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1. Einleitung

1 Einleitung

Im Rahmen der Studie ,,Qualifikationsbedarf des Bildungspersonals® im Auftrag des BIBB
sollte im ersten Schritt vor ihrem Hauptteil, der Betriebsbefragung® der Arbeitsmarkt fiir
das Personal der beruflichen Bildung in Form einer (telefonischen) Befragung der Spitzen-
verbande der verschiedenen Wirtschaftsbranchen untersucht werden:

»Flir die oben genannten Branchen ist die verfiigbare Datenlage zum Bildungspersonal zu er-
fassen. Dazu sind Telefoninterviews bei den Branchenverbdnden zu fiihren. “

Es bestand die Hoffnung, im giinstigen Fall von den fiir die Berufsbildung zustdndigen Mit-
arbeitern der Bundesverbdnde Zahlen {iber die in den Branchen jeweils beschaftigen
Gruppen von Aus- und Weiterbildnern zu bekommen, iber die Angebot-Nachfrage-
Verhéltnisse, ebenso iiber die Qualifikationsstruktur, iber Rekrutierungswege und den Bil-
dungsbedarf.

Zur Durchfiihrung des Auftrags wurden insgesamt 21 telefonische Interviews mit fiir die Be-
rufsbildung zustandigen Vertretern von Spitzenverbiinden aus insgesamt 11 unterschiedli-
chen Branchen gefiihrt. Die Branchen sind entsprechend der Leistungsbeschreibung des
BIBB:

e Maschinen- und Anlagenbau, Automobilbau

e Elektrotechnik und Elektronik sowie Informations- und Kommunikationstechnik

e Grundstoff-, Chemie- und Pharmaindustrie

e Bauindustrie

e Handwerk

e Banken, Versicherungen und Handel

e Verkehr, Logistik

e Gastronomie und Hotelgewerbe

e Agrarbranche

e Kommunale Verwaltungen, Landesverwaltungen, Bundesverwaltungen.
Die jeweiligen Bundesverbdnde wurden in einer Internet-Recherche ermittelt. Da es in der
Regel mehrere Bundesverbande in jeder Branche gibt, wurde im Rahmen telefonischer Vor-
abklarungen herauszufinden versucht, welche dieser Verbdnde sich am ehesten fiir die be-
rufliche Bildung und Weiterbildung zustdndig sieht und lber Informationen verfiigt. In den
Fallen, in denen sich dies nicht zweifelsfrei klaren lief3, wurden Telefoninterviews mit meh-

reren Verbdnden einer Branche gefiihrt. In zwei Fallen wurden Landesverbdande einbezo-
gen, an die uns unsere Gesprdachspartner aus den Bundesverbdnden verwiesen hatten.

! s. Endbericht, Teil Il
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1. Einleitung

Die Interviews wurden telefonisch vorbereitet. Die Befragten erhielten vor dem Interview
die mit dem BIBB abgestimmten Leitfragen (s. Anhang) zur Vorbereitung. Die Gesprédche
wurden nach z.T. schwieriger Terminvereinbarung weitgehend nach Leitfaden durchgefiihrt
und dauerten 45-60 Minuten. In einem Fall wurde ein zweistiindiges persdnliches Interview
gefiihrt.
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Zusammenfassung

Zusammenfassung der Ergebnisse der Verbdandebefragung

2 Zur Informationslage allgemein

Das wichtigste Ergebnis der Telefonbefragung besteht in der Gewissheit, dass es bei den
Branchen- bzw. Arbeitgeberverbdnden so gut wie keine belastbaren Zahlen tber den Ar-
beitsmarkt fiir das Personal der beruflichen Bildung gibt und dass die Frage nach der Zahl
der in der beruflichen Aus- oder Weiterbildung tatigen oder nachgefragten haupt- oder ne-
benamtlichen Lehrkréfte auf diesem Weg nicht zu beantworten ist.

Zwar wurden in den Interviews Zahlen zu verschiedenen Aspekten der Berufsbildung — ins-
besondere zur Zahl der Auszubildenden und der Ausbildungsstatten genannt, aber speziell
zum Bildungspersonal und seinen verschiedenen Gruppen liegen den Verbdnden in nurin
einem einzigen Fall erhobene Zahlen vor. In den Gesprdchen wurde, wenn iiberhaupt, le-
diglich auf Schatzungen und auf Plausibilitdtsvermutungen (z.B. aus der Zahl der Auszu-
bildenden) zuriickgegriffen. Faktisch ist der Arbeitsmarkt fiir das Berufs-Bildungspersonal
in den Verbanden kein Thema.

In der Regel haben die Vertreter der Verbande schon zu Beginn des Gesprdchs darauf auf-
merksam gemacht, dass sie keine Zahlen zu den anzusprechenden Sachverhalten nennen
konnten und dass zu diesen Themen ihres Wissens nirgends Zahlen ermittelt wiirden. In
einigen Fallen wurde die Vermutung geduflert, dass dies mit der spezifischen Verbands-
struktur zusammenhadngen kénne und evtl. bei den jeweiligen Regional- und Landesver-
banden solche Zahlen vorldgen, die diese mangels Zustandigkeit nicht an ihre Bundesver-
bdnde weitergegeben hitten. Eigene Anfragen bei den zugehorigen Landesverbdnden
ergaben allerdings auch dort: Zahlen liegen zu den verschiedenen Lehrkréften der Aus- und
Weiterbildung nicht vor.

Die einzige Ausnahme ist die Chemie-Branche. Zum einen liegen hier genaue Zahlen iiber
die Ausbildungsbetriebe vor, weil fiir die Ausbildenden ein eigener Tarifvertrag gilt und sie
infolgedessen gesondert erfasst werden miissen. Zum anderen wurde fiir den Bereich der
Weiterbildung gerade eine empirische Untersuchung durchgefiihrt, bei der zwar auch keine
Zahlen zum Weiterbildungspersonal erhoben wurden, aber immerhin genaue Prozentwerte
fur die Betriebe, die ihre Mitarbeiter weiterbilden.

Fiir das auffallende Fehlen von Zahlen {iber diese wichtige Gruppe der haupt- oder neben-
amtlich in der Aus- bzw. Weiterbildung Tatigen, lassen sich aus den durchgefiihrten Ge-
sprdachen einige Griinde entnehmen:

Manche unserer Gesprachspartner gaben an, solche Zahlen wiirden zwar ihnen bzw. dem
Verband ,,nicht vorliegen®, wollten aber nicht ausschliefen, dass es diese Zahlen bei den
ausbildenden Unternehmen selbst gdbe. Dann wiirde es sich um eine Meldeproblem han-
deln: Die Branchendachverbdnde erheben bei lhren Mitgliedern die Daten nicht, weil sie
verbandspolitisch bedeutungslos sind. Das gilt auch fiir eine Reihe weiterer Daten zur be-
trieblichen Ausbildung. Selbst zu Fakten, wie z.B. der Zahl der Weiterbildungszentren,
konnten manche Gesprdchspartner nur auf ,,sehr, sehr grobe Schatzungen* zuriickgreifen,
ganz abgesehen von Fragen nach der Zahl der weiterbildenden Betriebe oder nach den
Rekrutierungsstrategien der Betriebe fiir ihr Aus- und Weiterbildungspersonal, dessen Qua-
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Zusammenfassung

lifikationsbedarf oder zu Fragen der Personalpolitik der Betriebe. Daraus, dass diese Fra-
gen ,,noch niemals Thema im Verband“ waren, schlieBen manche Gesprdachspartner, dass
die Betriebe hier auch keine Probleme haben.

Andere Gesprdchspartner waren sicher, dass diese Daten auch bei den ausbildenden Un-
ternehmen selbst nicht erhoben werden kénnen, da das Bildungspersonal in den einschla-
gigen Personalstatistiken bzw. —erfassungsbdgen nicht als eigene Kategorie aufgefiihrt ist.
Damit ist diese Personengruppe in der Regel schon in den Unternehmen nicht aus der Rou-
tine-Personalerfassung zu entnehmen (,,und manuell macht das natiirlich heute keiner®).

Wir hoffen, diese Frage im Rahmen des zweiten Teils der Studie, der Betriebsbhefragung,
klaren zu kénnen.

Abgesehen davon, dass auch diese Unsicherheit nicht gerade fiir die Bedeutung der Per-
sonengruppe ,,Bildungspersonal“ fiir das betriebliche Personalmanagement spricht, ver-
bergen sich hinter der statistischen Abstinenz aber offenbar auch erhebungstechnische
und strukturelle Griinde, die zur Kenntnis zu nehmen bereits ein interessantes Licht auf
unsere Zielgruppe wirft: Einige unserer Gesprachspartner gaben namlich zu bedenken,
dass es gar nicht so leicht sei, Gruppen von Aus- oder Weiterbildern statistisch einwandfrei
zu erfassen, weil man es hier mit vielfiltigen Definitions-, Abgrenzungs- und Uberschnei-
dungsproblemen zu tun habe.

Beispiel ,hauptamtliche Ausbilder“: schlieft diese Kategorie die (hauptamtlichen) Ausbil-
dungsleiter und ihre Stabe ein, oder bezieht sie sich nur auf solche Personen, die tatsach-
lich Vollzeit ausbilden? Gehdren Handwerksmeister als Betriebinhaber zu den ,,ausbilden-
den Fachkraften®, weil sie ja zweifellos nur im Nebenamt ausbilden? Sind Fachleute aus
den Betrieben, die an Weiterbildungszentren unterrichten, ,,Freie Trainer“? Solche Fragen
erheben sich fiir beinahe jede der alltagssprachlich gdngigen Bezeichnungen fiir das Be-
rufsbildungspersonal. Daher war nicht immer einfach, in den Interviews herauszufinden,
welcher Typus gerade gemeint war.

Die erstaunliche Vielfalt der Ausbildungsstrukturen und -verhdltnisse in den unterschiedli-
chen Branchen, aber auch abhdngig von Betriebsgrofien, Ausbildungstraditionen und regi-
onalen Besonderheiten wirkt sich auch auf die Aufgabenzuschnitte, den beruflichen Status
und die Bezeichnungen des Bildungspersonals aus und sorgt fiir eine Vielzahl kategorialer
und Zuordnungsprobleme. Die unglaubliche Heterogenitdt der Ausbildungssituationen
meist schon innerhalb einer Branche, erst recht zwischen den Branchen, erschwert ihre
systematische Abbildung strukturell. Speziell aus Branchensicht kommt hinzu, dass auch
die Branchengrenzen und die Branchenmitgliedschaften in den seltensten Féllen eindeutig
sind. Der Normalfall ist vielmehr, dass sich diese Mitgliedschaften vielfaltig tiberschneiden
und (berlagern und so mit der Gefahr von erheblichen Doppelt- und Dreifachzahlungen
verbunden sind.

Um zumindest zu verldsslichen Gré3enordnungen fiir die gewiinschten Zahlen zu kom-
men, schlug ein Gesprachspartner ein Hochrechnungsverfahren vor, bei dem man von der
(bekannten) Zahl der Auszubildenden anhand eines Schliissels (vorgeschlagen wurde 1:16)
auf die Zahl der hauptamtlichen Ausbilder schlieft. Abgesehen von Unscharfen beim
Schliissel, ist dieses Verfahren jedoch an ein bestimmtes Bild des ,hauptamtlichen Aus-
bilders“ gebunden, das es so keineswegs in jeder Branche gibt und das sich auferdem ge-
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Zusammenfassung

rade zur Zeit stark verdndert (s.u.). Fiir die ausbildenden Fachkréfte werden solche Hoch-
rechnungen noch ungewisser. Zu den begrifflichen Problemen kommt hier namlich er-
schwerend dazu, dass man in vielen Féllen die Zahl der betrieblichen Lernstationen nicht
kennt bzw. es, wie im Handwerk, gar keine benennbaren Lernstationen, sondern wech-
selnde Betreuungen gibt.

Unsere Erfahrungen in Zusammenhang mit dieser Frage legen den Schluss nahe, dass ver-
ldssliche Zahlen nur iiber eine aufwdndige origindre Betriebserhebung beschafft werden
konnten. Diese hédtte dann aber im Vorfeld erhebliche methodische und kategoriale Prob-
leme zu l6sen, die mit den real uniibersichtlichen und sich dazu noch in erheblichen
Wandlungen befindlichen Strukturen in der Aus- und Weiterbildung zusammenhangen.
Denn immerhin: Von einem der befragten Verbande (Logistik-Branche) war zu horen, man
habe vor einiger Zeit schon einmal versucht, die Zahlen fiir das Bildungspersonal zu erhe-
ben, und sei daran gescheitert.

Von einigen dieser vielfaltigen Strukturen und ihren Verdnderungen, wie sie sich aus unse-
ren Telefonbefragungen herausschilten, ist im Folgenden die Rede. Denn auch wenn die
Befragung der Branchenverbdnde keine klaren Zahlen zum Arbeitsmarkt fiir das Bildungs-
personal hervorgebracht hat, so ergaben sich doch vielféltige Einblicke in die Heterogenitt
der Aus- und Weiterbildung und ihren aktuellen Wandel sowie die damit verbundenen Ver-
danderungen der Qualifikationsanforderungen an die in der Berufshildung Tatigen.

Diese strukturellen Merkmale und Veranderungen miissen von jeder empirischen Erhebung
der speziellen Arbeitsmarktzahlen fiir das Bildungspersonal zur Kenntnis genommen und
beriicksichtigt werden. Deshalb halten wir es im Sinne einer solchen Vorarbeit fiir eine evtl.
zukiinftige empirische Studie fiir sinnvoll, unsere Eindriicke und Ergebnisse aus den Befra-
gungen der Vertreter der Branchenverbande ausfiihrlich wiederzugeben, zumal sie trotz
des Mangels an genauen Zahlen viele Einblicke in die Lage und Struktur des Bildungsper-
sonals in den verschiedenen Branchen gewdhren.

3 Zum Arbeitsmarkt fiir das Ausbildungspersonal

3.1 Strukturen der Nachfrage nach Ausbildern und ihr Wandel

Nachfrage und Angebot fiir die verschiedenen Gruppen des Bildungspersonals in der beruf-
lichen Ausbildung, die Qualifikationsschneidungen und -anforderungen ebenso wie der
Qualifikationsbedarf hdangen unmittelbar von den Strukturen der Ausbildung ab. Hier zeig-
ten unsere Interviews mit den Branchenvertretern, dass zwar der grobe Rahmen der Dualen
Ausbildung weiterhin gilt, dass sich aber innerhalb dieses Rahmens einige folgenschwere
Wandlungen vollziehen bzw. vollzogen haben, die sich auf den Arbeitsmarkt fiir das Bil-
dungspersonal nachhaltig auswirken. Wir beginnen daher mit einer Darstellung dieser
Strukturverdnderungen.
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Zusammenfassung

3.1.1 Das Duale System

Versteht man unter dem Dualen System der Berufsaushildung die Zusammenarbeit von
Wirtschaft und (Berufs-)Schule bei der Ausbildung nach anerkannten Ausbildungsberufen,
dann gibt es keinen Branchenverband, der sich nicht explizit zur Ausbildung nach diesem
Dualen System bekennen und dieses Duale System nicht als die selbstverstandliche
Grundlage der Berufsbildung bzw. die ,,Kernausbildung® in der Branche bezeichnen wiirde.

Allerdings zeichnen sich Alternativen ab, und man kann auf der Ebene der Unterténe Un-
terschiede in diesem Bekenntnis heraushoren.

Am klarsten und riickhaltlosesten fallt das Bekenntnis in den eher traditionellen, klassi-
schen, kleinbetrieblich strukturierten Branchen aus: In der Landwirtschaft, im Handwerk,
im Handel, im Logistikbereich, in der Baubranche. Hier stehen die Ausbildungsberufe nicht
in Frage und man ist sich der Partnerschaft mit der Berufsschule sehr stark bewusst, aner-
kennt ihren Anteil an der Ausbildung und halt ihn fiir n6tig: Von der ,,klaren Einbettung in
das Duale System* (Baubranche) ist die Rede.

In den Zukunftsbranchen mit ihren heterogenen, oft sehr groRen Betriebsstrukturen (Ban-
ken, Chemie, Elektro, Anlagenbau) wird zwar stets betont, dass man im Dualen System
ausbilde, aber die Berufsschule findet hier eher am Rande Erwdhnung: ,,.. und zusatzlich
natiirlich noch die Berufsschule“ (Anlagenbau) auf die Frage nach den Lernorten, an denen
in der Branche ausgebildet wird.? Das Hauptaugenmerk der Branchenvertreter liegt jedoch
woanders, ndmlich bei der betrieblichen und vor allem {iberbetrieblichen Ausbildung, fiir
die sich im Rahmen des Dualen Systems neue, zusatzliche Lernorte herausgebildet haben,
denen gegeniiber die faktische Bedeutung der (staatlichen) Berufsschule mitunter zu ver-
blassen scheint. Zwar gehen in allen Branchen die Auszubildenden auch zur 6ffentlichen
Berufsschule (soweit sie noch schulpflichtig sind), aber in manchen Branchen hélt man
das doch im Grunde fiir verschwendete Zeit, die man von den Betrieben aus besser nutzen
kdnnte (z.B. Versicherungsbranche). Andere Branchen (z.B. Elektro) hoffen auf positive Ef-
fekte der neuen Bemiihungen um die zeitliche und sachliche Verschrankung der beiden
klassischen Lernorte, wie sie seit der Metall- und Elektro-Neuordnung 2003 erprobt wird.
Es sind Uberlegungen im Gange, eine Wabhlfreiheit gegeniiber der Berufsschule zu fordern
und im Verbund mehrerer Unternehmen eigene private Berufsschulen zu griinden (Anla-
genbau).

Mit der ungebrochenen Bejahung des Dualen Systems ist auch prinzipiell das ,,Bekennt-
nis*“ zur Aufgabe und Verantwortung der Wirtschaft fiir die Berufsausbildung verbunden
und die Skepsis gegeniiber rein oder viel starker schulischen bzw. auflerbetrieblichen
Ausbildungen. Dahinter steckt keine methodische Uberlegung (,,Verschulung®), sondern
eine arbeitsmarktbezogene: Nur die unmittelbare Verantwortung der Wirtschaft fiir die
Ausbildung garantiert ausreichend die flexible Marktndahe der Ausbildungszahlen und Qua-
lifikationsinhalte, wie u.a. in der Agrarbranche. Hier jedoch mit dem kritischem Hinweis auf

% Es scheint sich ibrigens im Zuge der stdrker prozessorientierten Ausbildung weitgehend durchgesetzt zu ha-
ben, den Berufschulunterricht in Blockform anzubieten.
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Zusammenfassung

die von Marktiiberlegungen weitgehend abgekoppelte Ausbildung von Jugendlichen mit
Behinderungen in diesem Sektor.

Die traditionelle Vorstellung von der Dualen Ausbildung geht davon aus, dass ein Lehrling
direkt ,im Betrieb® lernt, in Lehrecken, Lerninseln, Lehrwerkstdtten, Ubungsfirmen und in
der Echtarbeit selbst, und nebenher regelmafBig zur (Teilzeit-)Berufsschule geht. Dieses
Bild muss jedoch heute differenziert und an manchen Stellen erheblich verandert und er-
weitert werden.

3.1.2 Das Ende der Lehrwerkstatt?

In allen befragten Branchen steht heute das Lernen im unmittelbaren Arbeitsprozess im
Mittelpunkt der betrieblichen Ausbildung, sowohl zeitlich wie auch im Ausbildungsbe-
wusstsein. Die Bezeichnungen dafiir schwanken: mal ist vom ,,Betriebseinsatz“ die Rede,
mal von der Ausbildung ,,im Rahmen der tdglichen Arbeit“, mal einfach vom ,,Betrieb* als
Lernort, vom ,,Lernen im Arbeitsprozess®“, von der ,,prozessorientierten Ausbildung® oder
von der ,Ausbildung in der Fachabteilung” bzw. vom ,,Durchlauf durch die Abteilungen®.
Gemeinsames Merkmal ist jedoch stets: die Ausbildung durch Mitarbeit in Echtarbeit. Die
Anteilsschatzungen fiir diese Ausbildung unmittelbar im ,,Lernort Arbeit“ schwanken zwi-
schen ,,2/3“ der betrieblichen Ausbildung (Anlagenbau) bis zu ,,99,5%“ der betrieblichen
Ausbildung (Handel).

Diese {iberragende Bedeutung der arbeitsintegrierten Ausbildung gilt — hier war das immer
schon so - fir alle Branchen mit kleinbetrieblichen Strukturen (Handwerk, HoGa, Handel,
Landwirtschaft, Logistik). Auch fiir die kaufmannische Ausbildung ist sie Tradition. Interes-
santerweise trifft sie aber heute auch fiir die Ausbildung im Banksektor zu, in dem zeitwei-
se verschulte Lernformen einen breiten Raum einnahmen: ,Ausbildung findet heute
schwerpunktmdfig in den unterschiedlichen Fachabteilungen der Betriebe statt“. Vor al-
lem aber wird sie auch wieder fiir die technischen Ausbildungen in den Grofibetrieben
(Chemie, Elektro, Anlagen- und Fahrzeugbau) reklamiert.

Gerade in den Ausbildungen in GroBbetrieben ist dabei eine hdchst bemerkenswerte struk-
turelle Veranderung zu verzeichnen: Traditionell hatte sich hier die Struktur der (industriel-
len) ,,Lehrwerkstatt“(Chemie: Lehrlabors und Lehrtechnika) herausgebildet, oft in der Form
eines eigenen, auch rdumlich vom Betrieb getrennten, aber zum Betrieb gehérenden Aus-
bildungszentrums, das nur selten produktiv arbeitete und meist nach unterschiedlichen
Fachgruppen und Lehrgdangen gegliedert war. Obwohl faktisch nur in relativ wenigen Bran-
chen verbreitet und auf wenige Betriebstypen beschrdnkt, hat diese Lehrwerkstatt das Bild
von der industriellen Berufsausbildung nachhaltig geprdgt und Generationen von Berufs-
padagogen wegen ihrer vielen pddagogischen Moglichkeiten fiir das formelle Lernen faszi-
niert. Noch in den achtziger und neunziger Jahren galt fiir die industrielle Ausbildung in
GrofRbetrieben das Motto: ,,lhr lernt in der Lehrwerkstatt im Kleinen, und dann geht ihr mal
in den Betrieb und seht, wie das dort im Grof3en aussieht“. Die Zahlenverhéltnisse zwi-
schen Lehrwerkstatt und Betriebseinsatz lagen bei ca. 2 : 1 oder noch ungiinstiger fiir den
Betrieb.

Das hat sich nun offenbar in jiingster Zeit radikal verdndert: Die Vertreter aller drei Bran-
chen mit ,klassischen“ Lehrwerkstdtten haben nachdriicklich darauf hingewiesen, dass
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jene ,,Bildungsburgen, in denen die Ausbilder jenseits des Tagesgeschafts abgehoben ih-
ren Tatigkeiten nachgehen® (Elektro), tiberall abgebaut werden und die Ausbildung statt-
dessen fast komplett arbeitsintegriert, d.h. im Betriebseinsatz stattfindet. LeArwerkstatten
haben einen erheblichen Funktionsverlust erlitten und konzentrieren sich auf die Grund-
ausbildung mit Schwerpunkt im ersten Lehrjahr. Hinzu kommen evtl. einige spatere ,,Lern-
schleifen” nach dem Motto: Voraussetzungen schaffen, dass in der Echtarbeit moglichst
gut gelernt werden kann. Dieser Trend halt offenbar an: ,,Insgesamt geht die Bedeutung der
Lehrwerkstatt immer weiter zuriick und die Ausbildung in den einzelnen Unternehmensbe-
reichen nimmt zu“ (Anlagenbau). Allerdings kommen mit dieser starken Betonung des Ler-
nens in der Arbeit bzw. im Arbeitsdurchlauf auch einige neue Aufgaben auf die Lehrwerk-
statten zu: Sie missen die Auszubildenden in ihrer Entwicklung begleiten, ausbildende
Fachkrafte betreuen und die Ausbildung ,,vor Ort“ koordinieren.

Zusammengefasst zeigt sich: Die betrieblich-fachpraktische Ausbildung ist heute fast
durchgédngig eine Ausbildung unmittelbar im Prozess der Arbeit. Die Auspragung des ,,ge-
sonderten“ Lern-orts der industriellen Lehrwerkstatt hat sich als historische Sonderform in
GroBunternehmen erwiesen, die heute zuriickgebaut wird, weil sie den Anforderungen an
eine moderne Berufsaushildung in den Augen der Unternehmen nicht mehr entspricht.
Damit hat sich die betriebliche Berufsausbildung auch deutlich von allen Verschulungs-
tendenzen ab- und den Moglichkeiten des informellen Lernens am Arbeitsplatz entschie-
den zugewandt. Informelles (Handlungs-)Lernen ist so heute faktisch der Konigsweg des
Lernens fiir den Beruf. Das alte Bild von der Ausbildung in einem Raum mit langen Reihen
von Werkbadnken, Sechsecktischen oder in Reih und Glied aufgestellten Maschinen muss
griindlich revidiert werden. Heute gilt fiir alle (!) Branchen wieder das Bild vom ,,jungen
Mitarbeiter in Ausbildung®, das von vielen Branchen nie verlassen wurde. Die Schere zwi-
schen der betrieblichen und der betriebsfernen Ausbildung in auBerbetrieblichen Ausbil-
dungsstatten 6ffnet sich damit noch weiter, weil das Maf3 an betrieblicher Erfahrung und
Handlungskompetenz, die immer mehr ins Zentrum der Ausbildung in den Grof3betrieben
riickt, von den arbeitsfern ausbildenden Bildungszentren in keiner Weise erreicht werden
kann.

3.1.3 Der,dritte“ Lernort

Unter der Selbstverstandlichkeit der ,,Dualen” Oberflache hat sich schon seit langem ein
weiterer struktureller Wandel hin zu einem System von dre/i Lernorten vollzogen. Neben Be-
rufsschule und Betrieb ist faktisch ein dritter Lernort entstanden, der zwar in der Regel der
betrieblichen Ausbildung bzw. dem Dualen Partner ,,Betrieb” bzw. Wirtschaft zugerechnet
wird, faktisch aber auflerhalb der Arbeitsprozesse und auch auferhalb des engeren Be-
triebs liegt, sondern meist dberbetrieblich organisiert ist. Gemeint sind die dberbetriebli-
chen Ausbildungszentren. Sie werden sehr unterschiedlich benannt, z.B. ,,Bildungszen-
tren®, ,Bildungswerke“, ,,Kompetenzzentren®, ,Akademien®, ,lberbetriebliche Ausbil-
dungsstatten* oder ,,Berufshildungszentren (BBZ)“. Diese {iberbetrieblichen Ausbildungs-
zentren erfiillen im einzelnen unterschiedliche Funktionen und sind unterschiedlich orga-
nisiert. Urspriinglich sind sie als £rgdnzungen der betrieblichen Ausbildung in solchen
Branchen entstanden, die kleinbetrieblich strukturiert sind und bei denen daher der ein-
zelne Betrieb Schwierigkeiten hat, Berufshilder komplett bzw. auf dem neuesten Stand der
Technik auszubilden (insbesondere Handwerk, Handel, Landwirtschaft). Heute gibt es sie
in allen Branchen und Betriebsgréf3en.
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Im Handwerk sind diese meist von den Kammern getragenen Zentren Orte der ,,iiberbe-
trieblichen Lehrgangsunterweisung ULU%, in der Landwirtschaft werden dort ,,Fachkurse zu
spezifischen Fragestellungen“ behandelt. Es geht immer um regionale und bedarfsspezifi-
sche Erganzungen zur betrieblichen Ausbildung (wie etwa spezielle Maschinenkurse, sog.
»Technik UA“ in der Landwirtschaft). Im Handwerk gibt es eine groRe Variationsbreite im
Unterrichtsumfang, vom einwdchigen Lehrgang (z.B. Friseure) bis zu mehrwdchigen BIlo-
cken, z.T. im Internatsbetrieb (z.B. Dachdecker, Kaminkehrer). Der Unterrichtsumfang in
Bildungszentren liegt im Agrarbereich bei etwa 2-8 Wochen im Verlauf der drei Ausbil-
dungsjahre. Im Handel, wo die ergdanzenden Lehreinheiten 30-40% der Ausbildungszeit
ausmachen, widmen sich die tiberbetrieblichen Bildungszentren entweder sehr speziellen
warenkundlichen Themen (z.B. Mobel), oder sie bieten allgemeine Unterstiitzungsleistun-
gen fiir besondere Berufsbildpositionen an, die von den kleinen Unternehmen nicht oder
nur schwer ausgebildet werden kénnen (z.B. Personalwesen). In der Logistikbranche be-
treffen solche Angebote vor allem theoretische Schulungen. In der Bauindustrie verbringen
die Auszubildenden von 150 Wochen Ausbildungszeit 30 bis 40 Wochen in liberbetriebli-
chen Ausbildungsstatten, also 25%. Dabei meint unser Gesprachspartner, dass die {iber-
betrieblichen Ausbildungsstdtten nicht anderes seien als die Lehrwerkstadtten anderer In-
dustrien, nur ausgelagert.

In der Anlagen- und Fahrzeugbaubranche, in der 80% der Unternehmen weniger als 250
Mitarbeiter beschaftigen (!), ebenso in der Elektro- und IT-Branche, haben sich fiir den Be-
reich der KMU ganz ahnliche Strukturen eines ,dritten Lernortes® in Gestalt ergdnzender
tiberbetrieblicher Ausbildungstrager herausgebildet. Hier ist es sehr verbreitet, dass KMU
Ausbildungsleistungen von iberbetrieblichen Bildungsdienstleistern aus der Branche zu-
kaufen. Oft sind das (vor allem in den Neuen Bundesldndern) zugleich die koordinierenden
Stellen von Ausbildungsverbiinden oder die outgesourcten ehemaligen Ausbildungsabtei-
lungen der GroBbetriebe (s.u.). Die Verbdnde beobachten, wie solche Bildungstrager im-
mer mehr all jene Ausbildungsaufgaben an sich ziehen, die nicht oder nicht ohne weiteres
direkt im Arbeitsprozess erfiillt werden kdnnen bzw. miissen. Auf diese Weise werden aus
den Uberbetrieblichen Ausbildungszentren mitunter grofRe Ausbildungsdienstleister, die
den angeschlossenen Betrieben eine breite Servicepalette rund um die Ausbildung anbie-
ten — von der Bewerberauswahl iiber die Organisation der Ausbildung und die Ausbil-
dungsprogrammgestaltung bis zur Grundausbildung und Priifungsvorbereitung.

Diese dbemetrieblichen Bildungszentren bzw. Bildungswerke mit ihren ausbildungsergan-
zenden Schulungen und Serviceleistungen werden fast immer von den Kammern, Innun-
gen, Branchen- oder Wirtschaftsverbanden getragen; seltener liegen sie in privater oder 6f-
fentlicher Tragerschaft. Als £rgdnzungen zur betrieblichen Ausbildung sind sie zu unter-
scheiden von auBemetrieblichen Tragern der Berufsausbildung, die komplette Ausbildun-
gen anbieten und vor allem in der Berufsbildung von Menschen mit Behinderungen tatig
sind.® Insofern gehoren die ,,Uberbetrieblichen® tatsachlich zum ,,betrieblichen“ Teil der

3 Vor allem aus den ,,griinen“ Branchen und von der Hauswirtschaft ist die Klage zu horen, dass solche auf3er-
betriebliche Ausbildungsstatten und Berufsbildungswerke sehr viele Jugendliche komplett ausbilden, und
zwar ohne Riicksicht auf den Markt und damit weitgehend chancenlos. Zugleich entstehe damit jedoch auch
Konkurrenzdruck auf die betrieblich Ausgebildeten. Das ist eine alte Klage der Verbande gegen die berufliche
Forderung Benachteiligter.

© GAB Miinchen e.V. S.9



Zusammenfassung

Dualen Ausbildung. Ihr Verhiltnis zu den Berufsschulen ist nicht ganz klar, jedenfalls kann
man feststellen, dass letztere offenbar den iiber die Ausbildungsmdglichkeiten der KMU
hinausgehenden Lernbedarf nicht vollstandig abdecken. Vielmehr bleibt hier eine Bil-
dungsliicke insbesondere bei den kleineren und mittleren Unternehmen, die die Wirtschaft
mit den lberbetrieblichen Bildungszentren schlief3t.

Zu den iiberbetrieblichen Ausbildungszentren auf Branchen- bzw. Verbandsebene wurden
von den Gesprdchspartnern aus den Verbanden z.T. (oft geschéatzte) Zahlen genannt. Sie
zeigen, dass es hier keineswegs um ein unbedeutendes Phanomen geht (s. Tabelle 1):

Tab. 1: Uberbetriebliche Ausbildungszentren nach Branchen (ohne private Anbieter)

Branche Zahl

HOGA Nur wenige

Handwerk Mehrals 530

Bau (Handwerk) 236

Landwirtschaft ca. 400

Handel 36 regionale, 6-7 liberregionale, dazu zahlreiche branchenspez.
Banken ca. 11 regionale Akademien
Verkehr/Logistik 1 sowie zahlreiche private Anbieter
Chemie ca. 10 {iberregionale

Elektro Keine Zahlen genannt

Anlagenbau Keine Zahlen genannt

Groere Unternehmen, etwa im Handel, im Gastgewerbe oder im Kreditgewerbe bilden
zwar ebenfalls meist dezentral in kleinen Betriebseinheiten (z.B. Filialen, Geschéftsstellen)
am Arbeitsplatz aus, aber sie bieten mitunter dariiber hinaus auch Ausbildungsabschnitte
in der Unternehmenszentrale an. Dort sind viele kaufmdnnische Funktionen (z.B. Einkauf)
zentralisiert (eine anhaltende Entwicklung) und infolge dessen nicht in den Filialen zu er-
lernen. In der Zentrale kdnnten diese Inhalte zwar im Prinzip arbeitsintegriert gelernt wer-
den, hier entsteht jedoch ein Mengenproblem, denn es gibt nicht geniigend Arbeitsplatze,
an denen diese Inhalte von allen Azubis aus den Filialen gelernt werden kénnen. Deshalb
greifen die Zentralen auf schuldhnliche Ausbildungsformen zuriick, die dann den Charakter
von iberbetrieblichen Ausbildungsorten annehmen. Es handelt sich um tberbetriebliche,
jedoch unternehmensinterne Lehrgdnge bzw. Seminare. Auch grof3e Versicherungsunter-
nehmen haben auf der Ebene des einzelnen Unternehmens Bildungszentren eingerichtet,
in denen vor allem die in diesen Berufen sehr umfangreiche Fachtheorie zentral vermittelt
werden soll. Besonders verbreitet sind solche unternehmenseigenen Bildungszentren in
der Kreditbranche. Es gibt sie hier auch auf Verbands- oder Branchen- und sogar auf Bun-
desebene, dann heif’en sie oftmals ,,Akademien®. Offenbar kann auch hier die Berufsschu-
le den Lernbedarf nicht ausreichend decken.
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Die hier geschilderte Entwicklung steht in einem gewissen Gegensatz zu dem heute vor-
herrschenden, zuvor beschriebenen Trend, die Ausbildung in Sondersituationen zugunsten
der Ausbildung im Arbeitsprozess abzubauen (s. Abschn. 2.1.2). Tatsache ist jedoch, dass
gerade in den grofReren Unternehmen zur Zeit organisatorische und technische Umstruktu-
rierungen (wie die Zentralisierung und in vielen Bereichen die Automatisierung) die Ausbil-
dung im Arbeitsprozess erschweren. Dies begiinstigt das Entstehen liberbetrieblicher, ar-
beitsferner Lernorte mit sehr eingeschrankten Ausbildungsfunktionen zur Unterstiitzung
bzw. Ergdnzung (nie zum Ersatz) der betrieblichen Ausbildung. Teilweise driickt sich darin
vermutlich ein Anpassungsdefizit auf der Ordnungsebene der Berufsbilder aus.

Die Ausbildung am Lernort ,iberbetriebliches Bildungszentrum* ist, sowohl auf Unter-
nehmens- als auch auf Branchen- bzw. Verbandsebene, sehr unterschiedlich organisiert.
Es gibt obligatorische Pflicht-Kurse, die alle Auszubildenden durchlaufen miissen, aber
auch Angebote, die von den ausbildenden Betriebe bzw. Filialen fakultativ fiir ihre Lehrlin-
ge gebucht werden kdnnen.

Werk- oder Betriebsberufsschulen — in den siebziger und achtziger Jahren des 20. Jahrhun-
derts recht beliebt — gibt es heute nur noch sehr selten und wohl nur dann, wenn ein (z.B.
sehr innovatives) Unternehmen ein ganz spezielles (z.B. gentechnisches) Fachwissen be-
noétigt, das liber das gewdhlte Berufshild hinausgeht und nirgends sonst erworben werden
kann (z.B. Chemie, Elektro). Weil dieser Qualifikationsbedarf in keinem schulischen Lehr-
plan steht, miissen in solchen Fallen die Unternehmen notgedrungen eigene schulisch-
theoretische Ausbildungs- und Lernmdglichkeiten schaffen, um ihren sehr speziellen Be-
darf an Fachtheorie decken zu kdnnen.

Fasst man zusammen, ergibt sich folgendes Bild: Neben den Lernorten ,,Betrieb* und ,,Be-
rufsschule“ hat sich im Dualen System schon langst ein ,dritter Lernort, ndmlich das
liberbetriebliche Bildungszentrum herausgebildet. Urspriinglich eher eine vor allem aus
den Ausbildungsproblemen von Kleinbetrieben entstandene Form der zusatzlichen ausbil-
dungsunterstiitzenden Bildungsleistung, finden sich heute solche iiberbetrieblichen Lern-
orte auch in der Ausbildung von groferen Unternehmen, und zwar meist, um Fachtheorie
zentral, vertiefend oder fiir spezielle Themen zu vermitteln.

Seit einigen Jahren erweitert sich der Kreis der {iberbetrieblichen Ausbildungszentren um
einen neuen Typus speziell bei den GroBunternehmen:

3.1.4 ,Outgesourcte” Bildungstrager

Gerade grof’e Konzerne der Elektro-, Anlagen- und Fahrzeugbau- und der Chemiebranche
(z.B. Siemens, Hochst usw.) haben vor allem aus Kostengriinden ihre komplette formale
Ausbildung, d.h. Lehrwerkstatt, Betriebsberufsschule, Ausbildungsleitung sowie alle koor-
dinierenden und Managementfunktionen, rechtlich und finanziell komplett mit allen Res-
sourcen aus dem Unternehmen ausgegliedert und als eigenstdandige Bildungstrédger neu
gegriindet. Im Unternehmen verbleibt nur noch die betriebliche Ausbildung im Arbeitspro-
zess, wahrend alle anderen Ausbildungsleistungen vom neuen ,,externen® Bildungstrager
erbracht werden, der seine Leistungen auch anderen — z.B. kleinen und mittleren — Unter-
nehmen anbietet. Meist bildet dieser neue ,,outgesourcte® Bildungstrdager im Auftrag eines
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Unternehmens eine bestimmte Zahl von Lehrlingen aus und kann dazu auf die betriebli-
chen Arbeitsplatze als Lernpladtze zuriickgreifen. Die rechtliche Ausgestaltung variiert.

Mit diesen outgesourcten Bildungstragern kommt erhebliche Bewegung in die iberbetrieb-
liche Ausbildung. Zum einen entstehen hier grole und marktaktive Ausbildungsdienstleis-
ter, die an eine bestimmte Branche gebunden sind und daher meist ausschlie3lich die ent-
sprechenden Branchenberufe ausbilden (sowie i.d.R. branchentibergreifend auch kauf-
mannische Berufe). Das verstarkt die Entwicklung ,vom Bildungstrager zum Bildungs-
dienstleister, da diese Trager gern und qualifiziert sdmtliche Servicefunktionen rund um
die Ausbildung tibernehmen. Im einzelnen mit dem Bildungstrdager kooperierenden Unter-
nehmen selbst gibt es dann gar keine ,,Ausbildungsabteilung® mehr, auch nicht fiir Koordi-
nationsaufgaben (allenfalls gibt es noch einen ,,Ansprechpartner” fiir die Auswahl der be-
trieblichen Ausbildungsplatze). Vor allem aber miissen diese neuen grofen Bildungstrager
ihre Dienstleistungen vermarkten und bieten sie daher, bis hin zur kompletten Ausbildung,
auch anderen, insbesondere kleineren Unternehmen, der Branche an, die ihre Lehrlinge
damit ebenfalls ganz oder teilweise von ihnen ausbilden lassen und fiir zahlreiche Teilbe-
diirfnisse auf die Leistungen dieser neuen Anbieter zuriickgreifen.

Charakteristisch scheint zu sein, dass die Ausbildungsvertrage zwar mit dem jeweiligen Be-
trieb geschlossen werden, die Ausbildung selbst oder einige ihrer Teile jedoch im Rahmen
eines Dienstleistungsauftrags vom Bildungstrager durchgefiihrt wird, der auch die Auswahl
der Auszubildenden, das Ausbildungsmarketing usw. auf Wunsch {ibernimmt. Insofern er-
setzen diese privatwirtschaftlich organisierten outgesourcten Bildungstrdager branchenspe-
zifisch viele Leistungen der bhisherigen (berbetrieblichen, oft ohne grofleren Marktdruck
arbeitenden Bildungszentren und stehen mit diesen im Wettbewerb. Zugleich zieht die
Ausbildung faktisch aus den Unternehmen aus und wird von Externen erledigt, denn auch
der Praxisanteil an den betrieblichen Arbeitspldtzen, der einen eher steigenden Umfang
hat (s.0.), wird padagogisch nicht vom Unternehmen, sondern vom Bildungsdienstleister
verantwortet und organisiert.*

Ob es sich bei diesem outsourcing der Ausbildungen aus Grofibetrieben nur um eine mo-
mentane Erscheinung oder um eine dauerhafte Entwicklung handelt, ldsst sich aus den In-
terviews sehr schwer abschédtzen. Seine quantitative Bedeutung lie3 sich ebenfalls nicht
ermitteln, genauere Zahlen wdren hier jedoch dringend erforderlich. Immerhin halt der
Trend schon eine ganze Reihe von Jahren an und macht neuerdings auch nicht vor sehr re-
nommierten Aushildungsbetrieben Halt. Die Folgen, die dieser Weg fiir die berufspdadago-
gische Qualitdt der Ausbildungen selbst, fiir die Prozessorientierung und damit fiir die Zu-
friedenheit der abnehmenden Betriebe sowie fiir die Ausbildungssituation in den Branchen
hat, sind bisher unbekannt und miissen dringend empirisch untersucht werden. Man kann
den Eindruck haben, dass die Gro3betriebe aus wirtschaftlichen Griinden hier neue Struk-
turen geschaffen haben, deren qualitative Folgen fiir die Ausbildungen und das Ausbilden
nicht hinreichend geklart sind.

* Uber hier strukturell zu erwartende Konflikte mit den Betriebsleitungen liegen uns keine Berichte vor.
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Dass die beschriebenen Entwicklungen, der Lehrwerkstatten, der iiberbetrieblichen Bil-
dungszentren und der outgesourcten Bildungstrdger, erhebliche Auswirkungen auf die
quantitative Nachfrage nach Bildungspersonal sowie auf dessen Zusammensetzung und
Qualifikationsanforderungen hat, dirfte unmittelbar einleuchten. Der nachst Abschnitt
wird diesem Thema gewidmet. Zuvor erfolgt jedoch die Beschreibung einer weiteren struk-
turellen Entwicklung.

3.1.5 Duale Studiengdnge

Seit einigen Jahren gibt es eine an Bedeutung zunehmende echte Alternative zur Dualen
Ausbildung, die sich in einigen nicht-technischen Branchen, allen voran im Bankgewerbe
und im Handel, abzeichnet. Im erstgenannten ist die Duale Ausbildung beispielsweise zwar
die ,,vorherrschende”, sie bekommt jedoch ernsthafte Konkurrenz von zwei Seiten: von
bankeigenen Trainee-Programmen mit eigenen Abschliissen und von Hochschulstudien-
gdngen, die in enger Kooperation mit den Unternehmen absolviert werden. Es handelt sich
um sogenannten ,,Duale Studiengdnge* (etwa an den Berufsakademien) bzw. um andere
Formen der Zusammenarbeit mit Hochschulen in der Erstausbildung.

