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C/O Leando-Lernwelt

Das BIBB-Portal Leando unterstitzt die Ausbildungspraxis in Betrieben und das
Prufungswesen. Die Lern- und Informationspfade der interaktiven Lernwelt
von Leando bieten eine umfangreiche Materialsammmlung und Zugang zu
branchenspezifischen Inhalten sowie zu Querschnittsthemen wie Recruiting,
Kdnstliche Intelligenz, Inklusion, Personlichkeitsentwicklung und vielen mehr.
Die Lernwelt wird kontinuierlich um neue Themen erweitert.

Bauberufe
Kdnstliche Intelligenz
MIKA

Smart Home
Prifungen
Recruiting

u.v.m.

e leando::

https://leando.de/learnmap


https://leando.de/learnmap

Libb Bwp 372025

EDITORIAL

Berufliche Bildung im Zentrum

wichtiger Zukunftsfragen

Liebe Leserinnen und Leser,

mit dem Koalitionsvertrag »Verantwortung fiir Deutsch-
land« bekennt sich die Bundesregierung klar zur Starkung
der beruflichen Bildung. Die Herausforderungen sind
bekannt: Fachkraftesicherung, digitale und 6kologische
Transformation sowie der gesellschaftliche Zusammenhalt.
Die Berufsbildung ist ein entscheidender Teil der Losung!
Ein zentrales Anliegen ist die Gleichwertigkeit von beruf-
licher und akademischer Bildung. Die im Koalitionsvertrag
angekiindigte Verrechtlichung des Deutschen Quali-
fikationsrahmens (DQR) ist ein wichtiger Schritt in diese
Richtung. Sie schafft Transparenz und Anerkennung fiir
Kompetenzen und Abschliisse. Gerade fiir beruflich Quali-
fizierte bedeutet das: mehr Sichtbar-
keit und Aufwertung und damit auch
mehr Perspektiven und Bildungs-
gerechtigkeit.

Zugleich préagt die digitale Transforma-

»Ein zentraler Schliissel
fiir die Zukunft der
Berufsbildung liegt beim
Ausbildungspersonal.«

FRIEDRICH HUBERT ESSER
Prof. Dr., Prasident des BIBB
esser@bibb.de

Selbstverstandlich bleibt aber auch die Fachkréftesicherung
einzentrales Thema. Sie beginnt bei der Berufsorientierung,
reicht iiber attraktive Ausbildungskonzepte bis hin zur sys-
tematischen Fortbildung. Dabei wird lebensbegleitendes
Lernen zum Leitprinzip moderner und nachhaltiger Berufs-
bildung. Es geht nicht nur um die Reaktion auf Wandel, son-
dern um das kontinuierliche Weiterentwickeln beruflicher
Identitat {iber die gesamte Erwerbsbiografie. Um das zu er-
moglichen, sind anschlussfidhige Berufslaufbahnkonzepte
gefragt, die Perspektiven nach der Erstausbildung eréffnen.
Sie machen individuelle Bildungswege planbarer und trans-
parenter. Modulare Curriculumelemente helfen dabei, das
Berufsbildungssystem aus dem Korsett
vergangener Jahrzehnte zu 16sen und
es flexibler, inklusiver und exzellenter
auszurichten.

Ein zentraler Schliissel fiir die Zu-

tion die Berufsbildung tiefgreifend. Die
rasante Entwicklung von Kiinstlicher
Intelligenz verdndert Arbeitsprozesse und Kompetenz-
profile. Es geniigt nicht, technologische Anwendungen zu
beherrschen. Es geht auch um kritisches Denken, ethisches
Reflektieren und die Fahigkeit, Verdanderungen aktiv zu ge-
stalten. Die Berufsbildung muss hier Antworten entwickeln:
durch moderne Aus- und Fortbildungsregelungen, durch
Qualifizierung des Bildungspersonals und durch die For-
derung digitaler Miindigkeit.

In diesem Zusammenhang gewinnt auch Demokratie-
bildung an Bedeutung. Die berufliche Bildung erreicht
junge Menschen dort, wo sie sich selbst erleben: im Betrieb,
in der Schule, im sozialen Miteinander. Demokratiebildung
muss daher integrativer Bestandteil beruflicher Curri-
cula und berufspadagogischer Konzepte sein. Es braucht
Formate, die an realen Herausforderungen im Betrieb
ankniipfen: etwa in Konfliktsituationen, bei Fragen des
respektvollen Umgangs oder beim Thema Mitbestimmung.
So kann Demokratiebildung ohne Zusatzbelastung als Hal-
tung und Querschnittsaufgabe mitgelernt, gelebt und re-
flektiert werden.

kunft der Berufsbildung liegt beim
Ausbildungspersonal. Ausbilderinnen
und Ausbilder sind heute mehr als Fachvermittler. Sie be-
gleiten junge Menschen in ihrer beruflichen und person-
lichen Entwicklung, vermitteln Werte und stdrken soziale
Kompetenzen. Sie leisten damit einen wichtigen Beitrag
zur Fachkréftesicherung, zur Demokratiebildung und zur
Zukunftsfahigkeit des Systems. Um dieser Rolle gerecht zu
werden, brauchen sie gezielte Unterstiitzung durch praxis-
nahe Qualifizierung, geeignete Rahmenbedingungen und
ein Berufsbildungssystem, das ihren Einsatz sichtbar macht
und starkt. Denn die Zukunft der Berufsbildung ist untrenn-
bar mit denen verbunden, die sie tiglich ermdglichen.

Das BIBB unterstiitzt all das: professionell, kontinuierlich,
national und international vernetzt, innovationsorientiert

nach innen und auf3en.
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Head of Apprenticeship
& Education bei der
Merck KGaA in

Unsere Online-Extras unter
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Nachrichten — kurz

Fachtagung des InnoVET PLUS-
Projekts »Berufspdadagogik
Connect«

INNOVETS
BERUFSPADAGOGIK
CONNECT

»Berufspddagogik Connect« mochte
die Verbindung beruflicher und
hochschulischer Weiterbildungs-
angebote zur Professionalisierung
des beruflichen Bildungspersonals
und zur Férderung der Lernortko-
operation herstellen. Die Universitat
Osnabriick und das Institut fiir For-
schung, Training und Projekte (iftp)
laden zur ersten Fachtagung des
InnoVET PLUS-Projekts am 3. Novem-
ber 2025 in Osnabriick ein. Auf der
Tagung werden Teilergebnisse des
Projekts vorgestellt. Das Programm
sieht u.a. Vortrage aus dem Bereich
Ausbilderbildung (Prof. Dr. KARINA
Kiepg), Lehrkréftebildung (Jun.-Prof.
Dr. S1LKE LANGE) und Lernortkoope-
ration (Prof. Dr. PETER DEHNBOSTEL)
vor. Die Anmeldung zur Fachtagung
ist bis einschlieBlich 22. September
2025 moglich:
https://survey.academiccloud.de/
index.php/748218?lang=de

MIKA-OER verbindet Lernorte

OER

Die digitale Transformation ver-
langt moderne Lernformen. Das
Berufsbildungspersonal ist daher
angehalten, praxisnahe und nach-
haltige Lernmethoden und -inhalte
lernortiibergreifend anzuwenden.
Das vom Bundesministerium fiir Bil-
dung (BMBFSFJ) geforderte Projekt
MIKA-OER starkt die Kooperation von

notiert

Betrieben, Berufsschulen und tiber-
betrieblichen Berufsbildungsstatten,
indem alle Lernorte freie Bildungs-
materialien (OER) entwickeln und
nutzen. Grundlage zur Stiarkung
dieser Lernortkooperationen ist
das BIBB-Qualifizierungsangebot
»MIKA — Medien- und IT-Kompetenz
fiir Ausbildungspersonal«, das be-
darfsgerecht weiterentwickelt wird.
Parallel wird die digitale Pinnwand
MIKA-Do zu einer zentralen Platt-
form fiir die Erstellung und Veroffent-
lichung von Materialien ausgebaut.
Ergebnis sind qualitatsgesicherte In-
halte entlang der Ausbildungs- und
Rahmenlehrplédne, eine nachhaltige
Zusammenarbeit und die Steigerung
der Ausbildungsqualitat.
www.bibb.de/mika

Zusammenhalt stirken -
Demokratie fordern!

DEUTSCHER
ARBEITGEBERPREIS
FUR BILDUNG 2025

»Zusammenhalt stirken — Demokratie
fordern!« ist das Thema des Deut-
schen Arbeitgeberpreises fiir Bildung
2025. Gesucht werden erfolgreiche
Projekte aus den vier Kategorien friih-
kindliche, schulische, berufliche und
hochschulische Bildung. Bildungs-
einrichtungen aus den Bereichen
Kindertageseinrichtung, Schule,
Berufsschule und Hochschule kon-
nen sich bis zum 20. August 2025
online bewerben. Der Preis ist mit
10.000 Euro fiir den ersten Platz do-
tiert. Drei weitere Plédtze erhalten je-
weils 2.500 Euro. Unterstiitzt wird der
Preis von der Deutschen Bahn AG.
www.arbeitgeberpreis-fuer-
bildung.de

Landesausbilderpreis Baden-
Wiirttemberg

Am 19. Mai 2025 wurde der Landes-
ausbilderpreis Baden-Wiirttemberg
erstmals verliehen. Ausgezeichnet
wurden zwolf Ausbilder/-innen und
Ausbildungsteams aus Handwerk,
Industrie und Handel und den Freien
Berufen fiir herausragendes Enga-
gement in der beruflichen Bildung.
Der Preis wird vom Ministerium fiir
Wirtschaft, Arbeit und Tourismus Ba-
den-Wiirttemberg in Zusammenarbeit
mit dem Baden-Wiirttembergischen
Handwerkstag, dem Baden-Wiirttem-
bergischen Industrie- und Handels-
kammertag sowie dem Landesver-
band der Freien Berufe kiinftig alle
zwei Jahre vergeben.
https://landesausbilderpreis.gut-
ausgebildet.de/

Bildung und Betrieb in der
Transformation?

Mit einer gemeinsamen Tagung der
DGS-Sektionen »Bildung und Er-
ziehung«, »Arbeits- und Industrie-
soziologie« und des BIBB werden
Fragestellungen adressiert, die den
Zusammenhang zwischen Bildung
und Betrieb aus soziologischen Per-
spektiven in den Blick nehmen. Dies
geschieht vor dem Hintergrund
der aktuellen Transformationspro-
zesse wie dem Bedeutungszuwachs
wissensbasierter Arbeit im Betrieb,
neuen qualifikationsbezogenen Spal-
tungen von Belegschaften oder bil-
dungspolitischen Herausforderungen
in Bezug auf den demografischen
Wandel im Betrieb. Die Tagung findet
am 6./7. November 2025 am BIBB in
Bonn statt.
www.bibb.de/de/203692.php
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Lehrbetriebscoaching in
Osterreich

LEHRLINGS +
LEHRBETRIEBS
COACHING

Das Lehrbetriebscoaching soll dabei
helfen, betriebliche Ausbildungs-
strukturen zu optimieren, Potenziale
und Stiarken von Ausbildungsver-
antwortlichen individuell weiterzu-
entwickeln und bei herausfordernden
Situationen im Ausbildungsall-
tag richtig zu reagieren. In Einzel-
coachings werden Ausbilder/-innen
bei Herausforderungen rund um die
Ausbildung individuell begleitet und
Fahigkeiten vermittelt, Kompetenzen
zur Problemlésung aufzubauen. Ziel
ist es, Hilfe zur Selbsthilfe zu bieten
und Losungen und Moglichkeiten am
Weg zum Abschluss zu finden. Nach
Beendigung des Coachings kann eine
freiwillige Nachbetreuung durch-
gefiihrt werden, um {iber Erfolge und
Umsetzungen zu reflektieren. Das
kostenlose Lehrbetriebscoaching ist
eine Initiative des osterreichischen
Wirtschaftsministeriums und Sozial-
ministeriums.
www.lehre-statt-leere.at

Lernangebote der zbb mit
neuer Plattform

myFlexNet

digital lernen | flexibel handeln

Die Zentralstelle fiir Berufsbildung
im Handel e.V. (zbb) hat ihre Lern-
plattform neu aufgestellt. Dabei sind
praxisnahe Ergebnisse integriert wor-
den. Die digitalen Lerninhalte zeigen
alle wichtigen Themenfelder fiir den
Handel auf und sind auf die Bedarfe
von KMU ausgerichtet. Zur Unter-
stiitzung von betrieblicher Ausbildung
stehen mehrere E-Learnings bereit.
Mit finf digitalen Themen sowie
einem Abschlusstest ergdnzt die Reihe
»Ausbilder digital« die AdA Kurse.
Auflerdem werden weitere Themen
behandelt wie z.B. die Auswahl von
Auszubildenden und Unterstiitzung
bei Lernschwierigkeiten
http://www.myFlexnet.de

Ausbildungs-Podcast »Sei ein
Mentor«

SEI EIN B+
MENTOR

PODCAST FUR AUSBILDER

Wie erreichen Unternehmen junge,
motivierte Menschen heute? Wer
kommt dabei infrage? Wie bildet man
zeitgemal$ aus? Und wie bindet man
Nachwuchskréfte dauerhaft an ein
Unternehmen? Die DIHK-Bildungs-
gGmbH mdchte mit dem Podcast »Sei
ein Mentor« Ausbilderinnen, Aus-
bildern und Personalverantwortlichen
Antworten und Tipps zum Umgang mit
den alltdglichen Herausforderungen
des betrieblichen Ausbildungsalltags
geben.
https://seieinmentor.podigee.io/

Infos fiir das Bildungspersonal

Sowohl das BIBB-Portal Leando als auch das Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung
KOFA, das NETZWERK Q 4.0, das DIHK-Angebot »Stark fiir Ausbildung« und das
Berufsbildungsportal der IG Metall bieten in lhrem Internetangebot umfangreiche
Informationen und hilfreiche Links fiir das Bildungspersonal. Dazu gehdren um-
fassende Wissensdatenbanken mit Handlungsleitfaden fiir zahlreiche wichtige
Fragestellungen und besondere Situationen rund um die Ausbildung in Ausbildungs-
betrieben, z.B. zum Onboarding oder zu Kl in der Ausbildung.

https://lleando.de/

www. kofa.de/mitarbeiter-finden/ausbildung/wie-ausbilden/

https:/Inetzwerkq40.de/
www.stark-fuer-ausbildung.de

https://wap.igmetall.de/bildung
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»Das Ausbildungspersonal muss als Botschafter fur die

Ausbildung wirken«

Interview mit Dr. THOMAS KoPPE, Head of Apprenticeship & Education bei der

Merck KGaA in Darmstadt

Das Ausbildungspersonal spielt eine zentrale Rolle dabei,
junge Menschen auf ihrem Weg ins Erwerbsleben zu be-
gleiten und sie auf die Anforderungen im Beruf vorzu-
bereiten. Ausbilderinnen und Ausbilder miissen nicht nur
fachlich fit sein, sie miissen vor allem auch in der Lage
sein, eine Beziehung zu jungen Menschen zu gestalten.
Das fachliche und padagogische Know-how unter einen
Hut zu bringen, kann mitunter herausfordernd sein, zu-
mal sich in beiden Bereichen immer wieder neue An-
forderungen stellen. Wie das Unternehmen Merck in
Darmstadt sein Ausbildungspersonal dabei unterstiitzt,

schildert Dr. Thomas Koppe in diesem Interview.

BWP Herr Dr. Koppe, als promovierter Chemiker beim
Unternehmen Merck sind Sie 2002 in den Bildungsbereich
gewechselt und sind ihm bis heute treu geblieben. Was fas-
ziniert Sie am Thema Bildung?

Koppe Es fasziniert mich, Menschen personlich, fachlich
und methodisch so weiterzuentwickeln, dass sie nach Ab-
schluss der Ausbildung die Moglichkeit haben, geméaR ihrer
Individualitit, ihrem Charakter und Wissen autonom tiber
ihr weiteres Leben entscheiden zu konnen. Es fasziniert
mich zudem, fiir unser Unternehmen den Nachwuchs an
Fachkréften sicherzustellen, den es benétigt, um weiter-
hin erfolgreich und zukunftsorientiert agieren zu konnen.
Und es fasziniert mich, die Ergebnisse meiner Arbeit spater
physisch sehen zu konnen, das war bei meiner Arbeit als
Chemiker so, das war bei meiner Tatigkeit als Projektleiter
und ist jetzt auch so: Ich freue mich, wenn ich Menschen bei
uns im Unternehmen begegne, die ich noch aus ihrer Aus-
bildung kenne, und wir Zeit fiir ein kurzes Gespréch finden.
Ausschliel3lich theoretische Arbeit befriedigt mich nicht.

BWP Wie wird man Ausbilderin oder Ausbilder bei Merck?
Welche unternehmensinternen Entwicklungspfade gibt es?
Koppe Ich nenne gerne zwei Pfade, die bei uns in die
Ausbildung fiihren. Zum einen stellen wir im Zuge von
Personalentwicklung gern junge Talente an, deren Aus-

DR. THOMAS KOPPE

Doktor (Ph.D.) der Chemie, seit
1993 beim Pharma- und Chemie-
konzern Merck in Darmstadt tdtig,
zundchst als Laborleiter in der
Verfahrensentwicklung, als
Qualitditsmanagement-Beauftragter
sowie als technischer Projektleiter,
2002 Wechsel in den Bildungsbe-
reich, dort seit 2019 Leiter der
Aus- und Fortbildung.

Seine thematischen Schwerpunkte
sind die inhaltliche Weiterentwicklung der Ausbildung, die
Umsetzung der sich kontinuierlich verdandernden betrieblichen
Anforderungen an Ausbildung sowie die Organisationsentwicklung
innerhalb des Aus- und Fortbildungsbereichs.

KopPE ist Vorsitzender im Ausschuss Berufliche Bildung des
Bundesarbeitgeberverbands Chemie und seit Januar 2025 Mitglied
im Hauptausschuss des BIBB.

bildungsende erst ein bis zwei Jahre zuriickliegt. Diese
entwickeln wir dann bei uns bspw. iiber ein paralleles
duales Studium oder eine Meisterausbildung fachlich
weiter; methodisch und sozial/personlich lernen sie bei
uns Fiihrung mit allen dazugehérigen Nuancen — bspw.
Feedback geben und nehmen, Kritikgesprache fiihren,
verstdndlich kommunizieren. Sie sollen frischen Wind
und neue Ideen in die Ausbildung bringen, den Status quo
hinterfragen und die Dinge verbessern, die ihnen in ihrer
eigenen Ausbildung missfallen haben. Nach Ende dieser
Zeit sollen diese Personen uns dann auch wieder verlassen
und den nichsten Karriereschritt im Business gehen. Auf
dem anderen Pfad stellen wir gern ltere erfahrene Mit-
arbeiter/-innen aus dem Business ein, die bei uns ihren
Hafen finden und die sowohl Lebenserfahrung und fun-
dierte fachliche Erfahrung als auch Konstanz einbringen.
Wichtig ist fiir alle — unabhéngig vom Pfad, iiber den sie
den Weg in die Ausbildung gefunden haben - die Fahig-
keit zu didaktischer Arbeit und gutem, motivierendem
Fiihrungsverhalten.

BWP Das hort sich nach einer sehr guten Mischung an!
Nun signalisieren viele Unternehmen, dass es zunehmend
schwieriger wird, Beschaftigte fiir eine Ausbildertétigkeit
zu gewinnen. Wie sind Thre Erfahrungen? Welche Anreize
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setzen Sie, um Mitarbeiter/-innen zu motivieren, Ver-
antwortung fiir die Qualifizierung des Fachkraftenach-
wuchses zu iibernehmen?

Koppe Wir miissen beziiglich dieser Fragestellung zwischen
zwei Typen von Ausbildung unterscheiden: zum einen den
hauptberuflichen Ausbildern bei mir im Ausbildungs-
bereich und zum anderen den betrieblichen Ausbildern in
den Fachbereichen. Erstere finden wir noch recht einfach,
da es im Unternehmen in allen Bereichen immer noch viele
Menschen gibt, und zwar aus beiden oben erwéhnten
Personenkreisen, die gern Ausbilder sind und Menschen
fachlich, methodisch und persénlich weiterentwickeln wol-
len. Anders sieht es bei den betrieblichen Ausbildern aus,
bei denen es immer eine zusétzliche Tatigkeit ist. Hier be-
merken wir aufgrund der Arbeitsverdichtung zunehmend
Schwierigkeiten, Personen zu finden, die neben ihrem nor-
malen beruflichen Job noch junge Menschen weiter-
entwickeln wollen. In diesen Féllen ist von unserer Seite viel
Kommunikationsarbeit — vor allem auch bei deren Vor-
gesetzten — erforderlich. Da hier an vielen Stellen an-
genommen wird, dass es eine Tétigkeit mit kurzfristigem
Aufwand, aber ohne kurzfristigen Nutzen ist, versuchen wir
die Betriebseinsétze zeitlich so zu gestalten, dass einer
mehrwochigen Einarbeitungs- und Kenntnisvermittlungs-
zeit danach auch eine Mitarbeits- und damit Entlastungszeit
im Betrieb folgt.

BWP Ausbilderinnen und Ausbilder miissen nicht nur fach-
lich fit, sondern vor allem auch in der Lage sein, eine Be-
ziehung zu jungen Menschen zu ge-
stalten. Wenn Sie auf die letzten fiinf
Jahre zuriickblicken: Wie hat sich das
Aufgabenspektrum der Ausbilder/
-innen verdandert?

Koppe Es entwickelt sich weg von
der Vermittlung vor allen Dingen
theoretisch-fachlicher Inhalte hin

»Ausbilder miissen heute
Vertrauenspersonen
sein, die liber ihre

Personlichkeit den Respekt
der jungen Menschen
gewinnen konnen.«

BWP Welche Verdnderungen nehmen Sie im Verhaltnis
zwischen Ausbilderinnen/Ausbildern und Auszubildenden
wahr?

Koppe Zumindest bei uns ist die Hierarchie flacher ge-
worden. Wir hatten im letzten Jahr eine grof3e Diskussion
unter den Ausbildern und in meinem Leitungsteam, ob
wir das generelle Du einfiihren. Wir haben uns dafiir ent-
schieden, allerdings auf freiwilliger Basis. Denn es gibt
auch junge Leute, die ein Problem damit haben, altere
Personen zu duzen. Prinzipiell sind Ausbilder — wie oben
erwahnt - Coach und Lernbegleiter, und das ist iiber ein rei-
nes Hierarchie-Verhaltnis nicht zu machen. Auch ist Wissen
per se keine Macht mehr, da es iiber die digitalen Medien
sofort und ad hoc verfiigbar ist. Ausbilder miissen heute
Vertrauenspersonen sein, die iiber ihre Personlichkeit den
Respekt der jungen Menschen gewinnen kénnen. Uber ein
solches Verhiltnis ist dann auch die erwahnte personlich-
soziale Entwicklung leichter umzusetzen. Aber, um ehrlich
zu sein, es ist an vielen Stellen nicht einfach, und es gelingt
auch nicht jedem Ausbilder gleich gut.

BWP Wie unterstiitzen Sie die in der Ausbildung involvierten
Mitarbeiter/-innen, damit sie den aktuellen Anforderungen
gerecht werden? Welche formalen oder auch informellen
Bildungs- und Unterstiitzungsangebote bieten Sie dieser
Personengruppe an?

