere Berticksichtigung findet. Ein
Beispiel sind die »UK Skills«, eine 6ffentlich geférderte Einrichtung, die Lernwettbewerbe
auf lokaler, regionaler und nationaler Ebene organisiert. Hierliber werden Betriebe fiir die
»Skills Olympics« und die nationale Auszeichnung fir gute Aus- und Weiterbildung
ausgewahlt. Ein anderes Beispiel ist der Osterreichische »Fit For Future«-Wettbewerb, bei
dem es in erster Linie um die berufliche Erstausbildung geht.

12



Betriebliches Bildungspersonal: Schliisselakteure des lebenslangen Lernens

Finanzelle Unterstiitzung und Auszeichnungen fiir innovative Initiativen in der Aus- und Weiterbildung

Ahnlich wie bei der Wettbewerbsstrategie kann die Situation und Qualifikation des be-
trieblichen Bildungspersonals tber staatliche finanzielle Férderung besonders guter und
effektiver betrieblicher Ansitze verbessert werden. Ein solches Beispiel ist die englische
»Investors in People«-Auszeichnung, Hier flieBen 6ffentliche Gelder in eine Reihe von
Initiativen guter Aus- und Weiterbildung. Ein weiteres Beispiel ist der englische »Union
Learning Fund, der die Weiterbildung von Mitarbeitern in Betrieben fordert.

Regulierung und die Einfiibrung von Standards

Den wahrscheinlich populdrsten Ansatz zur Professionalisierung des betrieblichen Bil-
dungspersonals und dessen Statusaufwertung stellen unterschiedliche Formen der Regu-
lierung und Standardisierung dar. Diese konnen auf unterschiedlichen Ebenen erfolgen
und beziehen sich in erster Linie auf die Betriebe, das betriebliche Bildungspersonal oder
die Aus- und Weiterbildung des Bildungspersonals. Beispiele hierfiir sind:

- Einfuhrung von Mindeststandards und -anforderungen fir Betriebe, die Ausbil-
dungsplitze fiir die berufliche Erstausbildung anbieten (Deutschland, Estland,
Osterreich).

- Einfuhrung von Mindestanforderungen im Hinblick auf die Kompetenzen und
Fertigkeiten des betrieblichen Bildungspersonals, welche als notwendige Vorausset-
zung fur die Durchfihrung einer effektiven Aus- und Weiterbildung in Betrieben
angesehen werden. In diese Richtung zielen Ansitze oder Mallnahmen in Frank-
reich, Deutschland, Osterreich, Polen, Portugal, Ruminien oder der Tiirkei. Dabei
wird zunehmend versucht, eine Zertifizierung fiir Aus- und Weiterbildner durch-
zusetzen. In Portugal beispielsweise kann staatlich finanziertes oder subventionier-
tes Training nur von zertifizierten Aus- und Weiterbildnern durchgefithrt werden.
In Deutschland und Griechenland werden alle gepriiften Aus- und Weiterbildner
registriert. Eine stirkere Standardisierung wird dabei in einigen Lindern mit der
Profilierung des Berufsbildes »Aus- und Weiterbildner« verbunden (wie beispiels-
weise in Deutschland, Grof3britannien, Polen oder Ruminien) wihrend andere
Linder die Durchsetzung von Mindestqualifikationsstandards mit der Einfihrung
eines nationalen Qualifikationsrahmens verkniipfen (in der Tschechischen Repu-
blik, Malta, Ungarn, Ruminien oder der Ttrkei).

- Einfuhrung von Mindeststandards fiir die Aus- und Weiterbildung des betrieblichen
Bildungspersonals (Deutschland und Osterreich). Deutschland arbeitet an der
Umsetzung eines neuen prozessorientierten Ansatzes fir die Aus- und Weiter-
bildung des betrieblichen Bildungspersonals. Osterreich ist dabei, eine Berufsaka-
demie fiir Aus- und Weiterbildner einzurichten, die eine zweistufige Zertifizierung
der Kompetenzanforderungen auf der Grundlage klar definierter Standards vor-
sieht.

Die Anerkennung vorangegangenen (informellen) Lernens

Einige Linder beschiftigen sich damit, wie informell erworbene Kompetenzen und Ar-
beitserfahrungen in Form von formalen Qualifikationen gebtindelt und ausgewiesen
werden konnen. Fir das betriebliche Bildungspersonal ist dies besonders relevant, denn
dieses erwirbt in der Regel sein Wissen und Kénnen auf informellen Wegen und tiberwie-
gend im Arbeitsprozess. In Frankreich und Portugal zum Beispiel gibt es verschiedene
Verfahren, durch die die betrieblichen Aus- und Weiterbildner ihre informell erworbenen
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Fihigkeiten zertifizieren lassen konnen. Solche Zertifizierungsverfahren leisten einen

Beitrag zur Anerkennung des betrieblichen Bildungspersonals und verbessern dessen
berufliche Mobilitit.

Dezentralisierung von Verantwortlichkeiten fiir die Gestaltung und Durchfiibrung von Aus- und Weiter-
bildungsprogrammen

Dezentralisierungstrends finden sich beispielsweise in Italien, Finnland und der Ttrkei.
Hier werden die Verantwortlichkeiten fiir die Gestaltung und Durchfihrung der betrieb-
lichen Aus- und Weiterbildung sowie die Qualifizierung des betrieblichen Bildungsperso-
nals zunehmend lokalen, regionalen oder sektoralen Einrichtungen und Organisationen
oder den Industrie- und Handelskammern tibertragen.

Einfiihrung oder Wiederanfleben der 1ebrlingsansbildung/ Erweiterung des praktischen Anteils der
beruflichen Ausbildung

In der Vergangenheit gab es in fast jedem europdischen Land Formen der Lehrlingsaus-
bildung, die jedoch in den meisten Fillen aufgrund wirtschaftlicher und/oder politischer
Umbriiche abgeschafft oder neu strukturiert wurden. In einigen Lindern lisst sich in den
letzten Jahren eine Wiedereinfiihrung, Erweiterung oder Neugestaltung der Lehrlingsaus-
bildung als ein Weg beobachten, dem Praxisanteil in der beruflichen Bildung ein stirkeres
Gewicht zu verleihen. Dies ldsst sich beispielsweise in England, Schottland, Frankreich,
der Tschechischen Republik und Ungarn beobachten. Gut funktionierende Lehrlingspro-
gramme stirken nicht nur die Rolle und Aufgaben des betrieblichen Bildungspersonals,
sondern tragen auch zur sozialen Integration von Jugendlichen bei. Als eine Variante die-
ses Ansatzes kann die Erweiterung des praktischen Ausbildungsanteils in den vorwiegend
schulisch orientierten Berufsbildungssystemen angesehen werden. Mit den so genannten
»skills demonstrations« versucht beispielsweise Finnland den Praxisanteil von beruflichen
Ausbildungsprogrammen mal3geblich auszuweiten und in seiner Qualitdt zu verbessern.
Hiertiber wird nicht nur der Bezug zur beruflichen Praxis gestirkt, sondern auch die
Kooperation zwischen Berufsschule und Betrieb intensiviert.