Zwar ist die Zahl der jahrlich eingestellten Trainees, im Verhaltnis zur Zahl der neu mit der
Ausbildung beginnenden Bankkaufleute, noch klein (gut 7% im Bereich der Sparkassen),
aber sie wéachst deutlich schneller. Bei den Landesbanken, glaubt ein Branchenvertreter,
kann man sogar bereits einen Trend zur zunehmenden Verdrangung der Bankkaufleute
feststellen, weil die Absolventen der Trainee-Programme fiir den Betrieb den Vorteil gegen-
tiber den Bankkaufleuten haben. Grund: sie kénnen fiir alle kaufmannischen, dariiber hin-
aus aber auch fiirimmer wichtigere betriebswirtschaftliche, Aufgaben eingesetzt werden.

Folgenreicher ist aber vermutlich der andere Trend: Viele Unternehmen — neben den Ban-
ken und Sparkassen auch der Handel — rekrutieren ihren Nachwuchs fiir mittlere Fiihrungs-
aufgaben nicht mehr aus der Dualen Ausbildung, sondern aus Dualen Studiengdngen wie
denen der Berufsakademien. Bei diesen kooperativen Studiengdngen findet ein fiir ein
Studium vollig ungewdhnlicher praktischer Teil der Ausbildung (die sog. Praxisphasen) im
Unternehmen statt, der theoretische Teil an der Hochschule. Die Ausbildung endet mit ei-
nem Hochschulabschluss (Bachalor). Diese, in der Wirtschaft sehr beliebte, Variante ver-
andert die fachpraktische Ausbildung im Betrieb, und damit die Aufgabe der Ausbilder,
nachhaltig. Zwar diirfte es nicht sehr wahrscheinlich sein, dass die Dualen Studiengdnge
die Duale Ausbildung auf langere Sicht ersetzen, aber deren Stellenwert und Umfang wird
mit Sicherheit verdndert. Diese zu erwartenden Auswirkungen, ebenso wie die Folgen fiir
das Bildungspersonal, sind derzeit noch nicht bekannt, miissten jedoch untersucht wer-
den.

Neben solchen Dualen Studiengdngen gibt es gerade in der Kreditbranche zunehmend
Ausbildungsformen, bei denen man paralle!/ zur Ausbildung studieren und den ,,Betriebs-
wirt BA®, bzw. als Student gleichzeitig den Abschluss als Bankkaufmann, erwerben kann
(etwa an Berufsakademien bzw. an der Hochschule der Sparkassen). Einige GroRbanken
betreiben dazu eigene Berufsakademien. Deren BA-Abschliisse eréffnen den Zugang zu al-
len weiteren akademischen Studiengdngen und Abschliissen bis zur Promotion. Auch an
den Sparkassenakademien werden z.Zt. Duale Studiengdnge aufgebaut. Somit beginnt das
Studium schon in der Ausbildung. Solche banknahen Studiengdange werden von den Un-
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ternehmen stark unterstiitzt, die Regelungen sind sehr individuell. Denkbar ist eine Aus-
dehnung und Ubernahme solcher Modelle in allen Branchen, deren Berufe hohe Anteile
von anspruchsvoller Fachtheorie aufweisen.

Diese Entwicklung steht noch am Anfang und ist statistisch noch nicht erfasst, aber sie ist
klar erkennbar und wird sich ausweiten. Was das fiir die Zukunft der Dualen Ausbildung
bedeutet, muss genauer untersucht werden.

3.2 Das Ausbildungspersonal

Dieses Kapitel hat die Kernfrage des Auftrags, den quantitativen und qualitativen Bedarf
der ausbildenden Wirtschaft an Ausbildungspersonal zum Inhalt. Zundchst werden die
Auswirkungen des beschriebenen Strukturwandels auf die verschiedenen an der betriebli-
chen Ausbildung beteiligten Gruppen diskutiert, um dann spater genauer den von unseren
Gesprachspartnern beschriebenen Bedarf darzustellen.

3.2.1 Generelle Entwicklungstendenzen beim Bildungspersonal

3.2.1.1  Hauptamtliche Ausbilder

Das bemerkenswerteste Ergebnis der Branchenbefragung zum Ausbildungspersonal ist
zweifellos der Hinweis auf den erheblichen Rollenwandel der hauptamtlichen Ausbilder.
Hier legt die Befragung die Vermutung nahe, dass der hauptamtliche Ausbilder dabei ist,
seine frilher starke und das Bild vom Berufsausbilder pragende Position in der beruflichen
Bildung zu verlieren. Zwar muss man sich immer wieder klar machen, dass es in den Be-
trieben vieler Branchen — vor allem im Handwerk, in weiten Bereichen des Handels>, in der
Landwirtschaft und im Verkehrs- und Gastgewerbe, selbst bei den Banken und in der be-
trieblichen kaufméannischen Ausbildung niemals Personen gegeben hat, die im Hauptberuf
ausgebildet haben: Die Figur des ,hauptamtlichen Ausbilders® im Betrieb ist hier immer
unbekannt geblieben, auch wenn es in den Uberbetrieblichen Ausbildungszentren des
Handwerks hauptamtliche Lehrkrdfte immer gegeben hat. Faktisch gab und gibt es den
hauptamtlichen Ausbilder nur in den gewerblich-technischen und naturwissenschaftlichen
Berufen der Anlagenbau-, Elektro- und Chemiebranche, und auch dort nur in gréferen Un-
ternehmen mit mehr als 1.000 Mitarbeitern. Leider liegen zur quantitativen Bedeutung der
hauptamtlichen Ausbilder in diesen Branchen nur aus dem Chemiebereich genaue Zahlen
vor. Dort gab es im Jahr 2001 rund 1.900 hauptamtliche Kréfte, die tarifvertraglich als ,,Aus-
bilder* eingestuft waren, und zwar aus 1.100 ausbildenden Unternehmensstandorten (von
insgesamt 1.800 Unternehmen) der Chemischen Industrie — also durchschnittlich nicht
einmal 2 ,Hauptamtliche* pro Ausbildungsstandort! Aus dem Bankenbereich stammt die

® nur geschitzte 0,5% der Ausbilder insgesamt sind hauptamtliche Ausbilder* (Handel); diese we-
nigen sind dann in den Personalabteilungen und eher mit der Organisatoren der Ausbildung be-
schaftigt, und bilden nur gelegentlich auch schon mal selbst aus.
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Schatzung von 2.000 hauptamtlichen Ausbildern inklusive Ausbildungsleitern in dieser
Branche.

Aber obwohl der Vollzeit- und vollberufliche Ausbilder nur auf wenige Branchen und dort
vor allem auf die grofReren Unternehmen beschrankt war und vermutlich auch in den ande-
ren Branchen nur in relativ kleiner Zahl vorkam, wurde er doch zu einer Art Leitfigur der Be-
rufsbildung. Dieses Bild muss nun offensichtlich korrigiert werden. Denn: mit dem be-
schriebenen Bedeutungsverlust der industriellen Lehrwerkstatt erleiden die hauptberufli-
chen Ausbilder einen kontinuierlichen quantitativen Bedeutungsverlust und erfahren einen
gualitativen Rollenwandel.

Auch wenn bisher keine genauen Zahlen vorliegen, muss man wohl von Folgendem ausge-
hen: In der gewerblichen betrieblichen Ausbildung wird es den klassischen hauptamtliche
Ausbilder nur noch fiir die (handwerkliche) Grundausbildung und einige spezielle Ausbil-
dungsinhalte bzw. fiir Aufgaben in der Organisation der Ausbildung geben. Ihnen wachsen
einige neue Aufgaben in der Koordination der betrieblichen Ausbildung im Arbeitseinsatz
und in der Begleitung der Auszubildenden zu. In ihrer Verantwortung wird es auch liegen,
sicherzustellen, dass die Ausbildungsinhalte der Ausbildungsordnung auch tatsachlich
vollstandig ausgebildet werden. Dariiber hinaus bekommen die hauptamtlichen Ausbil-
dern in manchen Unternehmen auch neue organisatorische Aufgaben, so dass die Grenze
zu den Aufgaben der Ausbildungsleitung verschwimmt. Insgesamt gleichen diese neuen
Aufgaben aber den Aufgabenverlust in der Fachausbildung nicht aus, so dass die Gruppe
der hauptamtlichen Ausbilder in den (GroB-)Betrieben eher kleiner werden diirfte. Dies sa-
gen jedenfalls die Vertreter aus den betreffenden Branchen {ibereinstimmend: Die Zahl de-
rer, die ausschlieBlich in der Ausbildung tatig sind, habe sich in den letzten 10 Jahren ver-
ringert. ,Es gibt eine klare Tendenz, weniger Ausbildungspersonal zu beschdftigen, also
den Anteil der hauptamtlichen Ausbilder zugunsten der nebenamtlichen Ausbilder zu ver-
ringern“ (Chemie). Auch aus dem Handel wird berichtet, dass die Zahl der hauptamtlichen
Ausbilder in den letzten 4 bis 5 Jahren kontinuierlich abgenommen hatte, wahrend die der
Auszubildenden standig steige. Ausbilden sei heute ,,eher eine Aufgabe neben anderen®
(Handel). Bei den Banken gibt es seit eh und je nur in den sehr groBen Hausern (neben der
Ausbildungsleitung) iberhaupt hauptamtliche Ausbilder; typisch ist neben den vielen aus-
bildenden Fachkrédften allenfalls eine nebenamtliche Ausbildungskoordination auf Abtei-
lungs- oder Fachbereichsebene, dhnlich wie bei den Versicherungen und bei allen kauf-
mannischen Ausbildungen. Unseren Gesprdachspartnern aus der Verkehr- und Logistik-
Branche sind ,,hauptamtliche Ausbilder in der Branche nicht bekannt“ (Logistik).

Hauptamtliche Ausbilder sind offensichtlich schon immer eine zahlenmafig eher kleine
Gruppe, und durch den beschriebenen Strukturwandel schmilzt diese Gruppe noch weiter
ab. Leider kann diese Erfahrung unserer Gesprdachspartner, die durchaus plausibel ist,
nicht durch konkrete Zahlen belegt werden.

Dieser strukturelle Wandel wird verstarkt durch das neu belebte Interesse der Unterneh-
men, die Heraushildung ,,hauptberuflicher” Ausbilder, die ihr Leben lang ausbilden, iiber-
haupt zu vermeiden. Favorisiert werden gerade bei den grofen Unternehmen, also dem ei-
gentlichen Entstehungsort des hauptamtlichen Ausbilders, offenbar wieder verstarkt Rota-
tionsmodelle, bei denen die (tendenziell jiingeren) Ausbilder als Fachkrafte aus dem Ar-
beitsprozess kommen, zwar einige Zeit fiir die Ausbildung freigestellt sind und wahrend-
dessen ausschlieBlich — also im Hauptamt - ausbilden, dann aber nach 3 bis 5 Jahren wie-
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derin den Arbeitprozess zuriickkehren. Dort nutzen sie ihre Ausbildungserfahrung (und die
dabei gewonnen Qualifikationen) fiir eine Karriere als Fiihrungskraft. Ausbilden ist damit
eine Eingangsstufe fiir den Fiihrungskraftenachwuchs — angesichts der strukturellen Ver-
wandtschaft von modernen Ausbildungs- und modernen Fiihrungsmethoden ein schliissi-
ger Gedanke. Einer unserer Gesprdachspartner aus der Elektrobranche, ebenfalls Experte
auf dem Gebiet der Ausbildung von Anlagen- und Fahrzeugbauern, gibt die Meinung der
groBBen Unternehmen dieser Branchen wieder, wenn er sagt: ,,hauptamtlicher Ausbilder soll
keine Endstation sein“ (Elektro). Die (weniger werdenden) Personen, die im Betrieb Vollzeit
ausbilden, tun dies demnach immer weniger mit einer lebenslangen (professionellen) Per-
spektive.

Wenn der Trend zum Outsourcing der formalen Ausbildungskapazitdten anhalt, wovon ins-
besondere die verbleibenden Funktionen der Lehrwerkstatten betroffen sind, wird es ten-
denziell in den Betrieben selbst gar keine hauptamtlichen Ausbilder mehr geben, da diese
dann arbeitsrechtlich bei den outgesourcten Bildungstragern angestellt sind. AuBerdem
finden sich hauptamtliche Ausbilder weiterhin in den {iberbetrieblichen Ausbildungsstat-
ten (mit wechselnden Kursteilnehmern). Unsere Gesprache legen die Annahme geradezu
nahe, dass diese an Bedeutung zunehmenden iiberbetrieblichen Ausbildungszentren fiir
die hauptberuflichen Ausbilder eine Art Riickzugsraum darstellen, denn hier werden Aus-
bildungsleistungen professionell und dauerhaft, wenn auch fiir unterschiedliche bzw.
wechselnde Zielgruppen, angeboten. Nur auBerhalb der Betriebe, bei den Bildungstrédgern,
Bildungswerken und iiberbetrieblichen Bildungszentren sowie bei den verschulten oder
schulischen Ausbildungen oder in der beruflichen Rehabilitation hat somit der ,,Vollberuf*
Berufsausbilder und dessen Professionalisierung bei den augenblicklichen Strukturen
liberhaupt perspektivisch eine Chance. Und hier muss er zugleich das Problem l8sen, wie
mit der relativen Betriebs- und Praxisferne dieser Lernorte umgegangen werden soll.

In der kaufméannischen Ausbildung von groferen Unternehmen ebenso wie in deren Perso-
nalentwicklungsabteilungen gibt es weiterhin hauptamtliches Personal, das sich mit der
Ausbildung beschdftigt — allerdings mehr organisatorisch und konzeptionell; diese Perso-
nen bilden in der Regel nicht selbst aus.

Es sollte beachtet werden, dass es sich bei diesen Aussagen um Einschédtzungen der fir
Berufsbildung zustdandigen Vertreter der Branchenverbdnde handelt, die diese selbst nicht
mit Zahlen belegen konnen. Angesichts der Tragweite dieser Aussagen wird darauf im zwei-
ten Teil dieser Untersuchung — der Betriebsbefragung - besonders zu achten sein. Unab-
hdngig davon, sollten zu diesen Fragen aber auch dringend gezielte empirische Erhebun-
gen durchgefiihrt werden. Bestdtigen sich diese Annahmen der Branchenvertreter, wédren
Professionalisierungsbestrebungen fiir hauptberufliches Ausbildungspersonal generell nur
sinnvoll im Hinblick auf ein Leitbild, das sich auf den Einsatz der Hauptberuflichen ber
lberbetrieblichen Ausbildungszentren und Bildungsdienstleistern sowie auf ihre Leitungs-
und Koordinationsaufgaben bei komplexen Ausbildungssituationen fokussiert. Die berufs-
padagogisch relevante Frage ist dann, ob diese Einsatzfelder ausreichen, um modernes be-
rufspadagogisches Know-how fiir die Ausbildung von Fachkréften fruchtbar zu machen.
Ferner ist zu beachten, dass in diesen Einsatzfeldern die klassische Trennung von Aus- und
Weiterbildung mehr und mehr obsolet wird (s. Kap. 3) und daher diese hauptberuflichen
Ausbilder in der Lage sein miissen, zugleich auch verantwortlich in der Weiterbildung tatig
zu sein.
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3.2.1.2 Ausbildende Fachkrafte

Von der beschriebenen Entwicklung zu Lasten der hauptberuflichen Ausbilder profitieren
natiirlich die aushildenden Fachkrifte (die ,,nebenamtlichen® Ausbilder). Darunter verste-
hen wir solche Personen, die primdr als Fachkrafte im Sachprozess arbeiten und dabei im
Nebenamt einen Auszubildenden betreuen. Sie tragen in den meisten Branchen schon
immer und auch heute wieder zunehmend den Hauptteil der Berufsaushildung: In Hand-
werksbetrieben, im Handel, in den ,griinen“ Berufen, in allen KMUs. In allen kaufmanni-
schen Ausbildungen der Unternehmen wurde noch nie anders als ,,nebenher* ausgebildet.
Gesonderte, formale Ausbildungen gelten hier iiberall schnell als ,,Verschulung“ und wer-
den abgelehnt.

Die Fachkréfte, die bei den Grofunternehmen in Verbindung mit ihrer Arbeitsaufgabe aus-
bilden, riicken mit dem anhaltenden Entwicklungstrend hin zur prozessintegrierten Ausbil-
dung auch hier wieder ins Zentrum. Sie bilden in Zukunft das ,,Riickgrat” der betrieblichen
Ausbildung, auch in den groRen Unternehmen, und zwar zunehmend auch in jenen Bran-
chen und Bereichen, in denen bisher die Lehrwerkstatt eine grof’e Bedeutung hatte. ,,Heute
kommen besonders in den IT-Berufen weniger Ausbilder, sondern immer mehr Fachkréfte
als Lernprozessbegleiter in den Betrieben zum Einsatz, womit der Dynamik der Branche
Rechnung getragen wird“ (Elektro). Damit greifen eher handwerkliche Ausbildungsformen
auf die Industrie {iber.

Es ist also zu erwarten, dass immer mehr Fachkrafte, sowohl in den kaufmannischen als
auch in den technischen und naturwissenschaftlichen Arbeitsfeldern, neben ihrer eigentli-
chen Arbeitsaufgabe auch Ausbildungsaufgaben tibernehmen. Die ausbildende Fachkraft
sollte zur neuen Leitfigur der betrieblichen Berufsausbildung werden — durchaus angemes-
sen im ,lernenden Unternehmen® bzw. in einer Gesellschaft, in der lebenslanges Lernen
immer mehr zu einer Grundanforderung, nicht nur des Arbeitsalltags, wird. Diese ausbil-
denden Fachkrdfte werden damit zu ,,Agenten des universellen informellen Lernens®“ und
zu Meistern der Verkniipfung von Arbeiten und Lernen.

Dabei ist zu beachten, dass es sich bei dieser Gruppe der ,,aushildenden Fachkrafte® um
eine hochst heterogene Gruppe handelt: Im HoGa-Bereich z.B. bilden alle Mitarbeiter in
Leitungspositionen zumindest zeitweise aus; im Handwerk ist es der Meister sowie prak-
tisch alle Gesellen, am Bau qualifizierte Facharbeiter, oft sogar die Poliere. In Landwirt-
schaft und Gartenbau dirfen nur solche Personen nebenbei ausbilden, ,,die mindestens
Meisterniveau, eine zweijahrige Weiterbildung oder einen vergleichbaren Hoch- oder Fach-
hochschulabschliisse” haben- hier bilden also die Fiihrungskrafte aus. Im Anlagenbau
usw. ,machen die meisten Kollegen die Ausbildung am Arbeitsplatz“ (oft handelt es sich
dabei um Facharbeiter, nicht selten aber auch um Ingenieure, Techniker u.d.). Im Handel
tibernimmt in der Regel der Chef die wichtigen Fragen der Ausbildung und delegiert den
Rest an erfahrene Mitarbeiter. In den Banken bilden Fachkrafte mit Ausbildungsberuf aus
(meist mit dem Beruf, den sie ausbilden), aber auch Diplom-Betriebwirte und &hnlich
hochqualifizierte Mitarbeiter. Ausbildende Fachkrdfte sind also keineswegs nur Facharbei-
ter oder Gesellen, potentiell gehort jeder dazu, der etwas fiir eine Duale Aushildung Inte-
ressantes weif3 oder kann.

Zu den ausbildenden Fachkréften liegen fiir einige Branchen (Schatz-)Zahlen vor (Tab.2):

© GAB Miinchen e.V. S.17



Zusammenfassung

Tab.2: Ausbildende Fachkréfte nach Branchen

Branche Anzahl (geschétzt)
Banken 31.355 MA haben AdA-Schein
Handwerk Ca. 200.000 (=jeder Betriebsinhaber) und potentiell 700.000 Ge-
sellen
Chemie 12.100 im Jahr 2001 (erhoben)
Handel 99,5% der betrieblichen Ausbilder bei ca. 60.000 ausbildenden

Betrieben (keine Zahl)

3.2.1.3 Leiter und Koordinatoren der Berufsbildung

Unter ,,Ausbildungsleitung” verstehen wir hier die Verantwortung fiir die Ausbildung nach
aufen, ihre Organisation, Konzeption und Koordination nach innen sowie die Uberwa-
chung derjenigen, die tatsachlich ausbilden. Oft ist auch die Auswahl der Auszubildenden
Sache der Leitung und ihrer Stabe.

In den Handwerksbetrieben ebenso wie den kleineren inhabergefiihrten Dienstleistungs-
und Fertigungsbetrieben, im Gastgewerbe und in der Landwirtschaft liegt die Verantwor-
tung fiir die Ausbildung bzw. die Ausbildungsleitung in aller Regel beim ,,Chef“, d.h. beim
Unternehmer, Inhaber oder Meister. Abgesehen von der Landwirtschaft, in der Sonderreg-
lungen gelten, bildet der Chef aber faktisch selbst gar nicht oder nur in bestimmten Situa-
tionen aus, er delegiert vielmehr die Ausbildung an ausbildende Fachkrifte (Gesellen, Po-
liere usw.). Immerhin muss er fiir die ordnungsgeméfe Organisation und den richtigen Ab-
lauf der Ausbildung sorgen, und manchmal kiimmert er sich auch ein paar Stunden um den
Lehrling, mit Vorliebe dann, wenn es Probleme gibt. Im Handwerk {ibernimmt auch die In-
nung bzw. der Innungsmeister einen Teil der Ausbildungsverantwortung, berdt und iiber-
priift die Betriebe. Im Bereich der IHK konnen die Chefs bei Aushildungsfragen auch auf die
Ausbildungsberater der Kammern zuriickgreifen®.

Wenn sich der,,Chef“ gar nicht mehr selbst um Personalfragen kiimmert, sondern dafiir ei-
ne eigene Zustandigkeit eingerichtet wird, geht auch meist die Ausbildungsleitung an den-
oder diejenige/n liber, der oder die die Aufgabe der Personalleitung innehat. Ausbildungs-,
Personalentwicklungs- und Personalverantwortung liegen in dem Fall meist in einer Hand.
Sie wird entweder von jemandem mit iibernommen, der im kaufmadnnischen Bereich tatig

® Manche Branchen (z.B. Logistik) klagen, dass in den letzten Jahren diese Ausbildungsberatung aus Kosten-
griinden {berall zuriickgefahren wurde. Das sei ein groBBer Verlust und schlecht fiir die Ausbildung. Liegt hier
eine Zukunftsaufgabe fiir die iberbetrieblichen Bildungsdienstleister?
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ist, oder, bei mittleren Unternehmen, von jemandem, der viele Jahre Berufserfahrung in der
Personalwirtschaft oder ein BWL-Studium absolviert hat. In groferen Betrieben haben
manchmal auch die Abteilungsleiter die Ausbildungsleitung fiir ihren Bereich inne.

Die Ausbildungsleitung ist in allen Branchen sehr unterschiedlich organisiert, weitgehend
abhdngig vom Unternehmenstyp und der Unternehmensgrofie. In Grof3betrieben hat jeder
Ausbildungsbetrieb auch einen Leiter. Hier erst verselbstdndigen sich Ausbildungsleitung
und die Leitung der Personalentwicklung ,,unterhalb® der allgemeinen Personalleitung und
werden auf unterschiedliche Personen aufgeteilt. In diesen Fallen bildet die Ausbildungs-
leitung auch ein eigenes Ressort mit weitergehender Aufgabenteilung und Anséatzen zu ei-
ner Binnenhierarchie. Manchmal gehort sie zu einer (iibergreifenden) Abteilung Personal-
entwicklung, manchmal ist die Personalentwicklung ein eigenes Ressort neben der Ausbil-
dung, manchmal gehort sie zur Weiterbildung (s.u.).

Nur in Unternehmen mit einer Grof3e, die solch differenzierte Strukturen rechtfertigt, gibt es
so etwas wie eine hauptamtliche Ausbildungsleitung. Mitunter findet sich hier auch die
Trennung der kaufméannischen und der technischen Ausbildungsleitung. Einen hauptamtli-
chen Ausbildungsleiter kann es auch dann geben, wenn es im ganzen Unternehmen keinen
hauptamtlichen Ausbilder gibt. Offenbar tendiert die Koordination, Planung und Administ-
ration der Ausbildung eher zur Hauptberuflichkeit als die praktische Ausbildung selbst,
wobei es allerdings um wesentlich weniger Personen geht.

In mittelgrofen Unternehmen, etwa der Logistikbranche, aber auch in anderen Branchen,
ist es Ublich, dass derjenige, der die Ausbildungsleitung innehat, auch noch andere Funk-
tionen erfillt (damit ist er nach dem Begriffsverstandnis dieser Studie ,,nebenamtlicher
Ausbildungsleiter). Im Handel ist es bei gréBeren Filialunternehmen sehr verbreitet, dass
neben der hauptamtlichen Ausbildungsleitung in der Zentrale hauptamtlich Bildungsver-
antwortliche in der Region arbeiten, die fiir 6 — 15 Filialen in allen administrativen, organi-
satorischen und konzeptionellen Fragen der Ausbildung zustdndig sind. Im Ubrigen ist hier
das in der Zentrale angestellte Personal fiir die Gesamtkoordination der Ausbildung zu-
standig (betriebliche Ausbildungspldne, liberbetriebliche Unterweisung, Gestaltung von
Lerneinheiten, Testaufgaben, Ausbildungsmarketing usw.).

In grofRen Industrieunternehmen ist es Ublich, dass die verschiedenen Fach- bzw. Berufs-
gruppen nochmals eigene Fach- bzw. Berufsgruppenleiter haben. Diese stammen i.d.R. aus
dem Kreis der hauptamtlichen Ausbilder bzw. aus den Fachabteilungen, wurden also nicht
als ,,Bildungspersonal®“ am Markt eingekauft. Auch alle Bankinstitute bzw. Sparkassen ha-
ben auch eine Person, die fiir die Ausbildungsleitung zustédndig ist. Ob hauptamtlich oder
nicht, hangt von der Groe ab (geschétzt gibt es hierinsgesamt ca. 500 Ausbildungsleiter).

Mit dem Bedeutungsverlust der Lehrwerkstatt werden natiirlich auch differenzierte Hierar-
chieebenen in der Lehrwerkstatt mehr und mehr {iberfliissig. Die hauptamtliche Leitung der
Lehrwerkstatt kann zumindest in Frage gestellt und im Prinzip auch in Personalunion von
der Ausbildungs- oder Personalleitung iibernommen werden.

Aus dem Bankenbereich wird vermutet, dass in einem Betrieb mittlerer Gr68e mindestens
eine Person hauptamtlich als Ausbildungsleiter tatig ist, wahrend kleinere Institute keinen
hauptamtlichen Ausbildungsleiter haben. Sie kaufen sich eher von den regionalen Akade-
mien Kompetenz zu.
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Ein ganz anderes Bild bietet sich bei den {iber- und aufierbetrieblichen Bildungstrdagern
bzw. Akademien. In diesen ,,Bildungsunternehmen® gibt es je nach Grée selbstverstand-
lich klare hauptamtliche Leitungsformen: Jedes Bildungszentrum hat einen hauptamtlichen
Leiter, manchmal mehrere, von denen dann einer fiir die ,,pddagogische Leitung” zustdandig
ist. AuBerdem gibt es hier mehrere Hierarchieebenen bei differenzierter Aufteilung der Or-
ganisations- und Koordinationsaufgaben fiir die Ausbildung.

3.2.2 Qualifikationen und Qualifikationsbedarf

3.2.2.1  Hauptamtliche Ausbilder

Die Qualifikationsstruktur der hauptamtlich in der Ausbildung Tatigen schwankt von Bran-
che zu Branche erheblich und ist innerhalb der Branchen oft von der Betriebsgrofle bzw.
vom Lernort abhédngig:

Gastgewerbe: sofern es Hauptamtliche gibt (z.B. an den Fachschulen), sind dies Meister
oder Fachkréfte mit nachgewiesener Ausbildereignung (nach AEVO).

Handwerk: Diejenigen, die hier in den liberbetrieblichen Ausbildungszentren hauptamtlich
ausbilden, haben etwa zur Hélfte den Meister, die andere Halfte sind Ingenieure, Berufs-
chullehrer, Betriebswirte, also i.d.R. Akademiker.

Agrarwirtschaft: In den {iberbetrieblichen Ausbildungszentren sind die Hauptamtlichen
Fachleute mit padagogischer Vorbildung oder Lehrer, in den Kompetenz- und Gartencen-
tern sind extra dafiir qualifizierte Lehrkrafte, Lehrer und geschulte Praktiker im Einsatz.

Anlagenbau: In KMU sind die wenigen hauptamtlichen Ausbilder Meister, in den grofieren
Unternehmen dagegen Ingenieure bzw. Wirtschaftsingenieure, i.d.R. mit nachgewiesener
Ausbildereignung (nach AEVO).

Elektro: Meister, Ingenieure, Fachkrafte mit berufsbegleitender Fortbildung.

Logistik: Kaufleute fiir Speditions- und Logistikdienstleistung, meist mit nachgewiesener
Ausbildereignung (nach AEVO).

Handel: Hier besteht grundsatzlich die Basis in einem handelsbezogenen Studium oder ei-
ner entsprechenden Fachausbildung; zusatzlich sind Berufserfahrung und zusatzliche
Fortbildung (teils nach AEVO) erforderlich; unter den Hauptberuflichen etwa der tiberbe-
trieblichen Bildungszentren finden sich auch Padagogen oder Diplom-Handelslehrer.

Chemie: Die Hauptamtlichen haben hier in der Regel eine Ausbildung in dem Beruf, den sie
ausbilden, oft auch die nachgewiesene Ausbildereignung nach AEVO, im Ubrigen aber fin-
det die Qualifizierung durch erfahrene Ausbilderkollegen im Zuge des Ausbildens selbst
statt.

Bank: Hier sind die Qualifikationsvoraussetzungen besonders heterogen. Es finden sich

Mitarbeiter mit nachgewiesener Ausbildereignung nach AEVO, die aus der Dualen Ausbil-
dung kommen, neben padagogisch gebildeten Handelslehrern bzw. berufspdadagogisch
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vorgebildeten Fachkrédften und Akademikern; sie haben Fachseminare liber Personalma-
nagement und Personalentwicklung an den brancheneigenen Akademien besucht. Auf die-
sem Weg ist eine Qualifizierung bis zum Personalleiter moglich. Speziell die Raiffeisen-
Organisation vergibt auch ein spezielles Trainer-Zertifikat bzw. ein Coaching-Zertifikat ADG.

Dieses Bild zeigt, dass in den klassischen handwerksnahen Branchen der Meister die (ibli-
che Voraussetzung fiir eine hauptamtliche Aufgabe in der Ausbhildung ist, jedoch gibt es
hier auch immer mehr Akademiker (insbesondere Ingenieure, Okonomen, Lehrer). In den
tibrigen Branchen, in denen es gar keinen Meister gibt, gibt es zwei Wege zum hauptamtli-
chen Ausbilder: Entweder {iber den jeweiligen Ausbildungsberuf mit Berufserfahrung, AEVO
und weiteren Zusatzausbildungen, oder liber den akademischen Weg, insbesondere liber
den Handels- bzw. Gewerbelehrer.

Eine spezielle Qualifizierung fiir die Ausbildungsaufgabe gibt es in der Regel nur in Form
von Lehrgdngen, die auf die Ausbildereignungspriifung (nach AEVO) vorbereiten. In weni-
gen Branchen (nur Handel und Banken) kommen zusétzliche berufspadagogische bzw.
personalwirtschaftliche oder Trainerqualifikationen vor. Ublich ist das ,Training on the
Job®. Eine weitergehende spezielle berufspddagogische Qualifikation fiir die hauptamtli-
chen Ausbilder wird nirgends vorausgesetzt.

Nach der Einschadtzung vieler Branchenvertreter besteht im Hinblick auf das padagogische
Know- How und die Fiihrungskompetenz der hauptamtlichen Ausbilder kein besonderer
Qualifizierungsbedarf: Sie kdnnen, was sie fiir die Ausbildung brauchen, denn — so die
mitunter etwas verwirrende Logik — die meist brancheneigenen (!) Weiterbildungszentren
bieten solche Qualifizierungsmoglichkeiten an, und fiir das, was sie nicht anbieten, be-
steht offenbar auch kein Bedarf. So sieht z.B. der Bankvertreter keinen Qualifizierungsbe-
darf fiir hauptamtliche Ausbilder, weil fiir sie bereits bei den Akademien eine Vielzahl von
Modulen mit einschldgigen Themen bereitstehen, auch Module zu Fragen der pddagogi-
schen Vermittlung von Fachinhalten. An diesen miissten sie nur teilnehmen. Tun sie das
nicht, haben sie offenbar auch keinen Bedarf. Dementsprechend sehen die Bankvertreter
auch keinen zusatzlichen Qualifizierungsbedarf fiir Ausbilder.

In einigen Branchen wird dem jedoch widersprochen. Hier sehen die Ausbildungsfachleute
durchaus einen offenen Qualifizierungsbedarf der hauptamtlichen Ausbilder. Und zwar auf
folgenden Gebieten:

e Telelearning bzw. neuere (Tele-)Lehrmethoden (Handwerk)

e Jugendpddagogik, um mit den Jugendlichen und ihren sozialen Schwierigkeiten
besser zurecht zu kommen, sich besser in die Jugendlichen hineinversetzen und
ihre Kompetenzen fordern zu konnen (z.B. Bau, Elektro). ,,Es miisste mehr gemacht
werden fiir HBAs in den Bildungszentren, um mit den sozialen Schwierigkeiten der
Azubi besser zurecht zu kommen“ (Bau). Mehr pddagogisch-didaktische Kompe-
tenzen, um die eigene fachliche Exzellenz auch vermitteln zu kénnen (Bau, Elekt-
ro).

e Mehr Methodenkompetenz, wie etwa: Projekte zu konzipieren, Kontakt mit den
Ausbildungsbeauftragten zu halten bzw. diese anzuleiten und zu fiihren, Beurtei-
lungsgesprache fiihren, den Entwicklungsverlauf des Azubis zu beobachten
(Kenntnisse und Fahigkeitenerwerb), ein Lernprozessbegleiter/Coach zu sein (so-
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wohl flir die Auszubildenden, als auch fiir die anderen Mitarbeiter im Unterneh-
men), in einer prozessorientierten Ausbildung Lernziele zu definieren, die Zusam-
menarbeit mit den Betriebsabteilungen zu organisieren, u.d. (Anlagenbau). ,,Es
besteht ein klarer Bedarf im Hinblick auf die pddagogische Qualifikation der Aus-
bilder (Agrarbranche).

o Dabei spielt die prozessorientierte Ausbildung eine grofe Rolle, auf sie sollten
sich die Hauptamtlichen besser vorbereiten: ,,Ausbildungsleiter und Ausbilder
sind heute noch oft in einer Lehrgangswelt verhaftet und haben keine Vorstellung
von einer Ausbildung in Prozessen bzw. wollen sich der nicht stellen* (Elektro).
Auch im Anlagenbau wird betont, dass es bei den Ausbildern einen grofRen Bedarf
gebe, zu lernen, wie man die prozessorientierte Ausbildung umsetzen kann. Das
scheint {iberhaupt brancheniibergreifend einen wesentlichen offenen Qualifizie-
rungsbedarf darzustellen.

e Eswird auch gesehen, dass viele Ausbilder mit den neuen Priifungen nicht zurecht
kommen, wie sich iberhaupt die Kammern mit den neuen Priifungen sehr schwer
tun; es gibt daher Uberlegungen, dass die Betriebe das Recht erwerben, Teile der
Priifungen zu Gibernehmen (Anlagenbau).

Im Fachlichen dagegen wird kein Qualifizierungsbedarf gesehen, wenn es nicht gerade
wieder eine entscheidende technische oder Verfahrensinnovation gibt.

Das Aussetzen der AEVO wird vor diesem Hintergrund durchweg und brancheniibergreifend
kritisch gesehen und als Fehler bezeichnet - nicht einer der Gesprachspartner war damit
einverstanden. ,,Die Aussetzung der AEVO war ein Fehler. Ausbilder, HBA wie NBA brau-
chen dringend mehr pdadagogisch-didaktisches, eigenes Auftreten, Persdnlichkeit, sich in
den Azubi Hineinversetzen-Konnen. Es braucht Angebote, die es erleichtern, die tagliche
Arbeit zu machen. Das Personal miisste systematischer fortgebildet werden* (Baubranche).

Trotz solcher Aussagen zu einem nicht unerheblichen Lernbedarf der hauptamtlichen Aus-
bilder geht die Tendenz bei unseren Gesprachspartner eher dahin, bei den Hauptamtlichen
keinen zusatzlichen Qualifizierungsbedarf zu sehen, da es ja zu all den genannten Punkten
bereits ausreichend Qualifizierungsangebote auf Verbandsebene gabe (,wird alles durch
die Akademien abgedeckt“, Banken). Das Meiste, was sie brauchen, wiirden die Hauptamt-
lichen ohnehin in der Praxis, beim ,, Tun“ selber lernen (z.B. Handel, Banken).

3.2.2.2 Ausbildende Fachkréfte

Die ausbildenden Fachkrafte (nebenberuflichen Ausbilder, Ausbildungsbeauftragte) haben
in aller Regel selbst den jeweiligen Fachberuf gelernt. Im Handwerk etwa bilden demgemaf
viele Geselllnnen aus. Dariiber hinaus haben sie — je nach Branche — entweder selbst den
Meister (inkl. dem pddagogischen Teil der Priifung) oder sind Techniker oder Ingenieure
(Handwerk, Landwirtschaft, Bau usw.) oder sie haben langere Berufserfahrung. Manchmal
haben sie auch die nachgewiesene Ausbildereignung (nach AEVO), obwohl diese fiir sie
gesetzlich nicht vorgeschrieben ist (z.B. Chemie).

Als einzige Branche hat die Agrarwirtschaft auch die nebenamtliche Ausbildertatigkeit ge-
setzlich geregelt (auch nebenamtlich ausbilden darf nur, wer Meisterniveau, eine zweijah-
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rige Weiterbildung oder vergleichbare Abschliisse hat). Auch Hochschulabsolventen miis-
sen in der Landwirtschaft und im Gartenbau einen berufs- und arbeitspadagogischen Zu-
satzkurs absolvieren, wenn sie nebenberuflich ausbilden wollen. Alle (nebenamtlichen)
Ausbilder in der Agrarwirtschaft haben damit eine berufspddagogische Qualifizierung
durchlaufen.

Im Handwerk wird zwar auch fiir die Geselllnnen unter den ausbildenden Fachkrafte ein
Ausbildungsnachweis als wiinschenswert angesehen. Die ausbildenden Fachkrdfte miis-
sen diesen aber nicht in der von der AEVO vorgeschriebenen Form erbringen, sondern die
Ausbildereignung kann auch durch verschiedene einschldgige Weiterbildungen und péda-
gogische Zusatzangebote nachgewiesen werden (z.B. Bildungscoach) im Rahmen einer
Aufstiegsfortbildung.

In allen anderen Branchen (z.B. Anlagenbau, Logistik, Handel, Logistik) besitzen die aus-
bildenden Fachkréfte in der Regel keine berufspddagogischen Qualifikationen. In manchen
GroBunternehmen machen manche die Priifung nach AEVO, manchmal nehmen sie an be-
stimmten auch fiir die Ausbildung relevanten Schulungen (z.B. zum Thema Kommunikati-
on) teil. ,,Bei der Rekrutierung wird darauf geachtet, ,,dass die Kollegen ein Handchen dafiir
haben und dass sie sich fiir die berufliche Entwicklung von Jugendlichen interessieren,
dass sie sich kiimmern und auch engagieren wollen* (Handel). Einige Landesverbande der
Logistik-Branche bieten fiir die nebenamtlichen Ausbilder Weiterbildungen an, um sie auch
berufspadagogisch etwas zu qualifizieren. Diese Angebote werden aber immer weniger
nachgefragt (Logistik).

In groBen Unternehmen der Chemiebranche gibt es ein- bis zweitdgige Schulungen zu Be-
ginn einer nebenamtlichen Ausbildertatigkeit, und anschlieend werden die ausbildenden
Fachkréafte oft im Rahmen eines Mentorensystems von einem hauptamtlichen Ausbilder be-
treut. AuRerdem gibt es manchmal betriebinterne Workshops fiir die Nebenamtlichen. ,,Oft
findet aber Qualifizierung eher durch erfahrene Kollegen im Zuge des Ausbildens selbst
statt (,Learning by doing®). Die Ausbildungsstrukturen und Lehrgangskonzepte sind ja dort
verfiighar. Das Thema der padagogischen Vermittlung ist immer gekoppelt an das Fachli-
che und ldsst sich nur schwer ,,rein methodisch* vermitteln® (Chemie).

Selbst in den Banken beschrdnkt sich die berufspadagogische Qualifizierung der ausbil-
denden Fachkréfte auf Lehrgdnge zum Erwerb der Ausbildereignung nach AEVO — ,,oder sie
haben nichts* (Bank). Pddagogische Kompetenzen auf dem Niveau der AEVO-Lehrgdange
werden hier allerdings auch als ausreichend angesehen.

Obwohl die Branchenvertreter manchmal darum bemiiht sind, die Verhaltnisse in einem
moglichst schonen Licht darzustellen, wird doch deutlich: Die ausbildenden Fachkréfte, al-
so das ,Riickgrad“ der prozessorientierten Ausbildung, sind auf ihre Aufgabe allenfalls
fachlich, kaum jedoch berufspadagogisch vorbereitet, mit sehr wenigen Ausnahmen etwa
in der Landwirtschaft und in der Chemie. Selbst die Qualifizierung zur Ausbildereignung
nach AEVO ist hier eher die Ausnahme als die Regel.

Wie sehen die Vertreter der Branchenverbande den Qualifikationsbedarfder ausbildenden

Fachkrafte? Im Allgemeinen wird ein solcher Bedarf erkannt und bejaht, und er wird unge-
fahr auf den gleichen Gebieten gesehen wie bei den hauptamtlichen Ausbildern (v.a. auf
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den Gebieten Jugendpddagogik, Methodisch-Didaktisches, soziale Kompetenzen, Motiva-
tion von Auszubildenden, Umgang mit problematischen Jugendlichen).

Im Handwerk ist man der Ansicht, dass fiir alle ausbildenden Fachkréfte aufer den Meis-
tern, die diesen bereits haben, ein Ausbildereignungsnachweis (AEVO) nétig ist. Im Metall-
und Elektrobereich kommt als Qualifizierungsbedarf hinzu, dass die ausbildenden Fach-
krafte sich genau lberlegen miissen, wie sie die gestaltungsoffenen Berufshilder fiillen.
Der Bauvertreter meint, die ausbildenden Fachkrafte brauchten dringend mehr Pddago-
gisch-Didaktisches. Auch aus der Logistik-Branche wird gesagt, es gabe einen Qualifikati-
onsbedarf, vor allem im methodischen Bereich. Auch aus dem Handel heift es:,,Bei vielen
ausbildenden Fachkréften ist Weiterbildungsbedarf erkennbar“ vor allem ,,im Bereich der
methodischen Vielfalt, die in der Ausbildung verwendet wird (Vermittlungsmethodik,
Coaching)“ (Handel). Auch sieht der Handel einen Qualifikationsbedarf der nebenamtli-
chen Ausbilder ,,im Umgang mit Auszubildenden, die aus einem schwierigen Umfeld kom-
men“. Und auch ein Vertreter der Agrarwirtschaft sagt: ,, Trotz bereits bestehender Weiter-
bildungsbemiihungen gibt es einen klaren Bedarf im Hinblick auf padagogische Ausbil-
dung der Ausbilder®. Einer der Bankvertreter meint, dass es ausreicht, den ausbildenden
Fachkraften die AEVO-Priifung anzubieten, aber das solle man dann auch tun. Auf’erdem
kdonnten sie diverse berufspdadagogische Fachseminare besuchen.