Koppe Wir bilden unser Ausbildungspersonal selbst
kontinuierlich weiter — sowohl fachlich wie methodisch. Wir
gehen z.B. jedes Jahr fiir zwei Tage »Offsite«, also in eine
interne Klausurtagung, um uns mit
neuen Entwicklungen zu beschéftigen
und uns Input von auflen zu holen.
In den letzten beiden Jahren lag ein
Schwerpunkt auf Resilienz, sowohl fiir
das bildende Personal selbst wie in der
Vermittlung durch dieses an die Auszu-
bildenden. Das hdngt mit den gesamt-

zu einem Coach und Lernbegleiter.
Fachliche theoretische Inhalte ver-
mitteln wir mehr und mehr iiber ent-
sprechende digitale Hilfsmittel — E-Learnings, E-Tutorials,
Videos —, die Vermittlung des fachlich-hdndischen Tuns ist
hingegen schwer digitalisierbar und bleibt im Aufgaben-
spektrum des Ausbilders. Wir bemerken aber, dass wir die
»gewonnene« Zeit fiir die viel intensiver gewordene Be-
gleitung der personlichen und sozialen Entwicklung der
jungen Menschen benotigen. Ein betrieblicher Kontext
erfordert nun mal bestimmte Verhaltens- und Ablaufregel-
werke, die wir in der chemisch-pharmazeutischen Industrie
allein schon aus hygienischen und sicherheitstechnischen
Griinden einhalten miissen. Eine vollkommene Individuali-
tat der Entscheidungsfindungen — wie oft von den jungen
Menschen gewiinscht — ist nicht méglich.

gesellschaftlichen wie geopolitischen
Entwicklungen zusammen, bspw. den
eigenen »Circle of Concerns« vom eige-
nen »Circle of Influence« zu differenzieren. Aktuell liegt der
Schwerpunkt auf Kiinstlicher Intelligenz, aber auch dies ist
sehrvielschichtig: Wie kann ich als Ausbilder KI nutzen, wie
konnen Auszubildende KI nutzen, wie und wo verdndert KI
unsere betrieblichen Ablaufe und muss in die Ausbildung
integriert werden? Wie wirkt sich KI auf Priifungen und im
Priifungswesen aus, aber auch welche Regeln sind bei der
Anwendung von KI zu beachten, und zwar rechtlich, im
Unternehmenskontext wie auch bei der Verwendung von
KI-generierten Inhalten? Gerade junge Menschen miissen
wir dafiir sensibilisieren, nicht nur einer Quelle zu ver-
trauen, sondern Ergebnisse kritisch zu hinterfragen und
auf Plausibilitét zu priifen.
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Das ausbildende Personal aus dem betrieblichen Umfeld
muss bei Neuernennung ein zweitdgiges Seminar

absolvieren, wo es um Feedback und zugehorige Instru-
mente, Fithrungsgrundlagen sowie auch Jugendkulturen
und Umgang mit denselben geht. Zu allen Themen gibt es
fiir diese Gruppe auch weiterfiihrende
Seminarangebote, die aber freiwillig
und nicht verpflichtend sind und
daher leider nicht in dem Mal? genutzt
werden, wie wir uns das wiinschen.
Die Seminare sind fiir das betriebliche
Ausbildungspersonal kostenfrei. Wir
mochten schon, dass sie sich weiter-
entwickeln. Denn fiir mich sind unsere

»Fiir mich sind unsere
betrieblichen Ausbilder
die wichtigsten Personen
in der Ausbildung, weil
sie letztendlich das wahre
Leben vermitteln.«

bis zwolf Personen, leicht zugénglich, einsehbar und nicht
isoliert, bei denen jeder bei Interesse an einem Arbeits-
thema dazukommen kann. Wir haben »Waterholes«, d.h.
grof3e Bereiche mit Kaffeemaschinen, wo sich alle berufs-,
aber auch hierarchieiibergreifend — also Auszubildende wie
Ausbilder wie auch Vorgesetzte — tref-
fen, ins Gesprach kommen, sich aus-
tauschen. Es gibt natiirlich auch die
beiden klassischen Bildungsformate
»Stage«, den klassischen Schulungs-
raum und den »Sandpit«, unsere La-
boratorien und Werkstétten. Was mich
personlich freut: In der Planung war
das ein theoretisches Konstrukt/eine

betrieblichen Ausbilder die wichtigs-

ten Personen in der Ausbildung, weil

sie letztendlich das wahre Leben vermitteln. Wir in der
Berufsausbildung machen fit fiir den Betrieb, aber was den
Beruf spéter ausmacht, welche Tatigkeiten auszufiihren
sind, warum man den Beruf gern macht, dass konnen nur
sie vermitteln.

BWP Mit dem Learning Center hat Merck im vergangenen
Jahr ein hochmodernes Ausbildungszentrum eréffnet. Was
bietet dieses neue Learning Center insbesondere fiir die
Ausbildung und das Ausbildungspersonal?

Koppe Das Learning Center hat mehrere von uns be-
absichtigte Designschwerpunkte. Zum einen haben wir
erstmals »alle Berufe unter einem Dach«. In unserem
Unternehmen werden die Arbeiten immer fachiiber-
greifender und projektorientierter. Aus meiner eigenen
beruflichen Vergangenheit als Projektleiter sowohl in der
Verfahrensentwicklung wie bei Investitionsprojekten weilf3
ich, dass fiir einen Projekterfolg ein einheitliches Ver-
standnis der Aufgaben wie ein Wissen zu den Arbeits- und
Denkwelten der unterschiedlichen Fachgewerke in einem
Projekt entscheidend sein kann. Daher ist unser Learning
Center —wo moglich —auf maximale Transparenz ausgelegt.
Ich habe von aul3en iiber grof3e Schaufenster Einblick in alle
Laboratorien, Arbeitsrdume und Werkstitten und kann so
bspw. als Industriemechaniker sehen, was ein Chemie-
laborant macht und vice versa. Ein weiterer Vorteil ist,
dass wir jetzt Schulklassen unsere Ausbildungsorte und
-berufe zeigen konnen, ohne diese Orte direkt betreten
zu miissen, was aufgrund der sicherheitstechnischen An-
forderungen vorher sehr schwierig zu realisieren war.
Dazu ergdnzend haben wir unterschiedliche Lern- und Be-
gegnungsraume nach dem Konzept von Rosan Bosch, einer
dénischen Designerin, die in Skandinavien an vielen Schul-
bauten mitgewirkt hat, angelegt. Wir haben »Tents«, also
Kkleine, akustisch isolierte Rdume fiir zwei bis vier Personen,
in denen in Kleingruppen konzentriert gearbeitet werden
kann. Wir haben »Campfires«, offene Arbeitszonen fiir zwei

Idee bzw. Vorstellung, aber nach iiber

einem halben Jahr im neuen Lear-
ning Center erleben wir, dass diese einzelnen Lernrdume
genauso von Auszubildenden wie dualen Studenten an-
genommen werden, wie wir es uns vorgestellt hatten.

BWP Neben Ihrer Verantwortung und Ihrem Engagement
fiir die Ausbildung bei Merck sind Sie in verschiedenen
Verbdnden und Netzwerken aktiv, seit Anfang dieses Jah-
res sind Sie Mitglied im Hauptausschuss des BIBB. Wenn
Sie aus dieser iibergeordneten — sagen wir interessens-
politischen — Perspektive auf die berufliche Ausbildung
und das Ausbildungspersonal schauen: Welche Impulse
wiinschen Sie sich, um die berufliche Ausbildung in ihrer
Attraktivitat zu stdrken, und welche Rolle sollte dabei das
betriebliche Ausbildungspersonal spielen?

Koppe Zunichst ist es mein Anliegen, die Attraktivitit der
beruflichen Bildung neben der akademischen Bildung noch
deutlicher zu machen. Die akademische Bildung hat ihre
Berechtigung und Wichtigkeit — ich bin ja selbst Akademi-
ker —, aber die berufliche Bildung hat keine geringere Be-
rechtigung und Wichtigkeit. Ausbildung im gesamten ge-
sellschaftlichen Kontext noch bekannter zu machen, auch
ihre Bedeutung darzustellen, ist extrem wichtig. Denn ohne
berufliche Bildung wire die Wirtschaft wie das 6ffentliche
Leben nicht handlungsfdhig. Ein Beispiel aus meinem
Unternehmenskontext: Es ist natiirlich schon und richtig,
wenn wir als GroBunternehmen zum einen unsere Aus-
bildungsplatze besetzt kriegen und zum anderen fiir Top-
Forscher aus dem globalen Umfeld als Arbeitgeber interes-
sant sind. Nur wenn der Top-Forscher fiir seine Kinder keine
Erzieherinnen im Kindergarten findet, er keinen Backer hat,
der ihn mit Brot versorgt, und er keinen OPNV mangels Bus-
fahrer findet, der ihn zum Arbeitsplatz bringt, ist der Stand-
ort unattraktiv. Wir miissen hier also immer {iber den eige-
nen Unternehmenstellerrand hinausdenken. Initiativen wie
der in der Chemieindustrie umgesetzte Fachkréafteradar, der
jetzt in der Stadt Wiesbaden auch erstmalig in einem loka-
len Kontext in die Umsetzung kommt, weisen da in die rich-
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tige Richtung. Wir miissen gemeinsam weiter an der Wahr-
nehmung der beruflichen Bildung gegeniiber der

akademischen Bildung arbeiten, denn wir haben einfach zu
viele Studienabbrecher. Da lauft in der Berufsorientierung
etwas schief. Aber auch in der frithkindlichen Erziehung,
in Schule und Elternhaus und auch in den Medien lauft in
der Darstellung von beruflicher Bildung etwas nicht richtig.
Hier miissen wir gemeinsam weiter ansetzen und vielleicht
auch einmal unkonventionelle Ideen
entwickeln — bspw. einen Symphatie-
trager in einer bei der Jugend relevan-
ten »In-Serie« mit einem Darsteller
besetzen, der eine Ausbildung macht.
Mein anderes Anliegen ist die Um-
setzung von Innovationen, die sich aus
den betrieblichen Prozessen ergeben,
besser, schneller und unkomplizierter
an das ausbildende Personal zu brin-
gen. Im globalen Wettbewerb miissen

»Die Tatigkeit unserer
hauptamtlichen Ausbilder
ist hoch anerkannt im
Unternehmen. Aber die
Tatigkeit der betrieblichen
Ausbilder stdrker zu
incentivieren, ist bestimmt
kein Fehler.«

Fachkrifte zu finden, die sich in der betrieblichen Aus-
bildung engagieren?

Koppe Das miissen wir da tun, wo Ausbilden im Nebenjob
erfolgt, also bei den betrieblichen Ausbildern. Die Tatig-
keit unserer hauptamtlichen Ausbilder ist hoch anerkannt
im Unternehmen und auch in den Tarifvertrdgen ent-
sprechend hinterlegt. Aber die Tatigkeit der betrieblichen
Ausbilder stiarker zu incentivieren, ist bestimmt kein Feh-
ler. Die Ubernahme von Ausbildungs-
verantwortung wird bei uns positiv in
den Personalberichten erwihnt, aber
es gibt keinen wirklich standardisier-
ten Prozess, der diese Tétigkeit ent-
sprechend wiirdigt. Das ist ein Thema,
mit dem wir uns in den kommenden
Jahren wieder vermehrt beschéaftigen
wollen, auch aus der Not heraus, dass
wir diese Personen nicht mehr so leicht
finden. Ein Ausbilder muss immer in-

wir uns stetig weiterentwickeln — und

hier ist die betriebliche Anforderung entscheidend. Im
Sinne des Ausbildungsrahmenplans korrekt und vollstandig
Inhalte zu vermitteln, ist im Rahmen der Wettbewerbs-
fahigkeit wenig hilfreich, wenn dafiir neue und prozessent-
scheidende Inhalte entweder add-on oder sogar gar nicht
berticksichtigt werden konnen. Schnellere Verfahren und
moglichst offene Formulierungen in den Rahmenplanen
schaffen gute Optionen, in denen das betriebliche Aus-
bildungspersonal addquat operieren kann.

BWP Und das betriebliche Ausbildungspersonal...?

Koppe Das muss als Botschafter fiir die Ausbildung wirken —
im Familien-, Freundes- und Bekanntenkreis, im Verein, im
Ehrenamt, in der Schule der eigenen Kinder. Es geht darum,
selber zu sagen: »Ich habe eine Ausbildung gemacht, ich
bin Ausbilder und eine Ausbildung ist eine sinnvolle Alter-
native zum Studium und ein guter Weg in das Berufsleben.«
Wenn wir diese Botschaft— auch iiber das betriebliche Aus-
bildungspersonal — deutlicher riiberbringen, haben wir
einen guten Schritt gemacht.

BWP Miisste nicht auch die Ausbildertétigkeit selbst auf-
gewertet werden — gerade, weil es immer schwieriger wird,

trinsisch hoch motiviert sein und die
beste Belohnung, die er bekommt — das habe ich zu Beginn
schon gesagt—ist die, dass er Menschen formt, denen er spé-
ter begegnet und die — wenn er alles richtig gemacht hat —
Freunde sind. Wenn wir das noch mehr herausstellen und
sagen, »Du gewinnst, du bist ein Menschenfischer«, dann ist
das die bessere Methode.

BWP Das ist eine schone Botschaft zum Schluss. Vielen
Dank, Herr Koppe, dass Sie sich fiir unsere Fragen Zeit ge-
nommen haben. 4

Horen Sie das ausfiihrliche Interview als Podcast unter
www.bwp-zeitschrift.de/p209120

(Fragen: Christiane Jdger, BWP
und Frangiska Kupfer, BIBB)
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Ausbilder/-innen als Erwerbstadtige mit
besonderen Dispositionen?

Beschéftigten, die sich in Betrieben um Auszubildende kiim-
mern, kommt eine Schliisselrolle bei der Qualifizierung von
Nachwuchskraften in Deutschland zu. Es herrscht Einigkeit
dariiber, dass diese Personen ein wesentlicher Faktor fiir
die Sicherung der Qualitédt beruflicher Bildung sind (vgl.
BOHLINGER u.a. 2024). Gleichwohl ist das Wissen iiber diese
Beschéftigtengruppe eher gering. In der Bildungsbericht-
erstattung kommt sie aufgrund der eingeschrankten statis-
tischen Datenlage kaum vor (vgl. BAHL/SCHNEIDER 2022;
AUTORENGRUPPE BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG 2022),
und die Forschung richtet sich in der Regel auf eng um-
grenzte Teilgruppen in spezifischen Branchen (vgl. fiir die
Industrie zuletzt NickLICH/BLANK/PFEIFFER 2022; PASCOE
2023). Dabei betrachtet die Forschung diese Beschéftigten
iiberwiegend in ihrer Funktion als Ausbilder/-in, d.h. pri-
mar als paddagogische Akteure. Typische Gegensténde sind
Aufgaben- und Kompetenzprofile, Selbstverstandnis, Sicht-
weisen und epistemologische Uberzeugungen etc. (vgl.
PAscOE 2023; BOHLINGER u.a. 2024). Ferner richten sich
die Untersuchungen fast ausschlief3lich auf Beschaftigte,
die in nach Berufsbildungsgesetz (BBiG) bzw. Handwerks-
ordnung (HwO) geregelten Berufen ausbilden, wohingegen
aufanderer Grundlage ausbildende Personen eher selten in
den Blick genommen werden.

Dieser Beitrag befasst sich mit der Gruppe der Beschéftigten
mit Ausbildungsaufgaben in ihrer Gesamtheit und aus
einer neuen Perspektive, indem er ihre personlichen Dis-
positionen in den Fokus riickt. Ein solcher Zugang wird
iiber die Erwerbstétigenbefragungen moglich, die seit 1979
regelmal3ig unter Beteiligung des BIBB durchgefiihrt wer-

Beschiftigte, die im Betrieb (mit) ausbilden, sind fiir das Bildungssystem
BIBB unverzichtbar und zugleich eine vielfach unbekannte Gruppe. Das betrifft
insbesondere ihre personlichen Dispositionen. Auf Basis von Daten aus der
BIBB-BAuA-Erwerbstadtigenbefragung 2024 wird untersucht, ob sich aus-
bildende Beschdftigte durch besondere berufliche Ambitionen - hier die
BIBB Verbesserung der Qualifikation und/oder der Position — auszeichnen. Im Er-
gebnis zeigt sich ein eigenstandiger Zusammenhang mit der Ausbildungs-
funktion. Die qualifikatorische Neigung dieser Gruppe ist dabei ausgepragter

als ihr Karriereinteresse.

den. In den Erhebungswellen von 1985/86 und 1991/92
wurde die Teilgruppe der ausbildenden Erwerbstétigen
erstmals betrachtet (vgl. JANSEN 1989; BAuscH/JANSEN
1995; ausfiihrlich BauscH 1997). Sie wurden — iiber alle
Wirtschaftsbereiche hinweg sowie iiber die Ausbildung
nach BBiG/HwO hinaus — anhand der Frage ermittelt, ob
die Ausbildung von Lehrlingen bzw. Auszubildenden zu
ihren Arbeitsaufgaben gehort. Damals zeigte sich, dass
Ausbilder/-innen »erheblich weiterbildungsaktiver als an-
dere Arbeitnehmer« sind (BAuscH/JANSEN 1995, S. 21).
Der Befund lasst aufhorchen und kénnte darauf hinweisen,
dass ausbildende Beschéftigte beruflich ambitionierter sind
als nicht ausbildende Beschéftigte. Die Autoren der dama-
ligen Studie vermuteten indes, dass sich die Unterschiede
vor allem durch die héhere berufliche Qualifikation und
Stellung des ausbildenden Personals erkldren lassen. Diese
Annahme wurde jedoch nicht weiter gepriift (vgl. BAuscH
1997, S. 63).

Dieser Fragestellung soll anhand aktueller Daten aus der
BIBB/BAuA-Erwerbstiatigenbefragung 2024 (ETB 2024,
vgl. Infokasten) nachgegangen werden, in der erneut die
Frage gestellt werden konnte, ob die Ausbildung im Be-
trieb zu den Tatigkeiten der Befragten gehort. Zusatzlich
wird der Blick auf die beruflichen Ambitionen iiber die
Weiterbildungsaktivitdt hinaus auf das Karrierestreben
ausgeweitet.

Angesichts des auch bei Ausbilderinnen und Ausbildern zu
erwartenden Generationswechsels erhalten diese Fragen
besondere Relevanz. Um auch weiterhin auf Beschéftigte
zdhlen zu konnen, die sich des dringend benétigten Fach-
kraftenachwuchses annehmen, ist jeder Hinweis zu den
Personlichkeitsmerkmalen der aktuell tatigen Ausbilder/
-innen in Deutschlands Betrieben wertvoll.
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Berufliche Ambitionen - Konzeption und
Operationalisierung

Bezogen auf den Beruf werden Ambitionen in erster Linie

als personliche Disposition verstanden, die auf das Er-

reichen aufstiegsorientierter Ziele und damit auf die Ver-
besserung der beruflichen Position (z.B. Status, Ansehen,

Einkommen) gerichtet ist (vgl. HIRscH1/SpURk 2021). Es

gibt aber auch Ansatze, die Ambitionen zudem auf das Stre-

ben nach beruflichem Wissen und Kénnen und insofern auf
die Verbesserung der beruflichen Qualifikation beziehen

(vgl. BREWER 2018; But u.a. 2021). Wiahrend diese Kon-

zeptualisierungen weitgehend etabliert sind, ist die Opera-

tionalisierung noch sehr vielgestaltig (vgl. HIRscHI/SPURK

2021).

Diesem Beitrag liegen folgende Operationalisierungen der

beiden Ausrichtungen beruflicher Ambitionen zugrunde:

* Die Verbesserung der Position wird dariiber operationa-
lisiert, ob das Ziel verfolgt wird, beruflich Karriere zu
machen.!

* Die Verbesserung der Qualifikation wird dariiber ab-
gebildet, ob in den letzten beiden Jahren an beruflichen
Kursen und Schulungen teilgenommen wurde.

Da sich die beiden Ausrichtungen nicht wechselseitig

ausschlieRen, wurden die beiden Indikatoren fiir die vor-

genommenen Analysen zu einer Gesamtvariablen ver-

kniipft, aus der hervorgeht, ob Beschéftigte bestrebt sind,

1. ihre berufliche Position zu verbessern,

2. ihre berufliche Qualifikation zu verbessern,

3. sowohl ihre berufliche Position als auch ihre Quali-
fikation zu verbessern oder

4. keines dieser beiden Ziele zu verfolgen.

Um zu untersuchen, inwieweit die so bestimmten beruf-
lichen Ambitionen mit der Ausbildertatigkeit oder mit der
beruflichen Qualifikation und Stellung zusammenhéngen,
wurde auf folgende Variablen zuriickgegriffen:

Die Unterscheidung von Beschiftigten mit und ohne Aus-
bildungsaufgaben erfolgte — wie auch in fritheren Arbei-
ten — iiber die Frage »Gehort zu Threr Tatigkeit, wenn auch
nur gelegentlich, die Ausbildung von Auszubildenden im
Betrieb?« Unter den mit »ja« antwortenden Befragten be-
finden sich nicht nur Personen, die im Rahmen der dua-
len Berufsausbildung nach BBiG/HwO ausbilden, sondern
auch Personen, die in anderen Ausbildungsgingen (z.B.

1 Die Operationalisierung erfolgt in Orientierung an HAMMERMANN/
SCHMIDT/STETTES (2015). Die Antworten auf die Frage »Wie stark verfolgen
Sie das Ziel, beruflich Karriere zu machen?« wurden dichotomisiert, in-
dem die Antworten »sehr stark« und »stark« zu »ja, Karrierestreben«
und die Antworten »teils, teils«, »eher nicht« und »iiberhaupt nicht« zu
»nein, kein Karrierestreben« zusammengefasst wurden.

Pflege, Beamtenausbildung) an der Ausbildung beteiligt
sind.

Die berufliche Qualifikation wurde {iber die Angabe zum
hochsten beruflichen Abschluss in den Auspréagungen »kein
Abschluss, Ausbildungs-, Fortbildungs- und Hochschul-
abschluss« abgebildet. Bei der beruflichen Stellung wurde
zwischen Arbeiterinnen/Arbeitern, Angestellten und Be-
amtinnen/Beamten unterschieden.

Kaum strukturelle Unterschiede zwischen
Beschaftigten mit und ohne Ausbildungsaufgaben

DerBlickaufdie Zusammensetzung der hier betrachteten Be-
fragten zeigt, dass mit 39 Prozent ein hoher Anteil von ihnen
im Betrieb Ausbildungsaufgaben wahrnimmt. Diese Gruppe
unterscheidet sich hinsichtlich ihrer Zusammensetzung
nach Geschlecht, Alter und beruflicher Stellung kaum von
denjenigen, die keine Ausbildungsfunktion innehaben (vgl.
Tab. 1 im electronic supplement). Das Durchschnittsalter
der Befragten liegt in beiden Gruppen bei iiber 50 Jahren,
was den bevorstehenden Generationenwechsel — auch bei
ausbildenden Beschéftigten — unterstreicht. In Bezug auf
die Grof3e, die Branchenzugehdrigkeit und den Standortdes
Betriebs, in dem die Befragten tétig sind, sind beide Grup-
pen ebenfalls relativ &hnlich. Gewisse Unterschiede zeigen
sich bei den allgemeinbildenden Schulabschliissen. Der
Anteil derjenigen mit einem mittleren Schulabschluss ist
unter den Befragten mit Ausbildungsfunktion etwas hoher
als unter denjenigen ohne Ausbildungsaufgaben. Am deut-
lichsten fallen jedoch die Unterschiede bei der beruflichen
Qualifikation aus. Nicht ganz iiberraschend verfiigen Be-
schiftigte, die sich im Betrieb in die Ausbildung einbringen,
ofter als Beschéftigte der Vergleichsgruppe tiber einen Aus-
bildungs-, aber seltener iiber einen Hochschulabschluss.
Zudem haben sie haufiger Vorgesetztenfunktionen inne.

BIBB/BAuA-Erwerbstidtigenbefragung 2024 (ETB 2024) -

Erhebung und Analysestichprobe

Bei der ETB 2024 handelt es sich um eine computergestiitzte
Telefonbefragung einer reprasentativen Stichprobe von rund
20.000 Erwerbstdtigen in Deutschland ab 15 Jahre (ohne
Auszubildende) mit einer bezahlten wdchentlichen Arbeitszeit
von mindestens zehn Stunden. Gegenstand der Befragung
waren unterschiedliche Aspekte der Arbeit. Weitere Informa-
tionen: www.bibb.de/de/2815.php

Die hier vorgenommenen Analysen beschranken sich auf die
Gruppe der abhangig Beschaftigten im Alter bis 65 Jahre, fiir
die Angaben zu allen einbezogenen Merkmalen vorliegen.
Durch diese Einschrankung belduft sich die Analysestichprobe
aufn = 15.103 Falle (ungewichtet).
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Abbildung

Berufliche Ambitionen abhdngig Beschaftigter mit und ohne Ausbildungsfunktion
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Anmerkung: Abhdngig Beschaftigte bis 65 Jahre; n (ungewichtet) = 15.157
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Datenquelle: BIBB/BAuA-Erwerbstdtigenbefragung 2024; eigene Berechnung und Darstellung

Beschadftigte mit Ausbildungsfunktion ofter
beruflich ambitioniert

Wie verhélt es sich nun mit den beruflichen Ambitionen?
Aus der Gegeniiberstellung abhéngig Beschiftigter mit
und ohne Ausbildungsfunktion geht zunéchst hervor,
dass der Grofteil beider Gruppen auf die eine oder an-
dere Weise beruflich ambitioniert ist (vgl. Abb.). Es zeigt
sich aber auch, dass dieser Anteil bei denjenigen mit Aus-
bildungsfunktion hoher liegt als bei der Vergleichsgruppe
(77% gegeniiber 67%).2 Das geht vor allem darauf zuriick,
dass Beschiftigte mit Ausbildungsfunktion haufiger nach
Verbesserung der beruflichen Qualifikation streben. Bei
40 Prozent der ausbildend Tétigen ist dies der Fall, aber
nur bei 33 Prozent der nicht ausbildenden Beschéftigten.
Beschaftigte mit Ausbildungsfunktion sind aber auch ofter
ambitioniert, Qualifikation und Position gleichzeitig zu
verbessern (27 % gegeniiber 22%). Demgegeniiber sind Be-
miihungen, die sich ausschlief3lich auf eine bessere beruf-
liche Position richten, in beiden Gruppen deutlich seltener
und liegen zudem mit zehn bzw. zwolf Prozent in beiden
Gruppen nahezu gleich auf.