Stirkere Zusammenarbeit Zwischen verschiedenen Ausbildungseinrichtungen

Durch eine effektive Zusammenarbeit und einen gut funktionierenden Austausch zwi-
schen den verschiedenen Akteuren der beruflichen Aus- und Weiterbildung kénnen nicht
nur die Programme als solche verbessert werden; auch die Rolle des betrieblichen Bil-
dungspersonals wird hierdurch gestirkt und aufgewertet. Hierbei ist insbesondere die Ko-
operation zwischen Berufsschulen, Betriecben und der 6ffentlichen Verwaltung fir die
Gestaltung der Aus- und Weiterbildung und der Qualifizierung des betrieblichen Bil-
dungspersonals von Bedeutung. Beispielsweise wird in Finnland, Italien und Polen eine
intensivere Zusammenarbeit der Akteure geférdert. Andere Linder wie die Tschechische
Republik unterstiitzten einen besseren Austausch zwischen den verschiedenen Akteuren
der Berufsbildung und der in diesem Bereich ausgewiesenen Forschungseinrichtungen.

Forschungsforderung im Bereich der beruflichen Bildung und des Bildungspersonals

Die gravierenden Forschungsliicken in Bezug auf die Situation und Rolle des betrieb-
lichen Bildungspersonals in Europa etlauben es nicht, eine differenzierte Situationsanalyse
durchzuftihren. Auch zuverlissige Prognosen iiber zukiinftige Trends und Entwicklungen
sind deshalb kaum mdoglich. Nur wenige Linder wie Deutschland und Ungarn leisten mit
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threm verstirkten Forschungsengagement zum Thema betriebliche und tiberbetriebliche
Aus- und Weiterbildner Pionierarbeit.

Systematische Integration der Themen »berufliche Bildung« und »Aus- und Weiterbildungspersonal« in
andere Politikbereiche

Ein weiterer Ansatz, der sich in vielen Lindern findet, besteht darin, Kernfragen der
beruflichen Bildung und des Bildungspersonals in verschiedene Politikbereiche zu inte-
grieren. Welcher Politikbereich und welche politische Strategie sich hierfir in dem jeweili-
gen Land am besten eignet, kann unter anderem von den spezifischen bildungspolitischen
Schwerpunkten abhingen sowie den nationalen Traditionen, Rahmenbedingungen oder
Interventionsmoglichkeiten. Einige Lander versuchen dem Bereich mehr Aufmerksamkeit
zu widmen indem er systematisch mit den folgenden Politikbereichen verkntipft wird:

1. Politik des Lebenslangen Lernens (Osterreich, Griechenland, Ungarn);
2. Sektorale Ansitze des Lernens und Qualifizierens (GroBbritannien, Dinemark);

3. Personalentwicklungspolitik auf nationaler und betrieblicher Ebene (Tschechische
Republik, Polen);

4. Rechtliche Regelungen zu Gesundheits- und Sicherheitsbestimmungen am Arbeits-
platz, die von den Betrieben eingehalten werden miissen (Tschechische Republik,
Griechenland).

Die aus den Linderberichten und Experteninterviews hervorgegangene Darstellung von
Ansitzen zur Fokussierung des Themas »betriebliches Bildungspersonal« und dessen
stirkere Unterstitzung verdeutlicht, dass die einzelnen europiischen Linder recht unter-
schiedliche Wege gehen. Diese sind abhingig von den jeweiligen kulturellen, politischen
oder wirtschaftlichen Traditionen und den gewachsenen Rahmenbedingungen und Struk-
turen, die eher auf die eine oder andere Mal3nahme verweisen. In unserer Analyse zeigt
sich einerseits, dass die eingeschlagenen Wege oft den nationalen Traditionen entsprechen.
So wird in GrofB3britannien in erster Linie auf Wettbewerb und sektorale Ansitze gesetzt,
wihrend sich in den skandinavischen Ldndern eher Dezentralisierungs- und Kooperati-
onsansitze finden lassen. Deutschland und Osterreich verfolgen eher eine stirkere Regu-
lierung und Standardisierung. Auch zeigt sich, dass in Lindern, deren Geschichte durch
hiufige wirtschaftliche und politische Umbrtiche geprigt ist, von der Europaischen Kom-
mission empfohlene Ansitze und Méglichkeiten eher angenommen und umgesetzt wer-
den (wie beispielsweise in den Transformationslindern oder Malta). Die Einfihrung nati-
onaler Qualifikationsrahmen und MaBnahmen zur Férderung des lebenslangen Lernens
sind Beispiele fir solche europdischen Vorgaben und Empfehlungen. Beide stellen eine
Moglichkeit dar, Kompetenzstandards fiir das betriebliche Bildungspersonal zu etablieren
und die berufliche Bildung im nationalen Kontext zu stirken.

Andererseits wird aber auch deutlich, dass eine klare Ein- und Zuordnung tiber alle
Linder hinweg schwierig ist. In der Praxis kombinieren die meisten Lander verschiedene
Ansitze, um die Rolle des betrieblichen Bildungspersonals zu stirken. Teilweise sind diese
unterschiedlichen Ansitze komplementir, teilweise fithren sie aber auch zu widerspriich-
lichen oder gar kontraproduktiven Entwicklungen. In der Turkei beispielsweise finden wir
einerseits einen nationalen Ansatz der Standardisierung von grundlegenden Kompetenz-
anforderungen fir das betriebliche Aus- und Weiterbildungspersonal, welcher gekoppelt
wird mit der Diskussion um die Einfiihrung eines nationalen Qualifikationsrahmens.
Gleichzeitig gibt es aber auch Dezentralisierungstendenzen, die den Kammern eine grof3e
Eigenstandigkeit in der Durchsetzung ihrer eigenen Kompetenzstandards und Qualifizie-
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rungsprogramme fir betriebliche Aus- und Weiterbildner zugestehen. Aufgrund mangeln-
der Koordination beider Entwicklungen kommt es zu sich tiberschneidenden und gegen-
laufigen Regelungen. In Portugal und Griechenland wiederum wird zunehmend auf
Regulierung gesetzt und alle betrieblichen Aus- und Weiterbildner sollen registriert und
zertifiziert werden, ohne dass dies jedoch einen positiven Finfluss auf die Qualitit der
Ausbildung und den Status des betrieblichen Bildungspersonals hat. Diese Beispiele zei-
gen, dass auf nationaler Ebene vertiefende Analysen und Studien erforderlich sind, um
cine effektive Verkniipfung von verschiedenen Ansitzen und MaBlnahmen zu ermdgli-
chen.

5  Zukinftige Entwicklungen

Auf der Grundlage der Linderberichte und Experteninterviews kann davon ausgegangen
werden, dass im Zuge des lebenslangen Lernens und europaweit sinkender Zahlen von
Erwerbstitigen und Fachkriften die Bedeutung der Aus- und Weiterbildung zunehmend
wird und hierdurch auch die Anerkennung des betrieblichen Bildungspersonals steigt.
Wihrend den Aus- und Weiterbildnern in GroBunternehmen und multinationalen Kon-
zernen bereits eine Schliisselrolle zukommt, wird sich das betriebliche Bildungspersonal
auch in den klein und mittleren Unternehmen mittel- und langfristig besser positionieren,
selbst wenn bislang in den meisten Lindern die Betriebe die Qualitit ihrer Ausbildung
und Personalentwicklung nicht unbedingt als einen strategischen Wettbewerbsvorteil
betrachten.