Es wird also deutlich: brancheniibergreifend ist man sich einig, dass die ausbildenden
Fachkrafte in Zukunft mehr und besser berufspadagogisch qualifiziert werden miissen, und
zwar in einer Weise und mit Inhalten, die sie ganz gezielt auf ihre besondere Form des
Ausbildens im Arbeitsprozess vorbereitet. Die Meinungen unterscheiden sich jedoch bei
der Frage, ob die vorhandenen Weiterbildungstrager der Branchen fiir diesen Bedarf bereits
passende und ausreichend Angebote bereitstellen oder nicht. Hier liegen seltsam wider-
spriichliche Aussagen vor. Beispiel Handel: Einerseits werden mehr Weiterbildungskonzep-
te fiir Ausbilder von den Weiterbildungstragern gewiinscht, auch sei es wichtig, dass es
Karrierewege fiir das Bildungspersonal gibt. ,,Aber das muss nicht gleich der Berufspada-
goge sein, wie er da jetzt als ,,Dach“ bundesweit verordnet werden soll®.

Faktisch findet sehr wenig berufspddagogische Qualifizierung fiir die ausbildenden Fach-
krafte statt, und dafiir finden die Branchenvertreter viele Griinde: Zum einen sei es nicht
leicht, die Zeit dafiir aufzubringen, da ausbildende Fachkrafte ja in erster Linie im Betrieb
gebraucht werden. Zum anderen seien sie selbst eher an fachlicher als an berufspadagogi-
scher Weiterbildung interessiert (Logistik). So bleibt hier der Qualifizierungsbedarf zur Zeit
weitgehend offen, obwohl es in manchen Branchen offenbar Losungsansatze gibt (s.o.).

Welche Losungen werden sonst noch angedacht?

Hier reagieren die Branchenvertreter eher hilflos: ,,Es ware nicht schlecht, wenn der eine
oder andere hier den AdA-Schein machen wiirde“(Logistik). Oder: ,,Der Bauernverband for-
dert daher, die AEVO in verbesserter Art und Weise dringend wieder einzusetzen. Umso
technisch anspruchsvoller der Beruf wird, umso wichtiger wird die Qualifizierung der Aus-
bilder. Diese Qualifikation sollte nicht blockweise angeboten werden, sondern sehr prag-
matisch an den Bediirfnissen der Ausbilder entlang® (Agrarwirtschaft). Aus dem Handwerk
ist zu horen, die ausbildenden Fachkrafte konnten sich fiir Aufgaben wie Bildungscoach,
Personalentwicklung, Bildungsberatung und Bildungsmanagement weiterqualifizieren.
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Das Problem scheint nicht so sehr zu sein, dass es keine inhaltlich fiir die ausbildenden
Fachkréfte relevanten Angebote (etwa der Akademien und Weiterbildungszentren) gabe,
sondern eher, dass diese Angebote selten in einer fiir die ausbildenden Fachkrafte geeig-
neten Form vorliegen. Deshalb, so die Vermutung, werden die vorliegenden Angebote ver-
haltnismaig schlecht wahrgenommen.

3.2.2.3 Leitungskréfte, Ausbildungskoordinatoren

In kleinen Betrieben haben die Chefs, die nebenbei auch die Ausbildungsleitung inneha-
ben, in der Regel auch die Ausbhildereignungspriifung abgelegt — dort, wo es Meister gibt,
im Rahmen der Meisterpriifung, und auch im Handel ist es {iblich, dass Inhaber oder Filial-
bzw. Abteilungsleiter, die Ausbildungsverantwortung tragen, auch die Ausbildungsberech-
tigung nach AEVO haben. Weitergehende Qualifikationsvoraussetzungen sind nicht iiblich.
Die Ausbildungsleiter von GroBunternehmen, etwa des Anlagen- und Fahrzeugbaus, haben
i.d.R. ein Ingenieurstudium abgeschlossen. In groferen Unternehmen, in denen die Aus-
bildungsleitung oft mit der Personalleitung verbunden (oder ein Teil davon) ist, haben die
Ausbildungsleiter damit auch alle sonstigen Voraussetzungen, die dort fiir Personalleiter
tiblich sind - oft also ein fachlich einschlagiges oder auch ein juristisches oder padagogi-
sches Studium und/oder die Ausbildung im jeweiligen Ausbildungsberuf und eine Reihe
von Fachkursen und —seminaren zum Thema Personalwirtschaft.

Uber die Qualifikationsanforderungen an Ausbildungsleiter duBern sich unsere Gesprichs-
partner sehr wenig. Im Gartenbau bereitet es Sorgen, dass generell die Zahl der Meisterprii-
fungen zuriickgeht; die Analyse dieses Phdnomens ist noch nicht abgeschlossen. Lediglich
aus dem Elektrobereich wird darauf hingewiesen, dass Ausbildungsleiter angesichts der
standigen Strukturveranderungen in der Ausbildung eigentlich Qualitdaten von Organisati-
onsentwicklern brauchen: Sie miissen in der Lage sein, Qualifikationserfordernisse aufzu-
nehmen, einen Organisationsentwicklungsprozess in der Ausbildung zu organisieren, der
die Ausbilder und ausbildenden Fachkrafte integriert und sie miissen die dazu notwendi-
gen infrastrukturellen Voraussetzungen schaffen. Aber auch dabei handelt es sich eher um
eine allgemeine Reflexion, als um die Formulierung eines konkreten Qualifizierungsbe-
darfs. Einen solchen sehen unsere Gesprachspartner fiir die Ausbildungsleitungen in ihrer
Funktion als Leitungen nicht. In ihren Augen sind die Leitungen fiir die Organisation mo-
derner Berufsausbildungen hinreichend qualifiziert bzw. sie sind dazu in der Lage, sich die
dazu erforderlichen Informationen tber aktuelle Entwicklungen laufend selbst zu beschaf-
fen. Dazu gibt es auch geniigend Organe, Tagungen, Medien usw.

3.2.3 Rekrutierung und Bedarfsdeckung

3.2.3.1 Hauptamtliche Ausbilder

Professionelle Ausbilder werden am Markt nur von den Uiber- und aufierbetrieblichen Aus-
bildungszentren gesucht. Die ausbildenden Unternehmen decken ihren Bedarf an haupt-
amtlichen Ausbildern fast ausschlief3lich intern, d.h. aus den vorhandenen Fachkréaften, die
in die Ausbildung ibernommen werden. Interessant ist, dass selbst im Handwerk und fiir
dessen Uberbetriebliche Aushildungszentren heute nicht mehr nur nach Meistern gesucht
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wird, sondern dass sich das Spektrum geweitet hat und durchaus auch Akademiker ein-
schlieBt. (Friiher wurden in den Ausbildungszentren vor allem solche &lteren Betriebsinha-
ber hauptamtliche Ausbilder, die ihren Betrieb aufgegeben hatten).

Was ein Vertreter der der Hotel- und Gaststattenbranche sagte, gilt wohl generell: ,,Es ist
schwer, gute Ausbilder zu finden. Gar Topleute zu finden, ist noch schwerer, weil unter-
schiedliche Qualifikationen erforderlich sind, wie: Fachpraxis, Methodenkompetenz, Pdda-
gogik, Menschenfiihrung, Kummerkasten sein, Umgang mit heterogenen Gruppen... Pas-
sende Leute heranzuziehen dauert einige Jahre — die meisten sind im mittleren Alter”.
Dennoch sagen die Vertreter praktisch aller Branchen, die Besetzung von hauptamtlichen
Ausbilderstellen in den Ausbildungszentren ebenso wie in den Lehrwerkstédtten sei kein
Problem. Unabhéngig von der Branche betonen sie, dass ihnen sowohl aus den Mitglieds-
unternehmen, als auch aus den {iberbetrieblichen Ausbildungsstdtten keinerlei Probleme
bei der Besetzung von Ausbilder- und Ausbildungsleiterstellen bekannt seien (z.B. Logistik,
Landwirtschaft, Anlagenbau, Handel, Banken). Das hdngt zweifellos auch damit zusam-
men, dass die Zahl der Stellen, die mit Hauptamtlichen besetzt werden miissen, insgesamt
abnimmt (s.o0.). AuBerdem: Hauptamtlicher Ausbilder zu werden, bedeutet auch, aus dem
taglichen Arbeitsstress ein Stiick weit herauszukommen und mehr sein eigener Herr zu
sein, ist also auch in Bezug auf die Arbeitsbedingungen fiir viele nicht unattraktiv. ,, Haupt-
amtlicher Ausbilder zu sein, ist immer noch eine attraktive Entwicklungsmoglichkeit. Die
werden oft besser bezahlt als im operativen Geschaft. Daher sind Stellen leicht zu beset-
zen“ (Chemie).

Die Rekrutierung von hauptamtlichen Ausbildern lduft im Allgemeinen so ab: Der Unter-
nehmer geht auf eine gute Fachkraft zu, die er fiir besonders begabt halt, bietet ihr eine
Funktion in der Ausbildung an, verbunden z.B. mit der Moglichkeit, den Meister zu machen
etc., und versetzt sie nach z.B. 5 Jahren wieder zuriick in den Betrieb (Elektro, dhnlich
Chemie). In Grof3betrieben wie den Banken werden Ausbilderstellen auch intern ausge-
schrieben, 6ffentliche Ausschreibungen von Ausbilderstellen sind eher ungewdéhnlich. Ge-
nerell kommen die Ausbilder daher aus dem eigenen Haus, oft auf Empfehlung oder weil
sie selbst Interesse gezeigt haben. Meist handelt es sich um junge Leute, denn oft werden
fir die Ausbilderaufgabe Mitarbeiter herangezogen, deren eigene Ausbildungserfahrung
noch nicht so lange zuriick liegt und die ,,ein Hindchen“ fiir die Arbeit mit Jugendlichen
haben. Diese Mitarbeiter greifen dann methodisch auf die eigenen Ausbildungserfahrun-
gen zuriick. Eine spezielle Qualifizierung ist an diesem Ubergang uniiblich.

Im kaufméannischen Bereich ist die Berufung zum Ausbilder oft mit einem Karriereschritt
verbunden. Berufserfahrung bzw. einige Jahre Betriebserfahrung werden im Allgemeinen
vorausgesetzt. Es ist eher uniiblich, dass jemand, der direkt von der Uni kommt, Ausbilder
wird.

Man hat also den Eindruck: Bei der Rekrutierung von hauptamtlichen Ausbildern wird im
Allgemeinen sehr auf die persénliche Eignung, Berufserfahrung und das beriihmte ,,Hand-
chen fiir die Jugend“ geachtet, nicht aber auf konkrete berufspddagogische Kompetenz. Ein
systematischer Zusammenhang zwischen dem Anforderungsprofil dieser Aufgabe und dem
individuellen Qualifikationsprofil des Bewerbers wird nicht hergestellt, und die Mehrzahl
der Befragten sieht dafiir auch keine Notwendigkeit. Es ist zu erkennen, dass die mit der
Ausbildung der Ausbilder verbundenen Fragen viele Verbdnde nicht besonders interessiert
— mit der aufschlussreichen Ausnahme der Vertreters der Bauindustrie, der klagte, dass
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nach 10 Jahren Krise am Bau und den entsprechenden Einsparungen im gesamten Bil-
dungsbereich nun zu spiiren sei, wie hier ein Mangel eintritt: ,Es fehlt uns die begeisterte
Ebene der Personalentwickler... Der alte Ausbilder ist uns durch die Krise verloren gegan-
gen“ (Bauindustrie).

3.2.3.2 Ausbildende Fachkrafte

Im Handwerk werden auch diejenigen, die ausbilden — Meister wie Gesellen — nach wie vor
tiber den klassischen Weg Geselle — Berufspraxis — Meisterpriifung rekrutiert. Hier wird
demnach nicht gezielt nach Ausbildungspersonal gesucht, denn diese Funktion ist, wie
man sehen konnte, stets mit Fachaufgaben verbunden. Ahnliches gilt fiir alle ausbildenden
Fachkrafte: Am Arbeitsmarkt werden natiirlich nicht ,,ausbildende Fachkréifte® gesucht,
sondern Fachkradfte, Techniker, Ingenieure etc. fiir die jeweiligen Fachaufgaben. Diese
kommen zu ihren nebenberuflichen Ausbildungsaufgaben dann stets {iber einen innerbe-
trieblichen Auswahlprozess, der sich meist in erster Linie nicht auf die Person, sondern auf
deren ausbildungsrelevante Tatigkeit bezieht. Engpdsse gibt es nicht bei dieser Auswahl,
sondern dabei, tiberhaupt geniigend gute Fachkrafte fiir die jeweiligen Betriebsaufgaben
zu finden (allgemeiner Fachkraftemangel bei Ingenieuren und hochqualifizierten Facharbei-
tern). Bei der Auswahl derjenigen Fachkrdfte, die mit Ausbildungsaufgaben betraut werden,
gibt es wohl ebenso wenig Probleme wie bei den hauptamtlichen Ausbildern: ,Ich habe
noch nie von Problemen bei der Rekrutierung gehort“ (Anlagenbau). Denn: ,,Es kann ja an-
gewiesen werden* (Logistik). Wenn es hier keine Probleme gibt, diirfte das auch damit zu-
sammenhdngen, dass dieses nebenamtliche Ausbilden i.d.R. in den Unternehmen hohe
Wertschdtzung erfahrt und offenbar, zumindest in groen Unternehmen, manchmal mit fi-
nanziellen 0.d. Anreizen verbunden ist. Wenn tberhaupt, gibt es eher Widerstande aus den
Fachabteilungen bzw. von den Abteilungsleitungen, die sich gegen die zusatzliche Aufgabe
wehren und meinen, nicht auf die volle Arbeitskraft der betroffenen Mitarbeiter verzichten
zu konnen. Daher werden manchmal leichter Mitarbeiter in Altersteilzeit oder im Ubergang
zur Rente zu ausbildenden Fachkraften (z.B. Logistik).

Nach Aussage der Branchenvertreter ist das Problem also nicht, iiberhaupt ausbildende
Fachkrafte zu finden, sondern die Frage ist eher, wie man jemanden findet, der dafiir ,,Inte-
resse und ein Handchen hat“. ,,Es besteht immer das Problem, geniigend motivierte und
fahige Mitarbeiter zu gewinnen“ (Chemie). Es wird betont, dass man bei der Rekrutierung
von ausbildenden Fachkréften in erster Linie auf das personliche Interesse an der Aufgabe
schauen miisse, denn man kdnne keinen zu dieser Tatigkeit zwingen, und es sei ,,auch gut,
dass nicht jeder ausbildet” (Handel). Nicht jeder ist in der Lage, die Hauptanforderung an
ausbhildende Fachkrafte zu erfiillen, namlich die Ausbildungsaufgabe zusédtzlich zum ,,nor-
malen Job“ zu erfiillen, denn eine Aufgabenreduzierung im operativen Geschaft aufgrund
der Ausbildungstatigkeit ist eher selten. Zeitmanagement ist daher eine der wichtigen An-
forderungen an ausbildende Fachkréfte.

In den Gesprdchen mit den Branchenvertretern dulerten diese mehrmals Empfehlungen
und Wiinsche hinsichtlich der Wiedereinsetzung der AEVO. Tenor: Die AEVO ist sinnvoll
und notwendig, sollte wieder in Kraft gesetzt werden, aber nicht in der alten Form, sondern
griindlich iberarbeitet. Gewiinschte Tendenz: Priifung abspecken, alle Inhalte viel praxis-
naher, weniger Rechtliches, schlankere, flexiblere Form, z.B. Modularisierung (s. Bran-
chenberichte).
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4 Zum Arbeitsmarkt fiir das Weiterbildungspersonal

4.1 Strukturen der Nachfrage nach Weiterbildungspersonal

Es hat sich in allen Branchen herumgesprochen, dass berufliche Weiterbildung heute un-
verzichtbar ist, daher gibt es auch in alle Branchen intensive Weiterbildungshemiihungen
— und damit offenbar eine rege Nachfrage nach Weiterbildungsleistungen und Menschen,
die sie erbringen kénnen.” Die berufliche Weiterbildung orientiert sich in Deutschland ge-
nerell stark an den Bediirfnissen der Unternehmen, und das ist auch so gewollt. Der Wei-
terbildungsbereich ist bekanntlich wesentlich weniger geregelt und geordnet als der Be-
reich der Ausbildung. Seine Strukturen und Angebotsformen variieren daher von Branche
zu Branche (u.a. stark abhéngig von der Betriebsgréfie). Um einen Eindruck vom quantita-
tiven Umfang dieses Marktes zu bekommen, lassen sich aus unseren Gesprdchen mit
Branchenvertretern folgende Zahlen zur Struktur der Weiterbildungsanbieter entnehmen:

Nach Brancheninformationen und einer Untersuchung des Instituts der deutschen Wirt-
schaft bilden in Deutschland zwischen 8o und 96% aller Betriebe ihre Mitarbeiter weiter,
unabhdngig von der Betriebsgrofe! Betroffen von formaler Weiterbildung (also ohne das
informelle Lernen am Arbeitsplatz) sind schatzungsweise zwischen 5o und 60% aller Mit-
arbeiter, z.T. dadurch bedingt, dass auch in Kleinbetrieben (wie etwa dem Transportgewer-
be) aufgrund technischer Veranderungen oder gesetzlicher Auflagen laufend ein neuer Wei-
terbildungsbedarf erzeugt wird.

Damit betrifft die Weiterbildung sehr viel mehr Menschen als die Ausbildung.

Auf dem Weiterbildungsmarkt gibt es viele anbietende Institutionen. Sie sind jedoch von
sehr unterschiedlicher Bedeutung. Nach dem Berichtssystem Weiterbildung IX des Bun-
desministeriums fiir Bildung und Forschung von 2006 wurde im Jahr 2003 jeder zweite
Teilnehmer durch Weiterbildungsangebote des Arbeitgebers oder des Betriebs geschult.
Dies zeigt das hohe Engagement der Betriebe fiir die berufliche Weiterbildung. Durch pri-
vate Institute werden nach dem Berichtssystem ferner 9% aller Teilnehmer geschult, wah-
rend die Kammern 8% weiterbilden. An vierter Stelle folgen die Berufsverbdnde/ sonstigen
Verbande, die 5% der Teilnehmer in der beruflichen Weiterbildung schulen. Diese vier
Gruppen decken zusammen ca. 75% des Weiterbildungsmarktes ab, d.h. drei von vier Wei-
terbildungsteilnehmern werden von diesen vier Akteuren weitergebildet. An diesem Markt-
anteil haben sich seit 1994 aufBer kleinen Verschiebungen zwischen diesen vier Tragerka-
tegorien keine wesentlichen Verdnderungen ergeben.®

"Im europdischen Vergleich erscheinen die Weiterbildungsbemiihungen jedoch durchaus noch ausbaufahig.
Im Vergleich zu anderen europdischen Landern liegt z.B. die betriebliche Weiterbildung Deutschland jedoch mit
seinem heutigen Rang hinter allen skandinavischen Landern sowie hinter Osterreich, Frankreich, GroRbritanni-
en und den Niederlanden auf Platz 9 (Quelle: CVTS Il = Continuing Vocational Training Survey 2000)

8 Quelle: Berichtssystem Weiterbildung IX, Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, 2006, S. 297
http://www.bmbf.de/pub/berichtssystem_weiterbildung_9.pdf
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Generell hdngt die Intensitdt und Struktur der Weiterbildung stark von der Unternehmens-
groBe ab: Grofle und mittlere Unternehmen haben eine ausgepragte Weiterbildungskultur
mit eigenen Personalentwicklungsabteilungen und mitunter sogar eigenen Fortbildungs-
akademien, und sie kooperieren mit Hochschulen. Die kleinen und mittleren Unternehmen
sind zuriickhaltender in der Weiterbildung, weil sie ihre Mitarbeiter weniger leicht freistel-
len konnen, und sie miissen auf Angebote von externen Bildungstrdgern und Weiterbil-
dungszentren zuriickgreifen, die oft von den Verbdnden getragen werden. Diese Unterneh-
men veranstalten ihre Weiteerbildung nicht selbst, sondern schicken ihre Mitarbeiter zu
auBerbetrieblichen Tragern. Darunter gibt es ihnen verbundene, meist branchennahe An-
bieter. Zahlt man nur diese branchenspezifischen Anbieter und ldsst die ,,unzdhligen“
freien Anbieter weg, ergibt sich aus den Informationen unserer Gesprdachspartner fiir einige
Branchen folgendes Bild branchennaher Weiterbildungszentren (Tab.4):

Tab.4: Uberbetr. Weiterbildungszentren einiger Branchen

Branche Zahl (geschitzt)
HoGa Hotelfachschulen ca. 40
IHKs m. einschl. Weiterbildung: 90
Handel Private Fachschulen: 6-7
Bildungszentren: 36
Chemie 10
Banken Regionale Akademien der VuR-Banken: 7 mit 11

Schulungsstétten

Regionale Sparkassenakademien: 11
Uberregionale Sparkassenakademie: 1

Hochschule d. Sparkassen: 1

(Ohne Geschiftsbanken)

In Handwerk, Logistik, Bau, Agrarsektor usw. bieten alle liberbetrieblichen
Trager der Ausbildung auch Weiterbildung an

Obwohl man aufgrund der Brancheninterviews also keineswegs ein auch nur anndhernd
vollstandiges Bild vom Volumen des Weiterbildungsmarktes wiedergeben kann, ldsst sich
ahnen, dass es hier um ein sehr grof3es Arbeitsfeld geht. Im Folgenden werden zunachst
die Strukturen skizziert, bevor die Akteuren der Weiterbildung beschrieben werden. Die
Gesprachspartner griffen {iberwiegend auf die bekannte Unterscheidung von ,,Anpas-
sungs“- und ,,Aufstiegsweiterbildung® zuriick.
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4.1.1  Anpassungsweiterbildung

Die Anpassungsweiterbildung, mit der die Arbeitenden standig den Wandel in der Arbeits-
welt und die mit ihm verbundenen neuen Herausforderungen nachvollziehen, verlduft
weitgehend wungeregelt. Sie stellt sich als uniibersehbare Fiille von EinzelmaBnahmen dar,
die zum grofRen Teil auf einen relativ kurzfristigen Bedarf antworten und sehr stark in Be-
wegung sind. Diese Flexibilitdt und Vielfalt wird von einigen unserer Gesprachspartner ex-
plizit begriit und verteidigt, die Politik wird aufgefordert, hier nicht begrenzend einzugrei-
fen. AuBerdem sind in den Branchen selbst z.T. Tendenzen im Gang, die offene Weiterbil-
dung zu systematisieren, zu gliedern und zu begrenzen. Z.B. haben die Banken ihr aus-
uferndes Weiterbildungsangebot in ihrem Verband auf ca. 100 Fachseminartypen und 60
Standardmodule reduziert und geordnet, neben denen es allerdings auch weiterhin spezi-
elle Angebote fiir einen speziellen Bedarf gibt und in Zukunft weiter geben wird. Denn die
Unternehmen sehen gerade in dieser Flexibilitdt grof’e Vorteile in einem Bereich, der sich
eben nicht nach einem planbaren Schema verandert.

Interessanterweise sind die Weiterbildungsinhalte, {iber die unsere Gesprédchspartner aus
den verschiedenen Branchen berichten, stets dieselben, namlich

e Vielfdltige fachspezifische Themen (insbesondere Technologieveranderungen, Ver-
fahrensverdanderungen, Sortimentstraining)

e kaufmannische, betriebswirtschaftliche und rechtliche Themen (z.B. Marketing, Ar-
beitsrecht)

e Fachiibergreifende Qualifizierungen: Prdasentation, Rhetorik, Problemlésetechni-
ken, Kommunikation/soziale Kompetenzen, Konfliktbewaltigung, Beratungsge-
sprache, Umgang mit Drogenproblemen, Kreativitdt, pddagogische Themen ...

e |T-Trainings (u.a. auch Online-Tutor) und Fremdsprachen

e Fiihrungskraftetraining.

Die Lernformen der Anpassungsweiterbildung sind die ,,Klassiker* Schulungen, Seminare,
Exkursionen, Workshops usw. von einigen Stunden bis zu einigen Tagen Dauer (sie liegen
oft am Wochenende); langere geschlossene Lehrgédnge sind im Bereich der Anpassungs-
weiterbildung eher untypisch. Viel und zunehmend mehr Anpassungsweiterbildung findet
nach Aussage mehrerer Branchenvertreter direkt am Arbeitsplatz statt. Im Handel z.B., so
wird geschatzt, ist das der weit iberwiegende Teil (z.B. Warenkunde, Produktschulungen).
Hier wird im unmittelbaren Arbeitsprozess und kollegialen Rahmen ,informell“ durch Ge-
sprach und Zusammenarbeit weitergebildet. Auch der Anteil des selbstdndigen Lernens zu
Hause darf hier nicht unterschatzt werden, z.T. computer-based. Vor Prdsenzseminaren
sind oft Online- bzw. E-Learning-Seminare zu Hause oder am Arbeitsplatz vorgeschaltet.
Die Koppelung von Face-to-Face- und E-Learning ist inzwischen weit verbreitet in der Wei-
terbildung, ebenso die Nutzung von Lernplattformen fiir das ,arbeitsbegleitende Lernen®.
Anpassungsweiterbildung wird sehr oft von den Unternehmen selbst initiiert: Unabhangig
von der Branche entwickeln und veranstalten grdere Unternehmen Weiterbildungsange-
bote typischerweise selbst und legen ihren Mitarbeitern die Teilnahme nahe, z.T. im Rah-
men von Zielvereinbarungsgesprachen zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiter. Sie unter-
halten dafiir mitunter eigene Weiterbildungsabteilungen. Es kommt auch vor, dass diese in
besonderen Féllen auf Angebote externer Trager zuriickgreifen, die sie z.T. fiir bestimmte
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Mitarbeitergruppen inhouse anbieten. Bei grof’en Unternehmen existieren aufwandige un-
ternehmensspezifische Weiterbildungsprogramme. Einzelne grof’e Firmen haben sich -
2.T. rechtlich selbstandige — unternehmenseigene Akademien zugelegt, die auch viele Ver-
anstaltungen zur Anpassungsweiterbildung durchfiihren (z.B. die McDonalds-
,Universitat®).

In einigen besonders weiterbildungsintensiven Branchen, wie etwa dem Bankgewerbe,
sind verbandseigene Akademien die wichtigsten Trdger der Anpassungsweiterbildung.
Auch im Handwerk gibt es eigene Bildungsstatten; oft sind das die liberbetrieblichen Aus-
bildungszentren (s.0.), die eben meistens auch Weiterbildung anbieten (z.B. Chemie), bzw.
Weiterbildungswerke der Landesverbadnde (z.B. in der Bau- und in der Logistikbranche).

In den eher kleinbetrieblich strukturierten Branchen sind neben den freien Anbietern die
Weiterbildungsangebote branchenspezifischer Weiterbildungstrdger, die auf Verbands-
ebene agieren, typisch (z.B. Akademie Handel). So bietet etwa der Zentralverband des
Handwerks viel Weiterbildung an und agiert z.T. als Serviceagentur, die geeignete Weiter-
bildungen freier Anbieter vermittelt.

Die Agrarverbdnde ZVG und DBV zum Beispiel unterhalten eigene Bildungsstétten, die viele
Seminare anbieten. Daneben gibt es in dieser Branche auch andere {iberbetriebliche, doch
branchengebundene Weiterbildungszentren®, auch groBe Gartenbauzentren und regionale
Lehrversuchsanstalten, Amter und die Kammern bieten fiir diese Branche Weiterbildungen
an. Schlielich sollten die Hersteller als relevante Weiterbildungstrager in der Produkt- und
Gerateschulung nicht unterschatzt werden.

Die Bildungsdienstleiter und iiberbetrieblichen Bildungszentren, die Lernbausteine oder
Serviceleistungen fiir die Ausbildung anbieten (s.o. Kap. 2), sind in der Regel auch (und oft
noch mehr) in der Weiterbildung tatig. Das gilt besonders fiir die Akademien und Hoch-
schulen der Bankverbande.

Auch bei kleineren Unternehmen ist die Anpassungsweiterbildung sehr verbreitet. Hier ist
es jedoch der Normalfall, auf externe Anbieter — private Trainer, Bildungsdienstleister und
tiberbetriebliche Weiterbildungsstatten - zuriickzugreifen und die Mitarbeiter zu deren An-
geboten zu schicken. In KMUs wird der Weiterbildungsbedarf in der Regel durch die Fach-
vorgesetzten festgestellt (z.B. durch ein Mitarbeitergespréch). Viele kleinere Unternehmen
verfiigen tber eigene Schulungsrdume, in denen externe Dozenten die Mitarbeiter weiter-
bilden. Eigene Weiterbildungsangebote werden nur dann entwickelt, wenn es keine pas-
senden externen Angebote gibt, wie etwa dann, wenn das Unternehmen eine innovative
Technologie einsetzt, die sonst (noch) nicht verbreitet ist. Auch kleinere Unternehmen ko-
operieren in solchen Féllen oft auch mit Hochschulen (z.B. Chemie). Seltener lassen die
kleineren Unternehmen von Bildungsdienstleistern fiir den eigenen Bedarf mafigeschnei-
derte Programme entwickeln. Als Bildungsdienstleister kommen also fiir die kleineren Un-
ternehmen Uberbetriebliche Bildungszentren, Weiterbildungseinrichtungen der Verbdande
(z.T. in Kooperation mit den IHKs) oder freie Trager in Frage, bei den High-Tech-Berufen

® Wovon es, grob geschatzt, allein fiir den Agrarbereich zwischen 200 und 250 in Deutschland gibt.
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auch die Hochschulen bzw. (etwa im Kreditgewerbe oder Handel) brancheneigene Akade-
mien. Die Teilnehmer werden in der Regel vom Unternehmen bzw. von Vorgesetzten ge-
schickt, bzw. es wird ihnen die Teilnahme nahegelegt, wie auch meist die Vorgesetzten die
Kurse und Seminare auswdhlen und empfehlen. Teilnahme auf eigene Initiative des Mitar-
beiters gibt es durchaus, sie ist aber erheblich seltener.

Die Anbieter von Weiterbildung miissen entweder selbst standig den Markt beobachten
und entsprechende Angebote kreieren und vermarkten, oder sie entwickeln ,,taylormade*-
Angebote in enger Kooperation mit den auftraggebenden Unternehmen. In der Regel entwi-
ckeln die Trager der Anpassungsweiterbildung ihre Seminar- usw. -angebote selbst. Im
Bankbereich ist jede regionale Akademie auch fiir ausgewdhlte Fachbereiche das ,,Kompe-
tenzzentrum® fur den Gesamtverband, in dem sie nicht nur Seminare entwickeln, sondern
auch (fiir alle) die Dozentenleitfaden, Lernzielkataloge und Methodenkonzepte.

4.1.2 Aufstiegsweiterbildung

Bei der Aufstiegsweiterbildung liegen die Verhiltnisse anders. Hier {iberwiegen geregelte
Weiterbildungsformen mit geordneten Bildungsgangen und formalisierten Abschliissen.
Der Prototyp dieser geregelten Aufstiegsweiterbildung ist der Meisterlehrgang in den be-
treffenden Branchen (im Agrarbereich gibt es als Alternative zum Meister den ,,Fachagrar-
wirt“). Typischerweise werden im Anschluss an den Meister noch eine Reihe weiterfiihren-
der Aufstiegsweiterbildungen — ,,Meister-plus-Kurse* — angeboten, die im Handwerk etwa
zum Techniker bzw. ,,Betriebswirt im Handwerk* fiihren*°

Beispiel Gastgewerbe: Der klassische Weg fiihrt hier tiber die Hotelfachschule (eine Hohere
Fachschule), zu der man mit abgeschlossener Ausbildung und einem Jahr Berufspraxis ge-
hen kann. Dort kann man den Meister machen. Wachsende Bedeutung kommt der Weiter-
bildung zum Fachwirt-Abschluss zu, dessen Basis ein Studium z.B. fiir Hotelmanagement
oder Tourismusmanagement bildet. GroBere Hotelketten bieten anschlieflend schliefilich
spezielle Bachelor-Studiengdnge in Kooperation mit privaten Universitdten an.

In Branchen ohne Meister gibt es dquivalente Aufstiegsfortbildungen, etwa im Handel den
Handelsfachwirt oder den Handelsassistenten’, an die sich ebenfalls weitere Moglichkei-
ten eines fortgesetzten Aufstiegs durch weitere Qualifizierung anschlieBen (im Handel z.B.
der Personalkaufmann/frau oder der Handelsbetriebswirt). Daneben bestehen fach- und
branchenspezifische Weitrbildungen, wie etwa zum ,Fruchthandelsimporteur®. Im Agrar-
bereich kann man an Fachschulen (von denen es z.B. in Bayern zwischen 10 und 15 gibt)
auBBer oder in Verbindung mit dem Meister z.B. eine einjahrige Weiterbildung zum ,,Wirt-
schafter” und eine zweijahrige zum Agrarbetriebswirt bzw. zum Techniker machen. Dabei
geht es inhaltlich vor allem um Management- und Betriebsaspekte. In der Logistikbranche
gibt es den ,,Meister fiir Lagerwirtschaft“ und/oder den ,,Verkehrsfachwirt (IHK)“ als wich-

19 Fiir das Handwerk liegen dazu Zahlen vor: Hier werden jahrlich 22.000 Meisterpriifungen bestanden und 4 —
5.000 Meister-plus-Abschlisse.
' An beiden Moglichkeiten zusammen nehmen jadhrlich etwa 4.500 Personen teil
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tigsten Fortbildungsberuf in dieser Branche, daneben gibt es weitere nicht-
bundeseinheitlich geregelte Abschliisse wie etwa den ,,Logistik-Manager*.

Manche der Gesprdchspartner differenzierten diese verschiedenen Weiterbildungsebenen
nicht nach dem in Deutschland verbreiteten 3-Ebenen-Modell, sondern orientieren sich an
den 8 Stufen des EQR. Demnach entspricht der Duale Abschluss (Geselle, Facharbeiter) der
Stufe 5, der Meister (bzw. meisterdquivalente Abschliisse der Stufe 6 und die ,,Meister-
Plus“-Wege den Stufen 7 und 8. Damit vollziehen sie eine Entwicklung nach, die offenbar
im Bereich der beruflichen Weiterbildung voll greift und sich schon fast liberall etabliert
hat: namlich die Offnung zu bzw. die Verbindung mit den Hochschulen und dem Hoch-
schulstudium.

Das ist nach unseren Eindriicken die wichtigste strukturelle Entwicklung im Weiterbil-
dungssektor, auf die wir in unseren Befragungen gestoen sind. Aufstiegsweiterbildungen
sind heute schon in vielen Branchen auf einen durchgehenden Weg zum Hochschulstudi-
um angelegt und bilden eine Briicke von der praktischen beruflichen Ausbildung zur Hoch-
schule. Dabei wird das Abitur als Voraussetzung fiir den Hochschulzugang zunehmend
zum Nadeldhr bzw. de facto iiberholt und immer mehr durch alternative Bildungswege er-
setzbar. Klare und einheitliche Regelungen, die nicht die Branchen mit hohem Abiturien-
tenanteil unter den Auszubildenden begiinstigen, stehen hier allerdings noch aus.

Die typische Lernform fiir die Aufstiegsfortbildung ist nicht das Einzelseminar, sondern ty-
pisch sind geplante, mehrstufige Lehrgdnge (ber ldngere Zeit, die versuchen, fachliche
und fachiibergreifende Lerninhalte zu integrieren. Sie bereiten stets auf eine durch Rechts-
verordnung geregelte Priifung vor, mit deren Bestehen eine bestimmte Berufsbezeichnung
bzw. ein Titel gefiihrt werden darf. Gepriift wird im Allgemeinen durch die offentlich-
rechtlichen Kammern auf der Grundlage bundeseinheitlicher Fortbildungsregelungen bzw.
spezieller Kammerreglungen. Es gibt jedoch auch schulische sowie Branchen- und z.T. so-
gar (grof3-) unternehmensspezifische Regelungen und —abschliisse. Das Bild der in diesem
Sinne ,,staatlich anerkannten“ Berufshezeichnungen und Abschliisse ist sehr vielfiltig,
und die Branchen bemiihen sich nach Krdften darum, die Palette weiter durch auf ihren
Bedarf zugeschnittene Fortbildungsgdnge zu bereichern. Hier sind z.T. regelrechte ,,Bran-
chenwelten® entstanden, die moglichst genau das aufnehmen und abbilden, was in den
Unternehmen dieser Branchen an héheren Qualifikationen gebraucht wird.

Vorreiter solcher Fortbildungskarrieren sind die Banken. Sie haben eine branchenintern ge-
regelte Stufenfolge von Fortbildungen organisiert, die alle systematisch auf dem Berufsab-
schluss Bankkaufmann aufbauen und bis zum akademischen Abschluss (BSc) in einer der
Akademien der Branchenverbdnde reichen. Im Bereich der Sparkassen etwa ist das die
Stufenfolge nach Abschluss der Ausbildung: 1. Stufe Sparkassenfachwirt (entspricht dem
Bankfachwirt (IHK) und qualifiziert fiir anspruchsvollere Vertriebs — oder Stabstatigkeiten),
2. Stufe Sparkassen-Betriebswirt mit dem Abschluss des Bachelor of Science (verschiede-
ne Fachrichtungen méglich) z.B. an der Deutschen Sparkassenakademie'? (der zum Leiter
einer Geschdftsstelle qualifiziert), 3. Stufe Finanzwissenschaftliches Studium z.B. an der

12 14 Jahr Fernstudium, ¥4 Jahr Prasenzstudium
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Deutschen Sparkassenakademie oder an der Wirtschaftsuniversitdt Wien mit dem Ab-
schluss eines Master of Business Administration (MBA); dieser qualifiziert fiir oberste Fiih-
rungsaufgaben. Auf dieses Studium werden die beiden vorausgegangenen Stufen ange-
rechnet, so dass sich das eigentlich sechssemestrige Studium um knapp 2 Semester, also
um ein Drittel verkirzt. Fir Mitarbeiter, die andere — aber bankverwandte — Facher studie-
ren wollen, wie Jura oder Mathematik, gibt es individuelle Férderprogramme fiir ein Studi-
um an einer staatlichen Universitat®.

In der Baubranche gibt es ebenfalls einen geordneten Aufstiegsweg, der iiber mehrere
Fortbildungsstufen fiihrt: Nach der Lehre wird man Vorarbeiter, dann in einem 5-wochtigen
Kurs mit Priifung Werkpolier. Die ndchst hohere Ebene ist der Meister mit entsprechender
Fortbildung (mit Unterschieden in Industrie und Handwerk).

Aufstiegsfortbildung findet also tendenziell an anderen Lernorten statt, als die Anpas-
sungsfortbildung. Die Einzelunternehmen scheiden als Trager weitgehend aus (wenn sie
Aufstiegsfortbildungen anbieten, findet das in besonderen, eigens dafiir geschaffenen Or-
ganisationsformen, z.B. hauseigenen Akademien statt). Stattdessen gibt es ein im Wesent-
lichen schulisch organisiertes Feld von Anbietern und Lernorten: Héhere Fachschulen
(staatliche bzw. staatlich anerkannte private), Regionalakademien und Bundesakademien
(der Branchenverbande) sowie private Bildungstrager, die verschiedene nicht immer staat-
lich anerkannte Abschliisse anbieten, und schlieBlich die Universitaten und Fachhoch-
schulen, mit denen die Branchen als Bildungstrager fiir Aufstiegsfortbildungen kooperie-
ren. Die Teilnehmer an solchen Angeboten kénnen dann oft in ein reguldres Studium uber-
gehen.

Viele Aufstiegsweiterbildungen kommen auf Wunsch und Anregung der Arbeitgeber (bzw.
auf Vorschlag der Personalentwickler) zustande, die damit den Fiihrungskrédftenachwuchs
fordern und dafiir die ,,richtigen Leute® herausfinden mdchten. Es gibt aber auch viele Ab-
solventen (in der Logistik-Branche z.B. mehr als die Halfte), die auf eigenen Wunsch an
Aufstiegsfortbildungen teilnehmen (und dann die Gebiihren auch meistens ganz oder teil-
weise selbst zahlen). Aufstiegsfortbildungen kann man in den meisten Féllen berufsbeglei-
tend absolvieren. Bei Vollzeitkursen gibt es oft ,,Semesterferien®, in denen in den Unter-
nehmen Praxisphasen durchgefiihrt werden, die in dieses Studium integriert sind (beson-
ders beliebt im Handel).

Im Weiterbildungsbereich generell (vor allem in den kaufmannischen und wirtschaftswis-
senschaftlichen Bereichen) spielen e-learning sowie Formen des blended learning eine
grofdere und offenbar zunehmende Rolle. Nach Auskunft der Branchenvertreter gibt es im-
mer mehr Aufstiegsfortbildungen, die (auch) in dieser Form angeboten werden, weil sich
die Unternehmen davon Kostenvorteile erhoffen.

13 Einige Teilnehmerzahlen: Zum Zeitpunkt der Erhebung gibt es 3.000 studierende Fachwirte, 9oo studierende
Betriebswirte und 8o, die den MBA anstreben.
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4.1.3  Personalentwicklung

Die Unternehmen in Deutschland wissen schon seit langerem, dass sie die hochqualifizier-
ten -und Leitungskréafte, die sie fiir ihre z.T. speziellen Abldaufe bendtigen, nicht direkt aus
dem offentlichen Bildungssystem einschlief3lich der Hochschulen rekrutieren kénnen, son-
dern dass sie fiir ihren speziellen Bedarf an Topkréften selbst sorgen miissen. Da spezifi-
sche Qualifikationen (auch solche fiir geplante Innovationen in den Betrieben) nicht von
heute auf morgen bereitzustellen sind, hat daher nach Auskunft der Branchenvertreter in-
zwischen der Gedanke der Personalentwicklung tiberall Fuf3 gefasst, d.h. der systemati-
schen und langerfristig geplanten Forderung vielversprechender jiingerer Mitarbeiter {iber
eine Stufenfolge von Anpassungsweiterbildungen, betrieblichen Aufgaben und Einsédtzen
und systematischen Lehrgdngen. Dabei geht es nicht mehr nur um Fiihrungskréfte, sondern
ebenso um die Forderung zu hochqualifizierten Fachkraften, wobei der fachliche Qualifika-
tionszuwachs und die individuelle Karriere miteinander verbunden werden.

In grofen Unternehmen gibt es seit ldngerem ganze Abteilungen, die sich mit Personalent-
wicklung beschaftigen. In den Banken etwa gibt es schon langer individualisierte Weiter-
bildungsplanungen fiir einzelne Mitarbeiter, ausgehend von persdnlichen Zielvereinbarun-
gen zwischen Fiihrungskraft und Mitarbeiter. Dabei sollen mdéglichst passgenaue Weiter-
bildungsverldufe herauskommen. Dadurch werden u.a. die Angebote der Akademien diffe-
renzierter genutzt.

Unsere Gesprdchspartner weisen jedoch mehrfach darauf hin, dass Personalentwicklung
heute langst nicht mehr nur eine Sache der Grofunternehmen sei, sondern sich erstaunlich
weit auch schon in den Unternehmen mittlerer GroBe verbreitet habe. Das gilt in der Praxis
z.B. vor allem fiir Personalauswahlprozeduren, aber auch fiir die Férderung ,vielverspre-
chender” Mitarbeiter und die geplante Anpassungsweiterbildung.

Der Ansatz der Personalentwicklung beriicksichtigt sowohl formelles wie informelles ( Er-
fahrungs-)Lernen und verbindet es mit differenzierten Systemen der Mitarbeitergesprache,
der Mitarbeiterbeurteilung und Potentialanalyse. Er bendtigt eine gewisse Breite an ein-
schldgigen Fort- und Weiterbildungsangeboten, um individuelle Entwicklungswege fiir un-
terschiedliche Unternehmensbereiche realisieren zu konnen. Personalentwicklung erweist
sich dabei als das iibergreifende Konzept, das fiir das Lernen den Aufenthalt in sehr ver-
schiedenen Arbeits-Lern-Stationen, die Teilnahme an betrieblichen Weiterbildungsangebo-
ten und die Nutzung aufler- und Uberbetrieblicher Lernangebote (bis hin zu denen der
Hochschulen) souverdn miteinander kombiniert. So gesehen, steht Personalentwicklung
nicht neben der Weiteerbildung als neue Saule, sondern sie beschreibt eher eine andere
Art und Weise, mit Weiterbildung umzugehen, namlich gezielter, individueller und planvol-
ler.