Der Befund scheint damit die Ergebnisse von BAauscH/
JANSEN (1995) sowie die daraus abgeleitete Annahme zu
stiitzen, dass Beschéftigte mit Ausbildungsfunktion beruf-
lich ambitionierter sind. Allerdings besteht auch bei diesen
neueren Befunden die Moglichkeit, dass die Disposition

2Diese Zahlen ergeben sich, wenn man jeweils die drei Teilgruppen ad-
diert (1. Verbesserung der Position, 2. Verbesserung der Qualifikation und
3. Verbesserung von Position und Qualifikation).

nicht mit der Ausbildungsfunktion zusammenhéangt, son-
dern mit Unterschieden, die zwischen beiden Gruppen ins-
besondere in der beruflichen Qualifikation bestehen. Um
dies zu klaren, wurde die generelle Gegeniiberstellung von
Beschiftigten mit und ohne Ausbildungsfunktion hinsicht-
lich ihrer beruflichen Ambitionen auf den Vergleich von
Beschéftigten mit unterschiedlichen Berufsabschliissen
heruntergebrochen, zusatzlich aber auch fiir Beschéftigte
mit unterschiedlicher beruflicher Stellung vorgenommen.

Auch die Ergebnisse dieser differenzierteren deskriptiven
Betrachtung sprechen dafiir, dass Beschéftigte mit Aus-
bildungsfunktion auf die eine oder andere Weise beruf-
lich ambitionierter sind (vgl. Tab. 2 im electronic supple-
ment). Denn auch bei gleicher beruflicher Qualifikation
bzw. Stellung fallt der Anteil der beruflich ambitionierten
Beschaftigten in der ausbildenden Gruppe hoher aus als in
der nicht ausbildenden Vergleichsgruppe.

Zur weiteren Absicherung dieses zusétzlichen Hinweises
auf einen Zusammenhang zwischen Ausbilderfunktion
und beruflicher Ambition wurde abschlieend eine mul-
tinomiale logistische Regressionsanalyse durchgefiihrt.
Im Unterschied zu den bisherigen deskriptiven Ana-
lysen ist damit zu erkennen, inwieweit Beschaftigte mit
Ausbildungsfunktion auch dann eher eine der hier be-
trachteten Formen beruflicher Ambitionen zeigen, wenn
andere, dafiir ebenfalls relevante Merkmale konstant ge-
halten werden.

Entsprechend bilden die Ausformungen der beruflichen
Ambitionen die abhingige Variable. Als unabhéngige Va-
riablen, deren Zusammenhang mit der Wahrscheinlichkeit,
die eine oder andere Art beruflicher Ambitionen zu zeigen,
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Tabelle

Multinomiale logistische Regression zum Zusammenhang zwischen der Wahrnehmung von Ausbildungsfunktionen und der
Art beruflicher Ambitionen (Average Marginal Effects AME; in Klammern Standardfehler)

Berufliche Ambition

Verbesserung der
Position

Verbesserung von
Position und

Verbesserung der

Qualifikati keins von beidem
ualifikation

Ausbildungsfunktion

Ref.: nein
ja -.013**
(.004)
Berufliche Qualifikation
Ref.: ohne Berufsabschluss
Ausbildung -.023
(.013)
Fortbildung -.027
(.014)
Studium -.011
(.010)
Berufliche Stellung
Ref.: Arbeiter
Angestellte .001
(.009)
Beamte -.024*
(.012)
Kontrollvariablen ja

Pseudo R?

n (ungewichtet)
Signifikanzen

Ref.: Referenzkategorie
Lesebeispiel:

Qualifikation

.052%** .03 4xxx* =.072%**
(.008) (.006) (.007)
.053* .025 -.054*
(.024) (.016) (.022)
.075** .053** =.102%***
(.027) (.019) (.024)
.056* Q7 3*x* -.118***
(.024) (.017) (.022)
.045%* .035** -.082%**
(.016) (.013) (.015)
.120%*** .067*** -.163***
(.022) (.018) (.020)
ja ja ja
.099
15.103

*p <.05; ** p <.01; *** p < .001

Die Wahrscheinlichkeit, dass sich die beruflichen Ambitionen (allein) auf die Verbesserung der beruflichen Qualifikation richten, ist
bei Beschaftigten mit Ausbildungsfunktion bei ansonsten gleichen Merkmalen um 5,2 Prozentpunkte hdher als bei Beschdftigten ohne

Ausbildungsfunktion.

Anmerkung: abhdngig Beschaftigte bis 65 Jahre; vollstandige Ergebnisse vgl. Tab. 3 im electronic supplement
Datenquelle: BIBB/BAuA-Erwerbstdtigenbefragung 2024; eigene Berechnung und Darstellung

besonders im Fokus des Interesses steht, gehen zum einen
die Wahrnehmung von Ausbildungsfunktionen und zum
anderen die berufliche Qualifikation und die berufliche
Stellung ein. Alle weiteren in das Modell aufgenommenen
Variablen (u.a. Geschlecht und Alter) dienen der zusatz-
lichen Kontrolle.

Die Ergebnisse legen zwar gewisse Zusammenhédnge zwi-
schen den beruflichen Ambitionen und der beruflichen
Qualifikation sowie der beruflichen Stellung offen (vgl.
Tab.). Sie zeigen aber auch, dass dariiber hinaus ein eigen-
standiger Zusammenhang mit der Wahrnehmung von Aus-
bildungsaufgaben besteht. So sind Beschaftigte, die sich in
der Ausbildung engagieren, mit héherer Wahrscheinlich-
keit als Beschéftigte, die keine Ausbildungsaufgaben wahr-
nehmen, bestrebt, ihre berufliche Qualifikation allein oder
gleichzeitig mit ihrer beruflichen Position zu verbessern.
Hingegen ist es bei ihnen unwahrscheinlicher, dass sie

keine der beiden betrachteten beruflichen Ambitionen
zeigen oder ausschlieRlich danach streben, in der Betriebs-
hierarchie aufzusteigen.

(Weiter-)Bildungsneigung als weiter zu
ergriindendes Potenzial

Welche Schliisse lassen sich nun aus diesen Befunden
iiber die spezifische Disposition von Beschéftigten mit
Ausbildungsfunktion ziehen? Thr deutliches Streben nach
qualifikatorischer Verbesserung — allein oder auch in Ver-
bindung mit einem Aufstiegsstreben — lésst sich offensicht-
lich gut mit der Ausbildungstétigkeit in Einklang bringen.
Eine mogliche Deutung hierfiir ist, dass mit der Uber-
nahme dieser Zusatzaufgabe auch ein hoheres Maf3 an Ver-
antwortung ibernommen und erste Fithrungserfahrungen
gesammelt werden. Die Beschéftigten wiirden somit nach
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aulBen eine hohere Belastbarkeit bezeugen und sich mittel-
fristig dadurch auch fiir héhere Positionen qualifizieren.
Bemerkenswert ist jedoch, dass das Karrierestreben weit
weniger ausgepragt ist als die qualifikatorische Neigung
bei dieser Gruppe. Dies konnte darauf hindeuten, dass sich
Beschéftigte mit Ausbildungsfunktion starker als andere mit
ihrer beruflichen Tatigkeit identifizieren und ihre Arbeit
um ihrer selbst willen besonders gut machen bzw. sich
hier weiterentwickeln wollen (vgl. SENNETT 2008). Aus der
Ausbilderforschung gibt es zugleich Hinweise, dass einige
ihr Ausbildungsengagement mit ihrer Liebe fiir den Beruf
begriinden und diese Begeisterung weitergeben wollen
(vgl. Besozzi/Duc/LaMAMRA 2016). Insofern wiirde sich
die Ambition hier vor allem in dem Anspruch an die eigene
Leistungsfahigkeit zeigen und weniger darin, einen hohe-
ren Status zu erlangen. Fiir die Dominanz dieser Haltung
spricht auch, dass Ausbildung in der Regel eine kollegial
geteilte Aufgabe ist bzw. die Betroffenen fiir die Erfiillung
ihrer Rolle auf die Zusammenarbeit mit vielen anderen an-
gewiesen sind. Beschéftigte mit Ausbildungsfunktion lassen
sich insbesondere im Kontakt mit Auszubildenden auf eine
Tétigkeit ein, deren Charakter als Interaktionsarbeit (vgl.
Pascok 2023) per se jede Routine ausschlie3t und deren
Erfolg schwer kalkuliert werden kann. Von daher liegt es
nahe, dass sich das Interesse an einem schnellen Aufstieg
damit eher wenig verkniipft.

Die besondere Bildungsaktivitit dieser Gruppe sollte
idealerweise jedoch auch eine Entsprechung in den An-
geboten zu ihrer Weiterbildung im berufs- und arbeits-
padagogischen Aufgabenbereich erfahren, wenn betrieb-
liche Ausbildung weiter zukunftsfahig sein soll. Zwar liegt
anhand der vorliegenden Daten keine Information dariiber
vor, welche Inhalte die besuchten Lehrginge oder Seminare
hatten. Es ist jedoch zu vermuten, dass es sich vorwiegend
um berufsfachliche Inhalte handelt, da die Nachfrage nach
Aufstiegsfortbildungen wie z.B. zum Gepriften Aus- und
Weiterbildungspddagogen (vgl. BAHL/SCHNEIDER 2022)
und sonstigen spezifisch auf betriebliche Ausbildung aus-
gerichteten Qualifikationsangeboten nach wie vor weit hin-
ter den Erwartungen und Forderungen der Bildungspolitik
zuriickbleibt. Betriebe, die Beschéftigte neu fiir die Aufgabe
der Ausbildung gewinnen wollen, sollten bei der Auswahl
entsprechend nicht nur auf die besonders weiterbildungs-
aktiven Bewerber/-innen achten, sondern diesen zugleich
die Chance geben, ihre inhaltlichen Ambitionen sowohl als
Fachkraft als auch als Ausbilder/-in zu realisieren und fort-
zuentwickeln.

Aufschliisse zu konkreten inhaltlichen Bedarfen wie auch
zu weiteren Dispositionen lédsst eine derzeit laufende Zu-
satzbefragung der Beschéftigten mit Ausbildungsfunktion
erwarten, die auch weitere Aspekte der Tatigkeiten und
Rahmenbedingungen dieser vielfdltigen Gruppe in den
Blick nimmt. <4

Vollstandige Ergebnisse der multinomialen logisti-
schen Regression als electronic supplement unter
k www.bwp-zeitschrift.de/e12308
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Ausgangssituation

Die betriebliche Ausbildung ist ein zentraler Bestandteil
der dualen Berufsausbildung in Osterreich. Ausbilder/
-innen im Betrieb spielen dabei eine Schliisselrolle. Sie ver-
mitteln nicht nur Fachwissen, sondern begleiten auch die
Lernprozesse und préagen das berufliche Selbstverstdndnis
der Auszubildenden. Ihr Arbeitsspektrum umfasst neben di-
daktisch-methodischen Aufgaben auch erzieherische und
sozialpddagogische sowie Organisations- und Verwaltungs-
aufgaben (vgl. MERKEL u.a. 2017).

Vorliegende Untersuchungen zum Ausbildungspersonal
konzentrieren sich meist auf die Arbeitsbedingungen,
die Qualifizierung des Ausbildungspersonals sowie auf
Herausforderungen in einer sich wandelnden Arbeitswelt
(vgl. z.B. DORNMAYER/LENGAUER/RECHBERGER 2019;
MERKEL u.a. 2017). Thematisiert werden unter ande-
rem Herausforderungen bei der Vermittlung von Grund-
kompetenzen und Forderung der Lernmotivation. Aber
auch rechtliche Rahmenbedingungen, Lehrabbriiche,
die Suche nach geeigneten Auszubildenden sowie die zu-
nehmende Heterogenitét der Zielgruppe sind Gegenstand
der Forschung. Des Weiteren werden die verschiedenen
Rollen des Ausbildungspersonals im Berufsalltag reflek-
tiert. Dabei stehen die Bedeutung der Ausbilder/-innen
fiir Auszubildende oder auch ihr Stellenwert im Betrieb
im Fokus (vgl. z.B. DORNMAYR/LENGAUER/RECHBERGER
2019; DORNMAYER/LENGAUER/RIEPL 2022; NICKLICH/
BLANK/PFEIFFER 2022). BAUMELER/DUC/LAMAMRA
(2018) verweisen in dem Zusammenhang auf die Rolle
der Ausbilder/-innen als »unsichtbare Sozialagenten«
und heben damit hervor, dass sich Ausbildung nicht nur
auf die Vermittlung von fachspezifischem Wissen be-

Ein zentraler Faktor fiir die gelingende Wissensvermittlung im Ausbildungs-
betrieb ist die direkte Kommunikation zwischen Ausbilder/-innen und Auszu-
bildenden. Auf Basis einer aktuellen WIFO-Studie werden im Beitrag am Bei-
spiel der metalltechnischen Industrie in Niederdsterreich hierzu Ergebnisse
prasentiert und MaBnahmen vorgestellt, die Betriebe als besonders wirksam
wahrnehmen. Im Mittelpunkt stehen dabei die Gestaltung der Kommunika-
tion und die unmittelbare Interaktion zwischen dem Ausbildungspersonal

und den Auszubildenden.

schrankt. Infolge des technologischen Fortschritts und
der Individualisierung gewinnt vor allem die Vermittlung
iiberfachlicher Kompetenzen an Bedeutung. Dazu zidhlen
Problemldsungs- und Kommunikationsfahigkeit oder
Selbststéandigkeit, aber auch entsprechende Verhaltens-
weisen (z.B. Umgangsformen wie Respekt und Hoflich-
keit, angemessene Sprache und ein entsprechendes Er-
scheinungsbild), Sozialkompetenz (z.B. Umgang mit
Mitmenschen, Kommunikationsfahigkeit, Teamgeist)
und die Einstellung zur Arbeit (z.B. Piinktlichkeit, Zu-
verlassigkeit, Verantwortlichkeit, Eigeninitiative, Moti-
vation).

Trotz dieser zentralen Funktion der Ausbilder/-innen und
der Fiille unterschiedlicher Aufgaben gibt es bislang nur we-
nige empirische Studien fiir Osterreich, Deutschland oder
die Schweiz, die den Fokus auf die erfolgreiche Wissensver-
mittlung im betrieblichen Alltag legen.

Diese Frage untersuchte das Osterreichische Institut fiir
Wirtschaftsforschung (WIFO) im Jahr 2024 im Auftrag
der Fachgruppe Metalltechnische Industrie der Wirt-
schaftskammer Niederdsterreich. In der Studie »Wissens-
transfer« (vgl. Bock-SCHAPPELWEIN/KUGLER 2024) ging
es darum herauszufinden, wie die Wissensvermittlung
in der Ausbildung gelingen kann und wie dabei die
Kommunikation und Interaktion zwischen dem Aus-
bildungspersonal und den Auszubildenden forderlich zu
gestalten ist. Ziel war es, Ansatze zu identifizieren, die
sich in der Praxis bewéhrt haben und als Ideengeber fiir
andere Unternehmen dienen kénnen. Die Arbeitsgruppe
»Wissensvermittlung« der Fachgruppe Metalltechnische
Industrie der Wirtschaftskammer Niederosterreich be-
gleitete das Forschungsvorhaben in einem partizipativen
Ansatz.
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Abbildung 1
Untersuchungsdesign
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+ Allgemeine Befunde
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teilnehmenden
Unternehmen an
der Fokusgruppe

Quelle: BOCK-SCHAPPELWEIN/KUGLER (2024, S. 3)

Forschungsdesign

Der methodische Zugang basierte auf einem mehr-
stufigen Verfahren, das quantitative und qualitative Ele-
mente kombiniert (vgl. Abb. 1). An der Online-Befragung
im Februar 2024 nahmen 39 Mitgliedsbetriebe der Fach-
gruppe Metalltechnische Industrie in Niederdsterreich
teil. Aus diesem Pool wurden spater auch Unternehmen
fiir die Beschreibung von Good-Practice-Beispielen ge-
wonnen. Die Fokusgruppendiskussion wurde im April
2024 mit 15 Personen aus den Mitgliedsbetrieben durch-
gefiihrt. Ein Teil von ihnen beteiligte sich zwischen Mai
und Juli 2024 an den insgesamt 14 leitfadengestiitzten
Experteninterviews.

Erstes Stimmungsbild aus der Online-Befragung

In der Online-Befragung »Wissensvermittlung zwischen
Jung & Alt in der Lehrausbildung« wurde ein erstes
Stimmungsbild in den befragten Mitgliedsbetrieben der
Fachgruppe Metalltechnische Industrie in Niederdster-
reich eingeholt. Die Teilnehmenden sollten Auskunft da-
riiber geben, was zum Gelingen der direkten Kommuni-
kation zwischen dem Ausbildungspersonal (qualifizierte
Ausbilder/-innen, Facharbeiter/-innen, Bezugspersonen
etc.) und den Auszubildenden sowie zur gegenseitigen
Wertschétzung beitragt. Dariiber hinaus sollten sie eine
allgemeine Einschatzung zur Zusammenarbeit dieser bei-
den Gruppen abgeben.

Nahezu alle Befragten nehmen die Zusammenarbeit zwi-
schen dem Ausbildungspersonal und den Auszubildenden
als ausgesprochen positiv wahr. Die Einschatzungen reich-
ten von gut bis sehr gut, nur in wenigen Féllen (5,7 %)

+ Vertiefende Diskussion Experteninterviews

+ ldentifikation von Good-
Practice-Ansatzen fiir
eine gelungene
Kommunikation zwischen
Ausbildungspersonal und
Auszubildenden

Fokusgruppe

\J

 Generierung von
Detailinformationen
zu den identifizierten
Good-Practice-Ansdtzen

wurde eine mittelmadRige Bewertung abgegeben (vgl.
Bock-ScHAPPELWEIN/KUGLER 2024, S. 15). Als ein zentra-
les Element dieser erfolgreichen Zusammenarbeit wurden
klare und verbindliche Regeln fiir die Kommunikation zwi-
schen Ausbildungspersonal und Auszubildenden gesehen
(vgl. Abb. 2). Dazu zdhlen etwa die Etablierung klarer und
transparenter Verhaltensregeln am Arbeitsplatz sowie die
Einhaltung von Umgangsformen.

Weitere hilfreiche Kommunikationselemente sind aus
Sicht der Befragten regelméfige Einzel- und Feedback-
gesprache zwischen Ausbilder/-innen und Auszu-
bildenden, weil dadurch Fragen schnell geklart und Miss-
verstdndnisse vermieden werden konnen. Gleichzeitig
kann dabei eine regelmiRige Uberpriifung des Lernfort-
schritts — etwa nach Ende eines Ausbildungsmoduls —
erfolgen. Die Frequenz solcher Feedbacks kann je nach
Ausbildungsfortschritt variieren; zu Beginn eines Aus-
bildungsmoduls wird eine hohere Taktung empfohlen.
Gegenseitige Feedbackgespréche bieten zudem auch Aus-
zubildenden einen Rahmen, Verbesserungsvorschlage fiir
die Ausbildung einzubringen.

Wichtig fiir eine erfolgreiche Kommunikation ist aus Sicht
der Befragten zudem die Unterstiitzung bei sprachlichen
Schwierigkeiten, etwabei der Verwendung von Fachbegriffen
oder aufgrund eines fremdsprachigen Hintergrunds.

In den leitfadengestiitzten Experteninterviews wurden
diese Punkte weiter vertieft. Konkret wurde danach ge-
fragt, ob es im Unternehmen Aktivitdten oder MalSnahmen
gibt, die dazu beitragen, dass die Kommunikation zwischen
Auszubildenden und dem Ausbildungspersonal bzw. der
Stammbelegschaft funktioniert und worauf besonders zu
achten ist bzw. ob es im Unternehmen Instrumente gibt, die
die gegenseitige Wertschétzung stiarken.



Libb Bwp 372025

THEMA

Abbildung 2

Kommunikationselemente fiir eine erfolgreiche Zusammenarbeit

13
13 2

©

10

16 8 22

W Trifft sehr zu Trifft eher zu

n=29
Quelle: BOCK-SCHAPPELWEIN/KUGLER (2024, S. 16)

Gestaltung der Kommunikation

Bei der Gestaltung der Kommunikation ist es nach Ein-
schéitzung der befragten Expertinnen und Experten ge-
rade zu Beginn des Ausbildungsverhéltnisses wichtig,
Kommunikationshiirden oder -hemmnisse abzubauen. Bei
der Vorstellung aller fiir die Auszubildenden wichtigen Per-
sonen im Betrieb lassen sich z.B. spielerische Aspekte ein-
bauen wie etwa ein kurzes Quiz. Dazu werden Fragen for-
muliert, die die Auszubildenden nur beantworten konnen,
wenn sie mit den zustédndigen Personen im Unternehmen
in unmittelbaren Kontakt treten. Dadurch lernen die Aus-
zubildenden nicht nur die fiir sie wichtigen Ansprech-
personen kennen, sondern iberwinden ihre Scheu, Kontakt
mit ihnen aufzunehmen und Fragen zu stellen. Ebenso hilf-
reich konnen Mentoring-Systeme sein, bei denen erfahrene
Beschaftigte oder auch Auszubildende am Ende ihrer Aus-
bildungszeit Wissen und Erfahrungen an die neuen Auszu-
bildenden weitergeben.

Nach der Einstiegsphase sind ein laufender Kontakt und
Austausch zwischen Ausbilder/-innen und den Auszu-
bildenden beizubehalten. Hier unterstreichen die Exper-
tinnen und Experten die Ergebnisse der Onlinebefragung:
Regelmélige Gesprache bzw. Nachfragen sind ihrer Ein-
schédtzung nach notwendig, damit eine konstruktive Ge-
spréachsbasis und ein gegenseitiges Verstdndnis aufgebaut
und gefestigt werden konnen. So lassen sich offene Fragen
klaren und Missverstandnisse von vornherein vermeiden.
Gleichzeitig konnen dadurch die Problemlésungsfiahig-
keiten der Auszubildenden geschult werden.

Regelmifige Gesprache bieten zudem die Moglichkeit, den
Lernfortschritt kontinuierlich zu verfolgen und friihzeitig

2
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gegenzusteuern, falls absehbar ist, dass Auszubildende
ihre Lernziele nicht oder nur schwer erreichen werden. Zur
Kontrolle des Lernfortschritts konnen Auszubildende bei-
spielsweise aufgefordert werden, das gelernte theoretische
Wissen in eigenen Worten wiederzugeben oder auch Fra-
gen dazu zu stellen. Ein regelmalliges Feedback zum Aus-
bildungsfortschritt kann nach Meinung der Expertinnen
und Experten sowohl strukturiert als auch informell erfol-
gen und sollte neben dem fachbezogenen Feedback auch
Einschitzungen zum Sozialverhalten (z.B. Teamfahigkeit
und Zuverlassigkeit) umfassen.

Interaktion

Fiir die Interaktion zwischen dem Ausbildungspersonal
und den Auszubildenden sind Einfiihlungsvermoégen und
der Aufbau einer guten Beziehung (»Zwischenmensch-
liches muss stimmen«) grundlegend. Ausbilder/-innen, die
in der Lage sind, sich in die Situation ihrer Auszubildenden
hineinzuversetzen, konnen Problemsituationen friithzeitig
erkennen und darauf reagieren, so die Einschitzung der
Expertinnen und Experten. Eine empathische Haltung ist
zudem Voraussetzung, um eine unterstiitzende und lern-
forderliche Umgebung zu schaffen und eine Atmosphére des
Vertrauens und Zutrauens zu etablieren. In den Experten-
interviews wurde betont, wie wichtig es ist, Auszubildende
zu ermutigen, Fragen zu stellen und Herausforderungen
im Lernprozess offen anzusprechen. Teambuilding und so-
ziale Aktivitaten wahrend der Ausbildungszeit sind zudem
forderlich fiir Beziehungsaufbau und -pflege.