Diese Entwicklungen werden sich insgesamt positiv auf die Rolle und den Status
des betrieblichen Bildungspersonals auswirken. Dadurch wird es zukiinftig einfacher sein,
Investitionen in die Aus- und Weiterbildung und die kontinuierliche Qualifizierung des
betrieblichen Bildungspersonals zu rechtfertigen und gezielt einzusetzen. Unklar ist aller-
dings, ob hierdurch die Zahl der betrieblichen Aus- und Weiterbildner insgesamt zuneh-
men oder abnehmen wird, also derjenigen Mitarbeiter, die sich in unterschiedlichem Um-
fang auf die Austibung von Aus- und Weiterbildungstitigkeiten spezialisieren. Einerseits
ist zu erwarten, dass insbesondere in Lindern, in denen die berufliche Erstausbildung
eine wichtige Rolle spielt, die Anzahl der Vollzeitausbilder abnehmen wird. Hierfir
verantwortlich sind vor allem ein zahlenmiBiger Riickgang an Auszubildenden aufgrund
des demographischen Wandels und der Favorisierung der akademischen Ausbildung unter
den Jugendlichen. Wihrend derzeit einige wenige Grofunternehmen viele Jugendliche
ausbilden ist fur diese Linder in Zukunft zu erwarten, dass stattdessen viele Unternehmen
cher weniger Jugendliche ausbilden werden. Dies wird zu einer steigenden Zahl von Teil-
zeitausbildern in den Betrieben fihren, die in unterschiedlichem Ausmal3 Trainings-
funktionen ibernehmen. Gleichzeitig wird die Bedeutung von Ausbildungspartnerschaf-
ten zwischen Betrieben zunehmen. Durch diese Entwicklungen werden sich auch die
Funktionen und der Status des betrieblichen Bildungspersonals verindern. Andererseits
wird argumentiert, dass mit der zunehmenden Bedeutung der betrieblichen Aus- und
Weiterbildung insgesamt mehr Mitarbeiter Aus- und Weiterbildungsfunktionen tberneh-
men und die dafiir notwendigen Kompetenzen erwerben missen. Hierdurch wird die
Zahl der Vollzeitausbilder insbesondere in den Lindern steigen, in denen die betriebliche
Aus- und Weiterbildung bis jetzt weniger Aufmerksamkeit erfahren hat.

Ob diese Entwicklungen eher die innerbetriebliche oder au3er- und tiberbetriebliche
Aus- und Weiterbildung stirken werden, ist ebenfalls nicht eindeutig prognostizierbar. Zu
beobachten ist die Tendenz, dass die betrieblichen Praxisanteile in Lindern mit einer
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tberwiegend schulischen Berufsausbildung zunehmen, wodurch die betriebliche Ausbil-
dung und die Position der zustindigen Ausbilder wichtiger werden. Die Ergebnisse der
Studie verweisen darauf, dass die Ausweitung der Praxisanteile in der beruflichen Ausbil-
dung europaweit zunehmen wird. Gleichzeitig werden Ausbildungskooperationen zwi-
schen Betrieben fur die Umsetzung der beruflichen Erstausbildung stirker auf aul3er- und
tberbetriebliche Ausbildungsarrangements zuriickgreifen mussen. Dies betrifft voraus-
sichtlich nicht nur die Aus- und Weiterbildung in den kleinen und mittleren, sondern
zunehmend auch in gréBeren Betrieben. Zur Optimierung der Ressourcen fir die Umset-
zung der betrieblichen Aus- und Weiterbildungsangebote werden somit Zusammen-
schlisse, Kooperationen und Netzwerke zwischen den Betrieben zunehmend eine strate-
gische Rolle spielen. In diese Arrangements werden auch die beruflichen Schulen, Trai-
ningseinrichtungen und Forschungsinstitute immer stirker mit einbezogen. Hierdurch
wichst auch die Bedeutung neuer Lerntechniken, Austauschformen und Informations-
technologien in diesem Bereich.

Eine andere wichtige Entwicklung betrifft die sich wandelnde Rolle des betriebli-
chen Bildungspersonals. Wihrend der Ausbilder frither eher eine Autorititsperson war,
die »alles weil«, ibernehmen die betrieblichen Aus- und Weiterbildner zunehmend die
Funktion eines Lernberaters oder »Coachs«. Pidagogische und soziale Kompetenzen sind
dabei eine wichtige Voraussetzung fir die Umsetzung von didaktischen Prozessen, Men-
torenfunktionen, kollektiven Lernprozessen, Teamarbeit, dem effektiven Wissenstransfer
und der Integrationsfunktionen der betrieblichen Aus- und Weiterbildner. In allen Lan-
dern konnten wir feststellen, dass das betriebliche Bildungspersonal aufgrund des demo-
graphischen Wandels und einer erhéhten Mobilitit von Erwerbstitigen zunehmend Erzie-
hungs- und Integrationsaufgaben (zum Beispiel in Bezug auf die Arbeit mit ethnischen
Minderheiten) iibernimmt.

Inwieweit sich die Rolle des Lernberaters weiterentwickeln kann, hingt mal3geblich
von der internen Organisationsstruktur (wie Betriebshierarchien) sowie den Aufgaben
und Verantwortlichkeiten ab, die dem betrieblichen Bildungspersonal zugewiesen werden.
Auch die Moglichkeiten und Formen der Weiterbildung, des kontinuierlichen Lernens und
die Ausbildung eines Bewusstseins Uber die sich wandelnde Rolle des betrieblichen Bil-
dungspersonals spielen hierbei eine wichtige Rolle. Obwohl der Ausbilder als Autoritits-
person weder von den Auszubildenden noch von den Betrieben erwiinscht ist, zeigt die
EUROTRAINER-Studie, dass ein betriachtlicher Anteil der betrieblichen Aus- und Wei-
terbildner eher auf traditionelle und konservative Lehr- und Lernmethoden zuriickgreift.
Dies hat unter anderem mit unzureichenden Weiterbildungsmaoglichkeiten und dem einge-
schrinkten Zugang zu innovativen Lehr- und Lernmethoden zu tun.

Neben der wachsenden Bedeutung von pidagogischen und sozialen Kompetenzen
umfasst das Aufgabenspektrum des betrieblichen Bildungspersonals zunehmend Aspekte
des Qualititsmanagements, der Projektkoordination und die Zusammenarbeit mit unter-
schiedlichen betrieblichen Abteilungen und auBlerbetrieblichen Trainingszentren ein-
schlieBlich beruflichen Schulen. Durch Ausweitung dieser so genannten sekundiren Pro-
zesse gewinnen auch organisatorische und Managementkompetenzen eine wichtige Be-
deutung, nicht nur fir das betriebliche Bildungspersonal in Grof3betrieben, sondern zu-
nehmend auch in kleinen und mittleren Unternehmen im Rahmen von Ausbildungsko-
operationen und Netzwerken flr eine effektivere und attraktivere Ausbildung. Trotz die-
ser Entwicklungen finden organisatorische Kompetenzen in den Aus- und Weiterbil-
dungsangeboten fiir betriebliches Bildungspersonal nur selten Beriicksichtigung. In den
meisten Lindern werden, wie erwihnt, diese zukiinftig sich weiter ausweitenden Tiétigkei-
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ten und die damit einhergehende sich wandelnde Rolle des betrieblichen Bildungsperso-
nals kaum antizipiert.