So lange Personalentwicklung ganze Gruppen von Mitarbeitern betrifft, ist sie Sache pro-
fessioneller Personalentwickler in den Personal- oder Bildungsabteilungen. Je individueller
die Personalentwicklung allerdings wird, d.h. je mehr es um die einzelne vielleicht schon
weit geforderte Nachwuchskraft geht, desto mehr ist sie Aufgabe der Vorgesetzten.
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4.2 Das Bildungspersonal in der Weiterbildung

4.2.1 Leiter und Koordinatoren

In Kleinbetrieben ist die Verantwortung fiir die Weiterbildung eine Funktion, keine Stelle.
Sie wird in aller Regel vom Inhaber bzw. vom ,,Chef“ neben vielen anderen Aufgaben wahr-
genommen und hat keine Arbeitsmarktrelevanz.

In Mittelbetrieben, in denen es Personalleiter gibt, sind diese auch fiir Weiterbildung bzw.
fur die Personalentwicklung zustdandig (meist in Kombination mit der Ausbildungsleitung).
Eine erste Funktionstrennung besteht darin, dass die Leitung der Aus- und Weiterbildung
sich von der Personalleitung abldst und (zusammen) eine eigene Stelle bildet, manchmal
als eigene ,,Abteilung Personalentwicklung®.

Erst in GroBbetrieben (ab ca. 1.000 Mitarbeitern) kommt es vor, dass jemand ausschlief3-
lich, also hauptamtlich fiir die Leitung der Weiterbildung (oft in Verbindung mit oder als
Teil der Personalentwicklung) zustdndig ist. Die Verantwortung fiir die Fiihrungskrafteent-
wicklung ist davon mitunter abgetrennt. In GroBbetrieben gibt es auch unterhalb der Lei-
tungsebene eine Fachabteilung, die sich hauptamtlich mit der Planung und Konzeption von
Weiterbildungsangeboten und mit Mafnahmen der Personalentwicklung (z.B. Auswahlver-
fahren, Auswertung von Mitarbeitergesprachen, Erhebungen, MaBnahmeplanung, Ent-
scheidung tiber PE-MaBnahmen von Mitarbeitern usw.) beschaftigt. Matnahmen der Per-
sonalentwicklung werden von diesem Personenkreis gewdhnlich auch selbst durchgefiihrt,
wahrend die hauptamtlichen Mitarbeiter der Weiterbildungsabteilung solche Weiterbildun-
gen allenfalls konzipieren, oft nur auswdhlen und organisieren, sie aber nur gelegentlich
auch selbst durchfiihren. Dazu arbeiten sie tiblicherweise mit externen oder internen Trai-
nern zusammen (s.u.).

In Konzernen oder Unternehmen mit mehreren Niederlassungen bzw. Filialen kann es ne-
ben der Weiterbildungsabteilung in der Zentrale auch noch regionale Weiterbildungsver-
antwortliche mit kleinen Stdaben geben, die Mainahmen der Zentrale umsetzen oder eige-
ne regionale Programme entwickeln, selten selbst durchfiihren. Die 1.254 Volks- und Raiffe-
isenbanken plus die DZ- und die WGZ Bank z.B. sind im Hinblick auf ihre Weiterbildungsak-
tivitdten autonom: Sie stellen selbst ihren Weiterbildungsbedarf fest und bemiihen sich,
ihn zu decken. Dazu gibt es im Verantwortungsbereich der Personalvorstdnde — je nach
Grofle des Instituts - hauptamtliche Leiter der Personalentwicklung und/oder Ausbildungs-
leiter, zu deren Aufgabe die Weiterbildung gehort. In kleineren Instituten wird die Weiter-
bildung direkt vom (Personal-)Vorstand organisiert.

Die organisatorische Spitze der iber- und auBerbetrieblichen Weiterbildungszentren und
Branchen-Akademien diirfte ganz dhnlich strukturiert sein, wie die Weiterbildungsabtei-
lungen der Grof3betriebe: Unterhalb einer Leitungsebene (unterhalb der Einrichtungslei-
tung, die oft aufgeteilt ist nach padagogischer und kaufméannischer Leitung) gibt es einen
Stab von hauptamtlichen Fachleuten, die fiir Bedarfsermittlung, Konzeptentwicklung, Mar-
keting, Lehrmittelentwicklung u.d. zustandig sind, die Weiterbildungsangebote planen und
mitunter auch selbst durchfiihren. Fiir die Organisation der Kurse usw. stehen zusétzliche
Verwaltungskrafte zur Verfiigung. Dieses Bild hdngt selbstverstandlich sehr stark von der
GroBe der Einrichtung ab. Die Organisationsstruktur entspricht derjenigen der iiberbetrieb-
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lichen Ausbildungszentren, oft handelt es sich um ein- und dieselben Institutionen, die
sowohl in der Ausbildung als auch in der Weiterbildung tatig sind.

Hauptamtliche Leiter der Weiterbildung und Personalentwicklung von GrofRunternehmen
ebenso wie von groferen Weiterbildungstrdagern sind i.d.R. erfahrene Mitarbeiter mit ein-
schlagiger akademischer Vorbildung, die sich selbst im Personalwesen weitergebildet und
dort entsprechende Erfahrungen gesammelt haben. Entsprechendes gilt fiir die hauptamt-
lichen Mitarbeiter in den Weiterbildungsabteilungen der Unternehmen ebenso wie in den
Stabsabteilungen der Weiterbildungstrager. Im Management von Weiterbildung und Perso-
nalentwicklung gibt es also in Grofibetrieben und bei den grofen Tragern der Weiterbil-
dung einen gewissen Markt fiir hauptamtliches Personal, allerdings ausschliefilich fiir
Akademiker (Juristen, Psychologen, Betriebswirte, Philosophen, Soziologen, Theologen...)
mit einschlagiger Weiterqualifizierung und Berufserfahrung entweder im Personalwesen
oder im Bildungsbereich (z.B. auch als Trainer, hdufiger aber kommen sie aus dem Bil-
dungsmanagement).

Wie grof3 dieser Markt fiir Weiterbildungsmanager ist, lief3 sich in den Branchengespradchen
nicht einmal anndhernd ermitteln. Dazu kdnnte nur eine reprdsentative Betriebserhebung
zum betrieblichen Weiterbildungsmanagement (evtl. beschrankt auf Unternehmen (ber
1.000 Beschiftigte) und eine Erhebung bei den Weiterbildungszentren verhelfen.

4.2.2 Hauptamtliches Bildungspersonal in der Weiterbildung

Die groRen Weiterbildungszentren, Akademien und Bildungstrdger haben zwar i.d.R. einen
Stamm hauptamtlicher Mitarbeiter, die selbst als Dozenten und Trainer tatig sind (oft in
Verbindung mit konzeptionellen und koordinierenden Aufgaben). Wie grof dieser ist, hdangt
stark von der Fachrichtung ab. Weiterbildungstrager, die z.B. ihren Schwerpunkt in kauf-
mannischen bzw. betriebswirtschaftlichen Themen oder bei den soft skills haben, werden
eher hauptamtliche Weiterbildner beschaftigen als solche Weiterbildungstrager, die sich
mit technischen oder naturwissenschaftlichen Themen beschéaftigen. Offenbar gibt es aber
auch erhebliche Branchenunterschiede und Unterschiede im Typus des Weiterbildungstra-
gers.

Fachschulen, die vor allem feste Lehr- und Studiengédnge im Rahmen der Aufstiegsfortbil-
dung durchfiihren, arbeiten z.B. fast ausschlieflich mit hauptamtlichen Lehrern (ca. 80%
der Mitarbeiter; z.B. Agrarbereich, Logistikbranche), ebenso die regionalen Akademien der
Banken und die Weiterbildungswerke der Landesverbdnde verschiedener Branchen (etwa
Logistik). Fiir die Regionalakademien der Sparkassen nennt unser Gesprachspartner eine
Zahl von insgesamt 546 hauptamtlichen Mitarbeitern, wobei nicht klar ist, wie viele davon
tatsdchlich mit der Durchfiihrung von Weiterbildungen beschaftigt sind. Aus dem Verband
der Volks- und Raiffeisenbanken werden 200 hauptamtliche Weiterbildner, also Lehrkréfte
an den dortigen Akademien genannt, aus der Sparkassenorganisation ca. 600 Festange-
stellte. Unklar blieb hier, ob diese alle selbst weiterbilden. Dabei ist zu beachten, das
hauptamtliche Lehrkréfte nicht nur lehren, sondern immer auch mit konzeptionellen Ent-
wicklungsaufgaben zu tun haben.

Das gilt erstaunlicherweise z.B. nicht fiir die bundesweit tatige Sparkassenakademie, die
hauptsachlich mit freien Dozenten arbeitet: Hier ist gerade mal von 35 Hauptamtlichen die
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Rede. Die Sparkassenhochschule hat sogar nur 20-30 festangestellte Mitarbeiter (ein-
schlieBlich Verwaltungspersonal). Genaue und vor allem differenzierte Zahlen zum haupt-
amtlichen Personal liegen dariiber hinaus leider bei keinem Verband vor. Sie zu erheben
diirfte nicht schwierig sein, sobald man die Weiterbildungstrdger kennt. Hier aber liegt das
Problem, da die Verbdnde Genaues auch nur iiber die verbandseigenen Weiterbildungsan-
bieter sagen konnen. Die vielen freien Anbieter und privaten Trdger diirften nicht leicht zu
erfassen sein.

Die festangestellten Lehrkrdfte in der Weiterbildung sind in aller Regel — bei manchen Wei-
terbildungstragern, etwa den Banken, zu 100% Personen mit einem einschldgigen akade-
mischen Fachstudium. Die Fachrichtungen sind dabei weit gestreut — von Juristen und
Okonomen bis zu Politologen und Psychologen. Daneben gibt es hochqualifizierte Spezia-
listen und einige Personen aus der Praxis, die sich selbst einschlagig fortgebildet haben.
Einige Akademien verlangen von ihren Hauptamtlichen auch zusatzliches methodisches
Wissen und Kénnen. Ublicherweise wird von den Hauptamtlichen einschligige Trainingser-
fahrung, z.B. in deren Hausern erwartet, bevor sie an die Akademie wechseln.

Die hauptamtlichen padagogischen Mitarbeiter der (Bank-)Akademien werden gewdhnlich
aus den Mitgliedsorganisationen und Mitgliedunternehmen rekrutiert, nachdem sie eine
Zeitlang als nebenberufliche Trainer fiir die Akademie gearbeitet und sich dabei bewdhrt
haben. Offentliche Ausschreibungen gibt es, sie sind jedoch eher selten. Die hauptamtli-
chen Mitarbeiter der Fachschulen haben gewdhnlich eine einschldgige (Gewerbe-, Han-
dels-) Lehrerausbildung und ggf. einige Berufserfahrung hinter sich.

Bei der Einstellung wird im allgemeinen Wert auf Berufserfahrung gelegt und darauf, dass
die Bewerber ein ,,Geschick fiir die Schulungstatigkeit haben“ und ,,schon mal was ge-
macht haben, was gut ankam* (Logistikbranche).

Insgesamt ist der Kreis der Hauptamtlichen, die Weiterbildung selbst durchfiihren, auBer-
halb der genannten Branchen eher klein. In der Weiterbildung zum Meister und allen ver-
gleichbaren Fortbildungen wird {iblicherweise nicht oder nur sehr begrenzt mit Hauptamtli-
chen gearbeitet. Auch bei den Uberbetrieblichen Weiterbildungszentren (Handwerk, IHK)
und im gesamten Bereich der Anpassungsweiterbildung ist der Anteil der Hauptamtlichen
eher gering. Hauptamtliche finden sich hier lediglich in der Leitung der Einrichtungen, die
auch die Konzeption der Angebote erstellt, und ihrer Verwaltung.

Von Problemen bei der Rekrutierung der hauptamtlichen Mitarbeiter war in keinem Inter-
view die Rede. SchlieBlich sind die Akademien, Fachschulen und Weiterbildungszentren ja
in der gliicklichen Lage, ihre zukiinftigen Hauptamtlichen erst einmal lange Zeit als neben-
berufliche Dozenten ,,ausprobieren” zu kénnen. Die Auswahl ist wesentlich gréBer als der
Bedarf und auch als die Nachfrage. Eine hauptamtliche Dozententatigkeit ist fiir manchen
erfahrenen Mitarbeiter in vorgeriicktem Alter noch einmal eine interessante berufliche Her-
ausforderung ohne den Stress der Tagesarbeit. Das gilt natiirlich nur unter der Vorausset-
zung, dass er den Teilnehmern gegeniiber seinen Man oder seine Frau stehen kann, also
das beriihmte ,,pddagogische, besser andragogische Handchen“ hat. Manche Trdger legen
besonderen Wert darauf, dass die Mitarbeiter nicht dozieren, sondern mit teilnehmer-
zentrierten und aktivierenden Methoden arbeiten kénnen (z.B. Logistik). Damit wird auch
eine gewissen methodische Kompetenz von den Bewerbern verlangt.
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Die Hauptamtlichen haben in dem Augenblick selbst einen Weiterbildungsbedarf, in dem
sich in ihrem Fachgebiet oder auch auf dem Gebiet der Lehrmethoden etwas Neues entwi-
ckelt (z.B. e-Learning, oder, ganz neu, Umgang mit gemischten Altersgruppen bzw. Qualifi-
zierung Alterer). Dann organisieren die Trdger geeignete Weiterbildungen fiir das eigene
Personal. Dazu gehoren auch — z.B. bei den Akademien - berufspadagogische Qualifizie-
rungen und Trainerweiterbildungen (z.B. Coaching).

4.2.3 Nebenberufliche Weiterbildner

Die ,,nebenberuflichen* Weiterbildner miissen moglichst exakt von den ,freien Trainern*
(s. ndchster Abschnitt) abgegrenzt werden: Mit ,nebenberuflichen“ Weiterbildnern sind
hier solche Trainer und Dozenten gemeint, die in ihrem ,,Hauptberuf* als Fachleute fiir ein
Sach- oder Themengebiet in einer Organisation operativ arbeiten und nur gelegentlich aus
diesem Fachgebiet heraus, fiir das sie Experten sind, Weiterbildungsaufgaben fiir interes-
sierte Zielgruppen bei Weiterbildungstragern (oder auch fiir das eigene Unternehmen)
tibernehmen. Unter ,,Freien Trainern“ verstehen wir dagegen hauptberufiich tatige Weiter-
bildner, die freiberuflich oder als Mitarbeiter eines Bildungsinstituts im Auftrag meist
wechselnder externer Kunden Weiterbildungen fiir deren Zielgruppen anbieten bzw. durch-
fiihren.

Diese nebenberuflichen Weiterbildner, die aus den Unternehmen der Branche kommen
und eher gelegentlich als Honorarkrafte fiir die groen Weiterbildungstrager tdtig sind, fin-
den sich in allen Branchen und bei allen Weiterbildungstragern, wenn auch dort jeweils zu
sehr unterschiedlichen Anteilen. Bei den schulischen Bildungstragern und den Akademien,
die stark mit Hauptamtlichen arbeiten, kommen sie nur dann vor, wenn fiir ein komplizier-
tes Sachgebiet, das keiner der Hauptamtlichen angemessen abdecken kann, punktuell ein
Spezialist benotigt wird. Diese nebenberuflichen Dozenten, die aus der Praxis kommen, er-
gdnzen damit den Pool der hauptamtlichen Lehrkréafte. Sie machen an den Fachschulen un-
ter 20% des Weiterbildungspersonals aus. Bei den Bundesakademien und Branchenhoch-
schulen steigt dieser Anteil der Nebenberuflichen steil an, weil diese anspruchsvollen Wei-
terbildungsstatten sich damit profilieren, hochkardtige Praktiker und grof’e Namen aus der
Wirtschaft als Dozenten zu prasentieren. Diese Nebenberufler sind hier in vielen Fallen kei-
ne spezialisierten Sachbearbeiter mehr wie bei den Fachschulen, sondern sie kommen oft
aus der Leitungsebene der Unternehmen. Das eroffnet zweifellos interessante Perspektiven
und zieht viele Teilnehmer an, aber ein kontinuierlicher Weiterbildungsbetrieb ist mit sol-
chen Leuten kaum aufrechtzuerhalten. Das ist dann Sache der verhdltnismafiig wenigen
Hauptamtlichen.

Wieder ein anderes Bild ergibt sich im Bereich der Meister- und verwandten Kurse etwa der
IHK oder HWK. Dort gibt es gar keine hauptamtlichen Lehrkrafte, sondern diese Weiterbil-
dungsgdnge werden ausschlieBlich von nebenberuflichen (und einigen freien) Dozenten
und Trainern aufrechterhalten, organisiert von hauptamtlichen Leitern. Diese Nebenberuf-
ler sind verdiente Fachleute aus der Praxis (50% Meister, der Rest Ingenieure, Berufsschul-
lehrer, Kaufleute, Betriebswirte, also durchweg Akademiker), die gerne und fiir wenig Geld
unterrichten. Oft handelt es sich um Pensionisten, die hier ihre beruflichen Erfahrungen
weitergeben kdnnen. Diese Gruppe ist vor allem in der Weiterbildung im Handwerk, z.T.
auch im Handel die tragende Dozentengruppe.
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Auch in der Baubranche findet Fort- und Weiterbildung ,,in erheblichem Maf3e“ mit Kraften
aus Baubetrieben statt, die das nebenamtlich iibernehmen (,,von der Praxis fiir die Pra-
xis“), z.B. Bauleiter, die im Winter Poliere schulen. Im Handel findet sehr viel Weiterbildung
arbeitsintegriert, d.h. unmittelbar am Arbeitsplatz statt, durch Gesprache, Training on the
Job usw. Das wird durch Weiterbildung off the Job flankiert. Bei der arbeitsintegrierten Wei-
terbildung agieren die eigenen Kollegen als informelle ,nebenberufliche“ Weiterbildner.
Bei unternehmensinternen Weiterbildungen wird heute vermehrt auf die Ausbilder zuriick-
gegriffen, die dann ,,nebenberuflich” auch in der Weiterbildung tatig sind. Das betrifft vor
allem die innerbetriebliche Anpassungsweiterbildung. Diese zunehmende Verzahnung von
Aus- und Weiterbildung auf der Ebene der Ausbilder ist natiirlich nur dann méglich, wenn
der Ausbilder mit seinem fachlichen Wissen und Kénnen fiir etwas kompetent ist, das eine
Weiterbildungsgruppe dringend lernen muss. Das ist bei allen Weiterbildungen der Fall, bei
denen eine Gruppe von Fachleuten etwas dazulernen muss, das traditionell zu einem an-
deren Berufsbild gehort oder das neu ist und in ihrer schon langer zuriickliegenden Ausbil-
dung noch nicht vorkam.

In den Uberbetrieblichen Ausbildungs- und Berufsbildungszentren, die oft auch Weiterbil-
dung anbieten, lehren die hier eingesetzten nebenamtlichen Ausbilder in der Regel eben-
falls auch in der Weiterbildung. Die Weiterbildungszentren miissen dann auf branchen-
fremde Trainer zuriickgreifen, wenn sie zu dem jeweiligen Fachgebiet keine nebenamtli-
chen Trainer in den eigenen Betrieben der Branche haben. Das gilt etwa fiir Steuerberater
oder Rechtsanwadlte als nebenamtliche Weiterbildner im Handwerk.

Bei der Rekrutierung dieser Nebenberufler gibt es ebenfalls — wie bei der Rekrutierung der
Hauptamtlichen — im Allgemeinen keine Probleme, da die Unternehmen es gerne sehen,
wenn sich ihre Mitarbeiter in der brancheninternen Weiterbildung engagieren, solange dies
zeitlich im Rahmen bleibt. Die Weiterbildungstrager laufen auch kein hohes Risiko, weil sie
sich ja nicht langfristig binden, sondern den Nebenberufler einfach nicht mehr einladen,
wenn er z.B. eine schlechte Beurteilung erhalten hat. Nur sehr wenige dieser Praktiker sind
nicht addquat ersetzbar.

Der Anspruch der Weiterbildungstrdger an die methodische Kompetenz der nebenberufli-
chen Trainer ist in den letzten Jahren gewachsen, weil sie Wert auf handlungsorientierte
Vorgehensweisen und Lernbegleitung legen. In der Chemie z.B. besteht das Hauptproblem
der Weiterbildung aus Sicht der Betriebe in der unpassenden padagogischen Aufbereitung
von Angeboten: wenn man z.B. ein Fachreferat {iber soft skills halt. Auerdem stellt der
mangelnde Betriebsbezug ein Problem dar und die fehlenden (oder nicht wahrgenomme-
nen) Angebote fiir gewerbliche Fiihrungskrafte (Meister). Hier besteht offenbar ein Qualifi-
zierungsbedarf, der aber von den Weiterbildungstrdagern gern als das Problem der neben-
beruflichen Dozenten gesehen und durch Rekrutierung, nicht durch Weiterbildung zu l6sen
versucht wird: ,,Das ist deren eigenes Bier“ (Logistik).

Zur Zahl nebenberuflicher Weiterbildner liegt bei den Verbdnden nichts vor. Sie kdnnte, wie

bei den hauptberuflichen, allenfalls {iber eine Erhebung bei den Weiterbildungsstatten
selbst ermittelt werden.
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4.2.4 Freie Trainer

Diese scheinen in der betrieblichen Weiterbildung (Anpassungsweiterbildung) eine grofere
Rolle zu spielen und als Ergdnzung zu den nebenberuflichen Dozenten bei den Akademien
und vor allem in der Weiterbildung der IHKs, der HWKs und im Handel, wo ihr Anteil an den
Weiterbildnern mitunter hoch zu sein scheint. Dazu miissen sie sich allerdings auf das hier
herrschende relativ niedrige Preisniveau einlassen.

Zwar tummeln sich in der Weiterbildung immer mehr freie Trainer mit speziellen Weiterbil-
dungsangeboten, aber ihre Bedeutung in der fachlichen Weiterbildung ist gering. Ebenso
ist ihr Ruf bei den Branchenvertretern eher gemischt, gibt es doch laut den Gesprachspart-
nern ,,viele schwarze Schafe unter ihnen — viel Licht und viel Schatten“ (HoGa). Dabei mag
auch eine gewisse Konkurrenz eine Rolle spielen: Freie Trainer miissen sich standig etwas
Neues einfallen lassen, weil ihre Angebote dann, wenn sie sich bewadhren, von den Weiter-
bildungsinstitutionen ibernommen werden. Und Freie Trainer miissen sich meist auch ge-
gen diese Institutionen profilieren, die deshalb mit ihren Angeboten im Vergleich manch-
mal eher etwas bieder aussehen. Die Domdne der Freien Trainer liegt wohl eher bei der
Vermittlung von soft skills oder bei Spezialangeboten, die oft Teil eines ganz persénlichen
Profils sind, das die Freien Trainer marktstrategisch ausbilden miissen. Freie Trainer mit ei-
nem bestimmten originellen Ruf und auflergewdhnlichen oder Modethemen finden auch
Zugang zum (lukrativen) Training von Fiihrungskraften und Geschaftsleitungen, die von Un-
ternehmen direkt durchgefiihrt werden.

In der Landschaft der formellen schulischen Weiterbildung finden sich diese Freien Trainer
so gut wie nicht. Das hat zweifellos auch mit ihrem Preis zu tun. Allenfalls werden sie ein-
geladen, um fachliche Impulse zu geben oder um Spezialthemen zu behandeln, nicht fiir
den Dauerbetrieb. Dagegen treten die Freien Trainer oft selbst als Anbieter von Seminaren,
Workshops und Trainings auf, zu dem sie zahlungsfdhige Teilnehmer aus den Unterneh-
men gewinnen wollen.

So muss man aus der vorliegenden Branchenbefragung den Eindruck gewinnen, dass die
Bedeutung Freier Trainer in der beruflichen Weiterbildung sehr gering ist. Ihre Chance liegt
nicht in der Zusammenarbeit mit den groRen Weiterbildungstrdgern, sondernin Angeboten
zur Anpassungsweiterbildung direkt in bzw. fiir die Unternehmen. Dazu stehen sie aber un-
ter hohem Qualitdts- und Innovationsdruck: Sie haben hier nur Erfolg, wenn sie besser,
ideenreicher, origineller sind als alle die haupt- und nebenberuflichen Weiterbildner, die
fiir wesentlich geringere Honorare arbeiten kénnen und mit denen sie in direkter Konkur-
renz stehen. lhre Marktchance heifit ,individuelles, unverwechselbares Profil mit neuen
und interessanten Themen und Lésungen, die fiir die Unternehmen unmittelbar wichtig,
aber noch nicht breit abgedeckt oder leicht nachzuahmen sind*.

Von der Vorbildung her sind freie Trainer entweder Fachleute auf einem speziellen berufli-
chen Gebiet, das sie unterrichten, oder Akademiker. Zu einem evtl. Qualifikationsbedarf
konnten sich die Gesprachspartner nicht duBern — zum einen, weil das Feld zu heterogen
ist, zum anderen, weil ein solcher Qualifikationsbedarf in jedem Fall das Problem aus-
schlielich des Freien Trainers ist, der eben Kunden verliert, wenn er schlecht ist. Immerhin
hat einer der Befragten den Eindruck, dass die meisten Freien Trainer nur ausnahmsweise
Uber berufspadagogisches Know how verfiigen, das sie aber dringend brauchen kénnten
(Handel). Darum miissen die Freien Trainer sich aber schon selbst kimmern, denn ihre Ab-
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Zusammenfassung

nehmer fiihlen sich dafiir nicht verantwortlich. Um hier mehr zu wissen, miisste man die
Freien Trainer danach befragen, wie sie selbst ihren Weiterbildungsbedarf einschatzen.

Wieder ergaben die Interviews keine konkreten Zahlen, zumal man in den Gesprachen den
Eindruck vermittelt bekam, dass die Freien Trainer oft mit den Nebenberuflern verwechselt
wurden. In der etablierten geregelten, stark schulisch gepragten (Aufstiegs-)Fortbildung
diirften die freien Trainer praktisch keine Rolle spielen, fiir die Anpassungsweiterbildung
ist die quantitative Bedeutung der Gruppe unbekannt. Belastbare Zahlen zu ermitteln, diirf-
te sehr schwer werden. Allenfalls kdnnte man von den Weiterbildungstragern und den Be-
trieben erfragen, wie viele freie Trainer sie tatsachlich einsetzen.
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Kurzberichte aus den einzelnen Branchen

A. Die Elektro- und IT-Branche

1. Allgemeine Vorbemerkung

Im Elektrobereich gibt es mehrere Verbdnde, darunter den Verband der Elektrotechnik,
Elektronik und Informationstechnik (VDE), den Zentralverband Elektrotechnik- und Elektro-
industrie e.V. (ZVEI), sowie den Zentralverband der Deutschen Elektro- und Informations-
technischen Handwerke (ZVEH). Wahrend der VDE vor allem fiir die universitare Bildung
zustandig ist und der ZVEH dem Handwerk zuzuordnen ist, das hier in dieser Studie eine
gesonderte Betrachtung erfahrt, ist der ZVEI der in diesem Feld fiir die Ausbildung in den
Industriellen Elektro- und IT-Berufen zustandig. Das Interview wurde daher mit der fiir Bil-
dungspolitik zustandigen Person des ZVEI gefiihrt, weitere Interviews stellten sich als nicht
notwendig heraus.

2. Aus- und Weiterbildungsstruktur

Die Ausbildungsstruktur in der Elektrobranche unterliegt seit vielen Jahren einem deutli-
chen Wandel. Spatestens mit der Neuordnung der industriellen Elektro- und IT-Berufen zu
Beginn des Jahrzehntes sollen der zunehmenden Bedeutung prozessorientierter Arbeits-
formen sowie der Integration neuer Technologien wie der Speicherprogrammierbare Steue-
rung (SPS), der Mikroelektronik und der digitalen Kommunikationstechniken Rechnung ge-
tragen werden. Dabei sind vor allem auf eine starkere Prozessorientierung, hohere Flexibili-
tdt und eine starkere Qualifikationsvermittlung in der Arbeit geachtet worden. Gleichzeitig
sind die neuen Berufe ,,Technologieoffen® definiert, sprich die Ausbildung kann sich in un-
terschiedlichen Betrieben auf ganz verschiedene Technologien beziehen.

Aus diesen Griinden sind die Ausbildungsstrukturen im Elektrobereich hdchst heterogen
und fallen je nach Betriebsgrofie und Beruflichkeit sehr unterschiedlich aus. Dennoch gibt
es einige generelle Trends:

Im gewerblich-technischen Bereich ldsst sich eine deutliche Tendenz zum Bedeutungsver-
lust von sog. Lehrwerkstdtten beobachten. Wahrend frither ein Grof3teil der Ausbildung in
solchen vom eigentlichen betrieblichen Geschehen ganz abgekoppelten ,,Bildungsinseln
stattgefunden hat und die Auszubildenden oft erst im 3. Lehrjahr in das tatsachliche opera-
tive Geschift des Betriebes integriert wurden, werden sie heute in den Lehrwerkstétten
zwar noch in den Grundfertigkeiten gut vorbereitet, dann aber relativ friih in die Fachabtei-
lungen geschickt. Mit anderen Worten, ein Grofiteil der Ausbildung findet heute in den
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Fachabteilungen im direkten Kontext betrieblicher Anforderungen statt'*. In den kaufman-
nischen Berufen war dies auch in der Elektrobranche bereits schon immer tiblich.

Dies hat aber auch Konsequenzen fiir die involvierten Ausbilder. Der Anteil der hauptamtli-
chen Ausbilder nimmt ab, die Bedeutung der der na. Ausbilder, auch Ausbildungsbetreuer
und Fachausbilder genannt, hat entschieden zugenommen. Letztere werden zu den zentra-
len Akteuren der Ausbildung, auf deren pddagogische und fachliche Fahigkeiten es beson-
ders ankommt. Sie miissen wissen, welchen Beitrag sie zur Aushildung des jeweiligen Aus-
zubildenden beizutragen haben, wie das Ausbildungsprogramm der jeweiligen Abteilung
aussieht und in welchem Zusammenhang dieses auch mit den Rahmenlehrpldnen steht.
Und sie miissen natiirlich ihrer eigentlichen Aufgabe im Betrieb weiterhin nachgehen.

Neben dieser Tendenz der Dezentralisierung der Ausbildung gibt es aber auch eine Zentra-
lisierungstendenz: In der Elektrobranche sind in den letzten Jahren eine ganze Reihe von
branchenspezifischen Bildungstrager entstanden, die als Dienstleister gerade fiir KMUs die
Ausbildung in grof3en Teilen Gibernehmen, von der Bewerberauswahl, tiber die Organisation
der Aushildung bis hin zur Ausbildungsprogrammgestaltung und der Vorbereitung der Aus-
zubildenden in den Lehrwerkstdtten. In den Betrieben findet dann nur noch Ausbildung in
den Fachabteilungen statt. Besonders in den neuen Bundeslandern spielen diese {iberbe-
trieblichen Bildungseinrichtungen eine entscheidende Rolle und haben somit auch einen
wesentlichen Einfluss auf die Ausbildungsdurchfiihrung.

Diese Bildungstrdger spielen auch eine wichtige Rolle in der Weiterbildung. Viele Unter-
nehmen greifen auf deren Angebote zuriick, um lhr Mitarbeiter weiterbilden zu lassen. Die
Anbieter unterscheiden sich dabei darin, ob sie den Betrieben bedarfsgerechte ,taylorma-
de“- oder Standartlésungen anbieten. Hin und wieder werden auch erfahrene Mitarbeiter
zur Weiterbildung herangezogen, oft auch als Qualifizierungsschritt fiir angehende Fiih-
rungskrafte.

Generell ist die Weiterbildungsstruktur der Elektro- und IT-Branche noch heterogener als
die Ausbildungsstruktur, so dass nur schwer verallgemeinerbare Aussagen méglich sind.
So ldsst sich etwa sagen, dass besonders KMUs auf die bereits erwdhnten Bildungsdienst-
leister zuriickgreifen, kleine High-Tech-Betriebe aber zum Beispiel gerade besonders Wei-
terbildungsaktiv sind und dazu - z.B. zur Wahrung von Betriebsgeheimnissen - interne
Strukturen aufbauen.

14 Vgl. auch ,,Die Gestaltungsprinzipen der Neuordnung der industriellen Elektroberufe®.
<http://www.elektroberufe.info> Eingesehen: 17.11.2007
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3. Hauptamtliche Ausbilder

Zahlen iiber die Anzahl von Ausbildern — haupt- oder nebenamtlich — liegen fiir die Elektro-
und IT-Branche nicht vor. Fiir die hauptamtlichen Ausbilder in der Metall- und Elektrobran-
che kdnnte man auf Grundlage der Auszubildendenzahlen und dem in vielen Lehrwerkstat-
ten tblichen Verhiltnis von ca. 15-16 Azubis auf einen Ausbilder und den dabei in der Re-
gel zu durchlaufenden 6-8 Stationen zu sehr groben Schatzungen kommen, diese waren al-
lerdings sehr wage und wiirden z.B. schon fiir den IT-Bereich keinesfalls mehr gelten.

Wie bereits erwdhnt nimmt die Bedeutung der hauptamtlichen Ausbilder in der Branche ab
bzw. verdndert sich: sie werden vor allem in den Lehrwerkstatten oder bei den liberbetrieb-
lichen Bildungsdienstleistern eingesetzt.

Sofern die Lehrwerkstadtten noch an Betriebe angebunden sind, werden die hauptamtlichen
Ausbilder oft aus der Belegschaft rekrutiert: besonders begabte Fachkréfte werden dann
oft nur fiir eine voriibergehende Zeit in die Ausbildung geschickt, verbunden z.B. mit der
Moglichkeit, sich selbst weiter zu bilden, etwa den Meister zu machen etc. Selten ist in den
Betrieben die hauptamtliche Ausbildung heutzutage eine Endstation, sondern meistens
kehrt die betreffende Person nach einiger Zeit ins operative Geschaft zuriick.

4. Nebenamtliche Ausbilder

Den Ausbildenden Fachkraften kommt in der Elektrobranche eine wachsende Bedeutung
zu. Bei ihnen liegt eine hohe Verantwortung, oft miissen sie auch sehr genau wissen, wel-
che Inhalte sie vermitteln miissen und in welchen Technologien die Auszubildenden aus-
gebildet werden miissen.

Oft werden fiir die nebenamtliche Ausbildung Mitarbeiter herangezogen, deren eigene
Ausbildungserfahrung noch nicht so lange zuriick liegt und die Fahigkeiten im Umgang mit
Jugendlichen haben. Oft greifen diese Fachausbilder dann methodisch auf ihre eigenen
Ausbildungserfahrungen zuriick. In der Regel ist diese Aufgabe auch zeitlich begrenzt, im
kaufmannischen Bereich oft auf als Karriereschritt.

5. Lehrkrafte in der Fort- und Weiterbildung
Uber die Zahl der in der Fort- und Weiterbildung tétigen Lehrkrifte gibt es keine Daten,

auch ist nicht bekannt, wie diese in der Regel rekrutiert werden bzw. iiber welche Vorbil-
dung sie verfiigen.
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6. Ausbildungsleiter

Grundsatzlich gilt: Jeder Ausbildungsbetrieb hat einen Ausbildungsleiter. Allerdings liegen
auch hierfiir keine Zahlen vor.

In grof3eren Unternehmen sind meistens unterhalb des Personalleiters Bildungsleiter ange-
siedelt, die fiir Aus- und Weiterbildung zustandig sind. Manchmal sind Personalentwickler
und Ausbildungsleiter auch dieselbe Person, ist aber eher die selten.

In kleinen Betrieben, aber auch im kaufmannischen Bereich, wird die Ausbildungsleitung
oft von na. Ausbildern zusatzlich zur beruflichen Tatigkeit ausgefiihrt. Auch dies ist dann
oft eine zeitlich begrenzte Aufgabe. Diese Ausbildungsleiter bilden dann auch oft selbst
aus.

7. Qualifikationsstand

Die hauptamtlichen Ausbilder sind oft erfahrene Fachkrafte, verfiigen also {iber fachlich
hohe Fahigkeiten. Besondere formale Qualifikationsanforderungen scheint es nicht zu ge-
ben. Gleiches gilt fiir die nebenamtlichen Ausbilder: Allerdings gibt es berufsbegleitende
Fortbildungsangebote fiir die in der Ausbildung tatigen. Die entsprechenden Kurse werden
gut besucht, auch weil die dort vermittelnden Qualifikationen iiber die Ausbildung hinaus
von Bedeutung sind.

8. AQualifikationsbedarf

Trotz der Neuordnung der Berufe und den beschriebenen Verdanderungen sind viele Ausbil-
dungsleiter und hauptamtliche Ausbilder heutzutage noch stark in den Vorstellungen und
Denkstrukturen einer vor allem in Lehrgangen stattfindenden Berufsausbildung verhaftet.
Mit den Prinzipien einer prozessorientierten Ausbildung sind sie oft nicht besonders ver-
traut bzw. wollen sich diesen nicht stellen. Hieraus ergibt sich ein deutlicher Qualifizie-
rungsbedarf, der die Bedeutung der Neuordnung der Ausbildung gerade auch als Element
der Unternehmens- und Organisationsentwicklung den Ausbildern nahe bringt und sie da-
zu befdhigt, diese auch umzusetzen.

Konkret bedeutet dies, dass Ausbildungsleiter mehr und mehr lernen miissen, Qualifikati-
onserfordernisse aufzunehmen und einen Umgestaltungsprozess in der Ausbildung einzu-
leiten, der die beteiligten Mitarbeiter integriert und auch die fiir so einen Prozess notwen-
digen Ressourcen bereitstellt. Die Ausbilder wiederum miissen die didaktischen und me-
thodischen Fahigkeiten haben, die in der Elektrobranche vorhandene fachliche Exzellenz
auch zu vermitteln.

Vor diesem Hintergrund bedauert der Befragte die mit der Aussetzung der AEVO verbunde-
ne formale Riicknahme der Qualifikationsanforderungen an Ausbilder.

Bei den nebenamtlichen Ausbildern sind die Qualifikationsanfordernisse weniger formal

sondern sehr stark auf die spezifische Ausbildungssituation vor Ort bezogen. Notwendig
waren hier modulare Bildungsangebote, nicht zuletzt berufspddagogischer Art, da der Um-
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gang mit Jugendlichen heutzutage immer hohere Anforderungen an die Ausbilder stellt. So
ist es z.B. in der Betreuung der Auszubildenden immer schwerer zwischen ausbildungs-
spezifischen und generellen Problemlagen der Jugendlichen zu unterscheiden, Themen wie
z.B. Drogen, Sucht, Partnerschaft auch eine zunehmend relevantere Rolle fiir den Ausbil-
dungsalltag spielen auf die Ausbilder vorbereitet sein miissen.
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B. Die Chemiebranche

1. Allgemeine Vorbemerkung

Den Bildungsbereich der deutschen Chemiebranche betreffend gibt es eine Aufteilung der
Verbdndezustandigkeit: Wahrend der Verband der Chemischen Industrie (VCI) sich um das
Thema Hochschul- und Fachhochschulbildung kiimmert, liegt die Zustédndigkeit fiir die be-
triebliche Aus- und Weiterbildung beim Bundesarbeitgeber Verband Chemie (BAVC) in
Wiesbaden. Seine Aufgaben sieht der BAVC hierbei in der ,,Mitgestaltung zukunftsweisen-
der Ausbildungsordnungen, Initiativen zur Modernisierung der Berufsbilder, Informationen
zu bestehenden Regelungen [...und] Weiterbildung von Fiihrungskraften“ *°. Ahnlich wie
der VCl ist der BAVC dabei fiir die gesamte Chemiebranche zustandig, also auch fiir Berei-
che wie Pharmaindustrie, Bauchemie etc. Das Interview wurde daher mit BAVC gefiihrt,
weitere Interviews waren in der Chemiebranche nicht notwendig.

2. Aus- und Weiterbildungsstruktur

Im Chemiebereich gab es am 1. Oktober 2004 nach BAVC-Angaben 24.357 Auszubildende,
die sich zu 90% in 20 Ausbildungsberufen und Dualen Studiengangen ausbilden lieRen®®.
Die beliebtesten Berufe dabei waren Chemikanten, Industriekaufleute, Chemielaboranten,
Industriechmechaniker und Mechantroniker. Insgesamt bilden die naturwissenschaftlichen
Berufe den grofiten Anteil (37, 7%). Dahinter liegen die technischen Berufe (31,3 %), gefolgt
von den kaufmannischen Berufen (20,6%). Neben der klassischen Ausbildung gibt es im
Chemiebereich noch die sog. Dualen Studiengdnge, bei denen die Studierenden einen Teil
Ihrer Ausbildung in Betrieben sowie in der eigentlichen Ausbildung vorgeschalteten Pro-
grammen dhnlich der EQ) (Einstiegsqualifizierung Jugendlicher) absolvieren. Diese Dualen
Studiengadnge sind an Berufsakademien und Fach- und Hochschulen angesiedelt und fin-
den vor allem im Bereich Wirtschaft, Informatik wie Technik statt.

Verdnderungen in der Bildungslandschaft des Chemebereiches hat es in den letzten Jahren
vor allem durch die Neuordnung in den M+E-Berufen gegeben, die sich auch auf den Che-
miebereich ausgewirkt haben. Neue Berufsbilder wie der Mechantroniker sind aufgetreten,
andere Berufsbilder wie der Prozesselektroniker sind nur noch durch Altausbildungsver-
haltnisse vorhanden und werden in den ndchsten Jahren auslaufen.

Insgesamt verfiigt die Chemiebranche {iber eine typische Industriestruktur. 60% aller Be-
triebe (genauer gesagt ca. 1100 von 1800 Unternehmensstandorten) bilden aus, wobei der
Schwerpunkt hier eindeutig bei den grofen Betrieben liegt. Kleinere Unternehmen bilden
deutlich weniger aus.

BWebsite des BAVC, Geschaftsfelder <http://www.bavc.de> (Eingesehen: 24.10.2007)
16 Vgl. hierzu und im Folgenden: BAVC-Ausbildungsstatistik 2004. In: Ausbilder in der chemischen Industrie,
H2,)g 30, 2005, S.4-5.
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In den naturwissenschaftlichen Berufen gibt es Bildungsdienstleister, oft ausgesourct aus
groReren Chemieunternehmen (z.B. ProVadis aus ehemals Hochst), die kleinern und mittle-
ren Unternehmen Ausbildungsleistungen anbieten. Dabei findet die Ausbildung in ver-
schiedenen Abteilungen von sog. Partnerunternehmen sowie in der iiberbetrieblichen Bil-
dungseinrichtung statt. Ahnliche Bildungstriager lassen sich auch in Ostdeutschland fin-
den, allerdings gehen diese dort in der Regel aus Unternehmensverbiinden hervor, die ihre
Ausbildung zusammenlegen. In Gesamtdeutschland gibt es geschéatzte 10 dieser liberbe-
trieblichen Ausbildungsstatten.

In den naturwissenschaftlichen Berufen beginnt die Ausbildung in der Regel in Lehrlabors
und Technika, die von den groen Unternehmen selbst bereitgestellt werden, fiir KMUs und
in Ostdeutschland bei den {iberbetrieblichen Bildungseinrichtungen angesiedelt sind.

Im technischen Bereich gibt es auch noch Lehrwerkstdtten, in denen Auszubildende in
Grundfertigkeiten ausgebildet werden. Allerdings gibt es eine sehr deutliche Tendenz zur
Verringerung dieser Lehrwerkstadtten, sowohl was die Anzahl der Platze als auch die Dauer
derin diesen zentralen Einrichtungen stattfindenden Ausbildungsabschnitte angeht.

In den kaufmdnnischen Berufen ist die Ausbildung von Anfang an in die Fachabteilungen
der jeweiligen Betriebe eingebunden.

Insgesamt zeichnet sich in der Chemiebranche eine deutliche Verschiebung weg von
hauptamtlichen Ausbildern hin zu nebenamtlich ausbildenden Fachkraften ab.