In der direkten Kommunikation driickt sich auch die Wert-
schitzung aus, die den Auszubildenden entgegengebracht




THEMA

BWP 3/2025 bibb

wird (»Kommunikation auf Augenhohe«). Ein viel dis-
kutiertes Thema unter den Expertinnen und Experten betraf
in dem Zusammenhang die »Du-Kultur« im Betrieb. Diese
weniger formelle Anrede senkt zwar hierarchische Barrie-
ren und fordert eine offenere, vertrauensvolle Kommunika-
tion zwischen Ausbildungspersonal und Auszubildenden,
sie birgt allerdings auch Herausforderungen hinsichtlich
der Balance zwischen Néhe und Respekt. Wertschédtzung
kann vielmehr auch darin zum Ausdruck gebracht werden,
wie Auszubildende in die Unternehmensprozesse integriert
sind. In den Experteninterviews werden hierzu die Teil-
nahme an regelméfSigen Besprechungen und Workshops
als Beispiele genannt. Solche Formate bieten den Raum fiir
den unmittelbaren Erfahrungsaustausch und erméglichen
es der gesamten Belegschaft, sich unabhéngig von der hier-
archischen Position aktiv in Prozesse einzubringen.

Mit Blick auf die Vereinbarung verbindlicher Regeln, die
in der Onlinebefragung als zentrales Kriterium gelungener
Kommunikation genannt wurden, geben die Expertinnen
und Experten zahlreiche Beispiele. Neben »Handy-Agree-
ments« wurde auch von schriftlichen Vereinbarungen be-
richtet, die bestimmte Verhaltensregeln (gegenseitige Be-
griiBung, Umgangston) und Werte (Plinktlichkeit, Qualitét,
Teamarbeit, Zutrauen und Respekt) festlegen und von allen
Beteiligten unterzeichnet werden. Diese gelten dann selbst-
verstandlich auch fiir die Ausbilder/-innen, die fiir die Aus-
zubildenden eine wichtige Vorbildfunktion erfiillen.

Wissenstransfer zuriick in die Praxis

Die Ergebnisse der Studie wurden von der Wirtschafts-
kammer Niederdsterreich, Fachgruppe Metalltechnische
Industrie, praxisorientiert aufbereitet und als Whitepa-
per »Erfolgreicher Wissenstransfer in der Lehrlingsaus-
bildung« verdffentlicht (vgl. WKNO METALLTECHNISCHE
INDUSTRIE 2025). Ein zentrales Element des Whitepapers
ist eine Checkliste mit sieben Punkten fiir einen gelingenden
Wissenstransfer in der Ausbildung, die konkrete Ansatz-
punkte bietet, wie die Qualitat der Wissensvermittlung im
betrieblichen Kontext gesteigert werden kann. Mit Blick auf
Kommunikationsbelange ist etwa der Punkt »Péddagogisches
Geschick« hervorzuheben, der die Bedeutung von Geduld,
Einfiihlungsvermogen, einer motivierenden Haltung und
konstruktivem Feedback detailliert erldutert. Konstruk-
tives Feedback wird bspw. als die Fahigkeit beschrieben,
Starken der Auszubildenden hervorzuheben, konkrete
Verbesserungsvorschldge zu formulieren und Fehler als
Lernchancen 16sungsorientiert zu besprechen. Geduld und

Einfihlungsvermogen sind beim jeweiligen Lerntempo
und den individuellen Bediirfnissen der Auszubildenden
gefragt. Eine motivierende Haltung zeichnet sich durch die
Fahigkeit aus, Begeisterung fiir den Beruf zu vermitteln,
Fortschritte durch Lob und Anerkennung zu wiirdigen und
Lehrlinge zu ermutigen, Verantwortung zu iibernehmen
sowie eigenstandig zu arbeiten.

Das Whitepaper und die darin enthaltene Checkliste
bieten eine praxisnahe Grundlage fiir das Ausbildungs-
personal, um den Wissenstransfer in den betrieblichen
Kontext nachhaltig zu verbessern. Zugleich wird damit
ein Ansatz skizziert, wie Studienergebnisse praxistauglich
iibersetzt werden kénnen. 4
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Betriebliches Ausbildungspersonal unter Druck?

Hinweise auf Basis von Betriebsbefragungen

Auswertungen von Daten des BIBB-Qualifizierungspanels und Interviews

mit Ausbildungsverantwortlichen weisen auf zunehmende innerbetriebliche

Spannungsfelder hin. Dies betrifft zum einen die Rekrutierung von Aus-

bilderinnen und Ausbildern und zum anderen den Betreuungsaufwand und

die Sicht auf die jugendliche Zielgruppe und ihre Bediirfnisse.

Ausbildung im Spiegel betrieb-
licher Wahrnehmung

Der Ausbildungsmarkt ist angespannt.
Anlass zur Sorge geben unter anderem
die ausgepragten Passungsprobleme
und die steigende Vertragslosungs-
quote. Die Griinde, aus denen Angebot
und Nachfrage nicht zusammen-
finden, sind vielfaltig (vgl. BIBB
2024). Dazu gehoren auch unter-
schiedliche Erwartungshaltungen
beider Seiten. Zeigen sich solche Pro-
bleme nur bei der Anbahnung von Aus-
bildungsverhéltnissen oder pragen
sie auch die Umsetzung im Betrieb?
Erste Hinweise aus betrieblicher Sicht
liefert die Zusammenfithrung ver-
schiedener Datenquellen aus laufen-
den Arbeiten im BIBB. Die Darstellung
stiitzt sich zum einen auf zwei Fragen
aus dem BIBB-Qualifizierungspanel
2023 (vgl. Infokasten). Hier wurden
die ausbildenden Betriebe im Rah-
men eines Sondermoduls (vgl. BAHL/
KupreEr/WEIs 2025) gebeten, die Ent-
wicklungen der vergangenen fiinf
Jahre dahingehend einzuschitzen,
inwieweit es zu Verdnderungen bei
der Gewinnung von Beschéftigten fiir
die Tétigkeit als Ausbilder/-in und

beim Betreuungsaufwand pro Auszu-
bildenden gekommen ist.

Zum anderen werden Aussagen aus
Interviews mit Ausbildungsleiterinnen
und -leitern sowie Personalverantwort-
lichen herangezogen, die 2024,/2025
im Kontext einer Studie zur Ermittlung
des Qualifikationsbedarfs des be-
trieblichen Aus- und Weiterbildungs-
personals gefiithrt wurden (vgl. Info-
kasten, S. 22).

Sinkende Bereitschaft zur Aus-
bildungstatigkeit?

Positiv zu verzeichnen ist zunéachst,
dass gut zwei Drittel der Betriebe in
den letzten fiinf Jahren (d.h. zwischen
2018 und 2023) keine Veranderungen
beim Aufwand, Beschiftigte fiir die
Tatigkeit als Ausbilder zu gewinnen,
wahrnahmen. Insgesamt gaben aber
auch 30 Prozent der Betriebe an, dass
dies schwieriger geworden sei. Die
Differenzierung nach Betriebsgrof3en-
klasse zeigt, dass dieser Anteil mit
zunehmender Betriebsgrofle leicht
steigt. Bei Betrieben mit 200 und
mehr Beschéftigten berichten 36 Pro-
zent der Betriebe von zunehmenden
Rekrutierungsschwierigkeiten (bei

Kleinbetrieben bis 19 Beschéftigten
hingegen nur 29%).

Dass die Gewinnung von Aus-
bilderinnen und Ausbildern mit stei-
gender Betriebsgroe etwas schwieri-
ger wird, erscheint nur auf den ersten
Blick paradox. In kleineren Betrieben
stellt sich kaum die Frage, ob sich die
Beschiéftigten an der Ausbildung be-
teiligen wollen. Meist bleibt ihnen

BIBB-Qualifizierungspanel

Das BIBB-Betriebspanel zu Quali-
fizierung und Kompetenzentwicklung
ist eine jahrliche, reprasentative
Wiederholungsbefragung zum
Qualifizierungsgeschehen von
Betrieben in Deutschland. Interview-
partner/-innen sind Personen, die
mit Personal- und Ausbildungsfragen
betraut sind.

In die Erhebungswelle 2023 wurde
ein einmaliges Sondermodul zum
betrieblichen Ausbildungspersonal
und Herausforderungen in diesem
Kontext integriert. Die Auswertungen
basieren auf einer Teilstichprobe aus
Betrieben, die in Berufen nach BBiG
oder HwO ausbilden.

Weitere Informationen: www.
qualifizierungspanel.de und BAHL/
KupFERIWEIS (2025)
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Voruntersuchung fiir neuen

Fortbildungsabschluss fiir betrieb-
liches Bildungspersonal

Im Auftrag des BMBF untersucht das
BIBB den Bedarf fiir einen neuen
Abschluss auf der ersten Fort-
bildungsstufe (DQR-Niveau 5) fiir das
betriebliche Aus- und Weiter-
bildungspersonal. Der Beitrag basiert
auf Teilergebnissen dieser Unter-
suchung und stiitzt sich auf zwolf
Interviews mit insgesamt 21 Ge-
sprachspartnerinnen und -partnern
in Betrieben und bei Bildungsdienst-
leistern. Die Themen Rekrutierung des
Ausbildungspersonals und An-
forderungen der jugendlichen
Zielgruppe wurden haufig themati-
siert — auch ohne direkte Nachfrage.

Weitere Informationen: www.bibb.
deldienst/dapro/daprodocs/pdfiat_
22425 . pdf

keine Wahl und Ausbildung ist eine
kollektiv geteilte Aufgabe (vgl. BAHL/
BLoTZ 2012; BAHL 2018). Mit steigen-
der Betriebsgrof3e jedoch verliert sich
dieses Verstdndnis. Ausbildung wird
dann tendenziell zu einer freiwilligen
Zusatzaufgabe, der man sich nur wid-
met, wenn man Freude daran hat bzw.
es die Arbeitsbelastung noch zulésst
(vgl. ebd.).

Dass die Bereitschaft zur Ubernahme
von Ausbildungsaufgaben unter den
Beschiftigten tendenziell sinkt, kam
auch bei den Betriebsbesuchen zur
Sprache. Eine solche Problematik spie-
gelt sich zum Beispiel in der Aussage
eines Ausbildungsleiters an einem
Standort eines weltweit tatigen, deut-
schen Industriekonzerns wider, als
er von einem deutlichen Bewerber-
riickgang auf die ehemals begehrten
hauptberuflichen Ausbilderstellen
und seinen vergeblichen Werbever-
suchen in der Belegschaft berichtet:
»Und wenn man sich dann auch mal
aktiv mit Leuten unterhdlt, die man in
so einer Rolle sehen wiirde, und sie auch
da mal befragt: sWarum hast du dich
denn da jetzt nicht drauf beworben? Du
hattest doch vor Jahren schon mal Inte-
resse an so einemJob?< Dann kriegt man
auch schon mal die Antwort: >Ja, ich er-

ziehe doch heutzutage nicht die Bdlger
von anderen Leuten!«

Wahrend aus fritheren Studien be-
kannt ist, dass Fachkrafte ihr Aus-
bildungsengagement auch mit dem
Verweis auf eigene Kinder, die ja
auch jemand ausbilde, begriinden
(vgl. BaHL 2018), wird dieser Soli-
darzusammenhang hier dezidiert ab-
gelehnt. Die Metaphorik weist zudem
auf eine Geringschitzung der jungen
Generation per se hin. Aus »Bélgern«
Fachkrifte zu entwickeln, erscheint
nicht nur wenig attraktiv, sondern
auch eine Herkulesaufgabe zu sein.
Diese Wahrnehmung fithrt direkt
zur zweiten Frage des BIBB-Qualifi-
zierungspanels, die sich mit der Ein-
schiatzung des Betreuungsaufwands
befasst.

Zunehmender Betreuungs-
aufwand?

Mehr als die Hélfte der Betriebe (53 %)
berichtet, dass der Betreuungsauf-
wand pro Auszubildendem/Auszu-
bildender fiir das Ausbildungspersonal
indenletzten fiinfJahren zugenommen
hat. Unterschiede zwischen Klein-
betrieben (bis 19 Beschéftigte) und
GroR3betrieben (ab 200 Beschéftigte)
sind hier deutlich erkennbar (47 % vs.
71%, vgl. Abb.). Dass insbesondere
von den grofleren Betrieben der ge-
stiegene Betreuungsaufwand konsta-
tiert wird, iberrascht. Sie sollten eher
als die kleinen Betriebe in der Lage
sein, die erforderlichen Ressourcen
bereitzustellen. Moglicherweise ist
der hohe Wert darauf zuriickzufiihren,
dass auch sie inzwischen keine Besten-
auslese unter den Bewerberinnen und
Bewerbern mehr betreiben kénnen
und nun mit Herausforderungen bei
den Jugendlichen konfrontiert sind,
die die Klein- und Kleinstbetriebe
schon langer kennen.

Der gestiegene Aufwand im Umgang
mit einer zunehmend heterogenen
Gruppe von Auszubildenden kam in
den qualitativen Interviews so ge-
héuft und deutlich zur Sprache, dass

er zu einem festen Topos geriet. Dabei
werden sehr unterschiedliche Heraus-
forderungen genannt, die eine intensi-
vere Betreuung erfordern. Sie reichen
von Defiziten beim Lesen, Schreiben
und Rechnen iiber mangelndes Sozial-
verhalten bis hin zu psychischen Er-
krankungen eines zunehmenden
Teils der Auszubildenden, die »einen
deutlich gréReren Rucksack« als frii-
her mit sich herumtragen. Sympto-
matisch fiir diese Gesamtschau ist
die Aussage des bereits oben zitierten
Ausbildungsleiters, »dass wir heute
nicht mehr die Qualitit von Azubis in
die Ausbildung bekommen, wie wir
das [...] aus fritheren Jahren so kann-
ten« und die Ausbilder/-innen »heute
sehr, sehr, sehr viel weiter vorne mit
den Unterstiitzungsmal$nahmen, mit
den Nachhilfemafinahmen begin-
nen miissen«. Dabei tun sich die Be-
fragten bei den fachlichen Defiziten
noch leichter als bei den sozialen.
Bei Letzteren schétzen sie den Auf-
wand nicht nur ungleich hoher ein,
sondern sind auch unsicher ob ihrer
Erfolgsaussichten. Jenseits solcher
methodisch-didaktischer Heraus-
forderungen werden aber auch Be-
gebenheiten geschildert, in denen die
Auszubildenden Erwartungen und
Anspriiche an das Unternehmen for-
mulieren, die ihr Gegeniiber schockie-
ren, da sie quer zu den eigenen Wert-
haltungen in der Arbeit liegen. Ohne
diesesvielschichtige Thema (vgl. WEis-
SER 2021) vertiefen zu konnen, sei
exemplarisch ein Zitat eines Fachaus-
bilders aus der produzierenden Indus-
trie angefiihrt, das die Sprachlosigkeit
gegeniiber der jungen Generation ver-
deutlicht:

»Man hat Leute in Vorstellungsge-
sprdchen sitzen, die einen quasi schon
gur Work-Life-Balance fragen. [...] Also
sozgusagen, ich will eine 4-Tage-Woche
haben, wenn wir hier ein 24-7-System
betreiben miissen. Das sind Dinge, da
sind doch auch die Menschen im Betrieb
mit iiberfordert. Also die konnen selber
vielleicht gar nicht die Work-Life-Ba-
lance, die sie gerne hdtten, realisieren
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Abbildung

Einschdtzung zum Betreuungsaufwand von Auszubildenden (bezogen auf die letzten 5 Jahre, nach BetriebsgroRe)
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Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2023, n = 1.762, gewichtete Ergebnisse, SVB=Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte

und haben einen 16-Jdhrigen vor sich
sitzen, der sagt: >Da hdtte ich ganz gerne
viel mehr freil< Also da ist eine Riesen-
schere, die sich da gerade auftut.«

Die doppelte Herausforderung, die
sich Ausbilderinnen und Ausbildern
als Schwellenhelfern zwischen Schule
und Arbeitswelt im Umgang mit dem
Fachkrédftenachwuchs im allgemeinen
Wertewandel und angesichts des eige-
nen Transformationsdrucks im be-
trieblichen Arbeitsalltag stellt, wird
hier besonders deutlich.

Ausbilder/-innen als Prellbock
zwischen den Generationen?

Die wenigen hier angeschnittenen
Fragen lassen erahnen, warum
nicht nur der Ausbildungsmarkt an-
gespannt ist, sondern auch die Aus-
bildertatigkeit selbst betroffen ist
und moglicherweise an Attraktivitat
verliert. Es liegt nahe und im Main-
stream des Diskurses, die Ursache

fiir die erlebten Herausforderungen
primér bei der Zielgruppe zu suchen.
Darunter liegen jedoch gesamt-
gesellschaftliche Verdnderungen, die
die Arbeitswelt an sich betreffen und
u.a. auf einen Generationenkonflikt
verweisen. An dieser Schnittstelle
soll das Ausbildungspersonal han-
deln und ist doch selbst auf diese
veranderten Anforderungen kaum
vorbereitet.

Aufgrund der punktuellen Datenlage
liefert der Beitrag lediglich Indizien
fiir einen strukturellen Handlungs-
bedarf. Dem Fragenkomplex wird im
Hinblick auf den Unterstiitzungs- und
Qualifizierungsbedarf des betrieb-
lichen Ausbildungspersonals weiter
nachgegangen. So ist es ein Ziel der
genannten Voruntersuchung, den
Bedarf der Betriebe im Hinblick auf
die Qualifikation ihrer Fachkrifte
im Bereich Aus- und Weiterbildung
oberhalb der Ausbilder-Eignungsver-
ordnung zu erfassen. <
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Digitale Entwicklungen in den UBS in Deutschland

Die Digitalisierung durchdringt viele Bereiche der Ar-
beits- und Lernwelt und wirkt sich unmittelbar auf An-
forderungen und Kompetenzen des Ausbildungspersonals
der beruflichen Bildung aus (vgl. ERTL 2022). Alle Lernorte
sind durch diese einschneidenden Veranderungen heraus-
gefordert. Die Enquete-Kommission Berufliche Bildung in
der digitalen Welt (2021) betont, dass die berufliche Bil-
dung vor allem zur Digitalisierung in kleinen und mittleren
Unternehmen (KMU), die bislang noch wenig technologi-
siert sind, beitrdgt (vgl. ebd).

Als dritter Lernort im dualen System tragen UBS durch die
UBA zur systematischen Vertiefung der beruflichen Grund-
und Fachbildung bei und gleichen betriebliche Spezialisie-
rung, insbesondere in KMU, aus. Besonders die Aufgabe,
die Berufsausbildung durch die UBA an technologische,
wirtschaftliche und gesellschaftliche Entwicklungen an-
zupassen (vgl. FRANKE/SACHSE 2024), erfordert eine
kontinuierliche Weiterbildung des Ausbildungspersonals.
Dies trifft in besonderem Mafe im Kontext der digitalen
Transformation zu.

In der Literatur finden sich zu diesem noch andauernden
Transformationsprozess in der heterogenen UBS-Land-
schaft Deutschlands lediglich vereinzelt Hinweise, auch
und gerade mit Blick auf den Stand und die Anforderungen
des Ausbildungspersonals in UBS (vgl. GOHLKE 2022;
MaHRIN 2023; MULLER 2023). Auf Basis einer Evaluations-
studie (vgl. EkErT/ OTTO/ HASSE i.E.) zur Forderung von

Der Beitrag untersucht, wie digitale Entwicklungen die iiberbetriebliche Aus-
bildung (UBA) verindern und welche Anforderungen sich daraus fiir das Aus-
bildungspersonal in iiberbetrieblichen Berufsbildungsstitten (UBS) ergeben.
Anhand einer Evaluationsstudie zur Digitalisierung in UBS wird prisentiert,
inwiefern das Ausbildungspersonal digitale Technologien einsetzt und inno-
vative Methoden entwickelt. Der Beitrag betont die zentrale Rolle des Aus-
bildungspersonals fiir die digitale Transformation und dessen Unterstiitzung,

um die UBA nachhaltig zu fordern und an technologische Verinderungen

Digitalisierung in UBS (vgl. Infokasten) wird im Folgen-
den dargestellt, welche digitalen Neuerungen in den Lehr-
Lern-Prozess der UBA aufgenommen werden und wie sich
das Ausbildungspersonal mit diesen vertraut macht. Aus
den Ergebnissen werden Folgerungen fiir den Kompetenz-
erwerb und den Qualifizierungsbedarf des Ausbildungs-
personals abgeleitet.

Begleitende Evaluation der Forderung von Digitalisierung

in iiberbetrieblichen Berufsbildungsstitten (iiBS) und
Kompetenzzentren

Untersuchungsgegenstand: Zwischen 2019 und 2023 wurden
im Rahmen des Forderprogramms 183 Ausstattungsvorhaben
und 20 konzeptionelle Vorhaben in UBS geférdert. Evaluiert
wurden die Umsetzung, Zielerreichung und Wirkung der
Forderung.

Untersuchungszeitraum: 01/2021-12/2023

Grundlage des Beitrags

* Onlinebefragungen des Leitungs- und Ausbildungs-
personals zu zwei Erhebungszeitpunkten: Erste Befragung
ein Jahr und zweite Befragung zwei Jahre nach Eingang
des Forderbescheids in der UBS.

 (Qualitative Fallstudien (Interviews, Hospitationen,
Dokumentenanalysen) in UBS, die eine Ausstattungs-
forderung oder Forderung fiir ein Entwicklungs- und
Erprobungsprojekt erhalten haben.

Auswertungsmethoden: Deskriptive Analyse des quantitativen
Datenmaterials, inhaltsanalytische Auswertung der qualitati-
ven Daten anhand eines Auswertungsrasters, Triangulation
des Datenmaterials.
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Tabelle
Grundgesamtheit und StichprobengroRe der Online-
befragungen

Befragte und Befragungs- | Grundgesamtheit | Befragungs-
zeitpunkt geforderte UBS stichprobe
Leitungs- 1. Befragung 183 139
personal 2. Befragung 108 70
Ausbildungs- 1. Befragung 183 167
personal* 2. Befragung 108 111
Auszubildende = 1.143

*Pro UBS wurden ein bis zwei Ausbilder/-innen befragt.

Datengrundlage

Die Evaluationsstudie wurde im Auftrag des BIBB aus Mitteln
des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF)
umgesetzt (vgl. EKERT/OTTO/HASSE i.E.). Gegenstand ist
die Férderung der Digitalisierung in UBS und Kompetenz-
zentren (vgl. BMBF 2019). Fiir diesen Beitrag wird vor allem
auf Befunde und Ergebnisse aus quantitativen Online-Be-
fragungen des Leitungs- und Ausbildungspersonals zuriick-
gegriffen (vgl. Tab.). Ergénzt werden sie durch qualitative
Auswertungen aus den geférderten UBS. Grundlage hierfiir
sind Vor-Ort-Fallstudien, teilnehmende Beobachtungen in
UBA-Kursen und Projektberichten.

Einsatz digitaler Instrumente und Techniken im
Lehr-Lern-Prozess der UBA

Das Ausbildungspersonal gestaltet den Lehr-Lern-Prozess
in der UBA mithilfe einer breiten Palette unterschiedlicher
digitaler Technologien. Die Befunde der Evaluationsstudie
zeigen, dass in den geférderten UBS eine groRRe Bandbreite
an modernen, digitalen Maschinen, Werkzeugen, Soft-
ware-Programmen und Verfahren eingesetzt wird. Dazu
zéhlen sowohl eine fachiibergreifende digitale Ausstattung
mit sowohl Tablets, PCs, Wandbildschirmen, PC-Software
und VR-Technik als auch eine diversifizierte fachspezifische
Ausstattung mit z.B. CNC-Maschinen und Fertigungs-
systemen in metall- oder holzverarbeitenden Berufen, aber
auch verschiedenste Mess-, Priif- und Diagnosesysteme fiir
Kfz- und Elektroberufe. Fiir den Einsatz der digitalen Inst-
rumente in den Lehr-Lern-Prozessen der UBA werden vom
Ausbildungspersonal passgenaue didaktisch-methodische
Konzepte erarbeitet, in die auch digitale Tools wie Videos,
Quizze, Apps oder Lernplattformen eingebunden sind.

Daneben wurden neuartige Ausbildungsmittel, z.B. im
Rahmen der konzeptionellen Projekte, speziell fiir die UBA
entwickelt. Solche neuen Ausbildungsmittel zeigen sich
exemplarisch in den konzeptionellen Forderprojekten: Zur
realitdtsnahen Simulation und zum selbstgesteuerten Ler-

nen ist ein sensorgestiitzter Demonstrationsstab entwickelt
worden, mit dem Auszubildende im Rahmen der landwirt-
schaftlichen Ausbildung das Enthornen von Nutztieren an
einem Tiermodell iiben. Andere UBS haben 3-D-Modelle
zur Verbesserung des Verstdndnisses von Bauprozessen und
zur Verbesserung der Zusammenarbeit daran beteiligter
Gewerke erarbeitet. Dariiber hinaus werden Auszubildende
im Umgang mit digitalen Bauwerksmodellen qualifiziert, in
dem die Bauausbildung um die Arbeitsmethode Building
Information Modeling (BIM) erweitert wird.