Ein weiterer Trend zeigt sich im wachsenden Interesse an der Zertifizierung von
Grund- und Zusatzqualifikationen (einschlieBlich der Zertifizierung vorangegangenen
informellen Lernens) und dem steigendem Angebot akademischer Ausbildungswege und
Zusatzzertifikate fir betriebliches Bildungspersonal. Hierbei finden sich zum Teil
sektorale Ansitze und Zertifizierungsmodelle wie zum Beispiel in Ruminien, Deutsch-
land, England, Frankreich und Ungarn. Auch die Anerkennung des iiber die formale
Qualifikation hinausgehenden Kompetenzportfolios der betrieblichen Aus- und Weiter-
bildner gewinnt an Bedeutung. Dabei wird erwartet, dass Aus- und Weiterbildner zukiint-
tig ihre berufliche Weiterbildung selbst planen und finanzieren mussen und weniger auf
Unterstltzung durch ihre Vorgesetzen oder 6ffentliche Mallnahmen zuriickgreifen kon-
nen. Dies verweist auf eine zunehmende Individualisierung von Lernen und Weiterbil-
dung fiir das betriebliche Bildungspersonal.

Auf internationaler und europidischer Ebene gewinnen internationales Benchmar-
king und Wettbewerbe, durch die Beispiele guter Praxis herausgestellt und geférdert wer-
den sollen, zunehmend an Bedeutung. Dies wirkt sich auch auf die Ausbildungsstrategien
der Betriebe und die Situation der betrieblichen Aus- und Weiterbildner aus, sowohl auf
nationaler als auch auf betrieblicher Ebene. Fine Herausforderung besteht jedoch darin,
gute Praxis und innovative Methoden, die in einzelnen Betrieben oder Projekten
entwickelt werden, in andere Kontexte zu tbertragen und dort effektiv in die Praxis
umzusetzen. In vielen Lindern entwickeln multinationale Konzerne ihre eigenen Stan-
dards, die nicht unbedingt mit den nationalen Systemen korrespondieren. Dies kann posi-
tiv sein, wenn hierdurch Anreize und Vorbilder fiir andere Unternehmen geschaffen
werden wie dies beispielsweise in Griechenland der Fall ist. Wenn die firmeneigenen Stan-
dards jedoch mit den nationalen Standards nicht korrespondieren kann dies zu Konflikten
fithren wie beispielsweise in Deutschland. Trotz dieser potentiellen Ambivalenzen wurde
in allen untersuchten Lindern die Vorreiterrolle der multinationalen Konzerne und
GrofBbetriebe in Bezug auf die Aus- und Weiterbildung des betrieblichen Bildungsper-
sonals herausgestellt.

Unter Umstanden kann eine solche Situation jedoch dazu fithren, dass nationale
Institutionen und Verbinde ihre Zustindigkeiten in diesem Bereich vernachldssigen und
auf die Betriebe abwilzen. Dies beriithrt auch den wichtigen Punkt der Finanzierung der
Aus- und Weiterbildung des betrieblichen Bildungspersonals. In den neuen Mitglied-
staaten und einigen anderen Lindern erfolgt die Finanzierung tberwiegend durch euro-
paische Mittel, in den meisten Fillen durch den Europiischen Sozialfonds (ESF). Dies
wird durchaus kritisch gesehen, und die betroffenen Lander sind sich bewusst, dass es
eigner Mittel bedarf, um die Finanzierung der beruflichen Weiterentwicklung des betrieb-
lichen Bildungspersonals nachhaltig zu gewihtleisten.

6  Ausblick und Empfehlungen

Die Studie verweist auf verschiedene Bereiche und Ebenen, die einen mdglichen Aus-
gangspunkt fiir Interventionsmal3nahmen zur Verbesserung der Situation des betriebli-
chen Bildungspersonals darstellen. Die im vorangegangenen Abschnitt angefithrten Bei-
spiele, die zum Teil auch Innovationen im Bereich betriebliches Bildungspersonal darstel-
len, machen deutlich, dass die einzelnen Linder zum Teil sehr unterschiedliche Ansitze
verfolgen. Anhand der im Rahmen der Studie erstellten Linderberichte zeigt sich, dass
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der Erfolg von konkreten Interventionen in starkem Malle von der jeweiligen Arbeits-
markttradition, der politischen und wirtschaftlichen Situation des Landes und den nati-
onalen Rahmenbedingungen abhingig ist. Die Entwicklung einer gesamteuropiischen
Perspektive ist daher schwierig, Vertiefende Analysen und Untersuchungen sind hierzu
no6tig. Dartiber hinaus ist das Fehlen von Daten, Vertiefungsstudien und allgemeinen
Informationen zum betrieblichen Bildungspersonal ein Hauptproblem und eine zukinfti-
ge Herausforderung, um die Effektivitit von Mallnahmen besser prognostizieren zu kon-
nen. Trotz dieser Schwierigkeiten werden im Folgenden funf Empfehlungen gegeben
bezichungsweise fiinf Interventionsbereiche definiert, von denen in Anlehnung an die
Ergebnisse der Studie alle europiischen Linder profitieren kbnnen. Diese sind:

Empfebiung 1: Bewusstseinsbildung

Ein besseres Verstindnis von der sich wandelnden Rolle des betrieblichen Bildungsperso-
nals in wissensbasierten Okonomien sollte stirker unterstiitzt werden. Obwohl durch
politische Vorgaben auf verschiedenen Ebenen (wie die Politik des lebenslangen Lernens,
sektorale Vorgaben, Bestimmungen zur Arbeitssicherheit oder Personalentwicklungs-
strategien) eine Bewusstseinsbildung erfolgen kann, macht die Studie deutlich, dass das
betriebliche Bildungspersonal am ehesten von einer Bewusstseinsbildung auf der betrieb-
lichen oder organisationalen Ebene profitieren kann, denn der Betrieb stellt den wichtigs-
ten Orientierungsrahmen fir das betriebliche Bildungspersonal dar. Um die berufliche
Entwicklung der betrieblichen Aus- und Weiterbildner sowie die Ausbildung ihrer pdda-
gogischen und sozialen Kompetenzen zu unterstiitzen, ist der Weg tiber die Betriebe und
das mittlere Management derjenige, der am meisten Erfolg verspricht. Auch der Aus-
tausch von Erfahrungen und innovativen Trainingsmethoden kénnen hierdurch geférdert
werden, insbesondere durch neue Kooperationsformen zwischen Betrieben.