Auch in der Weiterbildung ist die Chemiebranche sehr aktiv. Hier verweist der BAVC auf die
in Zusammenarbeit mit dem BIBB erstellte Studie CIWES — Chemische Industrie Weiterbil-
dungssystem®’ aus dem Jahre 2003. Darin wird festgestellt, dass 96 % der Betriebe in der
Chemiebranche ihre Beschiftigten weiterbilden, wobei die Unterstiitzung (Freistellung
und/oder Kosteniibernahme) sehr unterschiedlich ausfallt und auch nicht klar zu definie-
ren ist, was die befragten Betriebe dabei unter Weiterbildung verstehen. Ahnlich wie bei
der Ausbildung gibt es auch bei der Weiterbildung einen deutlichen Schwerpunkt bei gro-
Ben Unternehmen, KMUs bilden ihre Mitarbeiter deutlich weniger weiter. Die Studie sieht
dies vor allem in mangelnden Kommunikationsstrukturen begriindet — KMUs seien oft nicht
hinreichend {iber die unterschiedlichen, auch kostengiinstigeren Moglichkeiten der Wei-
terbildung informiert.

Eine Studie aus den spaten goer Jahren®®, in der 7 Chemie-KMUs zu ihrer Weiterbildungs-
aktivitat befragt wurden, stellt hinsichtlich der Organisation der Weiterbildung fest, dass
die Bedarfserfassung in der Regel von den Fachvorgesetzen vorgenommen wird, die die
Weiterbildungsangebote externer Trdager erhalten, die Mitarbeiter auswdhlen und diese
dann direkt beim Weiterbildungstrager anmelden.

1 Vgl. CIWES: Ausgangsanalyse des Weiterbildungssystems in der chemischen Industrie. Manuskript. Berlin:
Oktober 2003. Der Endbericht dieses Projektes steht leider noch aus und kann daher hier nicht herangezogen
werden.

8 was: Qualitative Erhebung des Weiterbildungsbedarfs in KMU der chemischen Industrie. 1998. Zit. Nach
CEWIS a.a.O.
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In grof3eren Betrieben gibt es nach Angaben des BAVC in der Regel hauptamtliche Weiter-
bildungsbeauftragte, die die Weiterbildung dann oft ,,inhouse* organisieren.

Eine weitere Besonderheit der Chemiebranche besteht darin, dass auch Hochschulen Wei-
terbildungsangebote anbieten. Neben diesen sind auch die bereits erwdahnten geschatzten
10 Uberbetrieblichen Bildungstrager in der Chemiebranche in der Weiterbildung aktiv.

3. Hauptamtliche Ausbilder

Nach Angaben des BAVC gab es im Jahr 2001 in der Chemiebranche rund 1900 hauptamtli-
che Ausbilder. Dass zur Anzahl der Ausbilder Zahlen vorliegen, ist in der Tarifstruktur der
Chemiebranche begriindet, in der es Besonderheiten fiir Ausbilder und ausbildende Fach-
krafte gibt.

Hauptamtliche Ausbilder sind in der Regel mit der Organisation der Ausbildung beauftragt
bzw. arbeiten im naturwissenschaftlichen und technischen Bereich in den zentralen Lehr-
werkstatten. Im kaufmannischen Bereich gibt es hin und wieder auch Lernzentren, die Kur-
se anbieten, auch dort kommen hauptamtliche Ausbilder zum Einsatz. lhre Vorbildung be-
steht meistens in der eigenen Ausbildung in den Berufen, die sie selbst nun wieder lehren.
Die meisten Hauptamtlichen werden intern in den Betriebe rekrutiert, haben oft die AEVO-
Schulung durchlaufen und besitzen den AdA-Schein. Im Technischen Bereich handelt es
sich dabei gewdhnlich um Meister, im kaufmannischen Bereich kommen hin und wieder
auch studierte BWLer und Wirtschaftspdadagogen zum Einsatz.

Generell gibt es in der Chemiebranche die Tendenz, dass die Aufgaben der hauptamtlichen
Ausbildung nur fiir eine gewisse Zeit ibernommen werden. Nach einigen Jahren kehren die
hauptamtlichen Ausbhilder dann wieder in ihre urspriinglichen Abteilungen zuriick.

Wo die Ausbilder der {iberbetrieblichen Ausbildungsstédtten rekrutiert werden, konnte nicht
herausgefunden werden.

4. Nebenamtliche Ausbilder

Im Jahr 2001 gab es in der Chemiebranche rund 12 100 nebenamtliche Ausbilder. Die meis-
ten davon sind in den Betrieben in den jeweiligen Fachabteilungen beschaftigt. In der Re-
gel werden diese aus den jeweiligen Fachabteilungen aufgrund ihrer fachlichen Eignung
und persdnlichen Neigung rekrutiert.

5. Lehrkrafte in der Fort- und Weiterbildung
Uber die Zahl der in der Fort- und Weiterbildung tétigen Lehrkréfte gibt es keine Daten,

auch ist nicht bekannt, wie diese in der Regel rekrutiert werden bzw. iiber welche Vorbil-
dung sie verfiigen. Dazu finden sich auch in den o.a. Studien keine Angaben. In der Regel
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liegt die Organisation wie erwdhnt in den Betrieben und die Durchfiihrung bei externen
Trainern etc.

6. Ausbildungsleiter

Die Zahl der Ausbhildungsleiter ist in der o.a. Zahl der hauptamtlichen Ausbilder einbezo-
gen, der genaue Anteil ist allerdings nicht erfasst. Sie kommen in der Regel aus den ent-
sprechenden Fachabteilungen und sind nicht als Bildungspersonal am Markt eingekauft
worden. Wie die Ausbildungsleiter an den liberbetrieblichen Ausbildungsstatten rekrutiert
werden, ist unbekannt.

7. Qualifikationsstand

Die hauptamtlichen Ausbilder verfiigen in der Regel neben ihrem fachlichen Know How
tiber die padagogische Qualifikation der AEVO-Priifung. Uber weitere berufspddagogische
Qualifikationsangebote ist dem BAVC nichts bekannt. Die tatsdchliche Ausbildung zum
Ausbilder findet aber auch oft durch erfahrene Aushilder im Ausbildungsprozess selbst
statt (learning by doing). Die Ausbildungsstrukturen und Lehrgangskonzepte sind in der
Regel vorhanden und konnen vor Ort ,erlernt“ werden. Dies ist nach Ansicht des BAVC
auch sinnvoll, da die Art der pddagogischen Vermittlung ja sehr eng gekoppelt ist an den
fachlichen Inhalt und sich nur schwer ,,rein methodisch* vermitteln lasst.

Die nebenberuflichen Ausbilder betreffend gibt es in groen Betrieben in der Regel hausin-
terne Schulungen (1-2 Tage) zu Beginn ihrer Ausbildungstatigkeit. AnschlieBend werden
die aushildenden Fachkrafte oft in Mentorensystemen von einem hauptamtlichen Ausbil-
der betreut und nehmen an betriebsinternen Workshops teil. Wie die Situation bei kleine-
ren Betrieben aussieht, ist unklar.

8. AQualifikationsbedarf

Hinsichtlich des Ausbildungspersonals gibt es nach Informationen des BAVC keinen unge-
deckten Bedarf. Gdbe es hier Probleme, miisste dies eigentlich dem Verband bekannt sein,
da die Ausbilder auch oft Gewerkschaftsmitglieder sind und somit ihren Bediirfnissen Ge-
hor verschaffen kénnten.

Die o0.a. Studie des WBS beschreibt als Hauptprobleme der Weiterbildung in der Chemie-
branche aus Sicht der Betriebe die unpassenden padagogische Aufbereitung von Angebo-
ten (Fachreferate tiber Soft-Skills), dem mangelnden Bezug solcher Angebote auf den indi-
viduellen Betrieb, die knapper werdenden zeitlichen Ressourcen aufgrund von Wettbe-
werbdruck und die mangelnden Angebote fiir gewerbliche Fiihrungskrafte (Meister etc.).

Die Rekrutierung von hauptamtlichen Ausbildern stellt nach Auskunft des BAVC kein Prob-
lem dar. Nach wie vor ist diese Tatigkeit eine attraktive Entwicklungsmoglichkeit, da sie oft
besser bezahlt werden als die operativen Tatigkeiten. Daher gibt es hier keine Schwierig-
keiten, die Stellen zu besetzen.
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Schwieriger stellt sich die Situation hingegen bei den nebenamtlichen Ausbildern dar. Hier
ist die Identifizierung und Rekrutierung von geniigend motivierten und fahigen Mitarbeitern
ein Dauerproblem. Begriindet liegt dies vor allem in der Mehrbelastung durch die Ausbil-
dungstatigkeit. Oft muss diese zusatzlich zu den operativen Aufgaben erledigt werden, die
in der Regel nicht reduziert werden. Vereinzelt gibt es Honorarsysteme wie etwa Bonus-
punkte fiir das Mitarbeitergesprdch. Meistens versucht man aber positive Anreize durch
besondere Wertschadtzung fiir die Ausbildungstatigkeit zu setzen.

Berufspolitischen Handlungsbedarf sieht der BAVC zum einen im Hinblick auf die Rekrutie-
rung geeigneter Jugendlicher. Das Interesse fiir die sog. MINT-Berufe (Mathematik, Informa-
tik, Naturwissenschaft und Technik) misse bei jungen Menschen starker geweckt werden.

Gleichzeitig gilt es das Weiterbildungsengagement sowohl bei den Mitarbeitern wie auch
bei den Betrieben zu fordern.

Anregungen gibt es auch beziiglich der AEVO. Vor einer Wiedereinsetzung sei zu priifen, ob
diese in der bisherigen zeitlichen und inhaltlichen Breite notwendig sei. Zu bevorzugen wa-
ren eher modularere und bedarfsbezogenere Angebote, die weniger aufwendig abgepriift
werden wiirden. Die rechtlichen Inhalte sollten auf das notwendige Maf} reduziert werden
und durch mehr praxistaugliche Inhalte erganzt werden.
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C. Maschinen und Anlagenbau, Automobilbau

1. Allgemeine Vorbemerkung

Die Branche des Maschinen und Anlagebaus wird vor allem durch den Spitzenverband des
Deutschen Maschinen und Anlagebaus e.V. (VDMA) vertreten. Dieser konnte fiir ein Inter-
view gewonnen werden, jedoch nur Informationen zur Ausbildung bereitstellen. Fiir Infor-
mationen zur Weiterbildung in der Branche wurde auf das mit dem VDMA assoziierten Ma-
schinenbauinstitut verwiesen. Dieses stimmte einem Interview zu, sagte dies aber kurzfris-
tig ab, da der Interviewpartner das Gefiihl hatte auf keine der vorab zugesendeten Fragen
angemessene antworten zu konnen. Ein addquater Ersatz fiir Informationen zur Fort- und
Weiterbildung konnte nicht gefunden werden. Im folgenden Branchenbericht fehlen daher
Informationen zur Fort- und Weiterbildung im Maschinen und Anlagenbau.

Wichtig fiir die Einschatzung des folgenden Branchenberichts ist zudem, dass die Inter-
viewpartnerin des VDMA fast ausschliefllich Kontakt zu Bildungspersonal aus Unterneh-
men mit 1.000 Mitarbeitern und mehr hat. Zu der Ausbildungsstruktur von kleinen und
mittleren Unternehmen konnte sie nur Einschdtzungen beisteuern.

Der Verband der Automobilbranche, VDA hat keine Daten zur Aus- und Weiterbildung. Der
Leiter der Abteilung Statistik, verwies uns an die |G Metall, die moglicherweise Informatio-
nen haben kdnnte. Der Verband selber hat nur 8o Mitarbeiter, die Wirtschaftsdaten erfas-
sen und fiir die Mitglieder aufbereiten. Die Mitgliedsfirmen sind so grof}, dass dort voraus-
sichtlich die entsprechenden Daten firmenspezifisch erfasst werden.

Auf Nachfrage bei der Abteilung Bildung am Vorstand der IG Metall, wurde berichtet, dass
die IGM selber einmal versucht hat, solche Informationen zum Bildungspersonal zu erhal-
ten. Sie sind daran gescheitert, dass sie intern die Daten nach Aus- und Weiterbildungsab-
schliissen erfasst haben und nicht nach Funktion. Also der Abschluss ,,Meister” ist er-
kennbar aber nicht die Aufgabe Ausbilder oder Leiter Weiterbildung.

Bei dem Versuch, vom ZKF Zentralverband Karosserie und Fahrtechnik e.V. Informationen
zu erhalten wurden wir vertrostet. Die Fragen werden schriftlich beantwortet.

2. Aus- und Weiterbildungsstruktur

Die Branche des Maschinen und Anlagenbaus bildet hauptséchlich in den Metall- und
Elektroberufen aus. Aus Sicht des VDMA ,verwachsen“ sich diese Berufe zunehmend mit
den Elektroberufen. Flankierend dazu werden in der Branche auch kaufménnische Berufe
und zu einem kleinen Anteil auch IT-Berufe ausgebildet. Zahlen zu den Ausbildungsver-
hadltnissen und den ausbildenden Betrieben liegen beim VDMA nicht vor. Es wird auf die
amtliche Statistik verwiesen.

Strukturell unterscheiden sich die Ausbildungsverlaufe vor allem zwischen Grof3- und klei-

nen/mittleren Unternehmen. In GroBunternehmen liegt im ersten Jahr ein Schwerpunkt auf
der Ausbildung in der Lehrwerkstatt. Hier erlernen die Auszubildenden die handwerklichen
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Grundlagen, um danach in den unterschiedlichen Abteilungen eingesetzt werden zu kon-
nen. Im zweiten und dritten Ausbildungsjahr ist die Aushildung prozessorientiert gestaltet
und findet primar in den einzelnen Abteilungen statt. Damit geht die Bedeutung der Lehr-
werkstatt fiir die Ausbildung weiter zuriick und die der einzelnen Unternehmensbereiche
nimmt zu.

Eine Grof3zahl der Unternehmen im Maschinen- und Anlagenbau sind kleinere und mittlere
Unternehmen. Daher vermutet der VDMA, dass hier keine Lehrwerkstdtten genutzt werden
(konnen). Wahrscheinlich existieren eine Reihe von Ausbildungsverbiinden, die die KMU
dieser Branche niitzen kénnen, und vermutlich kooperieren die Unternehmen in der pro-
zessorientierten Ausbildung. Gesicherte Daten {iber die Ausbildung in kleinen und mittle-
ren Unternehmen konnte der VDMA allerdings nicht bereitstellen.

Uber iiberbetriebliche Ausbildungszentren und andere Institutionen kann der Verband kei-
ne Aussage treffen.

3. Hauptamtliche Ausbilder

Zahlen beziiglich der hauptamtlichen Ausbilder in der Branche liegen dem Spitzenverband
nicht vor. Allerdings vermutet der VDMA, dass hauptamtliche Ausbilder erst ab einer Un-
ternehmensgrofie von 1.000 Mitarbeitern und mehr eingesetzt werden. Oftmals ist an die-
sen Positionen in Grof3unternehmen dann aber nicht nur die Verantwortung fiir die Ausbil-
dung verankert, sondern auch die fiir die Weiterbildung (Bezeichnung: Leiter Aus- und Wei-
terbildung). Offenbar tberschneiden sich die Aufgaben von hauptamtlichen Ausbildern
und Ausbildungsleitern in der Unternehmenspraxis. In der Ausbildung kénnen hauptamtli-
che Ausbilder sowohl in der konkreten Ausbildung tatig sein, als auch einen Auszubilden-
den Uber die gesamte Ausbildung begleiten. Dariiber hinaus fallen hauptamtlichen Ausbil-
dern in einigen Unternehmen auch organisatorische Aufgaben zu. In der Praxis existieren
damit unterschiedliche Modelle hinsichtlich der Aufgabe von hauptamtlichen Ausbildern,
die eine scharfe Abgrenzung zur Aufgabe der Ausbildungsleitung erschweren.

Nach Einschdtzung des VDMA sind in kleinen Unternehmen keine hauptamtlichen Ausbil-
der eingesetzt, im Unternehmen mit einer Mitarbeiterzahl von 500 — 1.000 kdnnen haupt-
amtliche Ausbilder vorhanden sein. Dies ist dann aber meist eine Teilfunktion neben ande-
ren.

4. Nebenamtliche Ausbilder

Uber die Zahl der nebenamtlichen Ausbilder ist in der Branche nichts bekannt. Dies liegt
dem VDMA zufolge auch daran, dass die Ausbildung in den Unternehmen sehr unter-
schiedlich organisiert ist. Die meisten nebenamtlichen Ausbilder bilden am Arbeitsplatz
aus. Die Rekrutierung dieser Kollegen bereitet den Unternehmen keine Probleme, da mit
der Position eine gewisse Wertschatzung und oftmals auch ein finanzieller Anreiz verbun-
den ist.
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5. Lehrkrafte in der Fort- und Weiterbildung

Uber die Fort- und Weiterbildung konnten keine Daten erhoben werden.

6. Ausbildungsleiter

Sowohl die Zahl der Ausbildungsleiter als auch weitere Daten zu deren Aufgabengebiet
sind vom Spitzenverband der Branche nicht erfasst.

7. Qualifikationsstand

Uber den berufspddagogischen Qualifikationsstand des Bildungspersonals existieren beim
VDMA keine gesicherten Daten. In der Regel haben die hauptamtlichen Ausbilder eine
Meisterqualifikation und die AEVO durchlaufen. Die meisten hauptamtlichen Ausbilder be-
sitzen keine dariiber hinaus gehende berufspddagogische Qualifikationen.

Manche Groflunternehmen unterstiitzen ihre nebenamtlichen Ausbilder und motivieren
diese, die AEVO zu durchlaufen. Bei kleinen und mittleren Unternehmen finden manchmal
interne Schulungen der nebenamtlichen Ausbilder statt (z.B. zum Thema Kommunikation).
Einen brancheneinheitlichen Qualifikationsstand gibt es nicht.

Die Ausbildungsleiter von Grofiunternehmen haben in der Regel ein Ingenieursstudium
durchlaufen.

8. AQualifikationsbedarf

Der Qualifikationsbedarf des Ausbildungspersonals liegt nach Aussage des VDMA derzeit
vor allem darin die prozessorientierte Ausbhildung umzusetzen. Dabei sind aus Sicht des
Spitzenverbandes sowohl organisatorische, als auch didaktische Herausforderungen zu
bewidltigen. Fragen die dabei auftauchen lauten unter anderem: Wie bringt man die Kon-
zepte in die Praxis? Wie halte ich entsprechende Auftrdage fiir den betrieblichen Auftrag auf
Lager? Wie kann die Zusammenarbeit der unterschiedlichen Unternehmensbereiche orga-
nisiert werden? Wie kann man in einer prozessorientierten Ausbildung Lernziele definie-
ren?

Berufsbildungspolitisch vertritt der VDMA derzeit vier wichtige Aspekte:

(1) Allgemeinbildung:

Den allgemeinen Klagen {iber das Eingangsniveau in die Ausbildung will der VDMA aktiv
entgegentreten. Er strebt eine engere Verzahnung der allgemeinbildenden Schulen mit den
Mitgliedsunternehmen des Verbandes an.
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(2) Metall- und Elektroberufe: Modularisierung:

Die Betriebe und Verbdnde halten das neue Ausbildungskonzept der Metall- und Elektrobe-
rufe fiir sehr passend und angemessen flexibel. Zwar gibt es noch einige Hiirden in der
Umsetzung zu meistern, aber der Verband tritt einer weiteren Modularisierung der Berufe,
die den Unternehmen bestimmte Ausbildungsmodule vorschreiben wiirde, entgegen.

(3) betriebliche Eigenstidndigkeit/ Priifungen — Zertifizierung:

Die Erfahrungen mit den neuen Priifungsformen zeigen nach Einschdtzung des Verbandes,
dass sich die Kammern mit den modernen Priifungsformen (z.B. betrieblicher Auftrag)
schwer tun. Daher wird derzeit die Moglichkeit erdrtert, dass sich Betriebe zertifizieren las-
sen und dann Teile der Priifung iibernehmen.

(4) Berufliche Schulen:

Der Verband fordert eine grofRere Eigenstdandigkeit beruflicher Schulen und will gerne auch
den Wettbewerb unter beruflichen Schulen fordern. Voraussetzung dafiir ist, dass gleich-
wertige Angebote von unterschiedlichen Tragern nebeneinander existieren kdnnen, die
vom Staat gleichermafen geférdert werden. Ziel des Verbandes ist eine ,,Wahlfreiheit” der
Schule und damit eine Verbesserung der Kooperation Betrieb und Berufsschule. Unter die-
sen Voraussetzungen kdnnten sich mehrerer Betriebe zusammenschliefen und eine eige-
ne Berufsschule griinden.
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1. Allgemeine Vorbemerkungen

Die Banken sind in drei grof’en Verbdnden organisiert:

AGV Banken — Arbeitsgeberverband des privaten Kreditgewerbes .

Die Unternehmen des privaten Kreditgewerbes stehen untereinander in Konkurrenz, jede
Organisation fiir sich ist unterschiedlich organisiert und damit sind die Informationen, die
tiber den Verband zu erhalten, sind nicht sehr spezifisch oder tiefgehend.

Die im Verband organisierten Privatbanken, mit einem Marktanteil von 42% am Gesamt-
markt , umfassen eine Vielzahl unterschiedlich grofer Institute von den Grobanken wie
Deutsche Bank, Postbank, Commerzbank u.d., iber Regional- und Spezialbanken, bis zu
Banken mit Sonderaufgaben — die IKB Bank, Privatbankiers (z.B. die Fiirst Fugger Privat-
bank KG) und Auslandsbanken, wie die international tatige hollandische ABM Ambro Bank
N.V.

In den Instituten der AGV Banken sind knapp 165.000 Arbeitnehmer beschdaftigt Das Ver-
haltnis der Auszubildenden zur Gesamtbelegschaft liegt bei 5,7 %., das sind 9.400 Azb *°.
228 Mitglieder bzw. 216 Institute und 12 regionale Mitgliedsverbdande gehdren dem Ver-
band an.

Uber den Bereich Aus- und Weiterbildung gibt es im Verband kein Meldesystem. Die ent-
sprechenden Zahlen werden nicht zentral erfasst.

Bei den beiden anderen groRen Verbanden ist die Informationssituation deutlich besser,
da sie sich viel starker als Partner einer gemeinsamen Organisation verstehen, auch wenn
die Bankinstitute bzw. Betriebe rechtlich und finanziell unabhdngig wirtschaften. So sind
z.B. die Akademien und Hochschulen der Sparkassen und der Volks- und Raiffeisenorgani-
sationen Uber Arbeitsgruppen miteinander verbunden und arbeiten auch konzeptionell in
diesem Bereich zusammen oder sogar arbeitsteilig fiir die gesamte Organisation. Die An-
gebote der ,Akademien® innerhalb dieser Verbdnde sind ganz auf die Bediirfnisse der Mit-
glieder abgestimmt.

Deutscher Sparkassen und Giroverband — DSGV

Der Finanzverbund der Sparkassen-Finanzgruppe umfasst 650 Unternehmen, beschaftigt
rund 377.000 Menschen. Zu ihr gehéren 457 rechtlich eigenstdndige Sparkassen, 11 Lan-

19 Quelle: www.agvbanken.de/DerVerband/fr_Verband.htm sowie
http://www.bankenverband.de/banken/channel/10814610/kategorie/6/index.html
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desbanken, 10 Landesbausparkassen, 12 &ffentliche regionale Erstversicherungsgruppen,
die Deka Bank sowie zahlreiche Kapitalbeteiligungsgesellschaften und Spezialkreditinsti-
tute.®

Pro Jahr werden ca. 6.700 Auszubildenden eingestellt, damit liegt die Aushildungsquote
bei 371.000 Mitarbeitern in dieser Finanzgruppe, bezogen auf die jahrliche Einstellungs-
quote, bei ca. 2%. Die Ausbildungsquote (bezogen auf alle Azb aller Ausbildungsjahre im
Unternehmensverbund bei ca. 5 %?'. Werden nur die Sparkassen fiir die Ermittlung der
Quote herangezogen(ohne die anderen Institutionen) ist die Quote 6,6%. Es gibt 11 regio-
nale Weiterbildungszentren, eine iiberregional agierende Akademie und eine Hochschule
der Sparkassen Finanzgruppe.

Bundesverband der Volks- und Raiffeisenkassen — BVR

Der BVR ist der Spitzenverband der genossenschaftlichen Kreditwirtschaft in Deutschland.
Mitglieder sind alle Genossenschaftsbanken, genossenschaftliche Zentralbanken, die Un-
ternehmen des Finanz Verbundes sowie die Priifungsverbdande der Gruppe.22

Zur Gruppe gehoren 1.200 Genossenschaftsbanken und 7 Akademien fiir den Bereich Aus-
und Weiterbildung.

Die Ausbildungsquote liegt bei 7,3% bezogen auf die Mitarbeiterzahl von 161.200%.

Die Kontakte mit Vertretern des ,,Gesamtverbandes der Deutschen Versicherungswirtschaft
e.V.“ erwiesen sich als duflerst schwierig. Nach diversen Mail- und Telefonkontakten be-
kamen wir schlieBlich eine Absage aus ,,zeitlichen und personellen Griinden“.

So kann hier nur Giber den Verband ausgesagt werden, dass er den Dachverband der Pri-
vatversicherten in Deutschland ist, 454 Mitgliedsunternehmen und 233.000 Beschiftigte
und Auszubildende vertritt.

Ein weiterer Versuch, etwas von der Versicherungswirtschaft zu erfahren, fiihrte zum ,,Be-
rufsbildungswerk der Deutschen Versicherungswirtschaft (BWV e.V.), von dort wiederum
zum Hinweis auf das ,,Bildungsnetzwerk der Deutschen Versicherungswirtschaft”. Dort fin-
den sich aber iiberwiegend Darstellungen {iber das Leitbild des Bildungsnetzwerks und der
Deutschen Versicherungsakademie.

20 Quelle: www.sparkassen-finanzgruppe.de/

“Im Interview gab es Zahlen (iber die Einstellungsquote bei Auszubildenden von 6.100 und 6.700 aus unter-
schiedlichen Jahren.

= Quelle: www.bvr.de

= Quelle: Bundesverband der Deutschen Volksbanken und Raiffeisenbanken (BVR)
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2. Aus- und Weiterbildungsstruktur

Ausbildungsstruktur

Ubereinstimmend wird gesagt, dass die vorherrschende Ausbildungsart die Duale Ausbil-
dung ist. Der ,,wichtigste Weg in die Institute hinein“ sei immer noch der {iber die Ausbil-
dung zum Bankkaufmann/Bankkauffrau.

Laut Berufsbhildungsbericht 2007 12.549 neue Vertrage fiir den Bankkaufmann/-frau abge-
schlossen. Die Mitglieder dieser drei grofen Verbdnde stellen zusammen fast alle Ausbil-
dungsplatze fiir den Beruf des Bankkaufmanns/ der Bankkauffrau in Deutschland.

Vergleicht man die Zahlen der Interviewpartner damit, dann sind diese durchaus plausibel
mit Neueinstellungen von auszubildenden Bankkaufleuten:

6.100- 6.700 bei der Sparkassenorganisation
3.900 bei den Volks- und Raiffeisenbanken
3.100 bei den privaten Banken

Der Beruf Bankkaufmann/-frau steht in der Rangliste der nachgefragten Berufe tibrigens
auf Rang 13, betrachtet man nur die Frauen, dann liegt dieses Berufsbild auf Rang 11 noch
etwas hoher.

Folgende Berufe werden in der Branche ausgebildet (gemaB abgeschlossener Ausbil-
dungsvertrédge) :

Bankkaufmann/-frau zwischen 93,5 % und 95% (geschatzt)

Informations- und Kommunikationsberufe zwischen 1%- und 4% (geschatzt)

Biirokaufmann/-frau zwischen 1% und 2,4 % (geschatzt)

Diverse andere branchenfremde Berufe, z.B. Kéche, Gartner mit 2,7% (geschatzt)
e Kaufmann/-frau fiir Versicherungen und Finanzen 0,2% (geschatzt)

Institute, die hohe Anspriiche an die Kompetenz der Mitarbeiter stellen, greifen immer hau-
figer auf die Einstellung von Trainees (statt zuvor Bankkaufleute) zuriick. Zusatzlich zu die-
sem Trendwerden in einigen Instituten Duale Studiengdnge angeboten, in denen parallel
zum Studium der Abschluss zum Bankkaufmann erworben werden kann.

Aufbau der Ausbildung: Die Auszubildenden durchlaufen eine Duale Ausbildung mit zu-

satzlichen Angeboten der ausbildenden Betriebe, wie innerbetrieblicher Unterricht, externe
Seminare und weitere Spezialangebote.
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Folgt man einer hausinternen Studie von 19992*, in der die Arbeitszeiten der Azb an den
unterschiedlichen Lernorten und die Zeiten fiir Urlaub und Krankheit erfasst wurden (Die
Verteilung addiert sich auf 99,9) sind dies:

= Ausbildung am Arbeitsplatz 52,3%

= |nnerbetrieblicher Unterricht: 7,3

= Externe Veranstaltungen/Unterricht: 1,8%
= Berufsschultage 24,5%

= cbt Schulungen 0,1%

=  Priifungsvorbereitung 0,8 %

= Urlaub 10,5 %

=  Krankheit 2,6 %

(Anmerkung zu den externen Veranstaltungen: Ein kleines weiteres Angebot neben den
Akademien bzw. Schulungszentren wird von den Verbundpartnern bereit gestellt, wie z.B.
Bausparkassen oder Versicherungen, die spezielle Schulungen oder Arbeitsplatze fiir die
Ausbildung anbieten. Die grof8en Institute, z.B. Deutsche Bank oder Sparkasse Hamburg
haben eigene groe Aus- und Weiterbildungsabteilungen, die die Ausbildung steuern. In
landlichen Gebieten gibt es auch Verbundausbildungen auch iber die ,,Verbandsstruktu-
ren“ hinweg, z.B. regionale Banken mit Sparkassen u.d.)

Die Verantwortung fiir die Ausbildung liegt in den Betrieben. Kleine Unternehmen, die kein
Personal fiir die Ausbildung vorhalten, kaufen diese Dienstleistung von den Akademien
des Verbands ein. Dies gilt auch fiir Sonderaktivitdten, wie Priifungsvorbereitung oder Spe-
zialseminare zu Fachthemen.

Die ausbildenden Betriebe haben in der Regel einen Ausbildungsleiter, der verantwortlich
ist. Bei kleineren Betrieben liegt sie in der Verantwortung der Personalentwickler, der Per-
sonalverantwortlichen oder direkt beim Vorstand (Raiffeisenorganisation).

Alle Gesprdchspartner kennen sich in den internen Ausbildungsabldufen und Verantwor-
tungen nur ,,global“ aus.

Ausbildungsplane werden zentral erarbeitet und mit den Verantwortlichen in den ausbil-
denden Fachabteilungen abgestimmt. Die Fachkrafte am Arbeitsplatz werden nach Fach-
kompetenz, nach ,,Handchen fiir junge Leute® oder schlicht nach Bedarf fiir bestimmte
Ausbildungsinhalte (z.B. Controlling) ausgewahlt. Viele haben den AdA- Schein, aber kei-
neswegs alle. (s.u.)

24 Quelle: Interview Sparkassen- und Giroverband.
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Am Ende der Einsatzzeit werden in den Fachabteilungen Beurteilungsgesprache durch die
Fachkréfte gefiihrt. Gelegentlich ibernehmen Fiihrungskrafte auch Beurteilungsgesprache
am Ende der Einsatzzeit in der Abteilung.

H&ufig gibt es spezielle Vorbereitungen auf die Priifung und neben der Berufsschule (fast
nur noch Blockunterricht in dieser Branche) den innerbetrieblichen Unterricht. Dieser ist
zeitlich/thematisch auf die Berufsschulblocke/-themen bezogen, genauso wie optimaler-
weise (Interviewpartner) der Einsatz in den Fachabteilungen.

Weiterbildungsstruktur

Auch hier sind grof’e Gemeinsamkeiten erkennbar, speziell bei den Sparkassen, Volks-
und Raiffeisenkassen, die klassische ,,geregelte” Aufstiegsfortbildungen haben, die auf der
Ausbildung zum Bankkaufmann aufsetzt. Auch wenn die Weiterbildung bei den privaten
Banken heterogener ist, sind auch dort dhnliche Stufenleitern vorhanden.

Die erste Stufe ist der Fachwirt, danach der Bankfachwirt, danach der Betriebswirt, jeweils
am ,liebsten® ausgebildet an den organisationseigenen Akademien der Banken, Raiffei-
sengruppe - oder Sparkassenorganisation. Daneben gibt es die gleichen Studiengdnge
auch von der IHK oder freien Tragern, wie AKAD am Markt.

Diese Studiengdnge werden berufsbegleitend absolviert und sind nach Einschatzung der
Interviewpartner eher ,,schulische Bildungsveranstaltungen®.

Die Studiengdnge kdnnen lber den Bachalor und Master bis zur Promotion auf einander
aufbauend absolviert werden. Das geht so weit, dass z.B. fiir das Studium zum MBA 2 Se-
mester, der vorherigen Studienleistungen des BA of Science auf MBA Studium angerechnet
werden. Die Studiengdnge sind untereinander sehr hdufig verzahnt.

Generell gilt, dass es gerne gesehen und auch finanziell gefordert wird, wenn die Mitarbei-
ter in den ,eignen” Bankakademien, Hochschulen oder Partneruniversitdaten studieren.
Daneben kdnnen sie sich auch auflerhalb des eigenen Systems weiterbilden, dann aber in
der Regel erst einmal auf eigenen Kosten. Bei Erfolg wird hinterher gelegentlich eine finan-
zielle Beteiligung vom Betrieb geleistet.

Neben den ,,geordneten Studiengdngen* gibt es eine Vielzahl an Fachkursen, Seminaren
und Fiihrungskréfte-Schulungen, bis hin zur Fiihrungskraft, bzw. zum Vorstand (Raiffeisen-
organisation).

Neuer sind die individualisierten Weiterbildungsplanungen fiir den einzelnen Mitarbeiter
(= MA)die, ausgehend von personlichen Zielvereinbarungen zwischen Fiihrungskraft und
Mitarbeiter/in, passgenaue Weiterbildungen beinhalten. Sie nutzen das Angebot der Aka-
demien differenzierter, je nach Karriereplanung und Potential der Mitarbeiter. Dieser Pro-
zess beginnt in den Instituten, die ,bereits eine entsprechenden Lern- und Anforderungs-
kultur haben.

Organisation: Initiative fiir die WB kommt (Idealerweise) von der Fiihrungskraft in der Bank.

Das nimmt im Bankbereich zu!. In einigen Organisationen macht das auch der Personaler,
nicht die FK.
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Prozess:
e Zielvereinbarung zwischen MA und Fiihrungskraft (=FK)

e entsprechend dem Anforderungsprofil der MA und dem vorhandene Kompetenzpro-
fil werden die Weiterbildungen vereinbart. (Bis zum nachsten Jahr, wenn das neue
Zielvereinbarungsgesprach stattfindet.)

e Aus den Angeboten in den Katalogen der Akademien werden die entsprechenden
Kurse ausgewdhlt,

e Kontakt zu den Akademien oder den externen Anbietern geht von der FK aus.

Der MA kommt von sich aus auf seinen Vorgesetzten zu. Allerdings nur in den Organisatio-
nen, die eine entsprechende Lern- und Anforderungskultur haben. Alle diese Weiterbildun-
gen werden von den Bankinstituten bezahlt. Der Beitrag der Lernenden ist die von lhnen
investierte Lernzeit.

Zwei Trends wurden hervorgehoben: Es gibt zunehmend Mitarbeiter, die sich auf eigene

Kosten bei Weiterbildungsveranstaltungen der Akademien anmelden. Und: Es gibt eine
steigende Nachfrage nach Inhouse-Seminaren.

Die Anbieter fiir Weiterbildung

In grofRen Hadusern, sind das die eigenen Weiterbildungsabteilungen, die Seminare und
Kurse anbieten, sonst die regionalen Bildungstrager der Organisationen. Diese sind ver-
antwortlich fiir Fachkurse, Fachseminare und die bankenspezifischen Fortbildungen und
Studiengdnge bis zum B.A. im Zuge der Aufstiegsfortbildungen.

Die Uberregionalen Akademien und Hochschulen sind fiir die Qualifizierung der oberen
Flihrungskrafte und spezielle Studiengdnge verantwortlich, wie z.B. den B.A. of Finance,
Corporate Banking oder Information Systems (Wirtschaftinformatik).

Wenn ein MA nach der Ausbildung zum Bankkaufmann die Bank verlassen und ein Studi-
um auflerhalb des Bankbereichs z.B. in Jura oder Mathematik anstrebt, dann greifen (in
Absprache mit seiner FK) Forderprogramme der Verbdnde, die die Bindung der Mitarbeiter
und deren Riickkehr in die Institutionen unterstiitzen sollen.

Einige Zahlen:

Bei den privaten Banken ist die Situation uniibersichtlich: Die Grofbanken (z.B. Deutsche
Bank, Dresdner Bank) haben eigene Akademien, die aber auch Anbieter fiir andere Studie-
rende aus anderen Organisationen sind.

Raiffeisenorganisation: 7 regionale Verbdande mit insgesamt 11 Ausbildungsstatten und ei-
ne Hochschule die ,Akademie Deutscher Genossenschaften, Montabaur®

Sparkassenorganisation: 11 regionale Akademien, 1 iiberregionale Akademie, 1 Hochschule

der Sparkassenfinanzgruppe - University of Applied Sciences — Bonn und eine Kooperation
mit der Wirtschaftsuniversitdt Wien fiir den MBA
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Die Gestaltung der Weiterbildungsangebote:

Die Akademien der Volks- und Raiffeisenakademien und der Sparkassenorganisation ar-
beiten jeweils sehr stark iiberregional zusammen. Sie teilen sich die Verantwortung fiir be-
stimmte Themen oder Ausbildungsgdnge untereinander auf. Sie entwickeln in diesen
»Kompetenz Centern“ Weiterbildungsmodule, Seminare und Studiengdangen komplett aus
mit Handreichungen fiir die Dozenten und Lehrmaterialien fiir die Teilnehmer. Dies wird
von didaktisch gut ausgebildeten Personen tibernommen. Damit sind auch die regionalen
Angebote bundesweit einheitlich. Viele davon haben Abschliisse mit ,,eigenen® Zertifika-
ten, die am Markt allgemein anerkannten Zertifikaten entsprechen. (und haufig parallel er-
worben werden kdnnen). Es gibt in diesen Verbdnden daher viele standardisierte Angebo-
te, z.B. 60 Standardmodule bei den Genossenschaftsakademien und 100 Fachseminarty-
pen bei den Sparkassenakademien.

In der Raiffeisenorganisation gibt es sogar methodische Richtlinien und einen Konsens
dariiber, dass in den Seminaren, Fach-, Methoden-, Personal- und Sozialkompetenz
gleichermaBen auszubilden seien, zusatzlich die entsprechenden Priifungen, die kompe-
tenzorientiert ausgerichtet sind. ,,Gelegentlich gibt es auch noch klassische Frontalunter-
richte®.

Lernorte:

Zu 80% (geschatzt) wird an der Akademie als externem Veranstaltungsort gelernt. Hier die
Reihenfolge nach ihrer Bedeutung (vermutet):

e Akademie
e InHouse

e Virtuelles Lernen /E-Learning wird den Prasenz Seminar vorgeschaltet (bei blended
Learning Angebote). Durchfiihrung am Arbeitsplatz sowie zu Hause

e Foren(im Internet) mit aktiver Begleitung durch einen Tutor

Die Verweilzeiten in den Akademien gehen generell zuriick: Die frither tiblichen Blockzeiten
von 2 Wochen schrumpfen auf 1 Woche. Sie werden kombiniert mit vorbereitenden Selbst-
lernmaterialien (cbt’s oder E-Learning Angeboten). Bei oberen Fiihrungskraften und Vor-
standen geht die Verweildauer von friiher 3-tdgigen Veranstaltungen auf 2 Tages Seminare
oder Tagesveranstaltungen zuriick.

3. Hauptamtliche Ausbilder

Es wird vermutet, dass mindestens 1 Person hauptamtlich als Ausbildungsleiter in einem
Betrieb (mittlerer Grofe) tatig ist, weiter wird angenommen, dass nur in den groflen Bank-
hdusern zusatzlich hauptamtliche Ausbilder beschaftigt werden, dagegen kleine Institute
keine Ausbildungsleiter in Vollzeit haben, sich jedoch z.T. von den regionalen Akademien
Kompetenz zukaufen.
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Es gibt 457 Sparkassen, 1.200 Genossenschaftsbanken und 220 Private Banken (z.T. mit
breiter nationaler Streuung). Eine vorsichtige Schatzung liegt danach bei ca. 2000 Haupt-
amtlichen Ausbildern, sprich Ausbildungsleitern im gesamten Bankgewerbe.

Als Vorbildung wird die Lehre zum Bankkaufmann plus Aufstiegsqualifizierung (Fachwirt
oder Betriebswirt) angesehen und mindestens der AdA-Schein. Zusétzlich kdonnen indivi-
duell (,Spiel der freien Krafte“) die in den eigenen Akademien angebotenen Bildungsange-
bote zu Themen wie Personalentwicklung, Methoden der Seminargestaltung oder Spezial-
angebote fiir den Aus- und Weiterbildungsbereiche belegt werden, um eine addquate Bil-
dung fiir diese Aufgabe zu erhalten. Alles kann in der eigenen Organisation erworben wer-
den.

Die Vermutung ist, dass die Rekrutierung sehr vielfdltig ablauft und z.T. pragmatisch im ei-
genen Haus erfolgt.

4. Nebenamtliche Ausbilder

Ledigleich aus der Sparkassenorganisation konnten wir Zahlen erhalten. Dort gibt es
31.355 Mitarbeiter, die aktuell den AdA Schein haben. Das sind 8,4% aller Mitarbeiter die-
ser Organisation. Ob diese Personen aber an ihrem Arbeitsplatz ausbhilden ist unklar. Es ist
ziemlich wahrscheinlich, dass dartiber hinaus Fachkrafte ausbilden, die keinen AdA Schein
haben. Allerdings werden auch Fiihrungskrafte in die Ausbildung eingeschaltet, die tiber
ihre Qualifizierung zur Flihrungskraft eine gewisse Personalfiihrungskompetenz erwerben.

Es wird vermutet oder es wird gesagt, dass iiber die Rekrutierung dieses Personenkreises
keine genauen Kenntnisse bestehen. Es wird vermutet, dass es sehr pragmatisch ge-
schieht, in Abhdngigkeit von dem internen Angebot an Arbeitspldtzen, die dem Anforde-
rungsprofil der Berufsbilder entsprechen.

Entscheidend ist eine entsprechende Fachkenntnis am eignen Arbeitsplatz. Paddagogische
Kompetenzen werden auf dem Niveau des AdA-Scheins als hinldnglich angesehen. Es wird
aber auch vermutet, dass die sicherlich nicht iiberall gegeben seien. Die Hoffnung ist eher,
dass die fiir die Ausbildung Verantwortlichen darauf achten, dass die ausbildenden Fach-
krafte gut mit jungen Leuten umgehen kénnen und dass die Benennung erfolgt, weil man
diesen Personen auf Grund ihrer Erfahrung zutraut, Unterricht und Ausbildung zu machen.

5. Lehrkrafte in der Fort- und Weiterbildung

Zwei Interviewpartner schatzten die Zahl der hauptamtlichen Ausbilder in der Weiterbil-
dung, wobei sich diese Schatzungen jedoch auf die Akademien ihres eigenen Systems be-
schranken. Sie haben darin nicht einbezogen die hauptamtlichen Weiterbildner in den
Grofien Organisationen.

Fiir die Genossenschaftsakademien sind das ca. 200 Personen, in der Sparkassenorgani-
sation ca. 600 Festangestellte in der Fortbildung, Weiterbildung und den Studiengdngen
der Akademien und der Hochschule.
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Dariiber hinaus gibt es eine Vielzahl an Trainern: Freie Trainer, betriebliche Fach- und Fiih-
rungskrafte aus der eigenen Organisation und Dozenten von Hochschulen.