Ziel der skizzierten Projekte war es, iiber die Einbindung
neuer digitaler oder digital unterstiitzter Ausbildungsmittel
die Handlungs- und Praxisorientierung in der UBA zu stér-
ken, die Komplexitét betrieblicher Abldufe zu verringern
und die Vermittlung abstrakter und herausfordernder Aus-
bildungsinhalte zu erleichtern. Allein der Einsatz von mo-
derner Technik kann dies jedoch nicht bewirken. Es braucht
zusétzlich flankierende methodisch-didaktische Konzepte,
um Auszubildende an solche Technik heranzufiihren und
zu qualifizieren. Damit dies gelingt, muss das Ausbildungs-
personal seine Kompetenzen weiterentwickeln.

Aneignung digitaler Instrumente und Techniken
durch das Ausbildungspersonal

Die im Rahmen der Evaluationsstudie erhobenen Daten
legen nahe, dass der digitale Kompetenzerwerb des Aus-
bildungspersonals anhand zweier Strénge erfolgt: einerseits
iiber personliche Offenheit und fachliches Interesse bzw.
Bereitschaft, sich mit neuen technischen Entwicklungen
auseinanderzusetzen, und andererseits iber die methodisch-
didaktische Ubersetzung dieser Haltungen. Durch die syste-
matische Verkniipfung beider Strange konnen Potenziale fiir
die Modernisierung der UBA freigesetzt werden.

Die Fallstudien lassen erkennen, dass Ausbilder/-innen
in UBS fiir den Einsatz digitaler Technologien sehr auf-
geschlossen sind. Oftmals sind sie gut iiber neue digitale
Produkte in der Berufspraxis informiert (z.B. durch vor-
herige Berufstitigkeit aufRerhalb der UBS oder durch eine
ehrenamtliche Priifertétigkeit im Beruf). Sie beraten die
UBS-Leitung im Rahmen der Antragstellung von Forder-
projekten zu notwendigen und sinnvollen Anschaffungen
fiir eine moderne Ausbildung.

Wurde neue Ausstattung geférdert und durch die UBS an-
schlieRend fiir die UBA beschafft, sind die Ausbilder/-innen
hoch motiviert, diese Technik in ihren Kursen ziigig einzu-
setzen. So zeigen die Ergebnisse der Onlinebefragung, dass
es bei 70 Prozent der befragten Ausbilder/-innen nicht lan-
ger als bis zu drei Monaten bis zum reguliren Einsatz in der
UBA dauert.

Dieser dullerst ziigige Einsatz in der UBA ist, wie nach-
folgende Befunde zeigen, auf eine vielseitige und engagierte
Auseinandersetzung mit der neuen Technik und umfang-
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Abbildung

Vorbereitung des Ausbildungspersonals auf die Arbeit mit der neuen Ausstattung

Wie haben Sie sich personlich auf die Arbeit mit der neuen Ausstattung vorbereitet bzw. wurden vorbereitet?

Inwieweit treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?

Sie haben sich im Selbststudium auf die Arbeit mit der neuen
Ausstattung vorbereitet.

Sie haben sich durch den Austausch mit anderen
Ausbilderinnen oder Ausbildern lhrer UBS auf die Arbeit
mit der neuen Ausstattung vorbereitet.

Sie haben an einer max. eintagigen Einweisung durch den
Hersteller teilgenommen.

Sie haben sich durch den Austausch mit anderen
Ausbilderinnen oder Ausbildern anderer UBS auf die Arbeit
mit der neuen Ausstattung vorbereitet.

0%

m trifft liberwiegend oder voll und ganzzu m teils/teils

71,3% 16,8 % 2,4 %

54,5 % 15,6 % 3,0%

44,3 % 10,2 % 1,2%

19,2 % 17,4 % 3,0%
20% 40 % 60 % 80 % 100 %

trifft nicht oder nur etwas zu weilR nicht/k. A.

Online Befragung des Ausbildungspersonals in geférderten UBS ein Jahr nach Erhalt des Férderbescheids, n = 167

reichen Weiterbildungsanstrengungen zuriickzufiihren. Die
Einarbeitung in die neue Technik erfolgt auf unterschied-
lichen Wegen: Mit der Bedienung, der Anwendung und dem
Einsatz der Geréte vertraut und kundig machen sich Aus-
bilder/-innen vor allem im Selbststudium und mehrheitlich
auch im Austausch mit Kolleginnen und Kollegen der eigenen
UBS (vgl. Abb.). Im Zuge des Selbststudiums recherchiert das
Ausbildungspersonal beispielsweise Informationen im Inter-
net, in Fachzeitschriften und auf Webseiten von Herstellern
oder sammelt Erfahrungen bei der Erprobung, wie von ihnen
in den Fallstudien und Interviews weiter ausgefiihrt wird.
Die Einarbeitung wird gro3tenteils (vgl. Abb.) zudem {iber
Herstellerschulungen unterstiitzt. Den Fallstudien folgend,
werden diese umgesetzt, wenn es sich um komplex zu be-
dienende, anspruchsvollere Technik und Geréte handelt,
die eine Einweisung von Produktexperten erfordert. Ein
Austausch mit Ausbildungspersonal anderer UBS erfolgt da-
gegen vergleichsweise wenig (nur in 19% der Félle).

Weiter vertieft und ergénzt werden die im Zuge der Ein-
arbeitung erworbenen Kenntnisse und Fertigkeiten durch
Erfahrungen aus mehreren Durchlédufen in Kursen der UBA.
So geben dreivon vier der befragten Ausbilder/-innen in der
Onlinebefragung an, nach der eigenen Einarbeitung oder
nach Einweisung durch Hersteller mit jedem Durchlauf
eines Kurses dazuzulernen. Im Zeitverlauf erschlief3en sie
sich auf diese Weise — wie die qualitativen Fallstudien zei-
gen — zusétzliche Funktionen und Nutzungspotenziale der
eingesetzten digitalen Gerite und Werkzeuge. So berichten
sie vielfach von einem »Learning by Doing«. Berichtet
wurde beispielsweise, dass beim Einsatz des digitalen
Whiteboards zunéchst nur die Tafel- bzw. Zeichenfunktion

genutzt wurde, zunehmend wurden jedoch auch kollabo-
rative Elemente wie das Speichern von Lernstédnden gezielt
in die UBA integriert.

Die benotigte Einarbeitungszeit variiert den Angaben in der
Onlinebefragung zufolge stark (zwischen einer Stunde und
zwei Wochen) und liegt im Durchschnitt bei etwa 40 Stun-
den. Nur die Hélfte der Ausbilder/-innen schatzt die zur Ver-
fligung stehende Zeit als ausreichend ein. Etwa drei Viertel
berichten, dass ein erheblicher Teil der Einarbeitung auler-
halb der reguldren Arbeitszeit erfolgen muss. Dies verweist
auf ein hohes berufliches Engagement des Personals, zu-
gleich aber auch auf strukturelle Defizite in der zeitlichen
Ausstattung fiir Qualifizierungsmalinahmen innerhalb der
UBS.

Neben der individuellen Motivation wirkt sich — so zeigen
die Erhebungen — vor allem die strategische Unterstiitzung
durch die Leitungsebene forderlich auf die Implementie-
rung digitaler Technik aus. Dazu zihlen beispielsweise Frei-
stellungen fiir den Besuch von Fachmessen oder die Schaf-
fung zeitlicher Freirdume zur Einarbeitung. Hemmende
Faktoren bestehen insbesondere in der unzureichenden
zeitlichen Ausstattung fiir Weiterbildung sowie im Man-
gel an systematischem fachlichem Austausch iiber Ein-
richtungsgrenzen hinweg.

Multiprofessionelle Zusammenarbeit und
Peer-Learning als Schliissel zur digitalen
Qualifizierung des Ausbildungspersonals

Eine ziigige Aneignung und Einarbeitung in die neue digi-
tale Technik sind wichtig, um Auszubildende zeitnah mit
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oder an der neuen Ausstattung unterweisen zu konnen. Ein
einmaliges Einarbeiten und Kennenlernen der Technik ist
jedoch in der Regel nicht hinreichend, um das Potenzial der
Ausstattung in der UBA vollumfiinglich nutzen zu kénnen.
Damit das Ausbildungspersonal dies leisten kann, bedarf
es sowohl zeitlicher Ressourcen als auch spezifischer fach-
licher und didaktischer Kompetenzen. Diese sind erforder-
lich, um geeignete Ausbildungskonzepte zu entwickeln, sie
praktisch zu erproben, daraus Erfahrungen zu gewinnen
und sie reflektiert in die weitere Gestaltung der Kurse ein-
flielen zu lassen.

Die Evaluationsbefunde der Onlinebefragung zeigen, dass
Ausbilder/-innen mit dem Einsatz der neuen Ausstattung
in kurzer Zeit durchaus umfangreiches Erfahrungswissen
aufbauen konnen und dass auch zeitlich weit nach der
Einarbeitung in die neue Technik zusatzliche Lerneffekte
beim Ausbildungspersonal eintreten. So geben 82,7 Pro-
zent der Ausbilder/-innen in der Onlinebefragung an, um-
fangreiche Erfahrung zum zielfiihrenden Einsatz der Aus-
stattung gesammelt zu haben und fithren mehrheitlich aus
(73,5%), mit jedem weiteren Durchlauf von UBA-Kursen
hinzuzulernen. Dabei fallen die Einschédtzungen beziig-
lich der Art des Gelernten etwas unterschiedlich aus. Vier
von fiinf Ausbilder/-innen haben sich demnach fachlich
weiterentwickelt (82,7 %), zwei Drittel (65,3 %) haben
eigener Einschitzung nach zudem methodisch-didaktisch
dazugelernt, beispielsweise weil die neue Ausstattung an-
dere Methoden der Unterweisung erforderte oder ermog-
lichte.

Die Befragungsergebnisse verdeutlichen, dass durch den
Einsatz digitaler Werkzeuge die fachlich-technischen sowie
methodisch-didaktischen Kompetenzen malfgeblich er-
weitert werden konnten. Es stellt sich jedoch die Frage, wel-
che Rahmenbedingungen erforderlich sind, um die positive
Entwicklung auch kiinftig fortzusetzen, und wie die digital
gestiitzte UBA weiter an Qualitit gewinnt.

Die Ergebnisse legen nahe, dass Potenzial fiir den fort-
laufenden fachspezifisch-technischen und auch me-
thodisch-didaktischen Kompetenzerwerb insbesondere
im Lernen von den Erfahrungen anderer UBS liegt.
Denn wahrend ein innerbetrieblicher Austausch zu An-
schaffung, Einsatz neuer digitaler Ausstattung und Ein-
satzkonzepten oft gegeben ist, fehlt er hingegen bisher
weitgehend in Bezug zu anderen UBS (vgl. Abb.). Dieser
konnte jedoch gewinnbringend sein, um Know-how und
Erfahrungen iiber die eigenen institutionellen Grenzen
hinweg aufzunehmen und diese im Rahmen der eigenen
UBS zu reflektieren.

Die Fallstudien zeigen, dass eine geringe Austauschkultur,
fehlende Formate und begrenzte zeitliche Ressourcen ur-
séchlich dafiir sind. Gerade durch ein Peer-to-Peer-Lernen
konnten jedoch wechselseitig gezielt Kompetenzen in UBS
aufgebaut und verstetigt werden. Zukiinftig gilt es, diese

Hindernisse zu iiberwinden, den Erfahrungsaustausch und
die Vernetzung zwischen Ausbilder/-innen iiber UBS-Gren-
zen hinweg zu verbessern.

Methodisch-didaktische Kompetenzen stellen einen
zentralen Aspekt insbesondere fiir die Integration di-
gitaler Ausstattung dar. Dabei ist eine gezielte Medien-
nutzungskompetenz unerlésslich. Dies gilt vor allem im
Hinblick auf die durch die Digitalisierung geschaffenen
Potenziale, digitale Werkzeuge — etwa Lernvideos, inter-
aktive Quizformate oder Autorentools zur Erstellung
von Lerninhalten und Modulen fiir Lernmanagement-
systeme — didaktisch zielfithrend einzusetzen. Nur so ge-
lingt es, Lernprozesse didaktisch wirksam zu gestalten,
Ausbildungsinhalte an die Erfordernisse der digitalen
Arbeitswelt anzupassen, sie mediengerecht aufzubereiten
und kontinuierlich zu aktualisieren. Insbesondere die Fall-
studien verdeutlichen, dass das Ausbildungspersonal, das
primér auf die Vermittlung berufspraktischer Kompeten-
zen an Auszubildende spezialisiert ist, bei der Integration
digitaler Instrumente sowie der digitalen Aufbereitung
von Lerninhalten an zeitliche aber auch methodisch-di-
daktische Grenzen stol3t. Die Entwicklung von digitalen
Ausbildungsmitteln und Konzepten kann nicht allein vom
Ausbildungspersonal geleistet werden. Erforderlich ist
eine strukturierte interdisziplindre Zusammenarbeit mit
IT- und medienpadagogischen Fachkraften, um digitale
Technologien didaktisch begriindet zu integrieren. In den
konzeptionellen Forderprojekten wurde eine derartige
Zusammenarbeit bereits erfolgreich erprobt. In vielen
Fallen erwies sie sich als so wirkungsvoll, dass sie iiber
die Programmlaufzeit hinaus fortgefiihrt wurde. Hier-
durch konnten die strukturellen Voraussetzungen dafiir
geschaffen werden, dass sich Ausbilder/-innen verstarkt
auf ihre zunehmend bedeutsame Rolle als Lernbegleiter/
-innen fokussieren konnten.

Mehr als Technik: Digitalisierung fordert
Kompetenzen und ermoglicht neue Formen
der Ausbildung

Die Ergebnisse belegen, dass die Forderung von Digi-
talisierung in UBS bundesweit zu einer verbesserten
Grundausstattung gefiihrt hat und die digitalen Kom-
petenzen des Ausbildungspersonals am dritten Lernort
deutlich gestarkt wurden. Ausbilder/-innen integrie-
ren digitale Technologien methodisch-didaktisch in die
UBA, entwickeln digitale Lernformate weiter und ge-
stalten Ausbildungsprozesse neu. Fiir eine erfolgreiche
Digitalisierung der Ausbildung sind eine kontinuierliche
Weiterbildung zu Technik und Medienintegration, aber
auch fachlicher Austausch und ein interdisziplindrer An-
satz notwendig, der IT, Medienpddagogik und berufliche
Bildung systematisch verbindet.
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Das Ausbildungspersonal an UBS stellt sich den digitalen
Herausforderungen haufig mit Offenheit, Motivation und
viel Eigenleistung. Um die digitale Transformation nach-
haltig zu gestalten, sind jedoch strukturelle Unterstiitzungs-
angebote auszubauen und die Weiterqualifizierung starker
team- und netzwerkbasiert zu gestalten.

Digitale Ausstattung und der Einsatz daran angepasster
methodisch-didaktischer Konzepte unterstiitzen das
Ausbildungspersonal dabei, ihre wichtiger werdenden
Aufgaben in Lernbegleitung und Coaching weiter aus-
zugestalten. Sie unterstiitzen einen Lernprozess, in dem
Auszubildende durch den gezielten Einsatz digitaler
Technologien aktiver in die UBA eingebunden werden und
selbststandiger lernen konnen.

Die Digitalisierung in UBS eréffnet dem Ausbildungs-
personal neue didaktische Moglichkeiten, um differenzier-
ter auf die individuellen Lernvoraussetzungen, betrieb-
lichen Hintergriinde und Interessen der Auszubildenden
einzugehen. Durch den Einsatz digitaler Technologien sowie
situationsbezogener Lehr-Lern-Methoden, insbesondere
iiber Lernmanagementsysteme, konnen Lernprozesse stér-
ker personalisiert, selbstgesteuert und motivationsférdernd
gestaltet werden. Von zentraler Bedeutung fiir einen sol-
chen digitalen Lernerfolg ist der Aufwuchs digitaler Kom-
petenzen des Ausbildungspersonals. <
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Neue Herausforderungen fiir das uiberbetriebliche
Ausbildungspersonal in der Beruflichen Orientierung?

Erste Ergebnisse einer teilnehmenden Beobachtung im Rahmen des BOP

Berufliche Orientierungsangebote sollen Interessen und Neigungen junger
Menschen aufgreifen, Zugang zu praktischen Berufserfahrungen ermoglichen
sowie Informationsgrundlagen iiber die Berufs- und Arbeitswelt schaffen.
Im Beitrag stellt sich die Frage, wie es dem Ausbildungspersonal im Berufs-

orientierungsprogramm (BOP) gelingt, die Berufswahlkompetenz junger

Menschen vor dem Hintergrund neu formulierter Standards zu starken.

Berufliche Orientierungs-
kontexte und Anforderungen an
padagogisches Handeln

Die Frage, was nach der Schule kommt
und welche Ausbildung oder welches
Studium passend sein kénnten, stellt
fir Jugendliche oft eine Heraus-
forderung dar. Laut einer Sinus-Studie
fallt mehr als der Hélfte der Jugend-
lichen (61%) eine Berufswahlent-
scheidung schwer (vgl. SCHLEER/
CALMBACH 2022). So haben sie z.B.
Befiirchtungen, Fehlentscheidungen
fiir die eigene Bildungslaufbahn zu
treffen (vgl. CALMBACH u.a. 2024).
Durch die Férderung von Berufswahl-
kompetenz sollen sie fiir berufliche
Einmiindungsprozesse besser ge-
wappnet werden. Fiir die Gestaltung
von beruflichen Orientierungs-
prozessen gilt es, Raume fiir Inter-
aktionen zu eroffnen, in denen
Jugendliche sich ausprobieren und
ihre Erfahrungen reflektieren konnen
(vgl. KrackE 2021). An das padago-
gische Handeln ergeben sich daraus
vielféltige Anforderungen. So haben

Jugendliche sehr unterschiedliche
berufliche Vorstellungen. An diese
und andere Voraussetzungen gilt es
anzukniipfen. Zudem soll Neugier fiir
fernliegende Berufe geweckt werden.
Berufliche Orientierung (BO) er-
fordert von allen Akteuren ein hochst
individuelles Vorgehen mit starkem
Subjekt- und Lebensweltbezug (vgl.
EckerT 2021). Neben dem Engage-
ment von z.B. sozialpddagogischen
Fachkraften istim BOP auch die Unter-
stlitzung durch {iberbetriebliches Aus-
bildungspersonal gefragt.

Neue Anforderungen an das
Ausbildungspersonal

Um Jugendlichen erste berufliche
Einblicke zu ermoglichen, benotigen
Ausbilder-/innen ein Biindel an fach-
lichen und padagogischen Kennt-
nissen. Seit der Formulierung neuer
Anforderungen zur Umsetzung des
BOP im Jahr 2022 (vgl. Infokasten,
S. 30) hat das padagogische Han-
deln an Bedeutung gewonnen: zum
einem, weil berufliche Anwendungs-
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falle komplexitatssteigernd und krea-
tiv konzipiert und umgesetzt werden
sollen, und zum anderen, weil das
biografie- und reflexionsorientierte
Arbeiten anleitende Gesprdche und
Impulse erfordert.

Es stellt sich die Frage, wie Aus-
bilder/-innen im BOP Jugendliche
auf ihrem Weg zu realistischen
Berufswiinschen begleiten. Wie
kreieren sie in einem geschiitzten
pddagogischen Raum realitdtsnahe
Szenarien, um berufliche Einblicke
zu erdffnen? Wie gestalten sie das
biografie- und reflexionsorientierte
Arbeiten?

Diese Fragen sollen anhand von Er-
gebnissen aus offenen, passiv teil-
nehmenden Beobachtungen beant-
wortet werden. Die Beobachtungen
(Erhebungszeitraum: 2024/25) wur-
den im Rahmen der Umsetzung der
neu formulierten Standards durch-
gefithrt, um Verdnderungen zur vor-
herigen Umsetzung festzustellen. Es
liegen insgesamt 17 Beobachtungs-
protokolle (P) vor. Fiir die hier be-
handelte Fragestellung waren Infor-
mationen aus zehn dieser Protokolle
relevant, die sich den Berufsfeldern
»Metall (Handwerk)« (P1, 3, 5, 11,
12) und »Wirtschaft & Verwaltung«
(P2, 4, 6, 9, 10) zuordnen lassen.
Wahrend der ethnografischen Unter-
suchungwurden Feldnotizen erstellt,
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die in Beobachtungsprotokollen aus-
formuliert und abschlieend inhalts-
analytisch ausgewertet wurden.

Beobachtungsergebnisse zur
Umsetzung in der Praxis

Dem beruflichen Anwendungsfall
geht konzeptionell eine individu-
elle Standortbestimmung voraus,
um Jugendliche fiir ihre néchsten
Schritte im BO-Prozess zu sensibili-
sieren. Um den Prozess anzustof3en,
fiihrte das Ausbildungspersonal in
das jeweilige Berufsfeld ein und er-
lauterte Regeln der Ausbildungs-
stitten, gab Sicherheitseinweisungen
und stellte mogliche Berufe mit ihren
Ausbildungswegen im Berufsfeld dar
(P1:66,' P9:44). Auch thematisierte
es klischeefreie Berufswahl (P1:65),
(sinkende) Attraktivitat der dualen
Berufsausbildung und Verdnderungen
der Berufs- und Arbeitswelt z.B. in-
folge von KI (P2:123 ff.).

Den beruflichen Anwendungsfall
konzipierte das Ausbildungspersonal,
wie in den neuen Standards ver-
ankert, komplexitétssteigernd: Es
passte Arbeitsauftrage individuell an
und erdffnete den Jugendlichen im
Erkundungsprozess Auswahlmog-
lichkeiten, z.B. durch das Angebot,
sich mit Fertigungsprozessen ver-
schiedener Werkstiicke auseinander-
zusetzen oder unterschiedliche
Losungen zu Aufgabenstellungen
auszuprobieren (P2, P4, P5, P10). Die
Arbeitsauftrage standen dabei nicht
losgelost nebeneinander, sondern
wurden in ein berufsfeldtypisches
Szenario eingebettet (P2:43, P4:72).
Um Realitdtsndhe herzustellen, rei-
cherten die Ausbilder/-innen die
Szenarien mit auditiven Effekten an,
z.B. Telefonanrufen oder Werkstatt-
larm (P2:119), und setzten moderne
Technologien wie VR-Brillen (P3)
ein. Abhédngig von der Ausstattung

1P1 steht fiir Beobachtungsprotokoll 1; die
nachgestellte Zahl bezeichnet die Zeilen-
nummer im Protokoll.

der Bildungstrager und der Technik-
affinitdt des Ausbildungspersonals
stief$ der Versuch, eine hohe Realitéts-
nidhe herzustellen, auch an Grenzen.
Insbesondere im Berufsfeld »Metall«
stellten die neuen Anforderungen eine
Herausforderung dar, weil das Arbei-
ten an berufsfeldtypischen Maschinen
aus Sicherheitsgriinden nicht um-
gesetzt werden konnte. Um dennoch
Einblicke zu erméglichen, spielte das
Ausbildungspersonal Videomaterial
ein (P1, P5).

Neben der praktischen Auseinander-
setzung boten die Ausbilder/-innen
Kurzinputs zu berufstypischen Téatig-
keiten an und informierten sich tiber
den Kenntnisstand der Jugendlichen
(P3:49 ff., P10:68). Sie gaben ge-
niigend Raum zum Ausprobieren
(P1:142), bauten keinen (Zeit-)
Druck auf (P1:116) und passten die
Aufgaben flexibel an, wenn Einzelne
iiber- oder unterfordert waren
(P4:77, P5:30/P9:44). Des Weite-
ren ermutigten sie die Jugendlichen
dazu, Fragen zu stellen (P1:78),
Losungen fiir Aufgabenstellungen
eigenstdndig zu finden und auszu-
probieren (P1:106 ff.) sowie Auf-

gaben selbststandig zu bearbeiten
(P1:123, P2:91, P3:81 ff.). Um die
Auseinandersetzung mit dem BO-
Prozess anzusto3en, kniipfte es fer-
ner an die Lebenswelt der Jugend-
lichen an (P2:41); so betteten sie z. B.
die Erstellung von »TikTok-Videos«
thematisch ein (P2:42 ff.). Anderen
Ausbilderinnen und Ausbildern ge-
lang es hingegen nicht, einen Bezug
herzustellen, da sie auf Beispiele
zuriickgriffen, die den Jugendlichen
nicht vertraut waren — etwa auf den
Fernsehsender DMAX (P3:53).