Empfeblung 2: Unterstiitzung der beruflichen Entwicklung des betrieblichen Bildungspersonals zur Opti-
mierung des Kompetenzprofils

Drei Kompetenzfacetten sind fiir die Ausiibung der Titigkeiten der betrieblichen Aus-
und Weiterbildner relevant: fachliche Kompetenzen (zur Vermittlung von arbeitsrelevanten
grundlegenden technischen Fihigkeiten und Fertigkeiten), pddagogische und soziale Kompeten-
zen (zur Unterstiitzung von didaktischen Prozessen, der Arbeit mit Jugendlichen, der
Integrationsfunktion der Aus- und Weiterbildung, Mentorenfunktionen, kollektive Lern-
prozesse und einen effektiven Wissenstransfer) und organisatorische und Managementkonpe-
tengen (zur Unterstiitzung der mit Aus- und Weiterbildungstitigkeiten verbundenen se-
kundiren Prozesse wie Qualititsmonitoring, Projektkoordination und die Zusammen-
arbeit mit unterschiedlichen betrieblichen Abteilungen und externen Trainingseinrich-
tungen). Die Studie zeigt, dass die fachlichen Kompetenzen insgesamt europaweit gut
ausgebildet und fast allen Lindern eine Voraussetzung dafir sind, Aus- und Weiter-
bildungstatigkeiten im Betrieb zu bernehmen. Im Kontrast dazu weist das betriebliche
Bildungspersonal starke Defizite im Bereich seiner piadagogischen, sozialen und organisa-
torischen Kompetenzen auf. In den meisten Lindern zeigt sich ein Bewusstsein fur die
wachsende Bedeutung von pidagogischen und sozialen Kompetenzen, so dass diese in
Reformansitzen zur Aus- und Weiterbildung des betrieblichen Bildungspersonals zuneh-
mend berticksichtigt werden. Organisatorische und Managementkompetenzen, die die zu-
kinftigen Herausforderungen und den damit verbundenen Rollenwandel des betrieb-
lichen Bildungspersonals antizipieren, finden dagegen kaum Eingang in die Ausbildungs-
reformen.
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Empfeblung 3: Entwicklung, Austausch und Zngang zu effektiven und innovativen Trainingsmethoden

In allen Lindern konnten wir feststellen, dass das betriebliche Bildungspersonal von einer
stirkeren Unterstiitzung seiner Arbeit durch Anregungen zur Umsetzung innovativer
Lehr- und Lernmethoden — beispielsweise bezogen auf effektive Lernbegleitung,
Evaluierung der Aus- und Weiterbildungsmalnahmen oder Motivation von Auszubilden-
den — profitieren wirde. Die Mehrheit des betrieblichen Bildungspersonals in Europa ist
nicht als Aus- oder Weiterbildner ausgebildet und wendet eher traditionelle Lehr- und
Lernmethoden an wie zum Beispiel die Unterweisung, die sie selbst als Auszubildende
kennen gelernt haben. Innovative Methoden und Materialien werden eher in GroBBunter-
nehmen und multinationalen Konzernen eingesetzt, wo mehr Ressourcen fir die Ent-
wicklung eigener Materialien zur Verfiigung stehen. Insgesamt ist die praktische Anwen-
dung innovativer Trainingsmethoden selten, und wo sie entwickelt werden haben viele
Betriebe keinen Zugang dazu. Einige Linder setzten einen neuen Schwerpunkt auf
E-Learning und webbasierte Lern- und Netzwerkinitiativen, wie sie beispielsweise in
Frankreich, Italien, Polen, Dinemark, Spanien oder Deutschland zu finden sind.
Allerdings ist davon auszugehen, dass nur ein geringer Anteil des Bildungspersonals in der
Lage ist, diese Lernformen effektiv umzusetzen. Daher sollte die Entwicklung alternativer
Trainingmaterialien und ihre ecinfache Verbreitung, Austausch und Anwendung ein
Schwerpunkt zukiinftiger Programme und unterstiitzender Mal3nahmen sein.

Empfebliung 4: Unterstiitzung fiir kleine und mittlere Unternebmen

In fast allen Lindern wurde die Aus- und Weiterbildung in GrofBbetrieben als Beispiel
»guter Praxis« benannt. Oftmals haben diese die finanziellen Ressourcen, gut qualifizier-
tes, hauptberufliches Bildungspersonal zu beschiftigen und dessen berufliche Weiterbil-
dung zu férdern. Die meisten GroBbetriebe entwickeln ihre eigenen Trainingsmaterialien
und -methoden und verfligen tber eigene Ausbildungszentren. Oder sie bezahlen exter-
nes professionelles Bildungspersonal fir die Durchfithrung betrieblicher Aus- und Weiter-
bildungsmal3nahmen. Kleine und mittlere Unternehmen sind demgegeniiber in mehr-
facher Hinsicht benachteiligt aufgrund von mangelnden Ressourcen, Rationalisierungs-
druck, Personalmangel, fehlendem Wissen im Bereich betriebliche Aus- und Weiterbil-
dung, zu wenig jungen motivierten Ausbildern und fehlenden Freirdumen zur Gestaltung
und Durchftihrung von Trainingsmal3nahmen. Kleine Unternehmen konnen oftmals eine
Ausbildung nur in Kooperation mit anderen Firmen anbieten. Kleine und mittlere
Unternehmen wurden daher von neuen Kooperationsformen in der Aus- und Weiterbil-
dung und zur Qualifizierung des betrieblichen Bildungspersonals profitieren, insbeson-
dere wenn dies auch Kooperationen mit gréf3eren Betrieben, multinationalen Konzernen
sowie externen Bildungsdienstleistern einschlieBt. Diese Kooperationen sollten auch den
Austausch von Wissen und Erfahrungen beinhalten.

Empfeblung 5: Forschungsforderung und Datenerbebung im Bereich Aus- und Weiterbildner und Trai-
ningseinrichtungen

Forschung und Studien, die sich mit Aus- und Weiterbildnern beschiftigen, sind in Euro-
pa kaum zu finden. Auch statistische Daten, die Auskunft geben tiber Beschiftigungs-
status, Alter, Geschlechterverteilung, Bildungsstatus etc. der Zielgruppe sind in vielen
Lindern gar nicht und in anderen nur unzureichend vorhanden. Dies liegt unter anderem
daran, dass Aus- und Weiterbildner im Betrieb nicht als Beschiftigtenkategorie ausgewie-
sen sind, weder in Bezug auf ihre Funktion noch als Berufsgruppe. Dies gilt selbst fir die
Vollzeitausbilder im Betrieb. Das Fehlen von Daten und wichtigen Hintergrundinforma-
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tionen macht eine Status- und Situationsanalyse sowie zukiinftige Entwicklungsprognosen
nahezu unméglich. Deshalb sollten Forschung und Datenerhebung fur diese Zielgruppe

regional, national und europaweit angeregt, stirker geférdert und unterstiitzt werden.

7 Literatur

Commission of the European Communities, Report of the Commission: The concrete future
objectives of educational systems. Brussels 2001.

European Commission, Directorate-General for Education and Culture (Ed.): Education and
training in Burope: Diverse systems, shared goals for 2010. Work programme on the
objectivities of the education and training systems, Brussels 2002.

Greinert, W.-D.: Das duale System der Berufsausbildung in der Bundesrepublik Deutschland.
Stuttgart 1997.

Kommission der Europiischen Gemeinschaften, Directorate-General for Education an Culture:
Kommunique von Maastricht zu den kinftigen Priorititen der verstirkten europiischen
Zusammenarbeit in der Berufsbildung, 14. Dezember 2004.

Kommission der Europiischen Gemeinschaften, Mitteilung der Kommission: Modernisierung
der allgemeinen und beruflichen Bildung: ein elementarer Beitrag zum Wohlstand und zum
sozialen Zusammenbhalt in Europa. Entwurf des gemeinsamen Fortschrittsberichts des
Rates und der Kommission tber die Umsetzung des Arbeitsprogramms »Allgemeine und
berufliche Bildung 2010«. Briissel 2005

Kommission der Europiischen Gemeinschaften, Bericht der Kommission: Die konkreten
kiinftigen Ziele der Bildungssysteme. Briissel 2001.

www.trainersineurope.org — fiir weitere Projektinformationen einschlieBlich der Landerberichte

21



Simone Kirpal, Roland Tutschner

ANHANG

Structure of country reports and guiding questions

N =

. Background and country context

. Organisation: How is the work and training of trainers organised?