Der Anteil Akademiker und Praktiker in den Regionalen Akademien liegt bei je 50% (ge-
schatzt) an den Hochschulen bei 100 % Akademikern. Die Bandbereite der Vorbildung ist
grof: Diplom Handelslehrer, Politologen, Betriebswirte, Psychologen, Volkswirte etc.

Die Rekrutierung ist iiberhaupt kein Problem, es gibt ein Uberangebot an qualifizierten
Kraften am Markt. Viele Menschen haben sich als Trainer selbstandig gemacht. Dies schil-
dern alle Interviewpartner gleichermafien.

Fiir die Besetzung von Stellen werden die Uiblichen Verfahren eingesetzt. Erst innerbetrieb-
lich durch Ausschreibungen, dann am freien Markt und tiber Anzeigen in den einschldgigen
Medien: Zeit, Stiddeutsche Zeitung und FAZ.

Qualifikationsbedarf:

Die Interviewpartner betonen, dass es die Aufgabe der Akademien und der Hochschulen ih-
rer Organisationen sei, einen bestehenden Qualifikationsbedarf zu decken. Sie sehen des-
halb keinen zusétzlichen Bedarf.

Am detailliertesten sind die Aussagen eines Interviewpartners {iber die Angebotspalette
zur berufspadagogischen Qualifizierung, die hier angefiihrt werden:

e Fiir HA Ausbilder gibt es eine Vielzahl an Modulen zur Auswahl iiber das Grundthe-
ma: Personalentwicklung und Personalfiihrung. Dariiber hinaus Module zu pada-
gogischen Fragen der Vermittlung von Inhalten in der Aus- und Weiterbildung.

e Fiir Ausbildende Fachkréfte wird der Ada-Schein angeboten, auBerdem gibt es fiir
die Vorbereitung auf die Betreuung am Arbeitsplatz oder im innerbetrieblichen Un-
terricht diverse Fachseminare.

e Fiir Weiterbildner und Trainer gibt es Trainerausbildungen, Coaching, Vertriebstrai-
ning, Fachschulungen zum E-Learning, dem Umgang mit Lernplattformen metho-
disch und technisch.

Was als Thema allerdings noch nicht angeboten wird, sind Lehr- Lernmethoden zur Hand-
lungsorientierung und zur prozessorientierten Aus- und Weiterbildung. Interessant ist die
Beobachtung, dass ein Interviewpartner betont, wenn das aber nachgefragt wiirde, dann
wiirden sie darauf auch intern reagieren.

Generell sehen die Gesprdchspartner keinen Handlungsbedarf und haben auch keine
Wiinsche an die Bildungspolitik, die auf der Fragelinie dieser Studie liegen.
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1. Allgemeine Vorbemerkung

Der Handel wird durch die beiden Spitzenverbande Hauptverband des Deutschen Einzel-
handels (HDE) und Bundesverband des Deutschen GroR- und AuBenhandels e.V. (BGA) ver-
treten. Mit Vertretern beider Spitzenverbdnde konnten Interviews durchgefiihrt werden.

2. Aus- und Weiterbildungsstruktur

Sowohl im Bereich des Einzel- als auch des Grof3- und Auflenhandels spielt die Duale Aus-
bildung eine zentrale Rolle. Obwohl auch andere Ausbildungsmodelle in der Branche er-
probt werden, werden die Nachwuchskrafte im Handel in der Regel noch {iber Duale Aus-
bildungsgange und anschlieBende Weiterbildungen herangebildet.

Im Einzelhandel wirken sich die Konzentrationsbewegungen der Branche auf die Ausbil-
dungsstruktur aus. Zwar ist die Ausbildung im Einzelhandel noch iiberwiegend durch klei-
nere und mittlere Unternehmen gekennzeichnet, doch bereits heute sind Gro3unterneh-
men fiir geschatzte 40% der Ausbildungspladtze verantwortlich. Im Einzelhandel sind dabei
in den letzten Jahren zwei gegenldufige Entwicklungen zu bemerken. Einerseits nimmt die
Zahl der hauptamtlichen Ausbilder kontinuierlich ab und andererseits nimmt die Zahl der
Auszubildenden seit ca. 4-5 Jahren stetig zu. Damit wird Ausbilden zunehmend eine Tatig-
keit neben anderen. Konkrete Zahlen {iber Ausbildungsverhdltnisse und ausbildende Be-
triebe liegen dem HDE nicht vor. Anhand der Verdffentlichungen des BIBB wird die Zahl der
ausbildenden Betriebe auf ca. 60.000 und die der Auszubildenden auf ca. 170.000 ge-
schatzt.

Die Ausbildung im Einzelhandel wird vor allem von den Institutionen Betrieb und Berufs-
schule geprdgt. Nach Einschdtzung des Interviewpartners sind ,,99,5%" der betrieblichen
Ausbilder nebenamtliche Ausbilder und nur ein verschwindend kleiner Teil hauptamtlich
fiir die Ausbildung zustdndig. Der Aufgabenbereich hauptamtlicher Ausbilder {iberschnei-
det sich in vielen Fédllen mit dem der Ausbildungsleiter, bzw. ist identisch damit.

Neben dem Lernort Betrieb gibt es ergdnzende Lerneinheiten fiir Auszubildenden, die bei
GroBunternehmen konzernintern und oftmals {iberregional organisiert werden (z.B. inner-
betrieblicher Unterricht, Rollenspiele, Warenkunde, Videotraining, Herstellerschulung). Bei
Grofunternehmen findet keine unternehmensiibergreifende Kooperation hinsichtlich die-
ser Lerneinheiten statt. Kleine und mittlere Unternehmen miissen fiir solche erganzenden
Angebote auf Bildungstrdger zuriickgreifen. Je nach Branche und Unternehmensgrofie kon-
nen die ergdnzenden Lerneinheiten bis zu 20 oder 30% der Ausbildungszeit betragen. Die
Verankerung solcher Lerneinheiten ist aber nicht brancheneinheitlich geregelt. Viele kleine
und mittlere Unternehmen gestalten die Ausbildung noch zu 100% im Unternehmen selbst.
Neben diesen Lernformen spielt das E-learning eine zunehmend gréfiere Rolle.

Die hdufigsten Ausbildungsberufe im Bereich Einzelhandel sind
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e Kaufmann/frau im Einzelhandel
e Verkaufer/in
e Fachlagerist/in und Fachkraft fiir Lagerlogistik

e Biirokaufmann/frau und Kaufmann/frau fir Birokommunikation

Fachinformatiker/in und Informatikkaufmann/kauffrau

Organisatorisch wird die Ausbildung im Einzelhandel je nach Unternehmen(sgréf3e) unter-
schiedlich betreut. In Groflunternehmen gibt es in der Zentrale hauptamtliche Mitarbeiter
fiir Personalentwicklung, die fiir die Ausbildung verantwortlich sind. Zusatzlich dazu ste-
hen dann in der Filiale Mitarbeiter als Ansprechpartner fiir die Auszubildenden zur Verfii-
gung. In grofen Filialen (ab ca. 200 Mitarbeiter) sind diese Ansprechpartner in der Regel
auch hauptamtlich tatig. Ein weiteres Modell fiir Filialbetriebe ist, dass regional gegliedert
»Filialexterne* fiir die Ausbildung zustdndig sind. Diese betreuen dann in der Regel 6-15 Fi-
lialen in allen Fragen rund im die Ausbildung (Einstellung, Regelung von Arbeitsrechtlichen
Dingen, Leistungsstand, etc.).

Der Bereich Grof3- und Auflenhandel ist im Vergleich zum Einzelhandel betrieblich durch
kleine und mittlere Unternehmen gekennzeichnet. Aber auch hier sind die primdren Lern-
orte der Betrieb und die Berufsschule. Es gibt vereinzelt Initiativen zur iiberbetrieblichen
Ausbildung (z.B. wenn in einer Region mehrere Unternehmen einen Ausbildungsteil nicht
abdecken konnen), doch in solchen Féllen wird meist formlos kooperiert. Ein etabliertes
System der iiberbetrieblichen Ausbildung existiert nicht.

Im Hinblick auf Zahlen von ausbildenden Betrieben beruft sich der BGA auf Veroffentli-
chungen des BIBB und vermutet, dass zurzeit ca. 18.000 Betriebe ausbilden.

Die hadufigsten Ausbildungsberufe im Bereich Gro- und AuBBenhandel sind
e Kaufmann/frau fiir den Grof3- und AuBBenhandel
e Kaufmann/frau fiir Blirokommunikation
e Biirokaufmann/frau
e Fachlagerist/in
e Fachkraft fiir Lagerlogistik
e Automobilkaufmann/frau
e Kaufmann/frau fiir Spedition und Logistikdienstleistung
e Servicefahrer/in

Die Weiterbildung im Einzel- als auch im Grof3- und AuRenhandel ist sehr heterogen, aber
aus Sicht der Interviewpartner passend fiir die Bediirfnisse der Branche angelegt.
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Im Einzelhandel findet ein permanentes Lernen am Arbeitsplatz statt, das durch Gespra-
che, Training on the job, Multiplikatorentraining etc. unterstiitzt wird. Diese Aktivitdten
werden durch eine Reihe von Weiterbildungen off the job flankiert. Hier werden Themen
wie z.B. Warenkunde, Verhaltenstrainings, Warenwirtschaft, SAP behandelt. Die Weiterbil-
dungsaktivitdten off the job werden sowohl in Unternehmen, als auch von Bildungstragern
(regional und tiberregional) angeboten.

Die etablierten Aufstiegsfortbildungsgdnge sind Handelsfachwirt und Handelsassistent
Einzelhandel, an denen jdhrlich ca. 4500 Personen teilnehmen. Dabei liegt der hthere An-
teil beim Handelfachwirt. Beide Aufstiegsfortbildungsgédnge werden in der Regel nebenbe-
ruflich angeboten.

Zusétzlich zu diesen Aufstiegsfortbildungsgangen spielen im Einzelhandel branchenbezo-
gene Aufstiegsfortbildungsgdnge privater Fachschulen mit staatlicher Anerkennung eine
wichtige Rolle. Beispiele fiir die Trager dieser Weiterbildungsgange sind z.B. LDT Textil,
Mode und Schuhe in Nagold, Mdbelfachschule in Kéln, Fotomedienforum in Kiel. Diese
Weiterbildungstrager bieten in der Regel eine 2 jahrige Vollzeitweiterbildung an, die von
Praxisphasen im Unternehmen in den ,,Semesterferien unterbrochen sind. Diese Fach-
schulen haben eine hohe Akzeptanz im Handel. Es gibt ca. 6-7 dieser branchenspezifi-
schen Fachschulen in Deutschland. Daneben existieren noch regional orientierte Bildungs-
zentren des Handels (z.B. die Akademie Handel), die brancheniibergreifende Weiterbildun-
gen anbieten. Deutschlandweit bestehen 36 dieser Bildungszentren. Konkrete Daten zu
den unterschiedlichen Weiterbildungsaktivitdten im Einzelhandel konnten nicht bereitge-
stellt werden. Der Interviewpartner schatzt aber, dass 80-90% der Unternehmen ihre Mit-
arbeiter weiterbilden.

Typische Weiterbildungsbereiche sind:

Produktschulung, Warenkunde
e Beratungskompetenz
e Neuerungen, z.B. Qualifizierung RFID

¢ Informationstechnologie: SAP, Einfiihrung neues Warenwirtschaftssystem, IT
insgesamt

e Flihrungskraftetraining

Im Grof3- und AuBenhandel finden sich dhnliche Weiterbildungsstrukturen, wie im Einzel-
handel. Es existiert eine Vielzahl von unternehmensspezifischen Weiterbildungsaktivita-
ten, in denen sowohl fachspezifische, als auch iiberfachliche Themen aufbereitet werden.
Genauere Daten hierzu sind bei dem Spitzenverband nicht erfasst.

Daneben existieren die staatlich geregelten Weiterbildungen Fachkaufmann/frau (Einkauf
und Logistik), Fachkaufmann/frau (Marketing) und Handelsfachwirt. Diese Weiterbildungen
werden zwar ,,gut angenommen®, doch genaue Zahlen sind nicht verfiighar. Neuerdings
gibt es zudem weitere Angebote durch Bachelor- und Masterstudiengdnge.
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Neben diesen Weiterbildungsangeboten existieren einige ldangerfristige fach- bzw. bran-
chenspezifische Weiterbildungen (Fruchthandelsimporteur, Stahlkaufmann etc.), die in der
Regel auf dem Ausbildungsberuf des Kaufmann/frau fiir den Grof3- und Au3enhandel auf-
setzen. Diese fachspezifischen Weiterbildungen sind berufsbegleitend entweder auf 2-3
Jahre angelegt oder werden in Blockform unterrichtet. Nur ein Teil dieser Weiterbildungen
wird mit IHK Zertifikaten abgeschlossen, der Rest mit Zertifikaten der Weiterbildungstrager.
In einigen Féllen beteiligen sich die Fachverbdnde des Grof3- und Aufenhandels intensiv an
der Entwicklung und Verbreitung dieser Weiterbildungen. Zahlen zu diesen fach- bzw.
branchenspezifische Weiterbildungen konnten nicht erhoben werden.

3. Hauptamtliche Ausbilder

Nach Angaben der Interviewpartner stellen hauptamtliche Ausbilder in beiden Bereichen
des Handels nur einen sehr geringen Teil (geschdtzte 0,5%) der betrieblichen Ausbilder.
Meist liberschneiden sich die Aufgaben hauptamtlicher Ausbilder mit denen der Ausbil-
dungsleitung, bzw. sind sogar identisch. Zahlen hierzu liegen nicht vor.

4. Nebenamtliche Ausbilder

Uber die Zahl der nebenamtlichen Ausbilder im Handel ist nichts bekannt. Allerdings wird
die iberwiegende Mehrzahl der Auszubildenden von nebenamtlichen Ausbildern betreut
(,99,5%%), die in der Regel am Arbeitsplatz aushilden. Die nebenamtlichen Ausbilder be-
sitzen normalerweise eine handelshezogene Vorbildung (Ausbildung oder Studium). In der
Rekrutierung spielt das Interesse der zukiinftigen Ausbilder, sowie Berufserfahrung eine
wichtige Rolle. Teilweise sind die nebenamtlichen Ausbilder durch Kurse zur Ausbildereig-
nungsverordnung qualifiziert.

5. Lehrkrafte in der Fort- und Weiterbildung

Uber die Zahl der in der Fort- und Weiterbildung titigen Lehrkrifte gibt es keine gesicherten
Daten. Ein GroBteil der Fort- und Weiterbildung wird durch eigene Mitarbeiter (auch aus
dem Ausbildungsbereich) im Unternehmen abgedeckt. Zusatzlich werden Experten fiir IT,
Warenkunde, Rhetorik, Firmenkonzepte etc. eingebunden. Aus Sicht der Interviewpartner
gibt es in der Fort- und Weiterbildung einen hohen Anteil an freien Lehrkraften. Zur Rekru-
tierung der Lehrkrafte wurden keine Angaben gemacht.

6. Ausbildungsleiter

Die Zahl der Ausbildungsleiter ist in der Branche nicht erfasst. Die Aufgabe der Ausbil-
dungsleitung tibernimmt in kleinen und mittleren Unternehmen der Inhaber oder qualifi-
zierte Filhrungskréfte. In Grof3unternehmen féllt diese Aufgabe der Personalabteilung bzw.
den Regionalverantwortlichen zu. Genauere Angaben zur Einschdtzung von Gréenordnun-
gen oder Vergleichszahlen konnten die Befragten nicht machen.
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7. Qualifikationsstand

Uber den berufspddagogischen Qualifikationsstand des Bildungspersonals insgesamt
kann keine konkrete Aussage getroffen werden. Fiir nebenamtliche Ausbilder gibt es keine
branchenweite Vereinbarung iiber berufspddagogische Grundqualifikationen bzw. Min-
destanforderungen. Nach Aussagen der Interviewpartner werden ,,passende® Fachkrafte fiir
die Aus- und Weiterbildung gesucht, doch ohne formalen Qualifikationsnachweis. Bemer-
kenswert ist jedoch, dass im Einzelhandel samtliche Fiihrungskréfte (Abteilungsleiter) fa-
hig sein miissen ,ausbhilden zu konnen®. D.h. es ist Teil der Anforderung einer Fiihrungs-
kraft, Ausbildung gestalten zu kénnen und damit auch Teil der Weiterbildungen zum Han-
delsassistent oder Handelsfachwirt. Daher durchlaufen in der Regel alle Fiihrungskrafte im
Einzelhandel die AEVO und haben damit die Ausbildungsberechtigung.

Fiir die Lehrkradfte in der Aus- und Weiterbildung sind ebenfalls keine Zahlen oder Daten
zum Qualifikationsstand bekannt. Einige Lehrkrafte besitzen berufspddagogische Kennt-
nisse, andere nicht. Genauere Angaben fehlen.

8. AQualifikationsbedarf

Der Qualifikationsbedarf des Ausbildungspersonals liegt nach Aussage der Inter-
viewpartner nicht im fachlichen Bereich, da die Ausbilder in die alltdgliche Arbeit sehr gut
integriert sind. Viel mehr sehen sie Qualifikationsbedarf der Ausbilder im Umgang mit Aus-
zubildenden, die aus einem schwierigen Umfeld kommen bzw. nicht allen Anforderungen
der Unternehmen entsprechen. Nach Meinung der Interviewpartner wird sich der Handel
zukiinftig (vermehrt) der Aufgabe stellen miissen, diese Jugendliche in die Ausbildung auf-
zunehmen. Hier miissen die Ausbilder unterstiitzt werden.

Zudem wird im Einzelhandel Qualifikationsbedarf im Bereich der methodischen Vielfalt
deutlich, die in der Ausbildung verwendet wird (Vermittlungsmethodik, Coaching etc.). Die-
ser Bedarf besteht kontinuierlich, wird aber durch die hauptamtlichen Ausbilder und ande-
re Weiterbildungsangebote abgedeckt.

Flir den BGA ist es berufsbildungspolitisch wichtig, dass sich Verdnderungen starker an
den betrieblichen Bediirfnissen orientieren. ,,Es ist wichtig, dass Neuerungen in der Bil-
dungspolitik nicht zu stark wissenschaftlich aufgehdangt werden, sondern sich an den Be-
dirfnissen in den Betrieben orientieren. Bei den vielen unterschiedlichen Akteuren der be-
ruflichen Bildung (Lédnder, Ministerien, Kammern, zustdndige Stellen, Arbeitgeber — und
nehmer etc.) gerat oft der Bedarf vor Ort (im Unternehmen) aus dem Blickwinkel.“ Zudem
tritt er dafiir ein, die Heterogenitat in der Weiterbildung bestehen zu lassen. Zwar verstand
der Interviewpartner den Wunsch ,,ein wenig Ordnung und Struktur in das Dickicht der Wei-
terbildung bringen zu wollen®, doch bestehende Uberschneidungen bzw. Liicken in einem
System sollten nicht aus einer Systemsicht heraus verdndert werden. Mafgeblich sind
auch hier die Bediirfnisse der Betriebe.

Der HDE fordert, dass auf die differenzierte Situation und die differenzierten Anforderungen

des Ausbildungspersonals eingegangen werden muss. So kann z.B. die AEVO aus Sicht des
HDE nicht einfach wieder in Kraft gesetzt werden, sondern man muss deren Rahmenstoff-

© GAB Miinchen e.V. S.73



E. Handel

lehrplan lberarbeiten. Zudem wiinscht sich der HDE im Weiterbildungsbereich angesiedel-
ten Weiterbildungskonzepten fiir Ausbilder.

Als weiteren Punkt tritt der HDE dafiir ein Karrierewege fiir Bildungspersonal aufzeigen.
»Dies soll aber nicht bedeuten, dass wir jetzt den Berufspddagogen, wie er da mal entwi-
ckelt wurde, jetzt als Dach iiber die nicht-existente, nicht systematisierte Vielfalt an Bil-
dungsinstrumenten und —wegen fiir ausbildendes Personal, bundesweit verordnen. Ich bin
dafiir, dass man erstmal die Basisarbeit macht und am Ende steht dann die Kronung mit so
einer Fortbildungsverordnung auf der 2. oder 3. Fortbildungsebene, je nachdem, was sich
wirklich als notig herausstellt®.

Jetzt ist das in Kraft setzten des Berufspddagogen mit ordnungspolitischen Mitteln aus
Sicht des HDE zu friih. Beginnen sollte man nach dessen Uberzeugung an der Basis und
differenzierte Weiterbildungskonzepte entwickeln und umsetzen, die den differenzierten
Qualifikationsbedarf an der Basis aufnehmen. Daraus wiirden sich dann qualifikatorische
Entwicklungslinien ergeben, die irgendwann mal in einem Gesamten miinden, inklusive ei-
ner Fortbildungspriifung. Derzeit wird die Diskussion um Ausbilderqualifizierung aus Sicht
des HDE durch politische Fragen {iberlagert.

Zudem sieht der HDE in der online gestiitzte Weiterbildung Moglichkeiten der Qualifizie-

rung fur Bildungspersonal und mochte aufgrund der Unterschiede vielmehr branchen-, be-
reichs- oder berufsbezogene didaktische Konzepte entwickeln und zu erproben.
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F. Die Branche Verkehr und Logistik

1. Allgemeine Vorbemerkung

Die Branche Verkehr und Logistik wird durch mehrere Spitzenverbande vertreten. Darunter
sind unter anderem der Deutsche Speditions- und Logistik Verband e.V. (DSLV), der Bun-
desverband Giterkraftverkehr Logistik und Entsorgung e.V. (BGL) und der Bundesverband
Mébelspedition e. V. (AMO). In allen Spitzenverbianden sind einzelne Landes- oder Fach-
verbdande Mitglied und nicht einzelne Unternehmen. Die Spitzenverbdnde verweisen daher
bei bestimmten Fragen zur Aus- und Weiterbildung im Unternehmen auf ihre jeweiligen
Mitgliedsverbande.

Alle erwdhnten Spitzenverbdnde wurden kontaktiert und fiir ein Interview angefragt. Nach
Vorgesprdchen stand nur noch der DSLV fiir ein Interview zur Verfiigung. Der BGL und der
AMO sahen sich nicht in der Lage, die vorgelegten Fragen zu beantworten und verzichteten
daher auf ein Interview, bzw. verwiesen auf die Mitgliedsverbande. Der AMO hatte in der
Vergangenheit bereits versucht Zahlen und Daten hinsichtlich der Aus- und Weiterbildung
zu erfassen. Allerdings scheiterte dieser Versuch.

Interviewt wurden daher der Deutsch Speditions- und Logistikverband, sowie stichproben-
artig zwei seiner Landesverbédnde (Hessen/ Rheinland-Pfalz und Hamburg). Zusétzlich flie-
B3en in die folgende Darstellungen Ergebnisse aus einer schriftlichen Primdrerhebung des
DSLV ein, die dieser im Jahr 2004 zum Thema Ausbildung unternommen hat.?

2. Aus- und Weiterbildungsstruktur

Die liberwiegende Mehrheit der Nachwuchskrafte in der Brache Verkehr und Logistik wird
im Rahmen des Dualen Systems ausgebildet. Dabei dominiert ein Berufsbild die Branche:
Kaufmann/Kauffrau fiir Spedition und Logistikdienstleistungen. Knapp 80% der Ausbil-
dungsverhdltnisse im DSLV bilden nach diesem Berufshild aus. Die Mitgliedsunternehmen
des DSLV stellen anndhernd 100% der deutschlandweit ca. 13.000 Aushildungsverhaltnis-
se dieses Ausbildungsberufs. Weitere wichtige Ausbildungsberufe sind Fachkraft fiir Lager-
logistik und Fachlagerist. Am dritthdaufigsten werden Berufskraftfahrer ausgebildet. Dariiber
hinaus gibt es noch vereinzelte Ausbildungsverhéltnisse in anderen Berufen (Biiroberufe,
IT-Berufe, Fachkraft fiir M6bel-, Kiichen- und Umzugsservice, Versicherungskaufleute, etc.),
die in der Branche aber nur Randerscheinungen sind. Konkrete Zahlen {iber derzeitige Aus-
bildungsverhiltnisse konnten nicht in Erfahrung gebracht werden.

Die Ausbildung wird vor allem in den Betrieben durchgefiihrt. Ausbildungsverbiinde sind
nur eine Randerscheinung (in manchen Landesverbdanden gescheitert in anderen erfolg-
reich) und kaum etabliert. In einzelnen Landesverbdnden wird die Ausbildung offenbar

% Die Statistik kann beim Bundesverband fiir Spedition und Logistik e.V. Bereich Offentlichkeitsarbeit angefor-
dert werden.
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durch Angebote von (getragen durch den Landesverband) Bildungswerken erganzt. Dies ist
aber offensichtlich die Ausnahme der Regel, denn vom Bundesverband werden solche Ak-
tivitaten nicht wahrgenommen. Zudem flankieren Umschulungsmainahmen unterschiedli-
cher Bildungstrager zu den erwdahnten Ausbildungsberufen die reguldre Ausbildung. Primar
werden die Nachwuchskrafte aber in den Betrieben vor Ort in Kooperation mit den Berufs-
schulen ausgebildet.

In einer Studie des DSLV aus dem Jahr 2004 zeigte sich, dass insgesamt rund 61% der Be-
triebe ausbilden. Dabei wird deutlich, dass Grof3betriebe eher ausbilden als kleinere Be-
triebe.

Beschaftigte Anzahl der Betriebe davon Betriebe Ausbildungsbetriebe
pro Betrieb insgesamt mit Ausbildung in %
bis 10 700 196 28
11-50 1300 770 59
51— 100 439 378 86
101 — 200 267 241 90
tiber 200 194 187 95
2900 1772 61

Quelle: Deutscher Speditions- und Logistikverband, Bonn, 2005

Seit 2004 hat nach Angaben der Interviewpartner die Ausbildungstatigkeit vieler Unter-
nehmen zugenommen, so dass die Zahl der ausbildenden Betriebe {iber dem Stand von
2004 liegen diirfte. Ein Grund dafiir ist offenbar auch die Tatsache, dass die Branche einen
hohen Bedarf an qualifiziertem Personal hat und dieser in manchen Regionen nicht mehr
addquat gedeckt werden kann.

Die Weiterbildungsaktivitaten in der Branche richten sich nach dem derzeit noch hohen An-
teil von Nicht-Akademikern. Nach Schdtzungen der Interviewpartner konnen bzw. wollen
50-60% der Mitarbeiter nicht studieren und daher ist ein Studium nach der Ausbildung e-
her die Ausnahme. Duale Studiengdnge haben bisher noch keinen nennenswerten Anteil in
der Aus- bzw. Weiterbildung eingenommen.

Die Weiterbildungsaktivitdten in der Branche Verkehr und Logistik unterscheiden sich vor
allem zwischen grofen und kleinen/ mittleren Unternehmen. Grounternehmen haben ei-
ne ausgepragte Weiterbildungskultur mit eigenen Personalentwicklungsabteilungen und in
einigen Féllen sogar eigenen Fortbildungsakademien. Sie kooperieren dariiber hinaus mit
Hochschulen und unterstiitzen dort einzelne Lehrstiihle. Die kleinen und mittleren Unter-
nehmen greifen in der Weiterbildung auf Angebote von Bildungstrdgern - hier vor allem auf
die von den Landesverbdnden der Branche getragenen Bildungswerke - zuriick. Hinsicht-
lich der Professionalisierung der Weiterbildungsaktivitaten kleiner und mittlerer Unterneh-
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men (KMU) gehen die Einschatzungen der Interviewpartner auseinander. Manche empfin-
den, dass hier Personalentwicklung iiberwiegend noch ad hoc durchgefiihrt wird. Andere
beobachten im Mittelstand hingegen vor allem in den letzten Jahren den Trend zu einer
ldngerfristigen Planung und damit zu einer Professionalisierung der Personalentwicklung.

Insgesamt ist der wichtigste Weiterbildungsberuf der Verkehrsfachwirt (IHK). Die Fachkréfte
fur Lagerlogistik bzw. die Fachlageristen bilden sich oft zum Meister fiir Lagerwirtschaft
weiter. Daneben existieren noch andere (nicht geregelte) Angebote, wie z.B. Logistikmana-
ger etc. Organisatorisch sind die Weiterbildungen meist berufsbegleitend angelegt. Bil-
dungstrager sind sehr oft die Bildungswerke der Landesverbédnde, die eine starke Markt-
stellung besitzen. Daneben existieren noch eine Reihe anderer Bildungstrager (Kammern,
private Trager, TUV, Dekra etc.). In der Regel sind die Bildungswerke der Landesverbiande
die Ansprechpartner fiir die staatlich geregelten Weiterbildungen. Die Zahl der Bildungs-
werke liegt deutschlandweit bei 20-30.

Inhalte von Weiterbildungsaktivitaten sind u.a.:

Aktuelle Anladsse: Zoll, Luftfracht (sich andernde Bestimmungen)
e Englisch und andere Fremdsprachen

¢ Informationstechnologie: Inhouse Schulungen, spezielle Speditionssoftware, Zollpro-
gramme, Routenplanungen, On-Board-Units

e Fiihrungsaufgaben

Fachliche Themen: Logistik und Organisation, Vertragliche Besonderheiten, etc.

Uber die Zahl der weiterbildenden Betriebe sind keine genauen Daten bekannt, die Inter-
viewpartner gehen aber von einer Weiterbildungsquote von 90% der Betriebe aus.

3. Hauptamtliche Ausbilder

Nach Angaben aller Interviewpartner sind ihnen hauptamtliche Ausbilder in der Branche
nicht bekannt. Hauptamtlich angestellt sind in der Regel nur Ausbildungsleiter oder Perso-
nalverantwortliche.

4. Nebenamtliche Ausbilder

Uber die Zahl der nebenamtlichen Ausbilder in der Verkehr- und Logistikbranche ist nichts
bekannt. In der Regel sind die nebenamtlichen Ausbilder selbst in dem Beruf ausgebildet
worden, in dem sie jetzt ausbilden. D.h. viele der Ausbilder sind Kaufmann/Kauffrau fiir
Spedition und Logistikdienstleistung.

Bei der Rekrutierung fiir diese Aufgabe sind keine Probleme bekannt. ,,In der Regel findet

sich jemand der da ein Handchen dafiir hat.“ Uber padagogische oder berufspddagogische
Schulungen dieser nebenamtlichen Ausbilder kénnen die Interviewpartner wenig Auskunft

© GAB Miinchen e.V. S.77



F. Verkehr und Logistik

geben. Einige Ausbilder haben offenbar die Ausbildereignungsverordnung durchlaufen,
doch sie ist keine Voraussetzung fiir die Tatigkeit als nebenamtlicher Ausbilder. Einige
Landesverbdnde bieten fiir die Zielgruppe der nebenamtlichen Ausbilder Weiterbildungen
an, um diese auch in berufspadagogischer Hinsicht zu qualifizieren.

5. Lehrkrafte in der Fort- und Weiterbildung

Uber die Zahl der in der Fort- und Weiterbildung titigen Lehrkréfte gibt es keine gesicherten
Daten. Nach Einschdtzung der Interviewpartner sind diese in der Regel freiberuflich tatig.
Die Zahl der angestellten Trainer bzw. Lehrkrafte wird auf unter 100 in ganz Deutschland
geschatzt. Ein GroBteil der Lehrkrdafte kommt aus der Branche selbst (Kaufmann/frau fir
Speditions- und Logistikdienstleistungen). Daneben arbeiten hier aber auch Rechtsanwal-
te, Pddagogen, Marketingspezialisten, Kommunikationstrainer etc. Konkrete Zahlen konn-
ten nicht ermittelt werden. Der vorwiegende Rekrutierungsweg ist die Mund-zu-Ohr Propa-
ganda. Probleme bei der Rekrutierung wurden nicht geduf3ert.

6. Ausbildungsleiter

Die Zahl der Ausbildungsleiter ist in der Branche nicht erfasst. In Grofiunternehmen tber-
nehmen in der Regel hauptberufliche Personalverantwortliche diese Aufgabe, die eine Qua-
lifikation als Juristen, Kaufleute aus dem Speditionsbereich oder Betriebswirtschaftler vor-
weisen konnen. Die Rekrutierung dieses Personenkreises geschieht sowohl im Unterneh-
men, als auch von auf3en.

In kleineren Unternehmen iibernimmt der Inhaber diese Aufgabe oder delegiert sie an ei-
nen Mitarbeiter. Im Falle der Delegation spielt das Vertrauensverhdltnis zum Inhaber eine
grof3e Rolle. Daher werden diese Mitarbeiter in der Regel aus dem Unternehmen rekrutiert.

7. Qualifikationsstand

Uber den berufspddagogischen Qualifikationsstand der nebenberuflichen Ausbilder kann
keine konkrete Aussage getroffen werden. Aus den Interviews ldsst sich jedoch erschlie-
3en, dass die Verantwortung fiir so eine Qualifikation stark in der Hand des einzelnen Aus-
bilders bzw. des jeweiligen Unternehmens liegt. Eine einheitliche Vorgabe zu berufspdda-
gogischen Grundanforderungen existiert in der Branche nicht.

8. AQualifikationsbedarf

Hinsichtlich des Qualifikationsbedarfs des Ausbildungspersonals gibt es nach Informatio-
nen des DSLV kaum ungedeckten Bedarf. Auf Bundesverbandsebene werden hier keine
Probleme wahrgenommen. Aus Sicht der Landesverbdnde gibt es hier auch keinen akuten
Handlungsbedarf, obwohl eine berufspddagogische Qualifikation fiir manche Kollegen
sinnvoll ware (,Es wédre gut wenn der ein oder andere den ADA Schein machen wiirde®).
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Vereinzelt bieten Landesverbdnde seit einigen Jahren berufspddagogische Schulungen fiir
nebenamtliche Ausbilder an, doch diese werden immer weniger nachgefragt.

Verbesserungen kdnnen aber offenbar noch in der Weiterbildung erzielt werden. Hier liegt
der Bedarf vor allem im methodischen Bereich (Stoffvermittlung). Sowohl haupt- als auch
nebenberufliche Lehrkrafte der Weiterbildung kdnnen in Prasentationstechniken, Metho-
den der Selbsterarbeitung etc. dazu lernen. Die Verantwortung dafiir sehen die Inter-
viewpartner aber hauptsachlichen bei der individuellen Lehrkraft.

Berufspolitischen Handlungsbedarf sieht der Landesverband Hessen/Rheinland-Pfalz in
der Zusammenarbeit mit beruflichen Schulen. Angesichts der steigenden Ausbildungszah-
len ergeben sich Problemen in der Ausstattung der Berufsschulen (Raummangel etc.). Dar-
tiber hinaus ist aber auch der fehlende Praxisbezug der Lehrkréfte ein Problem, das zu ei-
ner Verdanderung der Lehreraus- und Fortbildung fiihren sollte.

Der Landesverband Hamburg sieht vor allem in den unterschiedlichen Bezeichnungen der
Angebote in der Weiterbildung ein Problem. Die Verwendung neuer Abschliisse (Bachelor,
Master) fiihrt aus Sicht des Verbandes zu einer Verwirrung der Interessenten, da die Inhalte
der Weiterbildungen nicht mehr transparent sind. Die Klarheit und das Verstandnis fiir die
einzelnen Weiterbildungen gehen verloren und gleichzeitig werden traditionell etablierte
und gut funktionierende Weiterbildungswege zur Seite geschoben. Zudem sieht der Lan-
desverband Hamburg durch die Weiterbildungsangebote der Industrie und Handelskam-
mer vor Ort eine ungerechte Behandlung. ,,Das machen die mit unseren Mitgliedsbeitra-
gen! Das muss man sich mal vorstellen.”
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G. Bauwirtschaft (Industrie und Handwerk)

1. Allgemeine Vorbemerkung

Telefonisch befragt wurden der Zentralverband des Deutschen Baugewerbes (ZDB) und der
Hauptverband der Deutschen Bauindustrie (HDB).

Beide Gesprdchspartner machten deutlich, dass sie sich dem ,,Baugewerbe® zugehorig
fiihlen, in dem es jedoch sowohl den handwerklichen (vertreten vom ZDB) als auch den in-
dustriellen (vertreten vom HDB) Bereich gibt.

Deutlich wird das auch in der Tatsache, dass in beiden Sektoren des Baugewerbes nach
der ,Verordnung (ib. die Berufsausbildung in der Bauwirtschaft v. 02.06.99“ ausgebildet
wird, und zwar in den identischen 18 Ausbildungsberufen.

Zumindest fiir den ZDB gilt: Der Verband selbst fiihrt keine direkten Ausbildungstétigkeiten
durch, sondern agiert nur auf der Ebene bildungspolitischer Arbeit. Die Betriebe werden
hauptsédchlich tiber die Landesverbdande unterstiitzt die recherchieren, welcher Bedarf bei
den Betrieben vorliegt.

Wichtig fiir das Verstdandnis dieser Branche (und moglicherweise noch mehr im industriel-
len Bereich der Branche) ist die Tatsache ihrer ,,10-jahrigen Krise“, die ganz offenbar auch
die Aus- u. Weiterbildungsstruktur ziemlich tief beeinflusst hat - ein Aspekt, der im Zu-
sammenhang mit ,Verdanderungen + Herausforderungen® der Branchen etc. Beriicksichti-
gung finden sollte.

2. Aus- und Weiterbildungsstruktur
Zur Groflenordnung der Ausbildung in der Gesamtbranche:

Jahrgangsstarke von Azubis: 10 bis 15.000, d.h. 50.000 insgesamt. Angemerkt wird, dass
die Azubi-Zahl ,,in den guten goer-Jahren® bei ca. 80.000 lag, dann stark absank und jetzt
langsam wieder steigt.

»Der Maurer gehdrt mit zu den stdrkst frequentierten Ausbildungsberufen in Deutschland. “

Angemerkt wird auch, dass 30 bis 40% aller Bauauszubildenden einen Realschulabschluss
haben.

Finanziell gesehen: insgesamt werden 300 Mio. € durch das Ausbildungssystem ,,gejagt®.
Dieses Finanzierungsmodell ist allerdings durchaus interessant: Alle Firmen miissen etwas
einzahlen, davon bekommen die ausbildenden Firmen die Kosten erstattet. Ein Drittel da-
von fliefit in die brancheninternen Bildungsstatten, die restl. 200 Mio. kriegen die Firmen
fiir die Ausbildungsvergiitung. ,,Diese brancheninterne Losung ist ein faszinierendes Mo-
dell ... also nicht die politische Umlagesache mit Bestrafung der Betriebe, die nicht ausbil-
den ..“.
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Fiir die Bauindustrie gilt: Sie berufen sich sehr auf das Duale Ausbildungssystem (ganz ex-
plizit das Handwerk). Ausgebildet wird in den tberbetrieblichen Ausbildungszentren (of-
fenbar im industriellen Bereich noch starker betont) und den Betrieben. Beispiel Industrie:
,Die Ausbildung dauert 3 Jahre bzw. 150 Wochen, davon gut 30 bis 40 Wochen in den
tiberbetriebliche Ausbildungsstatten (UA), d.h. ca. 25%, der Rest in Betrieb u. Berufsschu-
le).

Das Verstdndnis der Bauindustrie: Die UA sind ,nichts anderes als die Lehrwerkstitte, die
Sie von der GroBindustrie kennen, die sind nur ausgelagert*.

Fiir die Zusammenhdnge zwischen Aus- und Weiterbildung wird angemerkt: Erste Stufe
nach der Lehre ist der Vorarbeiter (,kann man noch durch Handauflegen erreichen*, dann
den Werkpolier (,der teuerste Arbeitgeber u. htchste Lohnempfanger. Das ist die Spitzen-
kraft.). ,,Man wird Werkpolier, indem man einen 5-Wochen-Kurs macht, dann eine Priifung
ablegt, die von den Tarifvertragsparteien abgenommen wird.“ Das ist die Fiihrungskraft auf
der Baustelle. Die ndchst hohere Ebene ist der Meister. Da gibt es den Unterschied zwi-
schen dem Handwerksmeister, der u.a. auch ausbilden darf, und dem ,,Industriemeister*
(=,,gepriifter Polier). Der entspricht den Industriemeisterverordnungen wie z.B. in der
Chemie, Metall usw.

Sehr interessant ist die Aussage: Diese beiden Meisterebenen ,,werden tariflich gleichbe-
handelt, sind aber vom Typus her sehr unterschiedlich“. Der eine ist ausgerichtet auf
»Selbstandigkeit (,kleinen Betrieb leiten mit allem was dazugehort“. Der gepriifte Polier
ist die ,,geprdgte Fiihrungskraft auf der Baustelle eines gréferen Baubetriebs”.

Seitens des Bauhandwerks wird zum einen angemerkt: Die klare Einbettung in das Duale
Ausbildungssystem steht im Vordergrund, d.h. ,die klassische Aufstiegsausbildung fiir
Facharbeiter”. Hingewiesen wird aber auch auf die héchst komplexe Struktur: ,Man muss
verstehen: Auf unterster Ebene sind die Unternehmen/Betriebe, dann kommen die Innun-
gen, z.T. Kreishandwerkerschaften, Handwerkskammern, gelegentl. sog. Regionale Kam-
mertage, Landesvereinigungen der Fachverbdnde etc. Wir haben 55 Handwerkskammern.
Das alles ist noch bundesldnderspezifisch unterschiedlich! Dann haben wir die Landesver-
bande, iiber 50! ...“

Weitere Zahlen:
e Ausbildungsbetriebe im Bauhandwerk: 16.240.

e Ausbildungszentren: 231 (in Trdagerschaft von Handwerkskammern, Industrie u.
Mischformen), (Stand: 30.06.2007).

Fiir ,Zahlen* wurde des Ofteren auf die SOKA-Bau verwiesen (,die haben Bildungszah-
len“):26

% giehe (Urlaubs- u. Lohnausgleichskasse der Bauwirtschaft)
www.soka.de/content/leistungen_berufsbildung_einleitung.html)
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Ausbildungsverhaltnisse zum Jahresende 2005:

e Gewerbl. Azubis: 27.880
e Kaufm./techn. 3.159
e Azubis Ges. 31.039

e Ausbildungsbetriebe: 13.875

Am 31.12.06 insgesamt 37.532 Ausbildungsverhdltnisse in 16.310 Betrieben (Anstieg von
rund 9%).

Weiterbildung:
Bauhandwerk:
»Bezogen auf das Bildungspersonal ist die Antwort schwierig®.

Der Bedarf wird hauptséchlich von den Bildungszentren (UBZ) bestimmt. Die UBZ regeln
das sehr individuell u. regional. Aber nur die Grof’en machen das in gréRerem Mafe {iber-
regional.

An den UBZ machen auch viele HBA Weiterbildung, d.h. also Meister aus Betrieben (,,Re-
gelfall“!). Dazu kommen auch Bauingenieure od. anderes Fachpersonal (,z.B. Juristen®).
Aber nur der geringste Teil wird vorgehalten.

Jedenfalls sind die BZ die Orte der Weiterbildung. Die Einschadtzung des ZDB: Die Nachfrage
wird zwar von fachlichen Dingen bestimmt (,,steht an 1. Stelle®) (Technologieverdanderun-
gen), aber immer wichtiger — so die Meinung von Fr. Vater — Themen wie ,,Konfliktbewilti-
gung“, ,,Drogen“, ,Pddagogik/Didaktik“, ,,Handlungsorientierung, ,,Sozialer Bereich“.

Es gibt keine ,,weiterbildenden Betriebe“.
Bauindustrie:

Zustdndig sind vor allem die ,,baugeprdgten Bildungsstatten®. Davon gibt’s ,,nennenswert*
(d.h. mit ,,Vollangebot“) ca. 20 bis 30, insgesamt ca. gut 200. Die sind die ,,entscheidende
Stelle fiir Fort- u. Weiterbildung®.

Aufstiegsfortbildung ist der grofite Bereich, dann technische Schulungen (Dauer:1-2 T.).
Einschdtzung HDB.: Beim Bau geht es im Weiterbildungsbereich meist weniger um die
»~weichen Faktoren“ (z.B. ,,Fiihrungsseminare, Innovationsseminare, Wie behandle ich den
Kunden® etc.). ,,Da ist das Aufschlieen des Potentials sehr viel schwieriger®. ,Ich mach
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das, aber da bin ich Branchenvordenker!“. Hat sich langsam etwas verdndert, aber wird
sind halt ,,Bau®, ,,wir sind handfest*.