Das biografie- und reflexionsorientierte
Arbeiten wurde durch das Aus-
bildungspersonal kaum angewendet.
Wahrend die Jugendlichen ihre prak-
tischen Aufgaben bearbeiteten, regten
die Ausbilder/-innen nur selten die
Jugendlichen an, {iber eigene Interes-
sen und Stiarken nachzudenken und
daraus Schlussfolgerungen zu ziehen.
Stattdessen erkundigten sie sichim An-
schluss an die Aufgabenbearbeitung
danach, was den Jugendlichen leicht
(P4:113) oder schwerer fiel (P2:140).
Reflexionsprozesse wurden eher am
Ende des Tages oder zum Abschluss
der Berufsfelderkundung angestof3en,

Neue Standards im Berufsorientierungsprogramm (BOP)

Das BOP wurde im Jahr 2022 durch die Formulierung neuer Standards weiterentwickelt.
Ziel ist es, Jugendliche zu ermutigen, sich mit ihrer beruflichen Orientierung aus-
einanderzusetzen. Sie konnen im Rahmen einer Potenzialanalyse ihre Starken
erkunden und im Anschluss erste praktische Erfahrungen in verschiedenen Berufs-

feldern sammeln.

Fiir die Berufsfelderkundung wurde mit den neu eingefiihrten Standards zur
Durchflihrung praxisorientierter Tage zur BO (B0-Tage) ein neuer didaktischer Rahmen
geschaffen: der berufliche Anwendungsfall. Hier sind Arbeitsauftrage so aufeinander
abzustimmen, dass sich ein stimmiger Gesamtkontext ergibt. Berufstypische
Tatigkeiten sollen in realitatsnahe Szenarien eingebettet werden, wie sie sich auch im
realen Berufsleben ergeben konnten. Dabei soll die Aufgabenbearbeitung eine
mogliche Komplexitatssteigerung zulassen und liber die Anfertigung eines Werkstiicks

hinausgehen.

Daneben wurde das biografie- und reflexionsorientierte Arbeiten eingefiihrt.
Jugendliche sollen erste Ideen entwickeln konnen, was es bedeutet, in dem einen
oder anderen Berufsfeld zu arbeiten. Das Ausbildungspersonal soll sie mithilfe von
reflexionsanregenden Fragen dazu ermutigen, das praktische Ausprobieren mit ihren
personlichen Interessen und Starken in Verbindung zu setzen. Auch soll das Nach-
denken liber Erfahrungen aus der Lebensgeschichte angestoflen werden, aus denen
sich Schlussfolgerungen zu Starken und Interessen ergeben kdnnen. Der Mehrwert
wird insbesondere in der Kombination von Erleben und Reflektieren gesehen (vgl.

BMBF 2024).

www.berufsorientierungsprogramm.de


http://www.berufsorientierungsprogramm.de

Libb Bwp 372025

THEMA

indem z.B. das Ausbildungspersonal
danach fragte, was die Jugendlichen
aus dem Berufsfeld mitnehmen konn-
ten oder gelernt haben (P4:118) und
wie ihnen die BO-Tage insgesamt ge-
fallen haben (P6:39). An den meisten
Standorten richtete es zum Abschluss
ein Feedback an die gesamte Gruppe
(P1:159, P11:36). An einem Standort
(P12) konnte hingegen beobachtet
werden, dass die Ausbilder-/innen
am Ende der Berufsfelderkundung
individuelle Einzelgespriache mit den
Jugendlichen fiihrten, in denen sie
die Aufgaben besprachen. Insgesamt
wurde das biografie- und reflexions-
orientierte Arbeiten vielmehr durch
die Mithilfe von Projektleitungen und
Sozialpddagoginnen und -pddagogen
sichergestellt (P4, P1).

Neue Herausforderungen fiir
das Ausbildungspersonal

Das iiberbetriebliche Ausbildungs-
personal unterstiitzt Jugendliche auf
ihrem Weg zu realistischen Berufs-
wiinschen. Durch angepasste Arbeits-
auftrdge, mediale Unterstiitzung und
regelmafBige Riickmeldungen schaf-
fen Ausbilder/-innen erfahrbare Lern-
umgebungen, die realitdtsnahe Ein-
blicke in die Berufs- und Arbeitswelt

eroffnen und zur Auseinandersetzung
mit der eigenen BO anregen.
Allerdings zeigen sich aufgrund der
neuen Anforderungen auch neue
Herausforderungen: Die technische
Ausstattung der Bildungstrager und
die digitale Kompetenz des Aus-
bildungspersonals begrenzen mit-
unter die Umsetzung realitdtsnaher
Szenarien. Hinzu kommt, dass im
Berufsfeld »Metall« Sicherheitsvor-
gaben dazu fithren, dass das Arbeiten
mit groBen Maschinen nicht prak-
tisch erprobt werden kann. Auch ge-
lingt der lebensweltliche Bezug nicht
immer, wenn Beispiele nicht an die
Erfahrungswelt der Jugendlichen an-
kniipfen. Anders als in den Standards
vorgesehen, regen die Ausbilder/
-innen die Jugendlichen nur bedingt
zum biografie- und reflexions-
orientierten Arbeiten an. Das Ver-
kniipfen von praktischen mit biografie-
und reflexionsorientierten Aufgaben
stellt noch eine Herausforderung dar.
Durch den Bedarf einer hochst indivi-
duellen Vorgehensweise mit starkem
Subjekt- und Lebensweltbezug muss
weitergehend untersucht werden, ob
der berufliche Anwendungsfall auch
ein Fall fiir multiprofessionelle Team-
arbeit sein konnte. «
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Monitoring und neue Professionalisierungsansatze fur
das berufliche Bildungspersonal im InnoVET PLUS-Projekt

BeConnect

Gegenstand des InnoVET PLUS-Projekts »Berufspadagogik Connect« ist die Pro-

fessionalisierung des beruflichen Bildungspersonals. Auf der Basis eines Moni-

torings sollen fiir diese heterogene Berufsgruppe Qualifizierungsangebote ent-

wickelt werden, die den lernortiibergreifenden Austausch férdern. Der Beitrag

gibt einen Uberblick iiber die Vielfalt des beruflichen Personals in Deutschland

und benennt Ziele und Umsetzungsschritte des InnoVET PLUS-Projekts.

Qualifiziertes Personal ist
Garant fiir Qualitdt in der
Berufsbildung

Das berufliche Bildungspersonal ist
eine zentrale Grof3e fiir die Qualitat
und Weiterentwicklung der beruf-
lichen Bildung. Vor dem Hintergrund
der tiefgreifenden Transformationen
und Megatrends in Wirtschaft und Ge-
sellschaft (Digitalisierung, Inklusion,
Heterogenitat, Nachhaltigkeit, Mi-
gration und Interkulturalitét etc.) ist
der Blick auf das Bildungspersonal
von hochster Bedeutung (vgl. BLANK/
NickLicH/PFEIFFER 2022). Es ist
davon auszugehen, dass die wachsen-
den Anforderungen und vielféltigen
Aufgaben umso besser erfiillt wer-
den konnen, je hoher der Grad der
fachlichen und berufspadagogischen
Professionalitat ist. Zwischen dem
Wissens- und Kompetenzstand des
beruflichen Bildungspersonals und
der Qualitatsentwicklung in der beruf-
lichen Bildung gibt es mithin einen
engen positiven Zusammenhang (vgl.
EBBINGHAUS 2016).

Das berufliche Bildungspersonal
hat mit der Planung, Durchfithrung

und Evaluation von Lernprozessen
zu tun, deren Bedingungen sich auf-
grund der verdnderten Inhalte und
Rahmenbedingungen, neuen Kompe-
tenzen sowie heterogenen Lernenden
deutlich verandern. Hinzu kommt die
wachsende Einsicht, dass traditio-
nelle Vermittlungsformen um mehr-
dimensionale Lerngelegenheiten an-
gereichert werden miissen. Einerseits
benotigen Lernende in der beruf-
lichen Bildung aufgrund der stei-
genden kognitiven Anforderungen
zusitzliche Férderung und Unter-
stlitzung, andererseits miissen attrak-
tive Aus- und Weiterbildungsformate
entwickelt werden, um den Bildungs-
und Entwicklungsaspirationen der
Lernenden gerecht werden zu kénnen.
Im Projekt Berufspddagogik Connect
(BeConnect) steht die Professiona-
lisierung des beruflichen Bildungs-
personals im Mittelpunkt (vgl. Info-
kasten).

Ein zentrales Vorhaben ist die In-
tensivierung der Forschung zu
Qualifizierungsbedarfen und Pro-
fessionalisierungsprozessen der ver-
schiedenen Personengruppen. Des
Weiteren soll ein berufspadagogisch

profiliertes Bildungsangebot fiir alle
Bildungspersonen der beruflichen
Bildung als neue Form der Profes-
sionalisierung entwickelt werden.
Berufliche Kompetenzen werden mit
akademischen Inhalten verzahnt. Die
Qualifizierungsangebote beziehen
sich konsequent auf alle Lernorte,
wodurch die Zusammenarbeit der Ak-
teure und damit insgesamt die Weiter-
entwicklung der Lernortkooperation
auf der Durchfithrungsebene gestarkt
werden soll. Zudem soll die Durch-

BeConnect

BeConnect ist ein Verbundvorhaben
zwischen der Universitat Osnabriick
und dem Institut fiir Forschung,
Training und Projekte (iftp) im

bfw — Berufsfortbildungswerk
Gemeinniitzige Bildungseinrichtung
des DGB GmbH und wird als InnoVET
PLUS-Projekt aus Bundesmitteln
gefordert.

Das Projekt startete im September
2024 und lauft bis Ende 2027.

Weitere Informationen: www?2.uni-
osnabrueck.de/fb3/bwp/forschung/
laufende-projekte/be-connect
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lassigkeit zwischen beruflicher und
hochschulischer Bildung weiter ge-
fordert werden.

Vielfalt des beruflichen
Bildungspersonals in
Deutschland

Ein wichtiger Ausgangspunkt fiir das
Vorhaben liegt in der Heterogenitét
des beruflichen Bildungspersonals.
Dies zeigt sich an der Vielfalt und
Fragmentierung der (beruflichen)
Bildungsbiografien, Qualifikations-
stinde und Professionalisierungs-
wege (detaillierte Ausfithrungen vgl.
FROMMBERGER/LANGE/PORCHER im
Druck; FROMMBERGER 2025). Fol-
gende drei Gruppen sowie Unter-
gruppen konnen dabei grob unter-
schieden werden.

Personal in der (iiber-)betrieb-
lichen Ausbildung und Praxis-
begleitung

In dieser Gruppe ist im Wesentlichen
zu unterscheiden, in welchem Zu-
standigkeitsbereich Ausbilder/-innen
tatig sind.

Ausbilder/-innen im Rahmen der be-
trieblichen Qualifizierung nach Berufs-
bildungsgesetz (BBiG) und Hand-
werksordnung (HWO): BBiG bzw.
HWO definieren die Qualifikations-
standards fiir diese Gruppe. An der
operativen Ausbildungstatigkeit sind
weitere Personen beteiligt (vgl.
hierzu z.B. BRUNNER 2014), fiir die
es keine berufspadagogischen Quali-
fizierungsvoraussetzungen gibt.
Berufliches Bildungspersonal in den
Uberbetrieblichen Berufsbildungs-
stitten (UBS): Uber diese Gruppe ist
auf der Basis von wissenschaftlichen
Untersuchungen bislang wenig be-
kannt. Auszugehen ist davon, dass
es sich grof3tenteils um qualifizierte
Ausbilder/-innen, weitere Berufs-
praktiker/-innen bzw. Dozentin-
nen und Dozenten sowie Honorar-
kréfte mit sehr unterschiedlichen
beruflichen Erfahrungen, fach-

lichen Voraussetzungen und berufs-
padagogischen Kompetenzen handelt.
Berufliches Bildungspersonal in den Ge-
sundheitsfach- und Therapieberufen: In
diesen und dhnlichen dual angelegten
Ausbildungen ist das umfangliche Ler-
nenim Betrieb curricular systematisch
verankert; diese betriebliche Quali-
fizierung wird durch die sogenannten
Praxisanleiter/-innen durchgefiihrt
(vgl. z.B. GROSSMANN u.a. 2023).
Die Qualifikationsvoraussetzungen
fiir Praxisanleiter/-innen werden in
spezifischen Berufegesetzen und er-
gdnzenden Ausbildungsverordnungen
festgelegt.

Lehrkrafte an (staatlichen und
privaten) beruflichen Schulen

Auch diese Gruppe lésst sich in ver-
schiedene Teilgruppen unterschieden.
»Theorielehrkrdfte« an staatlichen
berufsbildenden Schulen: Sie unter-
richten in der Regel in den Fachern
und Lernfeldern einer beruflichen
Fachrichtung sowie in einem all-
gemeinbildenden Unterrichtsfach in
den diversen beruflichen Bildungs-
giangen der staatlichen berufs-
bildenden Schulen. Fiir diese Gruppe
existieren umfangliche formale
Qualifikationsvoraussetzungen, die
in den Verordnungen der Bundes-
lander festgelegt sind und durch
die Beschliisse der Kultusminister-
konferenz (KMK) bundeseinheitlich
gerahmt werden. Sie umfassen in
der Regel fachliche bzw. lehramts-
bezogene Studienabschliisse, um-
fangreiche betriebspraktische Er-
fahrungen und einen schulischen
Vorbereitungsdienst.

»Fachpraxislehrkrdfte« an staatlichen
berufsbildenden Schulen: Sie unter-
richten ihrer Vorbildung entsprechend
im Fachpraxisunterricht, grundsétz-
lich in allen Schulformen, vor allem
aber in den teilqualifizierenden und
berufsorientierenden Angeboten.
Diese Lehrkréfte erfiillen typischer-
weise die laufbahnrechtlichen Vo-
raussetzungen fiir den mittleren oder

gehobenen Dienst, verfiigen also
iiber eine abgeschlossene berufliche
Erstausbildung, eine berufliche Fort-
bildung, mehrjahrige hauptberuf-
liche Erfahrungen sowie berufs-
begleitende padagogisch-didaktische
Qualifizierungen. Sie absolvieren in
den meisten Bundeslandern keinen
Vorbereitungsdienst.

Lehrkrdfte in Berufsfachschulen in pri-
vater bzw. freier Trdgerschaft in den
Gesundheitsfach- und Therapieberufen:
Fiir diese »Lehrkrafte im Gesundheits-
wesen« werden die Qualifikations-
voraussetzungen zum Teil in den spe-
ziellen Berufegesetzen definiert.

Eine bunte Vielzahl von Lehrkréften
an beruflichen Schulen gibt es darii-
ber hinaus bei beruflichen Bildungs-
anbietern in freier bzw. privater
Tréagerschaft (z.B. von arbeitgeber-
und arbeitnehmernahen Verbinden,
kirchlichen Organisationen und
sonstigen Einrichtungen). Dieses
berufliche Bildungspersonal wird
in unterschiedlichsten beruflichen
Bildungsmafnahmen eingesetzt, die
z.B. durch die Agentur fiir Arbeit bzw.
die Arbeits- und Sozialministerien
auf der Basis der Sozialgesetzbiicher
gefordert werden; dies umfasst auch
MafBnahmen der beruflichen Re-
habilitation. Formale Qualifikations-
anforderungen fiir dieses Lehr-
personal gibt es nicht oder nur in
Anséatzen, zum Teil in Abhangigkeit
von den Férdermalsnahmen.

Personal in der beruflichen und
betrieblichen Fort- und Weiter-
bildung

Hierbei handelt es sich um Personen
in folgenden beruflichen Bildungs-
bereichen und -einrichtungen.

Berufliche Fortbildung gemdfs BBIG
und HwO: In den (nicht pflichtgemaf3
zu absolvierenden) Vorbereitungs-
kursen zu den Fortbildungsprii-
fungen, die zum Teil von den Kammer-
organisationen verantwortet werden
und auf der Basis von Fortbildungs-
priifungsregelungen und -ordnungen
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zu offentlich-rechtlichen Abschliissen
fihren, ist berufliches Bildungs-
personal tatig, fiir welches keine
transparenten Qualifikationsvoraus-
setzungen existieren.

Dozentinnen und Dogzenten in der
non-formalen Erwachsenbildung: In
diesen Einrichtungen, z.B. an Volks-
hochschulen, werden teilweise auch
Angebote der beruflichen Bildung
vorgehalten. Auch fiir diese Gruppe
gibt es keine formalen Qualifikations-
voraussetzungen.

Personen in der non-formalen und in-
formellen betrieblichen Weiterbildung.
Formale Qualifikationsvoraussetzun-
gen fiir dieses Berufsbildungspersonal
gibt es ebenfalls nicht.

Ziele im Projekt Berufs-
padagogik Connect

Der Fokus des Projekts richtet sich
auf diese unterschiedlichen Gruppen
mit dem Ziel, eine neue Form der
Professionalisierung des beruflichen
Bildungspersonals zu entwickeln.

Monitor Berufspadagogik

Bislang liegen in der Berufsbildungs-
forschung keine Daten zu den unter-
schiedlichen Gruppen des beruf-
lichen Bildungspersonals vor, die
systematisch verbunden werden kon-
nen. Daher wird im Projekt BeConnect
eine Lingsschnittstudie angestrebt
(Monitor Berufspadagogik), die Er-
kenntnisse zu den Personengruppen,
ihren Professionalisierungswegen
und Qualifizierungsbedarfen ge-
winnt. Der Langsschnitt ermoglicht
zudem Analysen zu Entwicklungen
und Trends. Die Arbeiten fiir den
Monitor sowie diverse Teilergebnisse
werden auch verwendet, um das An-
gebot der Akademie Berufspadagogik

Connect im Projekt BeConnect zu be-
griinden.

Akademie Berufspadagogik Connect

Gruppeniibergreifende Qualifizie-
rungsangebote sind bisher als Aus-
nahme anzusehen (vgl. KoHL/DIETT-
RICH/FASSHAUER 2021; DIETTRICH/
JAHN 2008). (Berufs)padagogische
Weiterqualifizierungen sowie ge-
meinsame Weiterbildungsangebote
fiir das berufliche Bildungspersonal
werden jedoch als notwendig er-
achtet, um die Qualitdt der beruf-
lichen Aus- und Weiterbildung zu
sichern (vgl. NickLicH/ BLANK/PFEIF-
FER 2021).

Die Angeboteder Akademie sollenun-
mittelbar an aktuelle Anforderungen
in der beruflichen Bildung und da-
rauf bezogene fachliche und berufs-
padagogische Qualifizierungsbe-
darfe ankniipfen. Im Mittelpunkt
stehen die Verdnderungen in Wirt-
schaft und Gesellschaft im Zuge der
eingangs genannten Megatrends und
Anforderungen; hinzu kommen An-
gebote zur Demokratiebildung ins-
besondere jlingerer Generationen.
Die Angebote der Akademie Berufs-
pddagogik folgen u.a. dem Ansatz
des Blended Learning, angereichert
um moderne digitalisierte Ver-
mittlungs- und Kommunikations-
prozesse. Die Lernangebote sollen
zudem berufliche und akademische
Lernprozesse verbinden. Ziel ist es,
Kompetenzen und Zertifikate er-
werben zu kénnen, die den Ubergang
zwischen den berufspddagogischen
Weiterbildungsangeboten und den
berufspadagogischen Studiengéngen
unterstiitzen und damit eine héhere
Durchléassigkeit zwischen beruf-
licher und hochschulischer Bildung
férdern. <

LITERATUR

BLANK, M.; NICKLICH, M.; PFEIFFER, S.: Steigen-
de Anforderungen und Weiterbildung aus Sicht
des betrieblichen Ausbildungspersonals. In:
BWP 51 (2022) &, S. 11-15. URL: www.bwp-
zeitschrift.de/dienst/publikationen/de/18108

BRUNNER, K.: Aufgabenspektrum und Hand-
lungsstrukturen des betrieblichen Ausbildungs-
personals. Selbstwahrnehmung und Fremd-
attribuierung im Kontext von Berufskonzept und
Professionalisierung. Detmold 2014

DIETTRICH, A.; JAHN, R. W.: Kooperative Quali-
fizierung des Bildungspersonals als Beitrag zu
Lernortkooperation und Professionalisierung.
In: BWP 37 (2008) 6, S. 18-21. URL: www.bwp-
zeitschrift.de/dienst/publikationen/de/1405

EBBINGHAUS, M.: Qualitdt betrieblicher Berufs-
ausbildung in Deutschland. Weiterentwicklung
bisheriger Ansdtze zur Modellbildung aus be-
trieblicher Perspektive. Bonn 2016

FROMMBERGER, D.: Diversity at a glance: Vo-
cational Education and Training in Germany,
between Standardisation and Fragmentation.
In: BERTULETTI, P.; SCHMEES, J. K.; BAUMANN,
F.-A.; FROMMBERGER, D.; MAGNI, F. (Hrsg.):
Vocational Education in European Regions.
Bielefeld 2025, S. 27-44

FROMMBERGER, D.; LANGE, S.; PORCHER, C.:
Berufliche Lehrkraftebildung und Lehrkrafte-
gewinnung in Deutschland. Grundlinien, Ver-
anderungskontexte und Diskussionen.

In: FROMMBERGER, D.; LANGE, S. (Hrsg.): Aus-
gewdhlte Aspekte der beruflichen Lehrkrdfte-
bildung. Bielefeld (im Druck)

GROSSMANN, D.; WOCHNIK, M.; REIBER, K.;
REUSCHENBACH, B.; OLDEN, D.: Intendier-

te und realisierte Umsetzung der genera-
listischen Pflegeausbildung am Beispiel

der Praxisanleitung. Eine Triangulation von
Zwischenergebnissen der Begleitforschung.
In: KOGLER, K.; KREMER, H.-H.; HERKNER, V.
(Hrsg.): Jahrbuch der berufs- und wirtschafts-
pddagogischen Forschung. Budrich 2023,
S.120-140

KOHL, M.; DIETTRICH, A.; FASSHAUER, U.
(Hrsg.): »Neue Normalitdt« betrieblichen
Lernens gestalten. Konsequenzen von Digi-
talisierung und neuen Arbeitsformen fiir das
Bildungspersonal. Bonn 2021

NICKLICH, M.; BLANK, M.; PFEIFFER, S.: Aus-
bildungspersonal im Fokus. Studie zur Si-
tuation der betrieblichen Ausbilder*innen.
Frankfurt 2021

(Alle Links: Stand 16.07.2025)


http://www.bwp-zeitschrift.de/dienst/publikationen/de/18108
http://www.bwp-zeitschrift.de/dienst/publikationen/de/18108
http://www.bwp-zeitschrift.de/dienst/publikationen/de/1405
http://www.bwp-zeitschrift.de/dienst/publikationen/de/1405

Libb Bwp 372025 THEMA

Fortbildungsbedarfe fiir die jahrliche Pflichtfortbildung

von Praxisanleitenden in der Pflege

ULRIKE WEYLAND

Prof. Dr., Professur fiir Erzie-
hungswissenschaft mit dem
Schwerpunkt Berufspddago-
gik, Universitat Miinster
ulrike.weyland@uni-
muenster.de

WILHELM KOSCHEL

Prof. i.V. Dr. in der Arbeits-
gruppe Berufspadagogik,
Universitat Miinster
koschel@uni-muenster.de

KATHARINA KETTLER

M. Ed., wissenschaftliche
Mitarbeiterin in der Arbeits-
gruppe Berufspadagogik,
Universitat Miinster
k.kettler@uni-muenster.de

Ausgangslage und Problemkontext

Der Pflegeberuf stand wiahrend der Coronapandemie in
besonderer Weise im Mittelpunkt. Die z.T. defizitdren
Rahmenbedingungen, die in weiten Teilen primér auf
den Okonomisierungsdruck im Pflege- und Gesundheits-
sektor sowie den steigenden Fachkrédftemangel (vgl. KLig/
REMMERS/ MANZESCHKE 2021; STATISTISCHES BUNDESAMT
2024) zuriickgehen, traten hier deutlich zutage. Diese
Rahmenbedingungen tangieren neben der pflegerischen
Versorgung auch die betriebliche Bildungsarbeit. Empiri-
sche Forschungsergebnisse zeigen, dass die betriebliche
Bildungsarbeit, die in der Pflege als Praxisanleitung be-
zeichnet wird, in Krisensituationen in besonderer Weise
betroffen ist (vgl. KoscHEL u.a. 2024; KAUFHOLD/WESSEL-
BORG 2022).