How is the training of trainers organised? How is it embedded in the general and
further education system?

Which ways do exist to become a trainer and to further develop as a trainer?

Who is taking which decisions concerning the work and training of trainers?

3. Economic aspects: How is the work and training of trainers financed?

How is the training of trainers financed? Who invests into the training of trainers?
How much money is invested in the training of trainers (percentage of GDP)?

Who benefits from the work of trainers (average income of trainers, cost-benefit
analyses per enterprise/sector/region/nation)?

Which role does the work and training of trainers play for economic development?

4. Selection and allocation: How are trainers selected/how are human resources allocated?

How many persons are working as a trainer (formally/informally; full-time/patt-time;
female/male; nationals/foreigners)?

What are the prerequisites to become a trainer?

How are trainers recruited by enterprises? Are there skills shortages?

Which are the main occupational areas in which trainers have specialised?

5. Qualification: How are trainers qualified?

Who determines the training contents for trainers? Which institutions are
incorporated in the training of trainers and how do they co-operate?

How do trainers acquire the necessary competences (theoretical and practical
knowledge, work experience)? How useful is what has been learned?

Which certificates can be gained, in which time frame?

How important is a formal qualification/certificate and how are these acknowledged?
Which qualifications do those people have who are responsible for the training of
trainers and how do they acquire these qualifications?

0. Social integration: How is the reputation of trainers and how are they integrated in
enterprises and society?

Which functions of social integration are fulfilled through the work and training of
trainers?

How is the work of trainers recognised in enterprises and in the society?

Which is the unemployment-rate of trainers?

7. Innovation: How innovative is the work and training of trainers?
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How is the quality and efficiency of trainers’ training being assessed?

Is there any research about the work and training of trainers and what does it suggest?
Which are weaknesses and strengths with respect to the training of trainers? Is there
any need for reform?

Are there any ‘good practice examples’ at company or sectoral level?
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Bernd Haasler: 1V alidierung Beruflicher Arbeitsanfgaben: Priffverfabren und Forschungsergebnisse
am Beispiel des Berufes Werkgengmechaniker
Bremen, Januar 2003, 3,— €, ISSN 1610-0875

Philipp Grollmann, Nikitas Patiniotis, Felix Rauner: .4 Nemworked University for

Vocational Education and Human Resources Development
Bremen, Februar 2003, 3,— €, ISSN 1610-0875

Martin Fischer, Philipp Grollmann, Bibhuti Roy, Nikolaus Steffen: E-Learning in
der Berufsbildungsprascis: Stand, Probleme, Perspektiven
Bremen, Midrz 2003, 3,— €, ISSN 1610-0875

Simone Kirpal: Nurses in Eunrope: Work Ldentities of Nurses across 4 European Countries
Bremen, Mai 2003, 3,— €, ISSN 1610-0875

Peter Roben: Die Integration von Arbeitsprogesswissen in das Curriculum eines betrieblichen
Qualifiziernngssystems

Bremen, Juli 2003, 3,— €, ISSN 1610-0875

Philipp Grollmann, Susanne Gottlieb, Sabine Kurz: Berufsbildung in Dinemark:
dnal und kooperativ?

Bremen, Juli 2003, 3,— €, ISSN 1610-0875

Bernd Haasler: »BAG-Analyse« — Analyseverfabren ur Ldentifikation von Arbeits- und Lern-
inbalten fiir die Gestaltung bernflicher Bildung
Bremen, Juli 2003, 3,— €, ISSN 1610-0875

Philipp Grollmann, Morgan Lewis: Kogperative Berufsbildung in den USA
Bremen, Juli 2003, 3,— €, ISSN 1610-0875

Felix Rauner: _Ausbildungsparinerschaften als Regelmodell fiir die Organisation der dualen
Berufsansbildung?
Bremen, Juli 2003, 3,— €, ISSN 1610-0875

Philipp Grollmann, Susanne Gottlieb, Sabine Kurz: Co-operation between enterprises and
vocational schools — Danish prospects
Bremen, Juli 2003, 3,— €, ISSN 1610-0875

Felix Rauner: Praktisches Wissen und berufliche Handlungskonmpeteng,
Bremen, Januar 2004, 3,— €, ISSN 1610-0875

Gerald A. Straka: Informal learning: genealogy, concepts, antagonisms and questions
Bremen, November 2004, 3.— €, ISSN 1610-0875

Waldemar Bauer: Curriculumanalyse der nenen Elektrobernfe — 2003
Bremen, November 2004, 3— €, ISSN 1610-0875

Felix Rauner: Dije Berufsbildung im Bernfsfeld Elektrotechnik-Informatik vor grundlegenden
Weichenstellungen?
Bremen, Dezember 2004, 3,— €, ISSN 1610-0875

Gerald A. Straka: 1on der Klassifikation von Lernstrategien im Rabmen selbstgestenerten Lernens

zur mebrdimensionalen und regulierten Handlungsepisode
Bremen, Februar 2005, 3— €, ISSN 1610-0875
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Gerald A. Straka: »>Newe Lernformenc in der bundesdentschen Berufsbildung — nene Kongepte oder
nene Etifetten?
Bremen, August 2005, 3,— €, ISSN 1610-0875

Felix Rauner, Philipp Grollmann, Georg Spottl: Den Kopenhagen-Prozess vom Kopf auf
die FiifSe stellen: Das Kopenhagen-Lissabon-Dilemma
Bremen, Juli 20006, 3,— €, ISSN 1610-0875

Felix Rauner, Philipp Grollmann, Thomas Martens: Messen beruflicher Kom-
petenz(entwicklung)
Bremen, Januar 2007, 3,— €, ISSN 1610-0875

Georg Spottl: Work-Process-Analysis in V' ET-Research
Bremen, Januar 2007, 3,— €, ISSN 1610-0875

Felix Rauner: Kosten, Nutzen und Qualitit der beruflichen Ausbildung
Bremen, Februar 2007, 3— €, ISSN 1610-0875

Johannes Rosendahl, Gerald A. Straka: Aneignung beruflicher Kompetenz — interessengeleitet
oder leistungsmotiviert?
Bremen, Januar 2007, 3,— €, ISSN 1610-0875

Simone Kirpal, Astrid Biele Mefebue: »Ich habe einen sicheren Arbeitsplatz, aber keinen
Job.« Verindernng psychologischer Arbeitsvertrige unter Bedingung von Arbeitsmarktflexibilisiernng
und organisationaler Transformation

Bremen, Midrz 2007, 3,— €, ISSN 1610-0875

Aaron Cohen: Dynamics between Occupational and Organizational Commitment in the Context of
Flexcible abor Marfkets: A Review of the Literature and Suggestions for a Future Research Agenda
Bremen, Mirz 2007, 3,— €, ISSN 1610-0875