3. Hauptamtliche Ausbilder (HBA)
Bauhandwerk:

Keine Zahlen, lediglich die Angaben, dass HBA in den grof3eren Betrieben vorzufinden sind,
aber auch in den UBZ. ,,Dort machen viele HBA Weiterbildung, also Meister aus Betrieben,
das ist der ,,Regelfall“! Vorbildung ist der Meister

Bauindustrie:

Besagte 10-Jahres-Krise® in der Bauwirtschaft hat nach Einschatzung von HDB gezeigt,
dass es den ,intern sich verantwortlich fiihlenden Mitarbeiter nicht mehr gibt.“ Vorher gab
es den Ausbilder, der sich ,,mit Leib u. Seele um den Azubi gekiimmert hat. ... Wir haben
das Problem, dass wir uns innerhalb der Branche wieder mobilisieren miissen in Richtung:
Wir miissen was fiir Personal tun! Die heutigen Fiihrungskrafte ..,. die nach der Krise nach-
geriickt sind, sind fiir heutige Dinge falsch gepolt! Die denken z.B. in Formen wie: der
Mensch als iiberfliissige Grofle, Subunternehmer nehmen, nicht binden etc. Jetzt langsam
merkt man was, Stichwort Fachkraftemangel. Es fehlt uns die begeisterte Ebene der Perso-
nalentwickler. ... Der alte Ausbilder ist bei uns durch die Krise eigentlich verloren gegan-
gen!*

4. Nebenamtliche Ausbilder
Bauhandwerk:

Keine Zahlen. Ublich ist, dass in den Betrieben der Meister die Ausbildungsverantwortung
hat und sie dann dann oft an die Altgesellen abgibt. Rekrutierungsbezogen gesagt: Der
Meister steht an 1. Stelle, greift zurlick auf Qualifizierte Facharbeiter, oft den Polier.

Bauindustrie:
Keine Zahlen.

Wenn es frither ein Problem mit dem Azubi gab, hat es dafiir selten ein HBA geben, aber ei-
nen, der erhebliche Zeit dafiir eingesetzt hat (,die ,,Mutter“, meist ,,Kalkulatoren od. Bau-
leiter, die nicht mehr ganz so jung waren, aber innerhalb des Betriebes was anderes ge-
macht haben, gut angesehen waren. Der hat dann Azubi auch mal auf Baustelle geschickt,
der hat was koordiniert ...“. Aber genau das ist weggebrochen. HDB sieht darin ein grofies
Problem: ,,Es kiimmern sich natiirlich die Abteilungen, irgendwie lauft es, ... alle moglichen
kriegen diese Funktion, der Bauleiter, die Personalabteilung etc, aber die kriegen’s aufge-
driickt ... aber das ist wohl im Mittelstand sehr haufig so.*

5. Lehrkrafte in der Fort- und Weiterbildung
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Bauhandwerk:
Keine Zahlen.

Der Anteil freier Trainer ist sehr stark abhingig vom jeweiligen UBZ und Bundesland. ,,Es
wird wenig vorgehalten, abhdngig von Kursen, die als vorhaltenswert erachtet werden®.

Meistens sind es Meister, aber auch Dozenten in Abhdngigkeit von den angebotenen Kur-
sen.

Bauindustrie:
Auch hier keine Zahlen.

Fort-/Weiterbildung findet in erhebl. Mae mit Krédften aus Baubetrieben statt, die man da-
ftir gewinnt. Sind mehrheitlich Nebenamtliche, die in Unternehmen arbeiten (,von der Pra-
xis fiir die Praxis, z.B. Bauleiter, der im Winter Poliere schult, eine recht haufig anzutreffen-
de Konstellation*).

6. Ausbildungsleiter
Bauhandwerk:

Streng genommen organisieren die Betriebe + Berufsschule. Kammern nehmen die Priifun-
gen ab. In den Landesverbdnden gibt es hauptamtlich Zustandige + z.B. Innungsobermeis-
ter. Dazu gibt es aber keine Zahlen.

Bauindustrie:

Freie Trainer werden ,,auf uns getrimmt. ... Man muss die auf die Bauspezifika einstellen, ...
alles durch den Baufilter sehen! Der Baumensch fragt immer: Was bringt mir das morgen?
Was Grundsatzliches will er eher nicht horen ... aber das ist tagliches Geschaft ... Wir haben
schon Kollegen z.B. im Berufsschulbereich ... od. im Fachhochschulbereich z.B. aus dem
Fach Baubetriebslehre, wo sich alles sammelt vom Controlling bis zu Personalfiihrung ...
das sind Partner fiir mich, aus denen ich Honig sauge“ (HDI).

7. Qualifikationsstand und Qualifikationsbedarf

Bauhandwerk

Gibt an, dass der fachliche Bereich gut abgedeckt sei. Es miisste mehr gemacht werden fiir
HBA in Bildungszentren, um mit den sozialen Schwierigkeiten der Azubis besser zurecht zu
kommen. Als wichtig erachtet werden: Forderung von Kompetenzen, Inhalte zu vermitteln,
fachliche, aber mehr noch soziale Fahigkeiten ausbilden.

Die Aussetzung der AEVO wird als Fehler gesehen. Sie sollte wieder eingefiihrt, aber miiss-
te angepasst werden im Sinne besserer padagogisch/methodischer Qualifizierung. HBA
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wie NBA brduchten ,,dringend mehr Padagogisch-Didaktisches, eigenes Auftreten, Persén-
lichkeit, Sich-in-den-Azubi-Hineinversetzen-Konnen.“

Aus- u. Weiterbildung miissten noch mehr geregelt werden, auch wenn man die Regelei
nicht ibertreiben sollte.

Aufschlussreiche Angaben kommen aus der Bauindustrie:

Man setzt dort auf die ,,Abt. Personalentwicklung®, wohl wissend, dass die.,,den seltenste
Fall, mit weit iber 1.000 MA“ darstellen. Man sagt daher: ,,Wir wollen die Bildungszentren
mit ihrer Kompetenz nutzen, betreuen jetzt sehr viel mehr Betriebe in Sachen Ausbildung ...
wir finden jetzt Gesprdachspartner in Personalabteilungen, die wissen gar nicht was eine
Ausbildereignung ist ...

Die AEVO hétten ja die Poliere, die handwerklichen Meister auch. Problem sind eher die In-
genieure, die ja die leitenden Funktionen in den Betrieben haben, aber eben diese Ausbil-
dung nicht (,Denen ist das gesamte System fremd, die miissen begreifen: ,Was tut sich auf
dem Personalsektor?’ Die miissen was wissen von einer Kammer — das gilt {ibrigens auch
fiir Ausldnder, da hapert es nicht padagogisch, sondern an der Systemkenntnis. Was tun,
wenn Kammer A das sagt u. Kammer B das? ... Es muss betreut und geholfen werden. Eine
Ausbildereignung in Kurzform ware sehr hilfreich.“

»Der Bereich Personalentwicklung muss gestdrkt werden. Auf technischer Ebene passiert viel
Verdnderung beziigl. Kommunikation, aber auf Personalebene wird das nicht nachvollzogen. “

»Das Gerede (liber die soziale etc. Bedeutung der Dualen Ausbildung ist falsch. Kein Unter-
nehmer tut was dafiir, weil er ein Sozialheini ist! Jeder tut nur was, wenn er selber was davon
hat.“

»ES geht um Kommunikation vor allem zwischen Oben und Unten: Wenn man Kommunikation
zwischen Ingenieur u. Meister hat, dann hat man auch Innovation — das ist entscheidend

Und konkret zur Frage des Problems des arbeitsfernen Lernens z.B. in UBZ:

Das ,,Problem in der Bauwirtschaft bestehe in der ,,Geféhrlichkeit in der Produktion, der He-
terogenitdt der dort Tatigen: immer mehr Subunternehmer, Vielsprachigkeit auf Baustelle®.
Eine ,handlungsorientierte Betreuung durch den klassischen Betreuer oder Polier ist
kaum mehr zu gewdhrleisten. Daher hdtte heute umso mehr die iiberbetriebliche Ausbil-
dung ,bei uns eine ausbildungserhaltende Funktion®. Sie miissten umso mehr handlungs-
orientiert arbeiten, aber das wird beschrieben mit: ,,Die Azubis kriegen Planungsaufgaben,
eine Erklarung, warum sie etwas machen ... das ist in gewisser Weise natiirlich schon Simu-
lation.*

Nach Meinung von HDB ist es eher ein ,internes Problem®, ob alle Bildungsstatten ,,auf
diesem Niveau sind“ und hat ,berechtigte Zweifel“, bes. bei kleinen Bildungsstatten. Des-
halb werde z.Zt. versucht, eine Qualitdtsiiberwachung zu etablieren

Es gibt daher z. Zt. im gesamten Baubereich eine sehr intensive Diskussion tiber Qualitadt in
UBA-Stétten!
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H. Gastronomie/Hotelgewerbe

1. Allgemeine Vorbemerkung

Die Betriebe des Gastgewerbes sind im zentralen (und einzigen) Spitzenverband Deutscher
Hotel- und Gaststédttenverband e.V. (DEHOGA Bundesverband) organisiert. Unter diesem
Dach arbeiten ferner 17 Landesverbdnde und drei Fachverbande - der Hotelverband
Deutschland (IHA), die Union der P&dchter von Autobahn-Servicebetrieben (UNIPAS) sowie
der Verband der Internationalen Caterer in Deutschland (V.I.C.). Dariiber hinaus vertreten
vier Fachabteilungen im DEHOGA die speziellen Belange ihrer Mitglieder, namlich der
Fachverband Systemgastronomie, der Fachverband Gemeinschaftsgastronomie, der Fach-
verband Bahnhofsgastronomie und der Fachverband Discotheken. Der DEHOGA betreibt
ferner die DEHOGA Akademie in Bad Uberkingen.

Das Gastgewerbe mit insgesamt 980.000 Beschaftigten in rund 244.000 Betrieben lasst
sich nur auf den ersten Blick als homogene Branche ansehen. Sinnvoller ist es, sie nach
Hotellerie und Gastronomie zu differenzieren, denn diese weisen je spezifische Struktur-
merkmale und Probleme auf.

Das klassische Beherbergungsgewerbe (Hotels, Hotels garni, Gasthofe und Pensionen)
stellt den wirtschaftlich machtigeren und stabileren Faktor mit relativ konstant steigenden
Umsatzzuwdchsen dar. In rund 46.000 Betrieben arbeiten 295.000 Beschaftigte. In diesem
Segment ldsst sich ein Strukturwandel beobachten: der durch eine zunehmende Konzent-
ration auf Markenhotellerie gekennzeichnet ist. ,,Zdhlte man im Jahr 1985 noch 41 Hotelge-
sellschaften und —gruppen in Deutschland, so hat sich deren Zahl bis zum Jahr 2006 auf
121 nahezu verdreifacht. Zudem dréangen immer mehr internationale Hotelgesellschaften
auf den deutschen Markt. Mittlerweile hat sich die Markenhotellerie einen umsatzbezoge-
nen Marktanteil von 53,6 % und einen Zimmeranteil von 38,6 % erobert. Gleichzeitig
nimmt die Polarisierung zwischen Luxus- und Budgetanbietern weiter zu und die Fokussie-
rung auf spezielle Zielgruppen mit ihren spezifischen Wiinschen und Bediirfnissen wird
immer wichtiger.“*”

Das Gastronomiegewerbe mit rund 602.000 Beschéftigten in 188.300 Betrieben unterliegt
stdrkeren Schwankungen hinsichtlich des wirtschaftlichen Erfolgs. In den letzten Jahren
mussten Umsatzriickgange verzeichnet werden. Einen Wachstumsschub, wie bereits in den
Vorjahren, ,,verzeichneten Kantinen und Caterer, die 2006 mit 3,3 % das hochste Umsatz-
wachstum seit 1009 erzielen konnten.“ 2® Auch in der Gastronomie ldsst sich ein Struktur-
wandel hin zu systematisierten Konzepten beobachten. Etwa ein Drittel des gesamten Um-
satzes im Gaststattengewerbe entfallt auf die Systemgastronomie.

Der Jahresumsatz der Gesamtbranche lag 2005 bei 56,5 Mrd. Euro.

%" DEHOGA-Branchenbericht Winter 2006/2007,S.7
28
Ebd., S.1
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Typisch fiir diese Branche ist ihre meist kleinteilige Strukturierung; sie besteht vorwiegend
aus Klein- und Mittelbetrieben. Die Betriebe sind in den einzelnen Landesverbdanden unter
dem Dach des Bundesverbands Deutscher Hotel- und Gaststdttenverband (DEHOGA) orga-
nisiert.

Das Verbandsinterview wurde mittels eines ca. 45-miniitigen Telefongesprdchs mit der Ge-
schaftsfiihrerin des Bereichs Arbeitsmarkt und —recht, Soziales und Berufshildung des
DEHOGA durchgefiihrt. Die Gesprdachspartnerin ist zugleich Geschéftsfiihrerin der Fachab-
teilung Systemgastronomie des Bundesverbands. Zusétzlich flieBen weitere Internet-
recherchen in die Darstellung ein.

2. Aus- und Weiterbildungsstruktur

Die Bandbreite der Ausbildungsstruktur ist grof3. Ausbildende Betriebe sind tendenziell
weniger kleinteilig. Inhabergefiihrte Betriebe verfiigen in der Regel nicht {iber ein regelrech-
tes Ausbildungsprogramm bzw. —management. Es dominiert Ausbildung durch Mitarbeit
an den verschiedenen Einsatzorten der Auszubildenden. Gro3e Hotelketten dagegen ha-
ben zum Teil eigene ,,Akademien* fiir Aus- und Weiterbildung (bei McDonalds: ,,University“
genannt). Typisch fiir Mittestandsbetriebe ist, dass der Inhaber zugleich Ausbilder ist bzw.
diese Aufgabe ggf. an Fiihrungskréfte wie Restaurantleiter oder Kiichenchef delegiert. Die
Mitarbeiter an den einzelnen Einsatzorten der Auszubildenden fungieren als nebenamtli-
che Ausbilder, indem sie die Mitarbeit der Auszubildenden {iberwachen.

Typische Lernorte in der Branche sind Betrieb und Berufsschule. In den neuen Bundesladn-
dern existieren einige wenige auch iberbetriebliche Ausbildungsstdtten (z. B. in Thiirin-
gen), in den alten Landern sind diese nicht gebrdauchlich. Zusatzlich gibt es auch spezielle
Lehrgdnge bzw. bei gréfleren Ketten und Filialbetrieben unternehmensinterne Seminare.
Betriebe und Berufsschulen bieten dariiber hinaus Zusatzqualifikationen und Spezialisie-
rungen an. Beispiel: Restaurantfachleute, die sich auf den Bereich Wein bzw. Bar speziali-
sieren.

In den Betrieben der Branche werden rund 105.000 junge Leute ausgebildet. Bei den Aus-
bildungsberufen liegt der Beruf des Kochs mit weitem Abstand an erster Stelle (rd. 43.000),
gefolgt von Hotelfachmann/-frau (31.000), Restaurantfachmann/-frau (16.000) sowie Fach-
kraft im Gastgewerbe (8.300). Die Ausbildungszahlen im neuen Beruf Fachmann/-frau fiir
Systemgastronomie (seit 1998) liegen derzeit bei rd. 5.600 mit deutlich steigender Ten-
denz. Der spezialisierte Beruf Hotelfachmann/-frau wird mit rd. 1.200 Absolventen nur we-
nig nachgefragt. Daneben werden auch klassische kaufménnische Berufe ausgebildet.

Uber die Zahl der ausbildenden Betriebe liegen keine gesicherten statistischen Daten vor.
Geschatzt betrdgt die Zahl 70.000 bis 90.000. Typisch ist, dass die Mehrzahl der Betriebe
nicht jedes Jahr neue Auszubildende einstellt, sondern erst dann, wenn bereits beschiftig-
te Auszubildende ihre Ausbildung beendet haben.

In den letzten Jahren zeigt sich eine verstdrkte Tendenz zur Binnendifferenzierung inner-
halb der Ausbildungsberufe. Die Interviewpartnerin verweist auf die sehr groe Bandbreite
der Ausgangssituation z.B. der Auszubildenden zum Koch; diese reicht vom schlechten
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Hauptschulabschluss bis zum Abitur. Im letzterem spiegelt sich die derzeitige Attraktivitat
des Berufs wider (vgl. hohe Medienprédsenz des Berufs).

Die typische Weiterbildungsstruktur kennt zwei klassische Wege:

An erster Stelle sind die Hotelfachschulen (ca. 40 bundesweit) zu nennen (Héhere Berufs-
fachschulen). Dort kdnnen sind Ausgelernte mit einem Jahr Berufserfahrung weiterbilden
lassen. An zweiter Stelle steht die Meisterpriifung, die fiir manche Aufstiegswege (z.B. Kii-
chenmeister als Voraussetzung, um Kiichenchef zu werden) unerldsslich ist. Der Meister-
kurs kann auch an der Hotelfachschule absolviert werden.

Langsam im Kommen ist eine dritte Weiterbildungsmaoglichkeit auf Basis eines Studiums
(z.B. Hotelmanagement, Tourismusmanagement), die zum Abschluss als Fachwirt fiihrt.
Zunehmend bieten groflere Hotelketten auch mafigeschneiderte Bachelor- und Masterstu-
diengdnge speziell fiir ihr Unternehmen an; dafiir kooperieren sie mit privaten Universita-
ten.

Weiterbildende Institutionen sind ferner ca. 9o Industrie- und Handelskammern, die Lan-
desverbdnde des DEHOGA (teils in Kooperation mit IHKs) sowie ,,unzdhlige® private Anbie-
ter, die jedoch nach Auskunft der Interviewpartnerin nur relativ geringen Einfluss auf die
Weiterbildung haben — wahrgenommen werden die klassischen Institutionen.

Zu den wichtigsten bzw. haufigsten Weiterbildungsbereichen gibt es keine exakten Zahlen.
Allenfalls ldsst sich fiir Serviceberufe die Bedeutung kaufmadnnischer Kenntnisse feststel-
len. Dasselbe gilt fiir betriebswirtschaftliche Themen.

Uber die Zahl der weiterbildenden Betriebe gibt es kein Zahlenmaterial.

3. Hauptamtliche Ausbilder

Falls vorhanden, werden Hauptamtliche im Betrieb eingesetzt. Es gibt weder Angaben iiber
deren Anzahl noch (iber deren Vorbildung bzw. vorausgehende Tatigkeiten.

4. Nebenamtliche Ausbilder

Auch iiber diesen Personenkreis liegen keine nidheren Angaben vor. Ublich ist, dass in ei-
nem Betrieb samtliche Mitarbeiter in Fiihrungspositionen Ausbildungsaufgaben iiberneh-
men.

5. Lehrkrafte in der Aus- und Weiterbildung

Auch hieriiber gibt es keine ndaheren Angaben. Betriebliche Fach- und Fiihrungskrafte sind
wohl vertreten, jedoch in eher untergeordneter Zahl. Die meisten Dozenten sind wissen-
schaftliche Lehrer, da insbes. in der Weiterbildung der Schwerpunkt auf betriebswirtschaft-
lichen Themen liegt. Der Anteil freier Trainer wird als ,,sicher steigend* eingeschatzt, mit
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dem Zusatz ,,da tummelt sich immer mehr“, da entsprechende Tatigkeiten teilweise als
ABM-Mafinahme eingesetzt werden, insbes. in den neuen Ldndern.

6. Ausbildungsleiter

In Kleinbetrieben tbernimmt der Inhaber die Organisation und Koordination der Aus- bzw.
Weiterbildung. In GroBbetrieben gibt es Ausbildungsleiter. Zahlenangaben existieren nicht,
jedoch sind in der Branche vorwiegend Kleinbetriebe vertreten.

7. Qualifikationsstand, Rekrutierung

Die hauptamtlichen Ausbilder an Fachschulen haben die Meisterqualifikation und damit
auch den Ausbildereignungsnachweis. Ausbildende Fachkrafte sind in der Regel betriebli-
che Fiihrungskrafte der mittleren Ebene, die meist tiber den Nachweis nach AEVO verfiigen.
Uber freie Trainer in der Weiterbildung gibt es keine Zahlen, ebenso wenig iiber den quanti-
tativen Anteil und die Rekrutierungswege der jeweiligen Gruppen. Als punktueller Eindruck
wird genannt, Betriebe rekrutierten vor allem durch Mund-zu-Mund-Propaganda.

Hemmend wirkt sich aus, dass es schwer ist, gute Ausbilder zu finden. Noch schwieriger ist
es, ,Topleute” zu rekrutieren. Dies begriindet sich mit den hohen Anforderungen an unter-
schiedlichste Qualifikationen, die erforderlich sind, wie etwa Fachpraxis, Methodenkompe-
tenz, Pddagogik, Menschenfiihrung, Umgang mit heterogenen Gruppen sowie Sozialkom-
petenz ,Man muss auch Kummerkasten sein kénnen“). Da es einige Jahre dauert, bis Be-
triebe passende Personen ,heranziehen®, sind die meisten Aus- und Weiterbilder im mitt-
leren Alter.

8. AQualifikationsbedarf

Fiir die hauptamtlichen Ausbilder sieht die Interviewpartnerin keinen Nachholbedarf. lhrer
Einschadtzung nach verfiigen diese iiber hohes fachliches und padagogisches Knowhow
sowie {iber Fiihrungskompetenz.

Bei den ausbildenden Fachkrdften nennt sie als Hauptproblem, die Ausbildungsaufgabe
und die ,eigentliche“ Arbeit miteinander zu vereinbaren. Bei dieser Personengruppe sieht
sie eine groBe Bandbreite. In der Regel ist fachpraktisches Wissen und Kénnen in ausrei-
chendem Maf3 vorhanden (,mitunter mit Einschrankungen®). Bei berufspadagogischen
Kenntnissen, insbes. auch bei neuen Lernmethoden werden grofie Liicken vermutet, eben-
so bei rechtlichen Kenntnissen. Hier besteht das Problem, dass sowohl Geld als auch Zeit
fiir die Teilnahme an entsprechenden Lehrgdngen fehlt.

Hauptamtliche Weiterbildner werden mit ,viel Licht und viel Schatten“ eingeschdatzt. Die
Dozenten an den klassischen Schulen verfiigen {iber ein hohes Niveau. Bei den freien Trai-
nern bestehen erhebliche Zweifel an einer durchgéngigen hohen Qualifikation.

An die Bildungspolitik richtet die Interviewpartnerin den dringenden Appell, fiir nied-
rigschwellige Angebote der Weiterbildung zu sorgen. Damit sind solche Angebote gemeint,
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die nicht kostspielig sein sollen, die nicht theorielastig sein diirfen, sondern sehr konkret-
anschaulich sind. Auch beklagt sie die hohe Biirokratisierung, die es sehr zeitaufwendig
mache, auf dem Laufenden zu bleiben. Ebenso seien Zuschiisse zwar attraktiv, jedoch mit
hohem Aufwand verbunden.

Beziiglich der derzeit ausgesetzten AEVO gibt es innerhalb des DEHOGA unterschiedliche
Auffassungen, teils auch das Pladoyer fiir eine Abschaffung. Der Bundesausschuss fiir Be-
rufsbildung ist der Ansicht, man solle die AEVO in der alten Form nicht wieder in Kraft set-
zen. Dennoch wird ein Ausbildungseignungsnachweis als wiinschenswert angesehen.
Auch dessen Erwerb miisste niedrigschwellig angelegt sein, d.h. vom Niveau und den In-
halten her auf Fachpraktiker zugeschnitten. Ebenso miisste er auf Kleinbetriebe zu-
schneidbar sein.
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. Handwerk

1. Allgemeine Vorbemerkung

Das Handwerk wird durch einen einzigen Spitzenverband reprdsentiert, den Zentralverband
des Deutschen Handwerks (ZDH). Darin sind die 54 Handwerkskammern, 38 Zentralfach-
verbande des Handwerks sowie bedeutende wirtschaftliche und wissenschaftliche Einrich-
tungen des Handwerks in Deutschland zusammengeschlossen. Der ZDH ist Mitglied im
Bund Deutscher Arbeitgeber (BDA) und agiert politisch im Zusammenschluss der Industrie-
und Handwerkskammern, dem Deutschen Industrie- und Handwerkskammertag (DIHT). Auf
Bundesebene gibt es ferner als Dachorgan der Handwerkskammern den Deutschen Hand-
werkskammertag (DHKT), die Zentralstelle fiir die Weiterbildung im Handwerk (ZWH) und
die Forschungseinrichtung Deutsches Handwerksinstitut (DHI).

Auf Landesebene finden sich die Landeshandwerksvertretungen, Regionale Vereinigungen
der Landesverbdnde, Landesfach- bzw. Landesinnungsverbdnde und Regionale Kammerta-
ge. Auf Bezirksebene sind die Handwerksbetriebe in regionalen Handwerkskammern orga-
nisiert, auf Kreisebene fungieren die Kreishandwerkerschaften und Handwerksinnungen.

Fiir die Erhebung wurde der Bildungsverantwortlichen des ZDH kontaktiert und mittels ei-
nes rund einstiindigen Telefoninterviews befragt.

2. Aus- und Weiterbildungsstruktur

Den grof3en Bereich des Handwerks als eine klar abgegrenzte Branche zu erheben ist
schwierig, da der Bereich eine grofie Heterogenitdt aufweist. Er umfasst mit rund einer Mil-
lion Betrieben sowohl zahlreiche Unternehmen des Produktions- als auch des Dienstleis-
tungssektors. Die Mehrzahl der Handwerksbetriebe sind kleine und mittlere Unternehmen
mit eher Klein- und Kleinstbetriebsstrukturen. Der typische Handwerksbetrieb hat 7 Be-
schaftigte einschliefilich des Inhabers.

Typische Lernorte der Ausbildung im Handwerk sind die Betriebe, die Berufsschulen sowie
die uberbetrieblichen Ausbildungszentren (Berufsbildungszentren, BBZ), die von den
Kammern betrieben werden. Ferner verfiigt die Ausbildung im Handwerk {iber die Beson-
derheit der sog. Uberbetrieblichen Lehrgangsunterweisung (ULU) seitens der Kammern, bei
der spezielle Themen der einzelnen Ausbildungsberufe vertieft werden.

Die am hdufigsten nachgefragten Ausbildungsangebote finden sich in folgenden Berei-
chen:

Kfz- Gewerbe

e Elektro- / Metallgewerbe
e Bau- /Ausbaugewerbe
e Chemisches / Reinigungsgewerbe

e Kaufmannische Berufe
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e Holz(verarbeitendes) Gewerbe

e Nahrungsmittelgewerbe, Gesundheits- und Kérperpflegebereich

Die Zahl der ausbildenden Betriebe liegt bei 190.153, die Ausbildungsquote ist mit mehr
als 10 % recht hoch. Insgesamt werden im Handwerk mehr als 500.000 Jugendliche ausge-
bildet. Die Spanne der Ausbildungsberufe reicht von GroRberufen bis zu sehr seltenen Be-
rufen.

Gemafs den Ausbhildungsverordnungen erfolgt die Ausbildung durch den Einsatz im Betrieb,
durch ein bis zwei Tage Berufsschule sowie durch den Besuch der {iberbetrieblichen Aus-
bildungszentren bzw. ULUs.

Die Zahl der {iberbetrieblichen Ausbildungszentren liegt bei iber 530.

Weiterbildung: )ahrlich legen rund 60.000 Teilnehmende erfolgreich Fort- und Weiterbil-
dungspriifungen ab; davon entfallen 22.000 auf die Meisterpriifungen, 11.000 auf Priifun-
gen nach der Ausbildereignungsverordnung (AEVO), vier- bis fiinftausend Abschliisse be-
treffen sog. ,Meister plus“ — Abschliisse. Die Priifungen erfolgen durch die o6ffentlich-
rechtlichen Handwerkskammern gemaf3 bundeseinheitlicher Fortbildungsregelungen durch
das Bundesministerium fiir Wirtschaft. Daneben gibt es Priifungen auf Basis spezifischer
Kammerregelungen.

Zu den handwerksspezifisch am hdufigsten nachgefragten Weiterbildungsbereichen gibt
es keine ndheren Angaben.

Generell ldsst sich sagen, dass im Handwerk das sog. Laufbahnkonzept etabliert wird. Da-
runter versteht man eine durchgangige Aufstiegsorientierung, die entlang der Berufslauf-
bahn von der Ausbildungsvorbereitung tiber die duale Ausbildung, den Gesellenabschluss
und die Meisterpriifung bis zur Weiterbildung zum Meister plus angelegt ist. Die Weiterbil-
dung findet dabei auf drei Ebenen statt:

Ebene 1: Aufstiegsfortbildung vom Gesellen zum Meister
Ebene 2: Meisterqualifikation

Ebene 3: Qualifizierung zu den verschiedenen Moglichkeiten des Meister plus, z. B. Be-
triebswirt im Handwerk. In Anlehnung an die europdische Klassifizierung des EQR ist dabei
Ebene 1 auf Stufe 5 eingruppiert, Ebene 2 auf Stufe 6, Ebene 3 auf den Stufen 7 und 8.

Ein Grofteil der Weiterbildung im Handwerk findet in den {iberbetrieblichen Ausbildungs-
zentren statt. Ferner gibt es weitere Bildungsstdtten des Handwerks. Die Zentralstelle fiir
die Weiterbildung im Handwerk (ZWH) fungiert als Serviceagentur fiir Weiterbildungsanbie-
ter. Fortbildungspriifungen konnen im Prinzip auch ohne Lehrgangsbesuch bei den Kam-
mern abgelegt werden.

Die Frage nach der Zahl der weiterbildenden Betriebe benachteiligt nach Ansicht des Inter-
viewpartners die handwerkstypischen Kleinbetriebe, da man hier im Unterschied zu Grof-
betrieben keine fiir Weiterbildung zustdandigen Mitarbeiter findet.
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Um die Quote der Handwerksbeschiéftigten, die Weiterbildungen absolvieren, zu ermitteln,
wurde vom Institut der Deutschen Wirtschaft eigens fiir diese Studie eine Auswertung ent-
sprechender Daten zugesagt; bis zum Abschluss dieses Berichts lagen leider keine Zahlen
Vor.

3. Hauptamtliche Ausbilder

Bei der Frage nach hauptamtlichen Ausbildern im Handwerk zeigte sich fiir den Inter-
viewpartner ein Definitionsproblem, wer darunter zu verstehen sei. Seiner Ansicht nach fal-
len unter diese Kategorie sowohl sdmtliche Betriebsinhaber im Handwerk wie auch die
Ausbilder an den Uiberbetrieblichen Ausbildungszentren. Damit werden hier als ,,hauptamt-
liche Ausbilder” nicht ausschlieBlich diejenigen verstanden, deren faktische Aufgabe Aus-
bildung ist — was in den Betrieben nur héchst selten, in den BBZs haufig, aber nicht aus-
schlieBlich der Fall ist -, sondern alle diejenigen, die fiir Ausbildung verantwortlich sind. Im
Handwerk wird die Zahl dieser Gruppe auf mindestens 200.000 geschatzt. Statistisch ab-
gesicherte Erhebungen dazu existieren nicht.

Die hauptamtlichen Ausbilder bzw. hier: die fiir Ausbildung Verantwortlichen werden dem-
gemdfl an den Lernorten Betrieb und (iberbetriebliches Ausbildungszentrum eingesetzt.
Uber die Vorbildung der Gruppe gibt es ebenfalls keine gesicherten Zahlen. Es wird ge-
schatzt, dass etwa die Halfte {iber die Meisterqualifikation verfiigt. Die andere Halfte setzt
sich zusammen aus Ingenieuren, Berufsschullehrkraften, Kaufleuten, Betriebswirten u.a.,
d.h. Personen, die einen akademischen Abschluss haben.

Die Dozenten an den BBZs werden sowohl in der Aus- wie in der Weiterbildung eingesetzt.

Zu vorausgehenden Tatigkeiten bzw. der Rekrutierung dieses Personals gibt es keine Un-
tersuchungen. Fiir diejenigen, die die Meisterqualifikation haben, trifft im Allgemeinen der
klassische Weg Gesellenpriifung — berufliche Praxis — Meisterpriifung zu.

4. Nebenamtliche Ausbilder

Auch bei dieser Frage stellte sich fiir den Interviewpartner wieder das Problem der definito-
rischen Abgrenzung. In Handwerksbetrieben unterscheide man nicht deutlich zwischen
denjenigen, die Ausbildung machen. Ublich ist es, dass entweder der Inhaber selbst als
Ausbildungsverantwortlicher fungiert oder aber diese Aufgabe an einen angestellten Meis-
ter delegiert. Da in den Handwerksbetrieben groBenteils durch Mitarbeit ausgebildet wird,
bilden auch Gesellen im Prozess der Arbeit aus. Die Zahl der Gesellen belduft sich ge-
schatzt auf 700.000. Davon sind alle in irgendeiner Weise in die Ausbildung am Arbeits-
platz einbezogen.

In der beruflichen Weiterbildung sind nach Wissen des Interviewpartners kaum Gesellen ta-
tig, allenfalls als Honorarkrafte in den Bildungszentren. Vermehrt finden sich Meister in der
Weiterbildung, ebenfalls als Honorarkrdfte im Rahmen der BBZs. Als Vorbildung fiir beide
Gruppen wird die Gesellenpriifung genannt.
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5. Lehrkrafte in der Aus- und Weiterbildung

Uber diesen Personenkreis liegen beim ZDH keine Zahlen vor. Anhand genauerer Kenntnis
der Verhdltnisse in Nordrhein-Westfalen schatzt der Interviewpartner den Anteil der freien
Trainer auf etwa 90 %., kann aber nicht sagen, ob dies auch bundesweit zutrifft.

Der Anteil der betrieblichen Fach- und Fiihrungskrafte in der Aus- und Weiterbildung wird
als relativ hoch eingeschatzt. Dabei muss es sich jedoch nicht um Fachkréafte wie etwa In-
haber bzw. Meister aus den Handwerksbetrieben handeln. Ublich ist, dass Externe einge-
setzt werden, beispielsweise Rechtsanwidlte oder Steuerberater, da der Bedarf an Wirt-
schafts- und Rechtsthemen in der Weiterbildung grof3 ist.

6. Ausbildungsleiter

Auch bei dieser Frage bildet das Handwerk einen spezifischen Fall. Da es sich liberwiegend
um Kleinbetriebe handelt, gibt es allenfalls in grof3en Betrieben die Funktion Ausbildungs-
leitung. Ublicherweise ,macht der Inhaber/Meister im Handwerk alles selbst®, d.h. er ist
auch verantwortlich fiir die Ausbildung. Ggf. delegiert er diese Aufgabe (s.0.) an einen an-
gestellten Meister. Die administrative Seite der Ausbildung (z.B. Anmeldung) ibernehmen
die mitarbeitende Ehefrau oder eine Biiroangestellte. Spezifische administrative Aufgaben
werden ferner an Fachleute wie Steuerberater etc. delegiert.

Eine Besonderheit im Handwerk stellt dar, dass es externe Unterstiitzungsstrukturen gibt,
die von den Kammern angeboten werden, beispielsweise Betriebs- und Ausbildungsbera-
tung, Lehrlingswarte u.d. Neu wurde die externe Funktion ,Vermittler zur passgenauen
Vermittlung von Auszubildenden* etabliert.

7. Qualifikationsstand, Rekrutierung

Fiir das Handwerk existiert keine detaillierte Untersuchung der berufspadagogischen Quali-
fikation des Bildungspersonals.

Bei hauptamtlichen Ausbildern besteht die Qualifikation derzeit in der Meisterpriifung (Teil
4) bzw. weiteren Zusatzqualifikationen.

Fiir ausbildende Fachkrafte gibt es keine gesetzlichen Vorschriften, der Verband hilt die
Ausbildereignungspriifung fiir wiinschenswert.

Die freien Trainer in der Weiterbildung weisen ein breites Spektrum an Qualifikationen auf

(s.0.)

Zur Frage der Rekrutierung von Bildungspersonal verweist der Interviewpartner darauf,
dass handwerkliche Kleinbetriebe kein Bildungspersonal rekrutieren. Dies treffe nur fiir die
Uberbetrieblichen Bildungszentren zu. Dort sieht der typische Rekrutierungsweg so aus,
dass das Bildungszentrum selbst die passenden Personen sucht. Friiher richtete sich der
Blick dabei hauptsadchlich auf die Meisterqualifikation; vielfach wurden &ltere Betriebsin-
haber rekrutiert, die ihren Betrieb aufgegeben hatten. Jiingere Dozenten waren in der Regel
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externe Fachleute. Heute hat sich das Bild gewandelt. Die traditionelle Altersstruktur exis-
tiert nicht mehr so ausgepragt. Auch hinsichtlich der Qualifikationen ist das Spektrum brei-
ter, so werden auch Akademiker gesucht (s.o.)

8. AQualifikationsbedarf

Fiir die hauptamtlichen Ausbilder spiegelt nach Ansicht des Interviewpartners das Bil-
dungsangebot der Zentralstelle fiir die Weiterbildung im Handwerk den Qualifizierungsbe-
darf wider. Zum Angebot zdhlen auch Weiterbildungen iiber neuere Lernmethoden. Der
Verband selbst initiiert spezifische Aktionen; genannt wurde beispielsweise ein Online-
Angebot Teletutoring.

Fiir ausbildende Fachkrafte ist der Verband der Ansicht, dass ein Ausbildungseignungs-
nachweis notig ist. Diese Einschdtzung wird auch von betrieblichen Mitarbeitern geteilt,
ausgedriickt in der nach wie vor hohen Zahl der Priifungen nach AEVO, obwohl die Pflicht
dazu derzeit ausgesetzt ist. Der Verband plddiert deutlich fiir die Wiedereinfiihrung des
Nachweises, kann sich dafiir jedoch auch andere als die bisherige Form vorstellen. Die
ausbildenden Fachkrdfte kdnnen sich am bereits erwdhnten Laufbahnkonzept mit den di-
versen Aufstiegsqualifizierungen orientieren. Beispielsweise kdnnen sie sich weiterqualifi-
zieren flir Aufgaben wie: Bildungscoaches, Personalentwicklungsplanung bzw. Bildungsbe-
ratung fiir Betriebe oder Bildungsmanagement.

Auch hauptberufliche Weiterbildner sollten nach Ansicht des Verbands {iber einen Ausbil-
dungseignungsnachweis verfiigen.

In Bezug auf nebenamtliche Weiterbildner bezweifelt der Interviewpartner, dass diese Per-
sonengruppe im Handwerk eine Rolle spielt. Man miisse sehen, ob entsprechende Qualifi-
zierungsangebote liberhaupt angenommen wiirden.

Handlungsbedarf wird bei folgenden Punkten gesehen:
Es wird mehr Bildungspersonal bendgtigt.

AEVO muss Pflicht sein, dazu sind padagogische Zusatzangebote nétig. Der ZDH erarbeitet
dafiir derzeit ein Konzept.

Es wird weniger Handlungsbedarf beziiglich der Qualifikation als Weiterbildner/Trainer ge-
sehen, vielmehr ist notig, dass diese Personen die Betriebe bei Personalentwicklung und
Weiterbildung unterstiitzen kénnen. Weiterbildungsberatung ist unerldsslich, um die Wei-
terbildungsbereitschaft von Betrieben und Beschaéftigten zu steigern. Auch sollten bislang
weiterbildungsferne Zielgruppen erschlossen werden, beispielsweise Betriebe mit auslan-
dischen Inhabern.

Zwar spielt auch die finanzielle Unterstiitzung der Weiterbildungsbereitschaft eine Rolle.

Eine weit grofiere Hiirde stellt jedoch das Problem inshesondere kleiner Betriebe dar, Be-
schaftigte fiir Weiterbildung freizustellen.
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An die Adresse der Berufsbildungspolitik richtet der Interviewpartner den Appell, die o.g.
Punkte zu unterstiitzen. Das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung solle sich nicht
langer gegen eine Weiterbildungspflicht im berufspddagogischen Bereich strauben. Ferner
misse Uber Férderprogramme nachgedacht werden. Analog den Bestrebungen im Ausbil-
dungsbereich, externes Ausbildungsmanagement zu etablieren, miisse an externe Be-
triebsunterstiitzung gedacht werden. Exemplarisch nennt er den Bildungsgutschein in
Nordrhein-Westfalen, der mit einer sog. ,,Beratungsecke* versehen ist. D.h. jeder, der den
Gutschein in Anspruch nehmen will, muss sich vorher beraten lassen, um die Weiterbil-
dung gezielt organisieren zu kdnnen

© GAB Miinchen e.V. S.99



). Agrarwirtschaft

). Agrarwirtschaft

1. Allgemeine Vorbemerkung

Im Agrarbereich gibt es derzeit 14 ,griine Berufe“, zu denen neben Landwirt, Gartner und
Forstwirt auch Berufe wie Winzer, Brenner oder Hauswirtschafter gehéren. Die beiden in der
Ausbildung am stdrksten vertreten Berufe sind die Gartner, wiederum selbst in sieben
Fachrichtungen differenziert, und die Landwirte. Beide zusammen machen fast 2/3 aller
Auszubildenden im Bereich Landwirtschaft aus. Daher wurden in dieser Branche zwei In-
terviews durchgefiihrt: Mit dem Zentralverband Gartenbau (ZVG) und dem Deutschen Bau-
ernverband (DBV). Beide sind Dachverbdnde der verschiedensten berufstandischen Inte-
ressenverbdnde in ihrem Feld, sind auf Arbeitgerberseite fiir die Interessenvertretung in
Bildungspolitischen Fragen zustdndig und verfiigen liber entsprechende Fachausschiisse.

2. Aus- und Weiterbildungsstruktur

Nach Angaben des DBV gab es 2006/2007 in den 14 Agrarberufen 41.756 Auszubildende,
darunter 17.750 Gartner und 9.451 Landwirte. Die Aushildung im Agrarbereich ist in fast al-
len Berufen dual, findet also zum Grofdteil in Kooperation zwischen Ausbhildungsbetrieb
und Berufsschule statt. Ausnahme ist hierbei der Beruf des Hauswirtschafters, der in eini-
gen Landern schulisch ausgebildet wird. Im Gartenbau gibt es dariiber hinaus auch Ausbil-
dungsplatze im kommunalen Bereich, z.B. in Garten- und Friedhofsamtern). Grundsatzlich
sind die Ausbildungsstrukturen foderal geregelt und daher zwischen den Bundeslandern
sehr unterschiedlich.

Die Anforderungen an die Auszubildenden sind nach Auskunft der Verbdande sehr hoch. Die
Agrarwirtschaft zeichnet sich durch die héchsten Kapitalausstattung pro Arbeitsplatz aus:
ein Arbeitsplatz kostet zwischen 200.-400.000 Euro Investitionssumme. Vielfach wird mit
computergesteuerten Anlagen zur Klima- und Kultursteuerung gearbeitet, Hygienetechnik,
Logistik, Okologie, Tier- und Verbraucherschutz stellen hohe Anforderungen an die Betrie-
be. Die Auszubildenden tragen im tédglichen Geschaft oft eine hohe Verantwortung, daher
legt die Branche seit langem besonderen Wert auf eine hochwertige Berufsausbildung.

Die Ausbildung findet vor allem in der alltdglichen Arbeit der Betriebe statt und ist damit
sehr praxisnah und handlungsorientiert. Die ausbildenden Betriebe sind meistens eher
klein und die Verantwortlichkeit fiir die Ausbildung liegt oft beim Betriebsinhaber oder Ge-
schéftsfiihrer selbst. Im Bereich Gartenbau gibt es zur Zeit rund 6000 anerkannte Ausbil-
dungsbetriebe, dhnliche Zahlen sind fiir den Bereich Landwirtschaft nicht zu ermitteln.