Fast zeitgleich mit dem Aufkommen der Pandemie trat
auch die Novellierung des Pflegeberufegesetzes in Kraft.
Eine Neuerung betrifft die Praxisanleitung und die Praxis-
anleitenden. Waren zuvor nur 200 Stunden als Fort-
bildung zur Praxisanleitung notwendig, so sind es seither
300 Stunden. Zusétzlich sind Praxisanleitende seit der
Gesetzesanderung verpflichtet, sich jahrlich in einem Um-
fang von 24 Stunden fortzubilden (§ 4 Abs. 3 PfIAPrV).
Unverdndert blieb die Forderung, dass zehn Prozent der
gesamten praktischen Einsatzzeit als Praxisanleitung um-
gesetzt werden sollen. In Krisensituationen werden jedoch
samtliche Kréafte gebraucht und so gebiindelt, dass die Ver-
sorgung der zu pflegenden Menschen sichergestellt ist. Die
gesetzliche Forderung nach einer Praxisanleitung im Um-
fang von zehn Prozent erscheint in solchen Situationen

Beitrag vorgestelit.

Seit der Novellierung des Pflegeberufegesetzes sind Praxisanleitende zu
einer jahrlichen Pflichtfortbildung angehalten. Hierbei handelt es sich um
24 Stunden pro Jahr, in denen sie sich mit aktuellen pflegefachlichen oder
padagogischen Themen befassen sollen. Die erhoffte positive Wirkung die-
ser verpflichtenden Fortbildung fiir die Praxisanleitung kann sich jedoch nur
entfalten, wenn die Fortbildungsinhalte und die -bedarfe kongruent sind.
Daraus resultiert die zentrale Frage, welche Fortbildungsbedarfe bei Praxis-
anleitenden in der Pflege vorliegen. Im BMBF-geforderten Projekt LimCare

wird dieser Frage nachgegangen. Ausgewdhlte Ergebnisse werden in diesem

eher Wunsch als Wirklichkeit zu sein. Es ist davon aus-
zugehen, dass Auszubildende dann eher als »Hilfskrafte«
fungieren miissen und das Lernen weniger angeleitet als
vielmehr selbstreguliert erfolgen muss.

Diese Annahme ist eine der zentralen Ausgangspunkte
einer wissenschaftlichen Untersuchung im Projekt »Coro-
nabedingte Limitationen in der praktischen Ausbildung von
Auszubildenden im Pflegeberuf. Qualifizierungsmafsnahmen
fiir die Fachkrdftesicherung« (LimCare). Das BMBF-ge-
forderte Projekt wird im Projektverbund von der Uni-
versitat Miinster und der Fliedner Fachhochschule Diissel-
dorf bearbeitet. Im Projekt geht es um die Frage, welche
Auswirkungen Krisensituationen auf die Praxisanleitung
haben und wie Praxisanleitende diesen begegnen kon-
nen. Dabei ist hervorzuheben, dass im Rahmen der Studie
zwar auf die Pandemie rekurriert wurde, die Ergebnisse
aber nicht pandemiespezifisch interpretiert werden diir-
fen. Vielmehr steht hier der Krisenbegriff im Vordergrund
und damit die Frage, wie sich die Praxisanleitung unter
restriktiven Rahmenbedingungen veréndert, ganz gleich,
ob diese nun pandemiebedingt sind, aus dem Fachkréfte-
mangel oder dem 6konomischen Druck resultieren. In
diesem Beitrag richtet sich der Fokus auf die konkreten
Fortbildungsbedarfe, die aus den Studienergebnissen ab-
geleitet wurden.

Studiendesign des LimCare-Projekts

Das Studiendesign gliedert sich grob in drei Phasen, die
in dem Beitrag von KoscHEL u.a. (2024) ausfiihrlicher be-
schrieben sind:
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1. Generierung von Hypothesen im Rahmen eines Mixed-
Methods-Ansatz,

2. Priifung der Hypothesen auf Basis einer Online-Be-
fragung von mehr als 1.500 Praxisanleiterinnen und
-anleitern sowie

3. Entwicklung eines Fortbildungskonzepts als Blended-
MOOC.

In diesem Beitrag werden die Fortbildungswiinsche dar-
gestellt, die die Praxisanleitenden in der Befragung benannt
haben. Das explizit hierfiir angelegte offene Antwortfeld in
der Online-Befragung war zeichenunlimitiert und ermog-
lichte, simtliche Fortbildungswiinsche zu formulieren. Von
dieser Moglichkeit haben 680 Praxisanleitende Gebrauch
gemacht. Die Freitextantworten wurden mittels MAXQDA®
zunéchst iiber drei zuvor festgelegte Kategorien deduktiv
verdichtet. Hierbei handelt es sich um drei Variablen, die
im Zuge der Hypothesengenerierung und -priifung identi-
fiziert wurden:

¢ Rollen/Rollenstress,

¢ Wahrnehmungsfahigkeit und Gestaltungsansitze sowie
* selbstreguliertes Lernen.

Zudem konnten weitere induktive Kategorien gebildet
werden. Insgesamt wurden iiber diesen Weg 1.491 Codie-
rungen vorgenommen. Im weiteren Verlauf werden diese
zundchst deskriptiv dargestellt und anschliel3end mit Re-
kurs auf die Ergebnisse der standardisierten bundesweiten
Online-Befragung diskutiert.

Fortbildungsbedarfe der Praxisanleitenden

In der Abbildung sind die Ergebnisse der Auswertung
dargestellt. Die genannten Fortbildungsbedarfe wurden
zunéchst den drei oben erwéhnten leitenden Kategorien
zugeordnet. Wie der Legende der Abbildung entnommen
werden kann, wurden fiinf weitere Kategorien hinzu-
gefiigt. Hierbei handelt es sich um die induktive Aus-
weitung. Die GroSen der Strukturelemente in dem Schau-
bild entsprechen der jeweiligen proportionalen Haufung.
Dies bedeutet, je mehr Nennungen in einer Kategorie ent-
halten sind, desto grof3er ist diese Kategorie im Schaubild
dargestellt.

Die Weite der hier genannten Begriffe bedingt jedoch auch
eine thematische Uberlappung der Kategorien.

Einordnung der Ergebnisse

Die Einordnung der formulierten Fortbildungsbedarfe er-
folgt primér auf der Grundlage der zuvor identifizierten
drei Kategorien, da es sich hierbei um das Grundgeriist der
statistischen Auswertung im Zuge der Hypothesenpriifung

handelt. Erginzend wird auf Uberlappungen mit weiteren,
auch induktiv identifizierten Kategorien verwiesen.

Herausforderung 1: Umgang mit Rollenstress

Insbesondere Praxisanleitende, die nur anteilig oder gar
nicht von der direkten Versorgung der zu pflegenden Men-
schen freigestellt sind, sind durch die doppelten Rollen
und die damit einhergehenden multiplen Anforderungen
in hohem MafR3e herausgefordert (vgl. KoscHEL u.a. 2024;
ScHLOSSER 2022). Dies fithrt in Summe zu Rollenstress.
Rollenstress ist als Konstrukt bereits seit vielen Jahren be-
kannt (vgl. KAHN u.a. 1964) und setzt sich aus drei Teil-
bereichen zusammen: Rollenkonflikte, Rollenambiguitat
und Rollen-Overload. Rollenkonflikte kdnnen entstehen,
wenn multiple Erwartungen an eine Person gestellt wer-
den. Aber auch ohne explizite Erwartungsformulierungen
kann Rollenstress entstehen, dann jedoch primér durch
unzureichende oder sich widersprechende Informationen
in einer Situation, die es zu bewdéltigen gilt. In diesem Fall
handelt es sich um eine Rollenambiguitit. Insbesondere mit
Blick auf die padagogische Rolle kommt dem Ambiguitats-
erleben eine hohe Bedeutung zu.

Dass Praxisanleitende Rollenstress erleben, wird bei-
spielsweise durch Fortbildungswiinsche unterstrichen,
die auf den Wunsch nach Austauschméglichkeiten im Team,
den Umgang mit Stress, den Umgang mit Zeitdruck bzw.
Zeitmanagement oder auch den Umgang mit Konflikt-
situationen zielen. In dem Zusammenhang werden auch
Fortbildungsbedarfe in der Kategorie Herausforderungen
im Umgang mit Auszubildenden deutlich. So verstarken der
Umgang mit herausforderndem Verhalten, mit psychisch be-
lastenden Situationen von Auszubildenden oder der Umgang
mit Generationsdifferenzen die Rollenproblematik und den
damit verbundenen Rollenstress.

Betrachtet man explizit die padagogische Rolle, so tritt die
Rollenambiguitat deutlich hervor. In diesem Zusammen-
hang handelt es sich um ein unauflésbares Spannungsver-
héltnis, das sich nahezu ausschlieBlich aus der pddagogi-
schen Rolle sowie den damit verbundenen Anforderungen
an ein zielgruppenadiquates didaktisches Handeln ergibt.
Insofern erscheint es plausibel, dass sich Praxisanleitende
etwa Schulungsangebote zur Wahrnehmung und Ge-
staltung von Anleitungssituationen wiinschen. In diesem
Zusammenhang muss jedoch hervorgehoben werden,
dass mit rein methodenbezogenen Schulungsangeboten
sich viele der hier angesprochenen Ambiguitédtsprobleme
nicht 16sen lassen. Eine stark funktionale Perspektive auf
das padagogische Handeln und damit korrespondierende
Schulungsangebote fordern nicht zwingend die Ambigui-
tatstoleranz, auf die es in diesem Zusammenhang aber in
hohem Mal3e ankommt.
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Proportionale Darstellung der zu Kategorien zusammengefassten Fortbildungswiinsche
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Kommunikationsfahigkeiten der Praxisanleitenden

Die padagogische Rolle ist namlich durchzogen von anti-
nomischen Strukturen, die im Kontext des Lehrberufs heute
weitestgehend bekannt sowie gut erforscht sind und das
erwahnte Spannungsverhéltnis konstituieren (vgl. Info-
kasten).

Es ist davon auszugehen, dass ein Grol$teil der Antinomien
auch die padagogische Rolle von Praxisanleitenden tangiert
und zusitzlich zu den Rollenkonflikten den Rollenstress
durch Rollenambiguitét beférdert. An der Ubertragung
auf die Praxisanleitung wird im aktuellen LimCare-Projekt
intensiv geforscht. Wenn sich Praxisanleitende also Fort-
bildungen rund um didaktische Themen wiinschen, so
sollte darauf primér mit Angeboten reagiert werden, die
das antinomische Spannungsverhéltnis in den Vordergrund
riicken. Die Thematisierung von trivialen Methodenkoffern
muss in der Praxis selbst zu Desillusionierung fithren, da
péadagogisches Handeln niemals rezeptartig erfolgen kann.
Entsprechende Schulungsangebote propagieren implizit
eine Unterkomplexitat pddagogischen Handelns, wie sie in
der Realitét jedoch nicht vorzufinden ist.

Wahrnehmungs- und Gestaltungsansatze

Herausforderungen im Umgang mit Auszubildenden

[ selbstreguliertes Lernen

Digitalisierung

Pflegefachliche Weiterbildung

Herausforderung 2: Wahrnehmung und Gestaltung
von Anleitungssituationen

Ein weiterer Aspekt, der kennzeichnend fiir die Praxis-
anleitung ist, ist die Fahigkeit der Praxisanleitenden, das
padagogische Potenzial in den Pflegesituationen wahr-
zunehmen und zu erkennen, inwiefern es sich als An-

Antinomische Strukturen in der padagogischen Rolle

Antinomien sind »[...] Spannungsverhdltnisse [...], deren
jeweils gegensdtzliche Pole fiir sich genommen beide ihre
Berechtigung haben, im Prinzip gleichwertig und jeweils
anzustreben sind, aber aufgrund ihrer prinzipiellen Gegen-
satzlichkeit nicht beide gleichzeitig zur Anwendung kommen
kdnnen und unter bestimmten Bedingungen unterschiedlich
gewichtet werden (miissen)« (ROTHLAND 2013, S. 31). So
beschreibt HELSPER (2021) eine Vielzahl an Antinomien (wie
z.B. die Nahe-Antinomie, die Symmetrie-Antinomie oder die
Organisations-Antinomie), die das padagogische Handeln von
Lehrpersonal beeinflussen.
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leitungssituation ausgestalten lassen konnte. Dies stellt
einen dufderst komplexen Vorgang dar, da Praxisanleitende
auf verschiedenen Ebenen wahrnehmen und Situationen
interpretieren miissen. Im Sinne des hermeneutischen
Fallverstehens miissen sie in ihrer Rolle als Pflegefachkraft
die Merkmale einer Pflegesituation wahrnehmen, inter-
pretieren und verstehen (vgl. REMMERS 2000; KOSCHEL
u.a. 2024). In ihrer Rolle als padagogische Fachkraft miis-
sen sie zudem den potenziellen Lerngegenstand in der
Pflegesituation erkennen und entsprechend didaktisch
aufbereiten, gefolgt von der Herausforderung, die sich so
entwickelnde Lernsituation wahrzunehmen und sie hin-
sichtlich der Lernziele spontan zu modifizieren.

Fiir das Gelingen dieser Prozesse bedarf es ausgeprégter
berufspadagogischer Kompetenzen, deren Bedarf sich
ebenfalls in den Fortbildungswiinschen widerspiegelt.
So wiinschen sich Praxisanleitende etwa Fortbildungen
zur kompetengorientierten Planung, Durchfiihrung und
Dokumentation von Anleitung. Ebenso ist es fiir die Wahr-
nehmung und Ausgestaltung der Anleitungssituation von
Bedeutung, dass Praxisanleitende in der Lage sind, ihr Han-
deln an den Rahmenausbildungsplénen auszurichten. Der
Umgang mit den Rahmenausbildungspldnen wurde haufig
als Fortbildungsbedarf benannt und zeigt, dass der Abgleich
mit den individuellen Lernzielen, den Lernoptionen in der
Pflegesituation und den curricularen Lernzielvorgaben
aktuell nur bedingt gelingt. Alle drei Facetten miissen in
den Wahrnehmungs- und didaktischen Entscheidungs-
prozessen beriicksichtigt werden.

Auch die Kategorie Kommunikationsfdhigkeit von Praxis-
anleitenden beinhaltet Bedarfe, wie z.B. das Fiihren von Re-
flexions-, Bewertungs- und Abschlussgesprdchen, das Fiihren
von Konflikt- und Kritikgesprdchen sowie der Umgang mit
Sprachbarrieren, die bei der Ausgestaltung der Anleitungs-
situation hochst relevant sind.

Herausforderung 3: Forderung des selbstregulierten
Lernens

Weiter wurde im Rahmen der Studie deutlich, dass das
selbstregulierte Lernen der Auszubildenden fiir eine erfolg-
reiche praktische Ausbildung sehr zentral ist, insbesondere
in krisenbehafteten Situationen (vgl. KOSCHEL u.a. 2024).
Unter dem Begriff »Selbstreguliertes Lernen« versteht man
die Fahigkeit, das eigene Lernverhalten bewusst lenken
zu konnen und den Lernprozess selbst zu verantworten
(vgl. HasseLHORN/GoLD 2017). Diese Fahigkeit fordert
nicht nur das heute erforderliche lebenslange Lernen (vgl.
ScumiTz/ScHMIDT 2007), sie kann auch dazu beitragen,
dass Auszubildende im Rahmen der Praxiseinsétze das
Lernpotenzial der jeweiligen Lernorte grof3tmoglich aus-
schopfen, auch wenn eine Praxisanleitung nur bedingt
moglich ist. Das selbstregulierte Lernen erfolgt, je nach zu-

grunde liegendem Modell, in Phasen, wobei die Annahme
iiber die Verantwortungsiibernahme des Lernenden fiir
den Lernprozess zentral ist (vgl. HASSELHORN/GoLD 2017).
Auszubildende sollten durch die Praxisanleitung insofern
auch auf selbstregulierte Lernprozesse vorbereitet wer-
den (vgl. DAUER/JURGENSEN 2021). Hier kniipfen exem-
plarische Fortbildungswiinsche an, die auf die Forderung
der Motivation der Auszubildenden, die Unterstiitzung bei
der Priifungsvorbereitung und die Unterstiitzung bei Lern-
schwierigkeiten abzielen. Der Einsatz digitaler Medien fiir
die Ausgestaltung von Praxisanleitungen kann ebenfalls als
ein Fortbildungsbedarf gesehen werden, der letztlich durch
das Potenzial von Open Educational Resources (OER) zur
Selbstregulation beitragen kann.

AbschlieBende Anmerkungen

Diese kurze Darstellung verdeutlicht exemplarisch, was in
den jéhrlichen Pflichtfortbildungen fiir Praxisanleitende
thematisch bearbeitet werden sollte. Hierbei ist in be-
sonderer Weise zu konstatieren, dass es sich bei vielen die-
ser Themen um sogenannte latente Konstrukte handelt, also
Konstrukte, die nicht so einfach greifbar oder vermittelbar
sind. Vielmehr miissen die Themen der Rollenambiguitats-
toleranz, der Antinomien, der Wahrnehmungs- und Inter-
pretationsleistung, der didaktischen Gestaltungserforder-
nisse sowie der Forderung des selbstregulierten Lernens
in zielgerichtete Lernschritte iiberfiihrt werden. Alle diese
Themen lassen sich nicht in einer trivialen Form rezeptartig
iibersetzen und vermitteln.

Im LimCare-Projekt werden die Inhalte unter Beriick-
sichtigung ihrer Komplexitét aufgearbeitet und in einen
Blended-MOOC f{iberfiihrt. »Ein MOOC [...] ist ein inter-
netbasierter Kurs, der sich an viele Teilnehmende richtet
und offen fiir alle ist«!. Wie oben in den Ausfiihrungen
dargestellt, wird das Schulungsangebot so aufgesetzt, dass
es flexibel zum Einsatz kommen und somit fiir die Ldnder-
spezifika adaptiert werden kann. Das Angebot umfasst
drei Module mit jeweils zwei bis drei Lernsequenzen, in
denen die drei zentralen Konstrukte thematisiert werden.
Hierzu wurden etwa authentische Videos von Anleitungs-
situationen im Studienhospital der Universitat Miinster
gedreht, Reflexionsaufgaben implementiert und Fachvor-
trage zu den Themen Rollenambiguitét, selbstreguliertes
Lernen und Lernunterstiitzung (Fokus auf Feedback) auf-
gezeichnet. So haben Praxisanleitende u.a. die Moglich-
keit, ihre Wahrnehmungsfiahigkeit anhand authentischer
Videovignetten zu schulen. Die drei Module kdnnen anteilig
individuell online bearbeitet (12 Std.) oder kombiniert im

1BENDEL, 0.: Definition: Was ist »M00C«? URL: https://wirtschaftslexikon.
gabler.de/definition/mooc-53875, Revision von MOOC vom Di.,
13.07.2021
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Leistungseinschatzung in der praktischen Pflegeausbildung

Das Pflegeberufegesetz (PfIBG) und die Ausbildungs- und
Priifungsverordnung fiir die Pflegeberufe (PfIAPrV) regeln
die qualifizierte Leistungseinschdtzung in der praktischen et i o

i o L . L nstrumente zur
Pflegeausbildung. Ein einheitliches Bewertungsinstrument existierte Leistungseinschatzung in der
bisher nicht. Im Rahmen eines Forschungsprojekts im Auftrag des BIBB E[ﬁ%m‘e" Pflegeausbildung
wurde das standardisierte Beurteilungsinstrument ILEPA entwickelt, i A Lt

das eine systematische Bewertung, Dokumentation und Reflexion der
Kompetenzentwicklung von Auszubildenden ermdglicht.

K. DEUFEL; D. SUPERINA; B. REUSCHENBACH: Instrumente zur :
Leistungseinschatzung in der praktischen Pflegeausbildung (ILEPA). > ‘
Entwicklung und Erprobung. Bonn 2025. ‘

Kostenloser Download:
www.bibb.de/dienst/publikationen/de/20483
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Qualifizierung des betrieblichen Bildungspersonals —
aktuelle Riickmeldungen aus europadischer Sicht

Das Aus- und Weiterbildungspersonal in Betrieben nimmt bei der Fachkrafte-

qualifizierung eine zentrale Position ein. Umso wichtiger ist ihre eigene

qualitatsgesicherte Qualifizierung. Die Deutsche Referenzstelle fiir Qualitats-

sicherung in der beruflichen Bildung (DEQA-VET) entschied daher, zu die-

sem Thema die Meinung internationaler Peers einzuholen. Konzept, Ablauf

und erste Ergebnisse aus diesem EQAVET Peer Review werden im Beitrag vor-

gestellt.

Ziel und Gegenstand des natio-
nalen EQAVET Peer Reviews

Seit 2022 setzen die Nationalen
Referenzstellen im EQAVET-Netz-
werk sogenannte EQAVET Peer Re-
views auf Systemebene um (vgl.
Infokasten). Grundlage ist die EU-
Ratsempfehlung zur beruflichen Bil-
dung vom 24. November 2020, die
das Ziel formuliert, auf EU-Ebene
»[...] die Transparenz und Kohérenz
der Qualitétssicherungsregelungen zu
verbessern und das Vertrauen unter
den Mitgliedstaaten zu stérken [...]«
(RAT DER EUROPAISCHEN UNION 2020,
S.8).

Fiir die deutsche Referenzstelle DEQA-

VET waren u.a. die folgenden Aktivi-

titen zur Ausbilderqualifizierung

Anlass, den Blick von aulsen zu er-

fragen:

e die Evaluation der Ausbilder-
Eignungsverordnung (AEVO) im
Jahr 2021 und die daraus folgende
Uberarbeitung des zugehorigen
Rahmenplans 2023 sowie

* weitere Projekte zur Professionali-
sierung des betrieblichen Bildungs-

personals (vgl. u.a. BAHL/KUPFER
2023).

Ziel des Verfahrens ist es, zum aktu-

ellen Stand der Qualitétssicherung

in der Ausbilderqualifizierung eine

Riickmeldung von den Peers einzu-

holen, die sich als »critical friends«

verstehen. Dafiir hat DEQA-VET
einen Fragenkatalog zur Ausbilder-
qualifizierung erarbeitet, der zwei

Themenblocke umfasst:

1. Rahmenbedingungen in den Aus-
bildungsbetrieben und Bediirfnisse
der Auszubildenden

2. Digitalisierung, Nachhaltigkeit und
demografischen Wandel.

DEQA-VET bereitete acht Peers aus
flinf europaischen Staaten durch ver-
schiedene Schritte auf ihre Aufgabe
vor. Dazu zahlte ein rund 30-seitiger
Self Assessment Report, der den Sta-
tus quo im Themenfeld darstellt (vgl.
DEQA-VET 2024). Er beschreibt die
wichtigsten Gesetze und Regelungen,
wie u.a. die AEVO, sowie aktuelle Er-
kenntnisse aus der Forschung und der
Arbeit des BIBB. Auf anschlief3enden
digitalen Vorbereitungstreffen hatten
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LEA MAICZACK
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die Peers Gelegenheit, weitere Infor-
mationen zu erfragen. Beim Haupt-
treffen im Juni 2024 gab es zusétzlich
Raum fiir Vortrage, Praxisbeispiele
und Diskussionen.

Hinweise und Empfehlungen
der europdischen Peers

Der Feedback-Report enthélt eine
Fillle von Anregungen und Vor-
schliagen (vgl. EQAVET 2024). Die fol-

EQAVET-Netzwerk und Peer Reviews

EQAVET steht sowohl fiir den europd-
ischen Bezugsrahmen fiir die
Qualitatssicherung in der beruflichen
Aus- und Weiterbildung (EUROPA-
ISCHER RAT 2020, Anhang Il, S. 12ff.)
als auch fiir das EQAVET-Netzwerk.
Diesem gehoren neben der EU-Kom-
mission 38 europdische Staaten mit
ihren jeweiligen Nationalen
Referenzstellen, verschiedene
europaische Sozialpartner-
organisationen sowie Institute wie
CEDEFOP und ETF an.

Ein Peer Review umfasst zehn Schritte
und dauert etwa zwei Jahre.
Mittlerweile haben 21 Mitglied-
staaten des EQAVET-Netzwerks
zwischen 2022 und 2024 einen
vollstandigen Zyklus durchlaufen;
aktuell befinden sich 20 europdische
Staaten in einem zweiten Durchgang.

Fiir jedes Peer Review werden bis zu
zehn europdische Peers mithilfe des
EQAVET-Sekretariats auf Basis der vom
Gastgeberland gewdhlten Frage-
stellungen nominiert. Sie haben die
Aufgabe, ihre Empfehlungen zur
Qualitatssicherung in einem Feed-
back-Report darzulegen. Nach Erhalt
dieses Reports ist das gastgebende
Land aufgerufen, in einem Action
Plan zu erldutern, wie es mit den
Riickmeldungen umgeht. Ab-
schlieend kann es Einschatzungen
liber mogliche Wirkungen des
Feedbacks an die EU-Kommission
zuriickmelden.