Waldemar Bauer, Claudia Koring, Peter Roben, Meike Schnitger: Weiterbildungsbe-
darfsanalysen — Ergebnisse ans dem Projeket »W eiterbildung im Progess der Arbeit« (WAP)
Bremen, Juni 2007, 3,— €, ISSN 1610-0875

Waldemar Bauer, Claudia Koring, Peter Roben, Meike Schnitger: Weiterbildungs-
profile und Arbeits- und Lernprojekte — Ergebnisse ans dem Projet »W eiterbildung im Prozess der
Arbeit« (WAP)

Bremen, Juli 2007, 3,— €, ISSN 1610-0875

Ludger Deitmer, Klaus Ruth: »Cornerstones of Mentoring Processes« — How to implement,
conduct and evaluate mentoring projects
Bremen, Dezember 2007, 3,— €, ISSN 1610-0875

Meike Schnitger, Lars Windelband: Fachkriftemangel anf Facharbeiterebene im produzier-
enden Sektor in Deutschland: Ergebnisse der Sektoranalyse aus dem Projekt »Shortage of Skilled
Workers«

Bremen, Februar 2008, 3— €, ISSN 1610-0875

Meike Schnitger, Lars Windelband: Shortage of skilled workers in the manufacturing sector
in Germany: Results from the sector analysis
Bremen, Februar 2008, 3,— €, ISSN 1610-0875

Joanna Schulz, Sabine Kurz, Josef Zelger: Die GABEK®-Methode als Ansatz; zur Or-
ganisationsentwickinng
Bremen, Februar 2008, 3,— €, ISSN 1610-0875

Simone Kirpal, Roland Tutschner: Berufliches Bildungspersonal: Schliisselaktenre lebenslan-

gen Lernens
Bremen, September 2008, 3,— €, ISSN 1610-0875
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G. Blumenstein; M. Fischer: Aus- und Weiterbildung fiir die rechnergestiitzte Arbeitsplanung

und -stenernng
Bremen, Juni 1991, 5,23 €, ISBN 3-9802786-0-3

E. Drescher: Amwendung der pidagogischen Leitidee Technikgestaltung und des didaktischen Kon-
zeptes Handlungslernen am Beispiel von Inbalten ans der Mikroelektronik und Mikrocomputertech-
nik

Bremen, 1991, 3,14 €, ISBN 3-9802786-1-1

F. Rauner; K. Ruth: The Prospects of Anthropocentric Production Systems: A World Comparison
of Production Models

Bremen, 1991, 4,18 €, ISBN 3-9802786-2-X

E. Drescher: Computer in der Berufsschule
Bremen, 1991, 4,67 €, ISBN 3-9802786-3-8 (Vergriften)

W. Lehrtl: Arbeitsorganisation als Gegenstand beruflicher Bildung
Bremen, Mirz 1992, 5,23 €, ISBN 3-9802786-6-2

I'TB: Bericht iiber Forschungsarbeiten (1988-1991) und Forschungsperspektiven des ITB
Bremen, 1992, 5,23 €, ISBN 3-9802786-7-0

I'TB: Bericht iiber die ans Mitteln des Forschungsinfrastrukturplans geforderten Forschungsvorhaben
Bremen, 1992, 5,23 €, ISBN 3-9802786-8-9 (Vergriffen)

F. Rauner; H. Zeymer: Entwickiungstrends in der Kfz-Werkstatt. Fort- und Weiterbildung im
Kfz-Handwerk
Bremen, 1993, 3,14 €, ISBN 3-9802786 (V ergriffen)

M. Fischer (Hg.): Lebr- und Lernfeld Arbeitsorganisation. Bezugspunkte fiir die Entwicklung
von Aus- und Weiterbildungskongepten in den Berufsfeldern Metall- und Elektrotechnik
Bremen, Juni 1993, 5,23 €, ISBN 3-9802786-9-7 (Vergriften)

I'TB: Bericht iiber Forschungsarbeiten 1992-1993
Bremen, 1994, 6,78 €, ISBN 3-9802786-5-4

M. Fischer; J. Uhlig-Schoenian (Hg.): Organisationsentwicklung in Berufsschule und Betrieh
— nene Ansatze fiir die bernfliche Bildung. Ergebnisse der gleichnamigen Fachtagung vom 10. und 11.
Oktober 1994 in Bremen

Bremen, Midrz 1995, 5,23 €, ISBN  3-9802962-0-2 ( Vergriften)

F. Rauner; G. Spottl: Entwicklung eines enropdischen Berufsbildes |, Kfz-Mechatroniker” fiir die
bernfliche Erstansbildung unter dem Aspekt der arbeitsprozefSorientierten Strukturierung der Lebr-
Inhalte

Bremen, Oktober 1995, 3,14 €, ISBN 3-9802962-1-0

P. Grollmann; F. Rauner: Sccenarios and Strategies for 1 ocational Education and Training in
Eurgpe
Bremen, Januar 2000, 10,23 €, ISBN 3-9802962-9-6 (Vergriften)

W. Petersen; F. Rauner: Evaluation und Weiterentwicklung der Rabmenpline des Landes
Hessen, Berufsfelder Metall- und Elektrotechnik
Bremen, Februar 1996,4,67 €, ISBN 3-9802962-3-7 (Vergriffen)

I'TB: Bericht iiber Forschungsarbeiten 1994-1995

Bremen, 1996, 6,78 €, ISBN 3-9802962-4-5 (Vergriffen)

Y. Ito; F. Rauner; K. Ruth: Machine Tools and Industrial Cultural Traces of Production
Bremen, Dezember 1998, 5,23 €, ISBN 3-9802962-5-3 (Vergriften)

M. Fischer (Hg.): Rechnergestiitzte Facharbeit und bernfliche Bildung — Ergebnisse der gleich-
nanzigen Fachtagung vom 20. und 21. Februar 1997 in Bremen
Bremen, August 1997, 5,23 €, ISBN  3-9802962-6-1
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F. Stuber; M. Fischer (Hg.): Arbeitsprozefwissen in derProduktionsplanung und Organisati-
on. Anregungen fiir die Ans- und Weiterbildung.
Bremen, 1998, 5,23 €, ISBN 3-9802962-7-X  (Vergriften)

I'TB: Bericht siber Forschungsarbeiten 1996-1997
Bremen, 1998, 6,78 €, ISBN 3-9802962-8-8

Liu Ming-Dong: Rekrutierung und Qualifizierung von Fachkriften fiir die direkten und indirek-
ten Progessbereiche im Rabmen von Technologie-Transfer-Projekten im Automobilsektor in der 1R
China. — Untersucht am Beispiel Shanghai-1"olkswagen.

Bremen, 1998. 6,76 €, ISBN 3-9802962-2-9

ITB: Bericht iiber Forschungsarbeiten 1998-1999
Bremen, 2000, 12,78 €, ISSN 1615-3138

L. Hermann (Hg.): [nitiative fiir eine frauenorientierte Berufsbildungsforschung in Landern der
Dritten Welt mit Fokussierung anf den informellen Sektor.
Bremen, 2000, 7,67 €, ISSN 1615-3138

Mahmoud Abd El-Moneim El-Morsi El-zekred: Entwicklung von Eckpunkten fiir die
Berufsbildung im Berufsfeld Textiltechnik in Agypten.
Bremen, 2002, 10,50 €, ISSN 1615-3138

O. Herms (Hg.): Erfabrungen mit energieoptimierten Gebduden.
Bremen, 2001, 7,67 €, ISSN 1615-3138

Yong-Gap Moon: Innovation fiir das Informationszeitalter: Die Entwicklung interorganisationa-
ler Systeme als sozialer Prozgess — Elektronische Datenanstansch-Systeme (EDI) in der koreanischen
Automobilindustrie.