Neben Betrieb und Berufschule spielen auch {iberbetriebliche Ausbildungsstdtten eine er-
gdnzende Rolle in der Ausbildung. Die sog DEULA-Schulen (Deutsche Lehranstalten fiir Ag-
rartechnik), sind fiir die Vermittlung technischer Inhalte zustdndig, dariiber hinaus gibt es
sog. Uberbetriebliche ,Kompetenzzentren“ (im Bereich Gartenbau ,Gartenbauzentren®)
und berufsstandisch getragene Bildungseinrichtungen. Die Auszubildenden verbringen
dort in der Regel je nach Beruf 2-8 Wochen ihrer 3 jahrigen Berufsausbildung und bekom-
men regional- und bedarfsspezifisch angepasste Inhalte vermittelt.
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Einen besonderen Stellenwert hat im Agrarbereich die Qualifizierung von behinderten
Menschen. Besonders in den Berufen Hauswirtschafter und Gartner werden sog. Werker in
Bildungswerken mit Unterstiitzung der Bundesagentur fiir Arbeit ausgebildet. Bei den
Hauswirtschaftern betrdgt der Anteil der Behindertenausbildung rund 60%, im Bereich Gar-
tenbau ca. 30%. Die beiden befragten Verbande sehen diese Entwicklung kritisch, da die
Behindertenausbildung oft an den Bediirfnissen des Arbeitsmarktes vorbei gingen, die
Ausgebildeten keine Chance auf einen Arbeitsplatz hatten und auch die Qualitdt der Aus-
bildung teilweise in Frage zu stellen sei.

Die Weiterbildungsstrukturen im Agrarbereich sind ebenfalls sehr heterogen. Grundsatzlich
lasst sich zwischen der staatlich geregelten Fort- bzw. Aufstiegsfortbildung und der Weiter-
bzw. Anpassungsweiterbildung unterscheiden.

Die Aufstiegsfortbildung im Agrarbereich bezieht sich in der Regel auf die Meisterpriifung,
die in allen 14 Berufen moglich ist. Daneben gibt es den Fachagrarwirt, sowie die 1-jahrige
Fortbildung zum Wirtschafter und die 2-jahrige Fortbildung zum Agrarbetriebswirt (Techni-
ker). Oft werden an die letzt genannten in einem zweiten Schritt die Meisterpriifungen an-
gehdngt. Die Fortbildung findet in der Regel in Fachschulen und Technikerschulen statt, in
den letzten Jahren auch zunehmend berufsbegleitend.

Das Anpassungsweiterbildungsangebot in der Agrarwirtschaft ist dufierst vielfaltig. Weiter-
bildung findet in der Regel auf’erhalb des Betriebes bei regionalen Bildungszentren, etwa
bei Kammern, Amtern, Lehr- und Versuchsanstalten, aber auch bei privaten Bildungstra-
gern und Bildungsstatten der Verbdnde statt. Teilweise sind auch ausldandische Berater
oder die Zulieferindustrie im Weitebildungsbereich aktiv. Intern wird die Weitebildung fast
nur bei groflen Betrieben wie etwa grofen Gartenbaubetrieben und Gartencentern bzw.
Vermarktungseinrichtungen organisiert.

Dabei stehen fachliche Themen im Fordergrund der Weiterbildung: Laut einer Studie der
Andreas Hermes Akademie zum Weiterbildungsverhalten in der Landwirtschaft?® sind vor
allem Weiterbildungen zu den Themen ,,Wettbewerb und Preisentwicklung, Technikent-
wicklung und Neuheit, sowie Unternehmensentwicklung und strategische Positionierung
gefragt. Aber auch {iberfachliche Inhalte wie Personlichkeitsentwicklung, Problemlosungs-
kompetenzen, Kommunikation und Marketing finden zunehmend Interesse.

3. Hauptamtliche Ausbilder

Hauptamtliche Ausbilder gibt es im Agrarbereich nur sehr selten und dann fast ausschlief3-
lich in der auBBerbetrieblichen Ausbildungsstatten (Schwerpunkt Ostdeutschland) sowie in
den Uberbetrieblichen Kompetenz- und Gartenbauzentren. Letztere bilden dann wechseln-
de Teilnehmer in ihren Kursen und Lehrgdngen aus und sind oft auch in der Weiterbildung
und Beratung tatig.

29 Andreas Hermes Akademie: Presseinformation: Weiterbildung ist Erfolgsfaktor. Ergebnisse einer reprasen-

tativen AHA/CMA-Studie zum Weiterbildungsverhalten in der Landwirtschaft. Bonn, 7.0ktober 2007.
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Wahrend in der Tragerausbildung oft Menschen mit padagogischer Vorbildung arbeiten,
sind in den Kompetenz- und Gartenbaucentern speziell dafiir qualifizierte Lehrkrafte, Leh-
rer und geschulte Praktiker im Einsatz.

Wie viele hauptamtliche Ausbilder im Agrarbereich in Deutschland tatig sind, ist unbe-
kannt. Die Zahl der liberbetrieblichen Aushildungsstdtten im Agrarbereich wird vom DBV
auf ca. 400 geschatzt.

4. Nebenamtliche Ausbilder

Die Ausbildung wird im Agrarbereich in aller Regel nebenberuflich ausgelibt. Dabei gibt es
sehr klare Verordnungen des Bundeslandwirtschaftsministeriums: Ausbilden diirfen nur
Personen, die mindestens Meisterniveau oder eine in der Regel zweijahrige Fortbildung
(z.B. Agrarbetriebswirt) haben oder vergleichbare Abschliisse (Hoch- und Fachhochschule)
vorweisen kdnnen. Fachkradfte ohne entsprechende Qualifikation diirfen nicht ausbilden.

Damit bilden im Agrarbereich in der Regel Fiihrungskrafte, also Betriebs- oder Abteilungs-
leiter aus. Sie haben eine berufspdadagogische Qualifikation durchlaufen, sei es im Rah-
men der Meisterpriifung (die einen Teil ,,Berufsausbildung und Mitarbeiterfithrung® ent-
hilt), sei es durch einen zusétzlich zum Studium absolvierten Kurs in ,,Berufs- und Ar-
beitspddagogik®“ mit anschlieBender Priifung bei der zustandigen Stelle. Derzeit ldsst sich
ein Trend beobachten, dass zunehmend die Ausbildereignung auf die Meisterpriifung an-
gerechnet wird. Dies wird von den Verbanden bedauert. Auch {iber die Anzahl der neben-
beruflichen Ausbilder liegen im Agrarbereich keine Zahlen vor.

5. Lehrkrafte in der Fort- und Weiterbildung

Die Fort- und Weiterbildung wird im Agrarbereich durch freie Trainer, hochqualifizierte Spe-
zialisten oder erfahrene Praktiker durchgefiihrt. Letzter haben die notwendigen Qualifikati-
onen dafiir oft selbst durch entsprechende Fortbildungen (Techniker, Meister oder Studium
etc.) erworben. An den Fachschulen sind oft noch beamtete Lehrer beschaftigt, wobei auch
hier der Trend Richtung Angestellte geht. Diese haben meistens ein entsprechendes Hoch-
schulstudium absolviert und Referendariate durchlaufen. Zahlen zu den Lehrkraften in der
Fort- und Weiterbildung liegen nicht vor.

6. Ausbildungsleiter

Wie bereits beschrieben liegt die Ausbildung im Agrarbereich im Schwerpunkt im Betrieb
und wird durch Fiihrungskrafte durchgefiihrt. Diese sind auch fiir die Koordination und Or-
ganisation der Aus- und Weiterbildung zustandig.

7. Qualifikationsstand
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Durch die Vorgaben der Bildungsregelung im Agrarbereich verfiigen die Ausbilder wie be-
reits dargestellt iiber eine entsprechende berufs- und arbeitspadagogische Qualifikation.

8. AQualifikationsbedarf

Dennoch gibt es nach Einschatzung der Verbande einen klaren Bedarf in Hinblick auf die
padagogische Ausbildung der Ausbilder. DBV und ZVG fordert daher, die AEVO in verbes-
serter Art und Weise wieder einzusetzen. Umso technisch anspruchsvoller der Beruf wird,
umso wichtiger wird die Qualifizierung der Ausbilder. Diese Qualifikation sollten aber nicht
abstrakt und pauschal angeboten werden, sondern sich in ihrer Vermittlung pragmatisch
an den Bediirfnissen aus der Ausbildungspraxis orientieren. Dabei sollte Themen wie Moti-
vation der Auszubildenden und problemlésender Umgang mit Jugendlichen ein starkeres
Gewicht erhalten. Gleichzeitig scheint es aber oft schwer zu sein, bei den Praktikern Inte-
resse fiir solche Fortbildungen zu wecken, da diese die nicht zuletzt betriebswirtschaftliche
Bedeutung solcher Themen oft Gibersehen und starker auf fachspezifische Weiterbildungen
setzen.

Im Gartenbau ist es laut ZVG in den letzten Jahren ein Riickgang der Meisterpriifungen zu
beobachten. Worin dieser begriindet ist, bedarf noch der Klarung. Mogliche Griinde kdnn-
ten die finanzielle Belastung durch die Fortbildung oder Angst vor Job-Verlust wahrend des
Fachschulbesuches sein, aber auch eine geringere Eignung der Personen, die sich fiir den
nicht-akademischen Bildungsweg entschieden haben.

Ein dhnliches Problem stellt sich im Hinblick auf die Auszubildenden. Auch hier ist es laut
DBV oft schwer, Jugendliche zu finden, die den hohen Anforderungen im Agrarbereich ge-
niigen kdnnen.

Weitere Probleme sehen die beiden Verbande in der Streichung von Ressourcen, die der
Unterstiitzung der Ausbildung und der Ausbilder im Agrarbereich dienen. So bedauert der
DBV, dass die Ausbildungsberatungen durch die zustdndigen Stellen (Landwirtschafts-
kammern etc.) wegen Mittelkiirzungen in letzter Zeit deutlich reduziert werden. Die gerin-
geren Beratungsleistungen filhren dazu, dass die Ausbildungsberatung immer mehr rein
formell ausgestaltet wird. Da viele ausbildende Betriebe sich bei den Kammern Rat fiir ihre
Ausbildungspraxis holen, entsteht somit ein Qualitdatsproblem fiir die Ausbildung.

Der ZVG bedauert, dass die Streichungen an Hochschulen zur Aufgabe berufspddagogi-
scher Forschungsinstitute im Bereich Gartenbau gefiihrt hat. Dadurch fehlt die dringend
notwendige wissenschaftliche Unterstiitzung etwa bei der Erstellung von Curricula und
bleiben wichtige wissenschaftliche Aufgaben wie etwa die Erarbeitung von Handreichun-
gen fiir Ausbilder, Verbleibstudien von Auszubildenden im Gartenbau oder eine Berufs-
feldanalyse unbearbeitet.

Grundsatzlich pladieren beide Verbdande dafiir, die Ausbildung flexibel zu halten, um auf
die sehr heterogenen Betriebsstrukturen anwendbar zu machen. Dabei sollte auch auf eine
fiir die Praxis verstdndliche Sprache entsprechender Angebote geachtet werden
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K. Offentliche Verwaltung

1. Allgemeine Vorbemerkung

Im Vergleich mit den anderen Branchen dieser Studie ist der 6ffentliche Dienst noch erheb-
lich heterogener. Er hat nicht einmal ein gemeinsames Arbeitsfeld. Vielmehr subsumieren
sich unter dem Dach des offentlichen Dienstes vielféltige Arbeitsfelder: von der Polizei, bis
zur Hochschule, von Krankenhdusern bis zur Miillabfuhr. Insgesamt waren im Jahr 2006
rund 4,5 Millionen Personen im offentlichen Dienst beschaftigt. Diese verteilen sich wie
folgt: Beamte (1,7 Mio.), Angestellte (2,7 Mio.)30.

Die im offentlichen Dienst Tatigen verteilen sich dabei auf unterschiedliche Ebenen:

Bund: 10,2 Prozent

e Ladnder: 45,2 Prozent

e Gemeinden: 31,9 Prozent

e Bundeseisenbahnvermégen: 1,4 Prozent

e Mittelbarer 6ffentlicher Dienst (z.B. Bundesagentur fiir Arbeit): 11,3 Prozent.

Im 6ffentlichen Dienst sind Beamte (1,7 Mio.), Angestellte (2,4 Mio.) und Arbeiter (700.000)
31y 32
tatig.

Dabei verteilen sich die Beschdftigten wie folgt:

Bund: 10,2 Prozent
Lander: 45,2 Prozent
Kommunen: 31,9 Prozent
Bundeseisenbahnvermogen: 1,4 Prozent

Mittelbarer 6ffentlicher Dienst (z.B. Bundesagentur fiir Arbeit): 11,3 Prozent.

In Absprache mit den Auftraggebern dieser Studie wurde beschlossen, sich in der Befra-
gung auf den Verwaltungsbereich des offentlichen Dienstes zu beschranken.

0 Zahlenangaben iibernommen aus: www.statistikportal.de der statistischen Amter des Bundes und der Lén-
der; Zugriff: 17.06.2008

81 Zuziiglich 190.000 Berufs- und Zeitsoldaten

82 Quelle: www.bund.de
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Der Begriff ,,Offentliche Verwaltung® wird als Oberbegriff fiir Verwaltungen verstanden, die
entweder Aufgaben der kommunale Selbstverwaltung oder Aufgaben des Staates wahr-
nehmen. Die Offentliche Verwaltung ist ausschlieilich in der Exekutiven organisiert. Aus-
nahme ist lediglich das Bundesprdsidialamt und die Bundestagsverwaltung, beide werden
der Legislativen zugeordnet.

Grundsatzlich sind die Verwaltungsaufgaben auf Bund, Lander und Gemeinden (Kommu-
nen) aufgeteilt und tragen damit der foderalen Struktur der Bundesrepublik Deutschland
Rechnung. Es wird zwischen

e Ordnungsverwaltung (Polizei, Zoll, Gewerbeaufsicht, Finanzbehdrden)

e Leistungsverwaltung (Kindergarten, Schulen, Universitdten, Jugendheime, offentli-
che Verkehrsmittel, Millabfuhr, Elektrizitdts-, Gas- und Wasserwerke, Sozialamter,
Arbeitsamter, Amter fiir Ausbildungsférderung, Jugendhilfe) und

e Planender Verwaltung (i.d.R. Gemeindeverwaltungen)

unterschieden.

Bundesverwaltung (unmittelbare Staatsverwaltung)

Zur Bundesverwaltung zdhlen u.a. die Bundesministerien, das Bundesprasidialamt, das
Bundskanzleramt, das Bundespresseamt und der Bundesrechnungshof. Die Verwaltung
des Bundes ist dreigliedrig aufgebaut: in Bundesoberbehdrden, Bundesmittelbehdrden
und die drtlichen unteren Bundesbehdérden.

Landesverwaltung

Die Lander fiihren Bundesgesetze im Auftrag des Bundes oder in eigener Verantwortung
aus. Daneben sind sie fiir Gesetzgebung und Verwaltung hauptsachlich in den Bereichen
Bildung, Kultur, Wissenschaft, offentliche Ordnung und Sicherheit sowie Landesplanung
zustandig. Der groRte Teil der Beschéftigten im Offentlichen Dienst der Lidnder ist diesen
Bereichen zuzuordnen. Dazu gehdren Schulen, Fachhochschulen, Universitdaten, Museen,
Theater, Bibliotheken, wiss. Einrichtungen, Polizei, Strafvollzug. Nur sehr wenige Bediens-
tete der Lander hat Verwaltungsaufgaben im engeren Sinne inne.

Kommunale Verwaltung

Die Gemeindeverwaltungen, als unterste Ebene des dreistufigen Verwaltungsaufbaus, be-
sitzen im Rahmen der Selbstverwaltung eigene Zustdndigkeiten und eine eigene Finanz-
wirtschaft. Staatsrechtlich gehéren sie jedoch zur Ebene der Lander. Dies zeigt sich u.a. da-
rin, dass die Landtage die Kommunalen Verfassungen und auch die Gemeindegrenzen be-
stimmen. Bund und Ldnder weisen ihnen die Aufgaben zu und entscheiden {iber die ihnen
zustehenden Finanzmittel.
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Die Befragung

Da es im Gegensatz zu den anderen Branchen dieser Befragung keine vergleichbare Ver-
bandsstruktur im Bereich offentlicher Dienst gibt, wurden unterschiedliche Institutionen
und Organisationen angefragt, um Daten zur Aus- und Weiterbildungssituation zu erlangen.
Unter anderem

e Deutscher Stadtetags

e Deutscher Landkreistags

e Deutscher Stadte- und Gemeindebunds

Diese Organisationen bestehen aus einem Dachverband auf Bundesebene und den jeweils
16 Landesvereinigungen. Um zu stichprobenartigen Ergebnissen zu kommen, wurden eini-

ge Landesvereinigungen kontaktiert. Dies hat bisher zu folgenden Teilergebnissen gefiihrt:

Deutscher Stadtetag

Die Dachorganisation ,,Deutscher Stdadtetag” verwies in ihrer Antwort auf ein volliges Feh-
len von Statistiken oder sonstigem Hintergrundmaterial in Bezug auf den Arbeitsmarkt fiir
Bildungspersonal. Gleichzeitig wurde auf die Stddtetage der einzelnen Bundeslander ver-
wiesen, die evtl. eigenstdandige Erhebungen durchgefiihrt haben kdnnten. Am wahrschein-
lichsten sei jedoch, dass man einzelne Stddte befragen miisse.

Deutscher Landkreistag:

Man bemiiht sich derzeit im Bundesverband, Zahlen und Informationen zum Fragenkatalog
der Studie zu erhalten. Da vor wenigen Wochen ein Personalwechsel an der zustandigen
Referentenstelle stattgefunden hat, muss der Vorgédnger-Kollege kontaktiert werden.

Grundsatzlich wurde der Hinweis gegeben, dass die Stadte und Gemeinden zurzeit mit An-
fragen ,,iiberschiittet” wiirden. Von Seiten des Deutschen Landkreistages nehme man eine
Art ,,Schutzfunktion® gegeniiber den Mitgliedergemeinden ernst und rate daher grundsatz-
lich nicht zur Teilnahme. Da unsere Studie jedoch zundchst bei der Dachorganisation an-
setze, sei man gerne zur Kooperation, soweit nach Informationslage mdglich, bereit. Bis
zum heutigen Tag wurden keine Informationen bereitgestellt.

Stadte- und Gemeindebund Sachsen:

Zum gestellten Fragenkatalog liegen keine Angaben vor. Es wird gebeten, sich direkt mit
den kreisfreien Stadten in Sachsen, z.B. Dresden oder Leipzig in Verbindung zu setzen.

Stidte- und Gemeindebund Sachsen Anhalt:

Es liegen keinerlei Informationen zum Fragenkatalog vor. Jedoch wird auf die zentrale Aus-
und Fortbildungseinrichtung der Stadte, Gemeinden, Verwaltungsgemeinschaften und
Landkreise in Sachsen-Anhalt verwiesen: dem Studieninstitut fiir Kommunale Verwaltung
Sachsen-Anhalt in Magdeburg. Im Rahmen der ,,Betriebsinterviews” vor Ort wurde ein In-
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terview im Studieninstitut fiir Kommunale Verwaltung Sachsen-Anhalt durchgefiihrt. Die
dort gewonnen Daten flieRen in diesen Branchenbericht ein.

Bayerischer Stddtetag:

Zahlen liegen nicht vor. Diese sind nach Einschatzung des zustdandigen Referenten nur im
unmittelbaren Kontakt mit den Mitgliedstadten und — gemeinden zu erheben. Zuvor sollte
man sich jedoch mit der Bayerischen Verwaltungsschule (BVS) in Verbindung setzen, die
die zustandige Stelle im Sinne des BBIG fiir alle bayerischen Kommunen sei. Die BVS konn-
te aus Kapazitdtsgriinden jedoch nicht fiir ein Interview zur Verfiigung stehen.

Bundesverwaltung

Seit mehreren Jahren werden Stellen im Offentlichen Dienst des Bundes fast ausschlieBlich
tiber das Bundesverwaltungsamt rekrutiert. Das BVA ist der wichtigste Partner fiir zentrale
Ausbildungsinhalte von Verwaltungsfachkréften fiir Bundesbehdrden und wird daher als
kompetenter Ansprechpartner fiir die Einschatzung des Arbeitsmarktes fiir Bildungsperso-
nal eingestuft. Im Rahmen der ,,Betriebsinterviews” vor Ort wurde ein Interview im Bundes-
verwaltungsamt durchgefiihrt. Die dort gewonnen Daten flielen in diesen Branchenbericht
ein.

Bundesakademie fiir 6ffentliche Verwaltung (Bakdov)

Bundesakademie fiir 6ffentliche Verwaltung (Bakov) ist dem Bundesministerium des Inne-
ren zugehorig und auf Bundesebene ein zentraler Ansprechpartner Weiterbildungsaktivita-
ten von Verwaltungsfachkraften. Ein Interview mit einem verantwortlichen Mitarbeiter wur-
de gefiihrt.

Bundesministerium des Inneren

Das Bundesministerium gestaltet die rechtlichen Grundlagen der Dienst- und Arbeitsver-
héaltnisse fiir die Beschéaftigten des offentlichen Dienstes im Bund entscheidend mit und
gibt wichtige Impulse fiir die Fortentwicklung des Dienstrechts insgesamt. Nach einer auf-
wendigen Suche nach einem geeigneten Ansprechpartner im Bundesministerium des Inne-
ren wurden die zentralen Fragenbereiche dieser Studie von dem Bereich Aus- und Fortbil-
dung schriftlich beantwortet.

2. Aus- und Weiterbildungsstruktur

Die Ausbildung und Weiterbildungsstruktur fiir die ,,6ffentliche Verwaltung“ unterteilt sich
grundsaétzlich nach den Ebenen des Dienstherren (Bund, Lander und Kommunen). Diese
drei Elemente der foderalen Struktur der Bundesrepublik Deutschland haben jeweils eige-
ne Aus- und Weiterbildungsstrukturen entwickelt, die sich gegenseitig nicht oder nur gering
tiberschneiden. Eine weitere Unterteilung der Bildungsstrukturen fiir Mitarbeiter der 6ffent-
lichen Verwaltung beruht zudem auf dem Beschaftigungsverhdltnis. So unterscheiden sich
die Bildungsstrukturen nach Angestellten und Beamten, bzw. deren weiteren Unterteilun-
gen.
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Angestellte/ Beamte

Auf allen drei foderalen Ebenen Bund, Land und Gemeinden kdnnen Angestellte (Beschaf-
tigte) und Beamte aus- und weitergebildet werden. Der Beamtenstatus ist mit besonderen
gesetzlichen Regelungen verbunden und gliedert sich in die vier Laufbahngruppen einfa-
cher, mittlerer, gehobener und hoherer Dienst. Der Zugang zum einfachen und mittleren
Dienst erfolgt iiber eine Ausbildung, der gehobene und hohere Dienst erfordert ein Studi-
um. Bei entsprechender Leistung und durch WeiterbildungsmaBnahmen kann ein Aufstieg
z.B. vom mittleren Dienst in den gehobenen Dienst erfolgen.

Die Aus- und Weiterbildung von Angestellten in der 6ffentlichen Verwaltung orientiert sich
an der durch den Beamtenstatus vorgegebene Struktur. So ist z.B. die Ausbildung zum
Verwaltungsfachangestellten mit dem mittleren Verwaltungsdienst vergleichbar. Gleichzei-
tig bieten groRe Kommunen mittlerweile auch duale Studienméglichkeiten an, die zu Ver-
antwortungsbereichen fiihren, die vergleichbar sind mit dem héheren Dienst.

Fiir Angestellte haben sich in der Weiterbildung zwei Fortbildungsgédnge etabliert: der An-
gestelltenlehrgang 1 und der Angestelltenlehrgang 2. Grundsaétzlich fiir Quereinsteiger oh-
ne verwaltungstechnische Ausbildung konzipiert, fiihrt der Angestelltenlehrgang 1 zu einer
Qualifikation vergleichbar mit dem mittleren Verwaltungsdienst/ bzw. Verwaltungsfachan-
gestellten. Der Angestelltenlehrgang 2 (Abschluss ,Verwaltungsfachwirt/in“) baut auf
Kenntnissen von Verwaltungsfachangestellten auf und fiihrt zu hoherwertigen Tatigkeiten
vergleichbar mit dem gehobenen Dienst. Die Angestelltenlehrgange werden fiir Angestellte
des Bundes, der Lander und der Kommunen von unterschiedlichen Trdgern angeboten.

Bundesebene

Auf der Bundesebene werden neben Beamten des mittleren Dienstes im Verwaltungsbe-
reich Fachangestellte fiir Biirokommunikation, Verwaltungsfachangestellte, Fachangestell-
te fiir Medien- u. Informationsdienste und Kartographen ausgebildet, sowie 82 sonstige
Kammerberufe. Angesichts knapper Ausbildungsplatze in der deutschen Berufsausbildung
werden auch hier Anstrengungen unternommen, die Zahl der Ausbildungspladtze zu stei-
gern. Einzelnen (Teil-)Behdrden werden Zielvorgaben fiir zu schaffende Ausbildungsver-
haltnisse vorgegeben (Ausbildungsoffensive). Problematische Faktoren bei der Ausbildung
in den Behorden sind vor allem die Zeit und die freie Kapazitdten der Ausbilder am Ar-
beitsplatz.

Der ,betriebliche” Teil der dualen Ausbildung findet in den verschiedenen Bundesbehor-
den statt, deren GréRe und damit Zahl an Ausbildungspladtzen ist sehr unterschiedlich. Pa-
rallel zur ,,betrieblichen* Ausbildung in den Bundesbehdrden besuchen die Auszubilden-
den eine entsprechende Berufsschule. Besonders zu erwdahnen ist, dass sich neben diesen
beiden traditionellen Partnern der dualen Ausbildung ein drittes Element etabliert hat: die
dienstbegleitende Unterweisung. Sie ist Teil der praktischen Ausbildung und wird im
Blockunterricht durchgefiihrt, den alle Auszubildenden zu Verwaltungsfachangestellten,
bzw. Fachangestellten zur Biirokommunikation im Rahmen ihrer Ausbildung durchlaufen
missen. Die dienstbegleitende Unterweisung wird im Rahmen eines Ausbildungsverbun-
des der Bundesbehdrden fiir 19 der 21 obersten Bundesbehorden (inklusive der nachfol-
genden Behorden) vom Bundesverwaltungsamt an dessen Dienststellen durchgefiihrt. Ins-
gesamt nimmt die dienstbegleitende Unterweisung {iber die Ausbildungszeit ca. 6-8 Mona-
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te ein. Mit der dienstbegleitenden Unterweisung werden sowohl praktische Tdtigkeiten, die
in der Ausbildungsbehdérde nicht oder nur eingeschrankt erlernt werden kénnen, vermittelt,
als auch theoretisches Hintergrundwissen gelehrt.

Auf Bundesebene bilden nach Angabe des Bundesministeriums des Inneren 335 Behdrden
aus. Neben dem Bundesverwaltungsamt existieren noch 7 weitere ,iiberbetriebliche Aus-
bildungszentren“ in denen die dienstbegleitende Unterweisung durchgefiihrt wird.

Die Weiterbildung von Verwaltungsfachkraften auf Bundesebene wird von unterschiedli-
chen Fortbildungseinrichtungen wahrgenommen. Insgesamt gibt es ca. 4 grofe Fortbil-
dungseinrichtungen. Die grofite ist die Bundesakademie fiir 6ffentliche Verwaltung (Bakov)
als Teil des Bundesministeriums des Inneren. Daneben gibt z.B. noch das Bildungszentrum
der Arbeitsverwaltung, das Bildungszentrum fiir Finanzverwaltung, die Akademie fiir Wehr-
verwaltung und Wehrtechnik. Diese Institutionen bedienen sowohl im fachlichen, als auch
dem sog. verhaltensorientiertem Bereich Weiterbildungen an. Zwischen diesen Institutio-
nen gibt es in Teilbereichen Uberschneidungen, aber ,wir arbeiten dran, dass wir das in
den Griff bekommen® (Mitarbeiter der Bakdv). Daneben existieren noch ca. 30 kleinere
Fortbildungsinstitute, die sich aber vor allem den fachlichen Fortbildungsbedarf der Ver-
waltungsfachkrifte spezialisieren (z.B. Wasser- und Schiffahrtsbehorde). Das Bundesver-
waltungsamt bietet die Angestelltenlehrgdange 1 und 2 fiir alle Bundesbehdrden an. Die Be-
hérden des Bundes nutzen aber nicht nur die Bakév und andere Organisationen des Bun-
des, sondern auch die Angebote des freien Fortbildungsmarktes. Dies betrifft vor allem den
Bereich der verhaltensorientierten Fortbildung.

Im Fall der Bakdv finden die Weiterbildungsveranstaltungen zur Hélfte als Prasenzveran-
staltungen in den eigenen Zweigstellen statt und zur Halfte in der Form sind inhouse Semi-
naren in den jeweiligen Bundesbehdrden. Inhaltlich sind ca. 2/3 Fachfortbildungen (inklu-
sive IT Themen) und 1/3 betrifft sozial kommunikativen Kompetenzen. Mit dem Angebot der
Fachfortbildungen sind die ca. 150 nachfragenden Behérden der Bakov zufrieden. Im Be-
reich der sozial kommunikativen Kompetenzen wiinschen sie sich erheblich mehr Angebo-
te. E-Learning bzw. blended Learning macht noch einen sehr kleinen Teilbereich des Ange-
bots der Bakév aus. Die Nutzer honorieren hier vor allem Arbeitshilfen fiir komplexe verwal-
tungstechnische Arbeitsabldufe. Andere Angebote werden nur in geringem Maf} nachge-
fragt. Der Schwerpunkt bei der Forthildungsdauer liegt auf kurzzeitigen Fortbildungsmaf-
nahmen (in der Regel eine Woche, in Ausnahmefallen auch kiirzer). Langere Fortbildungen
sind eher die Ausnahme und werden wenn dann modulartig angeboten.

Der Fortbildungsbedarf in den Bundesbehdrden wird durch sogenannten Fortbildungsbe-
auftragte (in der Regel in den Zentralabteilungen/ Personalangelegenheiten) ermittelt, prio-
ritisiert und z.B. an die Bakdv weitergeleitet. In gréf3eren Behdrden gibt es dazu unterstiit-
zend noch Fortbildungsverantwortliche in Fachabteilungen.

Landesebene

Die Gesprachspartner auf Bundes- und auch auf Kommunalebene wiesen in den Interviews
darauf hin, dass in der Ausbildung von Beamten des mittleren Dienstes und von Verwal-
tungsfachkraften auf Landesebene dhnliche Strukturen etabliert sind: neben der Berufs-
chule und der Ausbildung in der Behdrde, gibt es auch auf Landesebene fiir bestimmte Be-
rufe die dienstbegleitende Unterweisung. Allerdings ist die Durchfiihrung dieser Unterwei-
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sung landerspezifisch unterschiedlich organisiert: in einigen Bundeslandern ist dafiir eine
einzelne Institution zustandig, in anderen existieren mehrere Institutionen.

Grundsatzlich ist die Struktur der Lander in der Aus- und Weiterbildung sehr vielfaltig. In
einigen Landern arbeiten z.B. die Kommunen in der Aus- und Weiterbildung eng mit dem
Land und anderen Tragern der offentlichen Verwaltung zusammen (Bayerische Verwal-
tungsfachschule fiir Kommunen und Land). In anderen Lander (z.B. Sachsen Anhalt) findet
man hier eine strikte Trennung vor. Ingesamt ldasst sich deutschlandweit ein struktureller
Unterschied vor allem zwischen den alten und neuen Bundeslandern feststellen. Dies ist
historisch bedingt, da der Bund in den neuen Bundesldndern Aufbauhilfe leistete und da-
bei das System des Bundes als Vorbild nutzte.

Die Fortbildung von Verwaltungsfachkraften ist auf Landesebene in der Regel dhnlich orga-
nisiert wie im Bund. Es existieren mehrere (fachspezifische) Fortbildungseinrichtungen, die
meist an Institutionen der Fachbereiche angesiedelt sind. Damit ist die (fachliche) Fortbil-
dung in den meisten Landern nicht zentralisiert. Fiir Querschnittsaufgaben ist hingegen in
den meisten Landern eine Zentrale Stelle etabliert worden. Bei der Durchfiihrung von Fort-
bildungsmaRnahmen unterscheiden sich die Lander jedoch stark: manche Landern haben
die Durchfiihrung von Fortbildungen starker zusammengefasst bzw. es existieren Koopera-
tionsvereinbarungen. Andere Lander verfiigen {iber ein eher zersplittertertes System. Einige
Lander greifen bei der Durchfiihrung von Fortbildungen hauptsachlich auf private Instituti-
onen zuriick, bzw. haben ihre Institutionen privatisiert.

Kommunalebene

Auf kommunaler Ebene ist, dhnlich wie im Bund und Land, neben den Partner der dualen
Ausbildung (Berufsschule und ausbildende Behdrde) die dienstbegleitende Unterweisung
als fester Bestandteil der beruflichen Ausbildung von zumindest Verwaltungsfachange-
stellten etabliert. Diese wird pro Land an einem oder mehreren Institutionen (z.B. Studien-
institut fir kommunale Verwaltung Sachsen Anhalt) durchgefiihrt. In der Regel sind dies
Blockveranstaltungen.

Organisatorisch sind diese Institutionen in einigen Bundeslandern mit den Instituten der
Lander vereint (z.B. Bayern). In anderen Bundesldndern wird auf die Eigenstandigkeit der
kommunalen Institutionen besonders Wert gelegt.

3. Hauptamtliche Ausbilder
Bundesebene

Es wurden keine Informationen zur Zahl von hauptamtlichen Ausbildern zur Verfiigung ge-
stellt. Es ist jedoch zu vermuten, dass dies — wenn {iberhaupt — eine sehr geringe Menge
ist, da die Ausbildung hauptsédchlich von nebenamtlichen Ausbildern durchgefiihrt wird.
Hauptamtliche Ausbilder finden sich wahrscheinlich nur in den 8 ,,iiberbetrieblichen Aus-
bildungszentren®, in denen die dienstbegleitende Unterweisung stattfindet.

Landesebene
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keine Daten erhoben

Kommunalebene

keine Daten erhoben

4.3 Nebenamtliche Ausbilder

Bundesebene

Zu den nebenamtlichen Ausbildern liegen keine Angaben und Zahlen vor.
Landesebene

keine Daten erhoben

Kommunalebene

keine Daten erhoben

4.4 Lehrkrdfte in der Fort- und Weiterbildung

Bundesebene

Die Bundesakademie fiir 6ffentliche Verwaltung (Bakov) fiihrt derzeit ein Projekt zum The-
ma Bildungscontrolling durch. In diesem Zusammenhang entstand eine Bestandsaufnah-
me zur Fort- und Weiterbildung von Verwaltungsfachkraften. Die Ergebnisse des Projektes
sind wahrscheinlich ab September 2008 der Offentlichkeit zugénglich. Nach dieser Be-
standsaufnahme sind derzeit 1703 Personen (Vollzeitstellen) in der Fort- und Weiterbildung
tatig. Davon sind 540 Personen Lehrpersonal und ca. 1200 Kollegen in der Verwaltung ein-
gesetzt. Die Bakov selbst besitzt keine angestellten Lehrkrafte, sondern arbeitet mit freien
Trainern (vor allem im verhaltensorientierter Bereich) und nebenamtlichen Lehrkréften
(Verwaltungsfachkraften aus den Behorden). Ziel der Bakdv ist es damit so nah wie mog-
lich an der Praxis zu sein, ,,wir wollen die Leute als Multiplikatoren verwenden, die wissen,
wie die Sachen in der Praxis gehandhabt werden.“

Landesebene
keine Daten erhoben

Kommunalebene

keine Daten erhoben

4.5 Ausbildungsleiter

Bundesebene

© GAB Miinchen e.V. S. 112



K. Offentliche Verwaltung

Das Bundesministerium des Inneren schétzt die Zahl der Ausbildungsleiter auf ca. 700
Personen, ,,bei denen diese Funktion zumindest teilweise zum Hauptamt gehort“. Die Aus-
bildungsleiter sind vor allem in der Organisation der Ausbildung tatig.

Landesebene
keine Daten erhoben

Kommunalebene

keine Daten erhoben

4.6 Qualifikationsstand

Bundesebene

Hauptamtliche Ausbilder: keine Angaben, vermutet wird eine berufsspezifische Vorbil-
dung.

Nebenamtliche Ausbilder: ,,es diirfte sich meistens um eine berufsspezifische Vorbildung
handeln, konkrete Angaben sind nicht verfligbar®.

Ausbildungsleiter: in der Regel berufsspezifische Vorbildung. Nach Einschdtzung des Bun-
desministeriums des Inneren haben die Ausbildungsleiter meistens die berufs- und ar-
beitspddagogische Qualifikation nach der Ausbilder-Eignungsverordnung nachgewiesen.

Ndhere Daten kdnnten {iber das Statistische Bundesamt Deutschland erfragt werden. Da
von dort Daten zu den Ausbildern im Rahmen der Berufsbhildungsstatistik abgefragt werden
(nach Geschlecht, Geburtsjahr und Art der fachlichen Eignung). Diese Daten dazu wurden
allerdings nicht im aktuellen Berufshildungsbericht 2007 veroffentlicht.

Lehrkrafte in der Weiterbildung sind vor allem ausgebildete/ spezialisierte Verwaltungs-
fachkrafte bei Verwaltungsthemen. Bei Freien Trainern ,,sind die Qualifikationen kunter-
bunt.“ In der Regel besitzen diese meist einen Hochschulabschluss (Psychologen 0.4.) und
Zusatzzertifikate tiber ihre didaktischen Fahigkeiten.

Landesebene
keine Daten erhoben

Kommunalebene

keine Daten erhoben

4.7 Qualifikationsbedarf

Bundesebene
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Ausbildungsbereich: keine Angaben

Im Weiterbildungsbereich werden vor allem fiir Dozenten der IT Fortbildungen Qualifikati-
onsbedarfe gesehen. ,Da finden sich wenig paddagogisch geeignete Dozenten auf dem
Markt.“ Der Bedarf ist hier vor allem im didaktischen und methodischen Bereich.

Landesebene
keine Daten erhoben

Kommunalebene

keine Daten erhoben
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Anhang 1
Leitfragen fiir die telefonische Befragung von Bildungssachverstdndigen der
Branchenverbdnde

Ziel: Erkunden des branchenspezifischen Arbeitsmarktes fiir Lehrkrafte
in der beruflichen Aus- und Weiterbildung nach Gruppen

1. Ausbildungsstruktur
Wie sieht die , fypische Ausbildungsstruktur“/ die ,typische Weiterbildungsstruktur®in lh-
rer Branche aus:

o Wer bildet im Schwerpunkt an welchen Lernorten aus?

e Welche Berufe werden typischerweise ausgebildet?

e Wie ist die Ausbildung organisiert?

e Wie viele ausbildende Betriebe und bzw. liberbetriebliche Ausbildungszentren gibt

es?

2. Hauptamtliche Ausbilder
Wie viele hauptamtliche Ausbilder (= Personen, die tatsdchlich Auszubildende ausbilden)
sind in lhrer Branche tatig?
e Liegen dazu erhobene Zahlen/geschétzte Zahlen/gar keine Zahlen vor?
e An welchen Lernorten sind diese Hauptamtlichen typischerweise tatig?
e Welche Vorbildung haben diese hauptamtlichen Ausbilder tblicherweise, wo kom-
men sie her?

3. Ausbildende Fachkréfte (nebenamtliche Ausbilder)
Wie viele ausbildende Fachkréfte (=nebenamtliche Ausbilder u.d.) sind in lhrer Branche t&-
tig?
e Liegen dazu erhobene Zahlen/geschéatzte Zahlen/gar keine Zahlen vor?
e Wie viele bilden am Arbeitsplatz, wie viele in Schulungs- und Bildungszentren aus)
e Welche Vorbildung haben diese ausbildenden Fachkrafte {iblicherweise, wo kommen
Sie her?

4. Beschiftigte im Bereich Aus- und Weiterbildung
Wie viele Personen sind in |hrer Branche in der Fort- und Weiterbildungtatig?
e Liegen dazu erhobene Zahlen/geschétzte Zahlen/gar keine Zahlen vor?
e Wie groB ist der Anteil externer (freier) Trainer?
o Wie grof3 der Anteil betrieblicher Fach- und Fiihrungskrafte? Bilden auch hauptamtli-
che Ausbilder weiter?
e Welche generellen Aussagen iber die Vorbildung und Herkunft des Weiterbildungs-
personals sind moglich?
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5. Organisation der Ausbildung
Wer koordiniert und organisiert in lhrer Branche typischerweise die betriebliche Ausbil-
dung?
¢ Sind das haupt- oder nebenamtliche Krafte?
e Wie viele hauptamtliche Koordinatoren gibt es, und welche Vorbildung haben sie in
der Regel?

6. Berufspadagogische Qualifikation
Uber welche spezifischen berufspddagogischen Qualifikationen verfiigen die in lhrer Bran-
che in der Aus- und Weiterbildung Tatigen typischerweise?
e Besteht ein Bedarf an solchen Qualifikationen, und wenn ja, bei wem und von wel-
cherArtist er?

7. Rekrutierung des Bildungspersonals
Wie wird die Nachfrage nach den o.g. verschiedenen Gruppen des Bildungspersonals typi-
scherweise gedeckt (typische Rekrutierungswege)

e Welche Friktionen bzw. hemmende Faktoren treten dabei u.U. auf?

e Wo sehen Sie in der Aus- und Weiterbildung Ihrer Branche Handlungsbedarf?

e Welche bildungspolitische Unterstiitzung wiinschen Sie sich?

8. Weitere Verbande
Gibt es in Ihrer Branche noch andere Verbadnde, die iiber weitere Informationen zum Aus-
und Weiterbildungspersonal der Branche verfligen?

e Wen sollten wir, Ihrer Meinung nach, noch befragen?

9. Innovative Betriebe der Branche

Nennen Sie uns bitte einige ausbildende Betriebe aus Ihrer Branche, deren Aus- und Wei-
terbildung innovativ und vorbildlich ist und die uns helfen kénnen, den zukiinftigen Quali-
fikationsbedarf des Bildungspersonals in Ihrer Branche einzuschatzen.
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Anhang 2:
Anschreiben an die Verbdnde

Arbeitsmarkt fiir das Bildungspersonal

Sehr geehrte/r Name,

Die Gesellschaft fiir Ausbildungsforschung und Berufsentwicklung (GAB Miinchen) fiihrt zur
Zeit im Auftrag des Bundesinstitutes fiir Berufsbildung (BIBB) eine Sondierungsstudie zum
Arbeitsmarkt und zum Qualifikationsbedarf des Bildungspersonals in der (betrieblichen)
Berufsbildung durch. Ziel des BIBB ist es u.a., zu priifen, ob und welche Unterstiitzung
durch die Politik sinnvoll ist.

Es hat sich bereits gezeigt, dass es zum Arbeitsmarkt von Berufsausbildern und Lehrkraf-
ten in der Weiterbildung bisher keine zuverldssigen und belastbaren statistischen Daten
gibt. In der ersten Stufe unserer Studie wollen wir deshalb kldren, ob und welche Informa-
tionen bzw. erfahrungsbezogenen Einschatzungen zu diesem Arbeitsmarkt bei den jeweili-
gen Spitzenverbdanden der einzelnen Wirtschaftsbranchen vorliegen, und ob es maglich ist,
aus diesen Teilinformationen ein zumindest anndhernd aussagekréftiges Gesamtbild zu-
sammenzustellen.

In diesem Zusammenhang wenden wir uns nun auch an Sie mit der Bitte, uns fiir ein etwa
3omindiitiges telefonisches Interview zu diesen Fragen zur Verfiigung zu stehen. Einen Ter-
min dafiir haben wir schon vereinbart bzw. werden dies in Kiirze tun.

Zu |hrer Vorab-Information schicken wir IThnen im Anhang die Liste mit den Fragen, die wir
Ihnen gerne am Telefon stellen mdchten, damit Sie sich ggf. auf dieses Gesprdch vorberei-

ten konnen.

Sollte Ihrem Verband zu den genannten Fragen schriftliches Material vorliegen, waren wir
natirlich sehr dankbar, wenn wir dieses Material einsehen kénnten.

Wir sind sehr gespannt auf unser Telefongesprach und danken lhnen schon im Voraus fiir
Ihre Mitwirkung.

Mit freundlichen GriiRen
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