Bremen, 2001, 11,76 €, ISSN 1615-3138

G. Laske (Ed.): Project Papers: Vocational Identity, Flexibility and Mobility in the European
Labour Market (Fame).
Bremen, 2001, 11,76 €, ISSN 1615-3138

F. Rauner; R. Bremer: Berufsentwicklung im industriellen Dienstleistungssektor.
Bremen, 2001, 7,67 €, ISSN 1615-3138

M. Fischer; P. Roben (Eds.): Ways of Organisational Learning in the Chemical Industry and
their Impact on VVocational Education and Training.
Bremen, 2001, 10,23 €, ISSN 1615-3138

F. Rauner; B. Haasler: Berufsbildungsplan fiir den Werkzengmechaniker.
Bremen, 2001, 3. Aufl,, 7,67 €, ISSN 1615-3138

F. Rauner; M. Schén; H. Gerlach; M. Reinhold: Berufsbildungsplan fiir den Industrie-
eleketronifer.
Bremen, 2001, 3. Aufl., 7,67 €, ISSN 1615-3138

F. Rauner; M. Kleiner; K. Meyert: Berufsbildungsplan fiir den Industriemechaniker.
Bremen, 2001, 3. Aufl,, 7,67 €, ISSN 1615-3138

O. Herms; P. Ritzenhoff; L. Braver: EcoSol: Evaluierung eines solaroptimierten Gebdudes.
Bremen, 2001, 10,23 €, ISSN 1615-3138

W. Schlitter-Teggemann: Die historische Entwicklung des Arbeitsprozefwissens im Kfz-

Servide — untersucht an der Entwicklung der Service-Dokumentationen
Bremen, 2001, 12,78 €, ISSN 1615-3138

M. Fischer; P. Roben: Cases of organizational learning for Eurgpean chemical companies
Bremen, 2002, 7,67 €, ISSN 1615-3138

F. Rauner; M. Reinhold: GAB — Zwe: Jabre Praxis.
Bremen, 2002, 7,67 €, ISSN 1615-3138

R. Jungeblut: Facharbeiter in der Instandbaltung.
Bremen, 2002, 10,50 €, ISSN 1615-3138
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A. Brown (Ed.) and PARTICIPA Project Consortium: Participation in Continning
Vocational Education and Training (V'ET): a need for a sustainable employability. A state of the art
report for six European countries.

Bremen, 2004, 10,00 €, ISSN 1615-3138

L. Deitmer, L. Heinemann: S&:/ls demanded in University-Industry-Liaison (UIL).
Bremen, Neuaufl. 2003, 8,67 €, ISSN 1615-3138

F. Manske, D. Ahrens, L. Deitmer: Innovationspotenziale und -barrieren in und durch
Nerzmwerke
Bremen, 2002, 8,67 €, ISSN 1615-3138

S. Kurz: Die Entwicklung berufsbildender Schulen zu beruflichen Kompetenzzentren.
Bremen, 2002, 7,67 €, ISSN 1615-3138

I'TB: Bericht jiber Forschungsarbeiten 2000-2001
Bremen, 2002, 6,78 €, ISSN 1615-3138

F. Rauner, P. Diebler, U. Elsholz: Entwicklung des Qualifikationsbdarfs und der Qualifi-
gierungswege im Dienstleistungssektor in Hamburg bis zum Jabhre 2020
Bremen, 2002, 8,67 €, ISSN 1615-3138

K. Gouda Mohamed Mohamed: Entwicklung eines Konzeptes zur 1V erbessernng des Arbeits-
progesshezugs in der Kfz-Ausbildung in Agypten

Bremen, 2003, 10,50 €, ISSN 1615-3138

FAME Consortium: Project Papers: Work-Related ldentities in Enrope. How Personnel Man-
agement and HR Policies Shape Workers® Identities.

Bremen, 2003, 8,00 €, ISSN 1615-3138

M. Fischer & P. Roben: Organisational 1 earning and 1 ocational Education and Training. An

Empirical Investigation in the European Chemical Industry.
Bremen, 2004, 9,00 €, ISSN 1615-3138

ITB: Bericht siber Forschungsarbeiten 2002-2003
Bremen, 2004, 6,80 €, ISSN 1615-3138

S. Kirpal: Work Identities in Enrope: Continnity and Change
Bremen, 2004, 9,00 €, ISSN 1615-3138

T. Michtle unter Mitarbeit von M. Eden: Brewer Landesprogramm. Lernortverbiinde und
Ausbildungspartnerschaften. Zwischenbilang.
Bremen, 2004, 10,00 €, ISSN 1615-3138

A. Brown, P. Grollmann, R. Tutschner, PARTICIPA Project Consortium: Partici-
pation in Continuing V ocational Education and Training.
Bremen, 2004, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Bénédicte Gendron: Social Representations of V'ocational Education and Training in France
through the French 1 ocational Baccalanréat Case-Study.
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Kurt Henseler, Wiebke Schénbohm-Wilke (Hg.): Und nach der Schule? Beitrige zum
»Ubergang Schule-Beruf« ans Theorie und Praxis
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

A. Brown, P. Grollmann, R. Tutschner, PARTICIPA Project Consortium: Partici-
pation in Continuing V'ocational Education and Training. Results from the case studies and qualita-

tive investigations.
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Philipp Grollmann, Marja-Leena Stenstrém (Eds.): Quality Assurance and Practice-
oriented Assessment in Vocational Education and Training: Country Studies
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138
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Bernd Haasler, Meike Schnitger: Kompetenzerfassung bei Arbeitssuchenden — eine explorative
Studie unter besonderer Beriicksichtignng des Sektors privater Arbeitsvermittiung in Dentschland.

Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Felix Rauner: Berufswissenschaftliche Arbeitsstudien. Zum Gegenstand und u den Methoden der

empirischen Untersuchung berufsformig organisierter Facharbeit.
Bremen, 2005, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Institut Technik und Bildung: Bericht iiber Forschungsarbeiten 2004-2005
Bremen, 2006, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Eileen Liibcke, Klaus Ruth, II-Sop Yim: Corporate Social Responsibility »Made In China«
— Eine explorative Studie zur Bedentung arbeitspolitischer Dimensionen fiir die gesellschaftliche 1 er-
antwortung deutscher und koreanischer multinationaler Konzerne in China

Bremen, 2007, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Heike Arold, Claudia Koring: Nexue berufliche Wege und Qunalifikationen zur Professionalisie-
rung des Secondband-Sektors
Bremen, 2008, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Heike Arold, Claudia Koring: New 1 ocational Ways and Qualifications for Professionalisati-
on in the Second-Hand Sector
Bremen, 2008, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Institut Technik und Bildung: Bericht iiber Forschungsarbeiten 2006-2007
Bremen, 2008, 5,00 €, ISSN 1615-3138

Bestelladresse:

Institut Technife & Bildung — Bibliothek
Universitit Bremen
Am Fallturm 1
28359 Bremen
Fax. +49-421 ] 2184637
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