Weitere Informationen www.deqa-
vet.de/de/daqavet_171828.php
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genden Ausfithrungen konzentrieren
sich auf ausgewéhlte Riickmeldungen
zum ersten Themenblock.

Die Peers sehen fiir das betriebliche
Bildungspersonal in Deutschland
eine zentrale Herausforderung in der
Heterogenitdt der Auszubildenden-
gruppe. Dabei werden im Report nicht
nur eine unterschiedliche Vorbildung,
sondern auch besondere gesundheit-
liche und mentale Bediirfnisse, mog-
liche Migrationsgeschichten und
das unterschiedliche Alter der Aus-
zubildenden benannt (vgl. S. 5). In
diesem Zusammenhang zeigten sich
die Peers tiberrascht, dass die beiden
Qualifizierungsangebote fiir das aus-
bildende Personal nach AEVO und
rehabilitationspddagogischer Zusatz-
qualifikation (ReZA) getrennt von-
einander angeboten werden.

Da nicht nur jugendliche, sondern
auch erwachsene Personen eine
Ausbildung absolvieren, sollten
Qualifizierungsangebote fiir das
Ausbildungspersonal zudem durch
Theorien der Erwachsenenbildung
ergdnzt werden (vgl. S. 5). Kritisch
sahen die Peers zudem die lebenslange
Giiltigkeit eines einmal abgelegten
AEVO-Zertifikats (vgl. S. 11). Sie emp-
fehlen regelmal3ige Weiterbildungen
in Form von kleinen Lerneinheiten
(vgl. S. 10 ff.), sogenannte Microcre-
dentials. Solche kurzen Lernformate
wéren auch fiir die groRe Anzahl aus-
bildender Fachkréfte geeignet, die in
Deutschland {iber keine formale pa-
dagogische Qualifizierung verfiigen
miissen (vgl. S. 10).

Bisherige Bilanz

Die Einfiihrung der EQAVET Peer Re-
views wurde von deutscher Seite zu-
néchst kritisch betrachtet. So wurde
gefragt, ob Peer Reviews fiir das duale
System iiberhaupt sinnvoll seien,
wenn doch die meisten européischen
Staaten iiber schulbasierte Berufs-
bildungssysteme verfiigen. Die oben

aufgefiihrten Riickmeldungen zeigen
jedoch, dass im Rahmen des Ver-
fahrens eine vertiefte Auseinander-
setzung der Peers stattgefunden hat —
was angesichts des komplexen dualen
Systems keine Selbstverstandlichkeit
darstellt.

Aus Sicht von DEQA-VET lassen
sich die genannten Empfehlungen
folgendermal3en einordnen:
DerHinweis, dasbetriebliche Bildungs-
personal solle sich — nicht zuletzt vor
dem Hintergrund der Heterogenitat
von Auszubildenden - regelmiflig
fortbilden, deckt sich mit bereits exis-
tierenden Bemiihungen. Neben diver-
sen Beratungs- und Unterstiitzungs-
angeboten bieten etwa die Kammern
Kurzzeit-Weiterbildungsmoglich-
keiten fiir das Ausbildungspersonal
an (vgl. ANSMANN/SABBAGH/2022).
Auch der DGB fordert eine Novellie-
rung der AEVO, die Ausbilder/-innen
»zu regelmaliger Fort- und Weiter-
bildung verpflichtet« (DGB-BUNDES-
VORSTAND 2024, S. 73). Hier kann das
Feedback der Peers als Bestatigung fiir
bislang eingeschlagene Wege und arti-
kulierte Positionen bewertet werden.
Keine oder nur eine geringe Rolle
spielt bislang in den gegenwartigen
Diskursen der Hinweis der Peers,
ReZA-Qualifizierung und AEVO-Lehr-
giange stiarker zusammenzudenken.
Eine 2017 durchgefiihrte Sachstands-
analyse belegt die geringe Bekannt-
heit und Verbreitung von ReZA-Qua-
lifizierungen (vgl. ZOLLER/SRBENY/
JORGENS 2017, S. 110). Gleichzeitig
nehmen psychische Belastungen von
Kindern und jungen Menschen zu
(vgl. KamMaN u.a 2024). Vor diesem
Hintergrund kann das Peer Feedback
Anlass zur Priifung der eigenen Struk-
turen dienen.

Dieses Beispiel zeigt exemplarisch,
dass das Format EQAVET Peer Review
durch den»Blick von auf3en«wertvolle
Impulse fiir Weiterentwicklungen im
Bereich Qualitdtssicherung geben
kann. DEQA-VET obliegt es dabei, als

Kontakt- und Vernetzungsstelle iiber
europdische und nationale Ansétze
und Herangehensweisen zu informie-
ren, diese in die jeweiligen Kontexte
einzuspeisen sowie Initiativen anzu-
stoRen. 4
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Preboarding von Auszubildenden

Unterstiitzung fiir Betriebe durch das BIBB-Portal Leando

Angesichts einer wachsenden Zahl von Auszubildenden, die trotz eines Aus-

bildungsvertrags ihre Ausbildungsstelle nicht antreten, gewinnen mittler-

weile in Betrieben sogenannte Preboarding-MaBnahmen an Bedeutung. Wie

kénnen Auszubildende in der iibergangsphase zwischen Vertragsabschluss

und Beginn der Ausbildung an den Betrieb gebunden werden? Der Beitrag

stellt mogliche MaBnahmen vor und beschreibt, welche Unterstiitzungs-

formate das BIBB-Portal Leando bietet.

Was ist Preboarding und warum
lohnt es sich?

Malinahmen zum Onboarding von
Auszubildenden sind vielen Aus-
bildungsbetrieben bekannt und
werden von ihnen auch umgesetzt.
Preboarding-Mafinahmen sind je-
doch bei Weitem nicht so verbreitet.
Infolge einer wachsenden Zahl an
unbesetzten Ausbildungsstellen ist
auf dem Ausbildungsmarkt eine Dy-
namik zu beobachten: Trotz eines ab-
geschlossenen Ausbildungsvertrags
treten junge Menschen ihre Aus-
bildungsstelle nicht an, da sie z.B. ein
anderes Ausbildungsangebot letztlich
favorisieren. Ein geschlossener Aus-
bildungsvertrag scheint fiir Betriebe
kein Garant mehr dafiir zu sein, die
Ausbildungsstelle tatsidchlich besetzt
zu haben (vgl. EBBINGHAUS/MOHR
2025). Aus der 6. Haufe Onboarding-
Studie (vgl. HAurE 2024) geht her-
vor, dass bei den befragten Betrieben
36 Prozent der Kiindigungen bei
Neueinstellungen in Arbeit und Aus-
bildung noch vor dem ersten Arbeits-
tag erfolgen.

ISABELLE SCHLENDER
wiss. Mitarbeiterin im BIBB
isabelle.schlender@bibb.de

Daher ist es zielfiihrend, die Zeit

zwischen Vertragsabschluss und

Ausbildungsbeginn fiir Preboarding-

Mafinahmen zu nutzen, d.h. den

Auszubildenden zu vermitteln, dass

der Betrieb und die Beschéftigten

sich auf sie freuen. Somit konnen die

Auszubildenden positiv in ihrer Ent-

scheidung fiir den Betrieb bestatigt

werden. Gleichzeitig entsteht eine
erste Bindung zum Ausbildungs-
betrieb, die die Integration der Aus-
zubildenden vereinfacht. Die Inte-
gration der Auszubildenden in den

Betrieb lasst sich aus drei Perspekti-

ven beschreiben (vgl. BRENNER 2020,

S.11ff.):

1. Fachliche Integration: u.a. Ver-
mittlung der Berufsbildpositionen,
der beruflichen Handlungskompe-
tenz gemaf’ Ausbildungsordnung

2. Soziale Integration: u.a. Betriebs-
kultur, Auszubildende verstehen
sich als Teil des Teams

3. Werteorientierte Integration: u.a.
Betriebsziele und -philosophie,
Leitbild.

Gerade die soziale und werte-
orientierte Integration kann bereits
im Vorfeld starten. Zum Preboarding
zdhlen alle MaRnahmen, die der Be-
trieb trifft, um den Kontakt zu den
neuen Auszubildenden ab Vertrags-
abschluss bis zum ersten Ausbildungs-
tag zu halten und zu pflegen (vgl.

Abb.). Das gezeigte Interesse und die
damit verbundene Wertschitzung
vermittelt, dass ein wertschiatzender
Umgang zur Betriebsphilosophie
gehort und gelebt wird. Dieses Ge-
fiihl der Wertschiatzung kann auch
in Kleinstbetrieben mit geringem
Aufwand, u.a. durch telefonische
Kontaktaufnahmen oder beispiels-
weise eine Einladung zum Grillabend
vermittelt werden. Dariiber hinaus
kann die soziale Integration durch
betriebsspezifische Informationen
wie Ansprechpartner, Kontaktdaten,
Zustandigkeiten, Pausenregelungen
etc. beginnen.

Kann der Ausbildungsbetrieb vor Aus-
bildungsbeginn eine Bindung her-
stellen, indem er die neuen Auszu-
bildenden z.B. bei der Wohnungssuche
unterstiitzt oder sie zur Lossprechung
von Ausbildungsabsolventinnen und
-absolventen einlddt, werden Ab-
werbungen durch andere Betriebe
unwahrscheinlicher.

Unterstiitzung fiir erfolgreiches
Preboarding

Das BIBB-Portal Leando bietet dem
Ausbildungspersonal ein breites
Spektrum an branchenspezifischen
und -libergreifenden Lernpfaden
(vgl. Infokasten). Ein neu veroffent-
lichter Lernpfad zum Thema Recrui-
ting enthélt auch einen Lernbaustein
zum Thema Preboarding (vgl. Link
am Ende des Beitrags). Praxisnah
und an konkreten Problemszenarien
oder auch anhand von Beispielen
guter Praxis werden Informationen
und Umsetzungsbeispiele vermittelt.
Eine Materialsammlung mit weiter-
fihrenden Informationen sowie
Checklisten zum Download verein-
fachen den Transfer in die eigene Aus-
bildungspraxis.
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Abbildung
Ausgewadhlte Preboarding-MalRnahmen

Kontinuierlich Kontakt halten iiber ...
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personalisierte
BegriiBung

Informationspaket

Leando - das Portal fiir Ausbildung

und Priifungspersonal

Leando ist die zentrale Anlaufstelle
flir das Ausbildungs- und Priifungs-
personal.

Wesentliche Inhalte der bisherigen
BIBB-Portale fiir Ausbildungspersonal
(foraus.de) und Priifungspersonal
(Prueferportal.org) wurden in das
Leando-Portal aufgenommen. Diese
wurden um eine Reihe neuer
interaktiver Funktionalitdten, u.a.
Web-Based-Trainings in der Lernwelt,
Chat, Community-Feed sowie
Videokonferenzsystem als Vernet-
zungs- und Austauschmaoglichkeit
erganzt.

In der Lernwelt findet das Ausbil-
dungs- und Priifungspersonal Lern-
und Informationspfade sowohl zu
branchenspezifischen als auch zu
Querschnittsthemen, welche aus
einzelnen Lernbausteinen bestehen
und flexibel in Form eines Web-Based
Trainings absolviert werden kdnnen.

Ausbilder/-innen und Priifer/-innen
unterstiitzten aktiv und fortlaufend
die Themenfindung und Gestaltung
des Portals.

Das Portal Leando wurde vom BIBB im
Auftrag des Bundesministeriums fiir
Bildung und Forschung (BMBF) mit
EU-Mitteln aus dem Deutschen
Aufbau- und Resilienzplan (DARP)
entwickelt und ist seit November
2023 online.

www.leando.de

kleines
Willkommens-
geschenk

/7

virtuelles Kennenlernen

Neben dem asynchron nutzbaren An-
gebot in der Leando-Lernwelt konnen
die Nutzer/-innen auch synchron in
den Austausch zum Thema Recrui-
ting gehen. Hier bietet die moderierte
Community »Chancenschmiede« ein
begleitendes Webinar zum Thema
»Recruiting« (Azubimarketing, Pre-
boarding, Onboarding, Azubibin-
dung) an. In diesem Format kann
das Ausbildungspersonal Riickfragen
kldren und Erfahrungen austauschen.
Eine Ergebnisdokumentation erfolgt
ebenfalls, denn auch Dokumente,
Video und Bilddateien konnen im
Communitybereich geteilt und zu-
ganglich gemacht werden.

Die Entwicklung der Inhalte fiir die
Lernwelt sowie die Moderation der
Communities auf Leando erfolgt quali-
tatsgesichert durch Expertinnen und
Experten. So wurde der Lernpfad Re-
cruiting inklusive des Lernbausteins
Preboarding mit den Community-
managerinnen und -managern der
(AWO Berufs-
bildungszentrum gGmbH) entwickelt.
Diese Community verfolgt vorrangig
das Ziel, dem Ausbildungspersonal
Hilfestellung bei der Ausbildung von
Menschen mit Unterstiitzungsbedarf
zu bieten. Das AWO Berufsbildungs-
zentrum ist seit iber 40 Jahren in

Chancenschmiede

Vernetzung
tiber
Social Media

e

Einladung zu Festen
und Events

Diisseldorf im Feld der Jugendberufs-
hilfe und als auf3erbetrieblicher Aus-
bildungsbetrieb in unterschiedlichen
Ausbildungsberufen (HWK, IHK) tétig.
Die Einrichtung verfiigt {iber Expertise
sowohl zu Ubergingen von Jugend-
lichen, als auch zu Ansatzpunkten fiir
ein Azubi-Recruiting. Somit kennen
die Expertinnen und Experten nicht
nur die Perspektive der Jugendlichen,
sondern auch die der Ausbildungs-
betriebe. €

Lernbaustein auf Leando:
https://lleando.del/lernpaket/
16250
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Vom Auszubildenden zur Fachkraft — Ubergdnge gestalten
im Ubernahmemanagement

Ein Praxisbeispiel zur strukturierten Begleitung in der Anschlussphase betrieblicher

Ausbildung

Der Ubergang von der Ausbildung in ein dauerhaftes Beschiftigungsver-

hdltnis markiert eine sensible Phase in der beruflichen Biografie junger

Menschen. Fiir Ausbildungsbetriebe ist er ein entscheidender Hebel zur

Fachkrdftesicherung, insbesondere vor dem Hintergrund demografischer Ent-

wicklungen und eines zunehmenden Fachkraftemangels. In der Praxis zeigt

sich jedoch, dass dieser iibergang kein Selbstldufer ist, sondern aktiv be-

gleitet und strukturell abgesichert werden muss. Der Beitrag beschreibt, wie

beim Unternehmen Roche an den Standorten Mannheim und Penzberg das

Ubernahmemanagement gestaltet wird.

Ziele des betrieblichen liber-
nahmemanagements

Meist konzentriert sich die Aufmerk-
samkeit in Betrieben stark auf die Re-
krutierung geeigneter Auszubildender
sowie auf deren Begleitung wiahrend
der Ausbildungszeit. Mit dem nahen-
den Ausbildungsende riicken dann
vor allem die Priifungsvorbereitung
und der erfolgreiche Abschluss in den
Fokus. Dabei wird oft {ibersehen, dass
der Ubergang von der Ausbildung in
eine feste Anschlussbeschéftigung
eine ebenso sensible wie ent-
scheidende Phase darstellt, und zwar
sowohl fiir die jungen Fachkrifte als
auch fiir das Unternehmen.

Angesichts des wachsenden Fach-
kraftemangels, der auch grof3e
Unternehmen immer &fter vor He-
rausforderungen stellt, gewinnt die
strukturierte Begleitung tiiber das

ANDREA BIERL

Young Talent Management,
Roche in Penzberg
andrea.bierl@roche.com

Ausbildungsende hinaus an Be-
deutung. Es reicht nicht aus, gut
auszubilden. Ebenso wichtig ist es,
die Absolventinnen und Absolventen
nachhaltig an das Unternehmen zu
binden und ihnen eine Perspektive
aufzuzeigen.

Die betriebliche Ausbildung junger
Menschen ist bei Roche integraler Be-
standteil einer langfristig angelegten
Fachkriftestrategie. Um den Uber-
gang von der Ausbildung in eine An-
schlussbeschiaftigung systematisch
zu gestalten, wurde die Funktion
des Ubernahmemanagements eta-
bliert. Es schafft Orientierung, macht
interne Bewerbungsprozesse trans-
parent und unterstiitzt die Auszu-
bildenden dabei, realistische beruf-
liche Perspektiven zu entwickeln.
Als Schnittstelle zwischen Aus-
bildung, Fachbereichen und Perso-
nalabteilung trégt es entscheidend
dazu bei, den Ubergang in die An-
schlussbeschaftigung moglichst naht-
los zu gestalten. Dabei ist vor allem
individuelle Begleitung gefragt, um
einzuschatzen, wo Qualifikationen
und Interessen der Auszubildenden
bestmdglich zum Unternehmens-
bedarf passen.

Friihzeitige Informationen und
individuelle Begleitung auch
iiber die Ausbildung hinaus

Mit Beginn des letzten Ausbildungs-
jahres riickt die individuelle Be-
gleitung starker in den Fokus. Das
Berufsbildungsgesetz sieht in § 12
Abs. 1 Gespréche iiber eine Weiter-
beschéftigung spétestens sechs Mo-
nate vor Ausbildungsende vor. Roche
bietet eine erste Informationsver-
anstaltung zur internen Ubernahme
bereits zwolf bis neun Monate vor Aus-
bildungsende an. Dabei erhalten die
Auszubildenden einen umfassenden
Uberblick iiber den weiteren Prozess:
von der richtigen Bewerbung {iber
die Stellensuche im Intranet bis hin
zu Ablaufen nach einer Zusage, Ver-
tragsinhalten und betrieblichen Leis-
tungen.

Erginzend bietet das Ubernahme-
management personliche Einzel-
gespriache an. Dabei werden Stér-
ken, Interessen und Entwicklungs-
potenziale der Auszubildenden ge-
meinsam reflektiert und mit den be-
trieblichen Moglichkeiten abge-
glichen. Ziel ist es, realistische Per-
spektiven aufzuzeigen und den Uber-
gang in eine Anschlussbeschéaftigung
passgenau vorzubereiten.

Um jungen Fachkraften eine Perspek-
tive zu bieten, wurde bei Roche eine
Betriebsvereinbarung getroffen, die
allen erfolgreichen Absolventinnen
und Absolventen eine zweijéhrige
Anschlussbeschéftigung garantiert.
Trotz dieser Ubernahmegarantie
bleibt der personliche Dialog unver-
zichtbar, denn in der Ubergangsphase
zeigen sich in der Praxis vielfdltige
Herausforderungen. Die Priifungszeit
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ist fiir viele Auszubildende besonders
fordernd. Sie bereiten sich auf ihre
Abschlusspriifungen vor, schreiben
Bewerbungen, fithren Gespréache und
miissen wichtige Entscheidungen fiir
ihren weiteren Berufsweg treffen.
Dazu zahlt fiir einige auch die Frage,
ob moglicherweise nicht ein direkt
anschlieendes Studium der richtige
Weg seinkonnte. Viele, die sich fiir den
Weg an eine Hochschule entscheiden,
kehren jedoch spater mit zusatzlichen
Qualifikationen ins Unternehmen zu-
riick. Um auch diese Entwicklung zu
fordern und die langfristige Bindung
zu stiarken, beschrankt sich das Uber-
nahmemanagement nicht nur auf die
unmittelbaren Ubernahmen nach
Abschluss der Ausbildung im Unter-
nehmen, sondern setzt den Horizont
weiter.

Verbleiben Auszubildende im Be-
trieb, kommen je nach Einsatzbereich
unterschiedliche Verfahren zur An-
wendung: In vielen Fillen durch-
laufen Auszubildende eine reguldre
interne Bewerbung einschlief3lich
Interview und Auswahlprozess. Auf
Wunsch erhalten sie dabei gezielte
Unterstiitzung durch das Ubernahme-
management, etwa bei der Erstellung
ihrer Unterlagen oder bei der Vor-
bereitung auf Gesprache. In anderen
Fallen, wenn bereits ein enger Kontakt
zwischen Auszubildenden und Fach-
bereich besteht, kann die Ubernahme
ohne Ausschreibung erfolgen.

Dieses flexible Vorgehen ermoglicht
eine passgenaue und zugleich effi-
ziente Stellenbesetzung, ohne die
Transparenz oder Fairness im Prozess
zuvernachléssigen. In allen Varianten
bleibt das Ubernahmemanagement
verlasslicher Begleiter mit dem Ziel,
individuelle Perspektiven aufzuzeigen
und Talente nachhaltig im Unter-
nehmen zu binden.

Gespriache zu Karriere- und Ent-
wicklungsperspektiven ergédnzen die
individuelle Begleitung durch das

Ubernahmemanagement und er-
offnen friihzeitig Einblicke in mog-
liche Laufbahnen im Unternehmen.
Eine zentrale Herausforderung
beim Ubergang ist das sogenannte
Matching zwischen betrieblichen
Anforderungen und individuellen
Interessen. Zwar zeigen sich die Fach-
bereiche meist offen, eigene Auszu-
bildende zu iibernehmen, dennoch
kann es vorkommen, dass zum Zeit-
punkt der Abschlusspriifung keine pas-
sende Stelle verfiigbar ist. In solchen
Fillen koordiniert das Ubernahme-
management befristete Einsédtze in
unterschiedlichen Bereichen, um Zeit
zu iiberbriicken und potenzielle Ein-
satzmoglichkeiten zu erschlief3en.
Diese temporéren Einsdtze sind fach-
lich sinnvoll, da die jungen Fachkrafte
betriebsintern ausgebildet wurden
und spezifisches Wissen mitbringen,
das extern nur schwer zu finden ist. Zu-
dem bieten diese Einsétze den frischen
Absolventinnen und Absolventen
Sicherheit, was sich meist positiv auf
die Verbleibsquote auswirkt.

Aufgaben und Rolle im Uber-
nahmemanagement

Die Rolle der Ubernahmemanager/
-innen ist nicht fest an eine bestimmte
Funktion gebunden, sondern kann
innerhalb des Unternehmens unter-
schiedlich verankert sein. Haufig
kommen Ubernahmemanager/-innen
aus dem Recruiting oder der Personal-
entwicklung, in einigen Fillen iiber-
nehmen auch Ausbilder/-innen oder
weitere qualifizierte Fachkréfte diese
Aufgabe.

Ausbilderinnen und Ausbilder, die
Fachabteilungen und die sogenannten
Talent Acquisition Partnerinnen und
Partner arbeiten eng zusammen.
Als koordinierende Instanz bilden
die Ubernahmemanager/-innen
die Schnittstelle zwischen allen Be-
teiligten und tragen wesentlich dazu

bei, den Ubergang von der Ausbildung
in die Anschlussbeschéftigung
reibungslos zu gestalten. Dabei be-
gleiten sie die jungen Nachwuchs-
kréfte nicht nur bis zum Zeitpunkt
der erfolgreichen Vermittlung in eine
passende Anschlussbeschiftigung,
sondern bleiben auch wahrend der
ersten Monate im neuen Bereich An-
sprechpersonen bei Unsicherheiten
oder beim Bedarf von Feedback der
ehemaligen Auszubildenden.

Die Vorbereitung auf diese Aufgabe
erfolgt durch strukturierte Ein-
arbeitung, kollegiale Begleitung und
kontinuierliche Abstimmung mit den
relevanten Schnittstellen. Wichtig
fiir eine Tétigkeit als Ubernahme-
manager/-in ist, dass man betrieblich
gut vernetzt ist sowie iiber eine aus-
gepragte Kommunikationskompetenz
und ein fundiertes Verstdndnis inter-
ner Strukturen und Prozesse verfiigt.

Erfolgsfaktoren und Grenzen

Ein zentraler Erfolgsfaktor ist die
ausgepragte Bereitschaft vieler Fach-
bereiche, eigene Auszubildende zu
iibernehmen, insbesondere dann,
wenn Qualifikation und Aufgaben-
profil gut aufeinander abgestimmt
sind. Zugleich verlangt der Uber-
gang in die Anschlussbeschéftigung
ein hohes Mal} an Flexibilitét, da sich
Kompromisse in Bezug auf Einsatz-
bereich oder Einstiegstermin nicht
immer vermeiden lassen.

An Grenzen stof3t das Modell dort,
wo individuelle Vorstellungen und
betrieblicher Bedarf dauerhaft aus-
einandergehen oder strukturelle Ver-
anderungen eine dauerhafte Uber-
nahme erschweren. In solchen Féllen
sind eine friihzeitige, transparente
Kommunikation, eine realistische Ein-
schitzung der Perspektiven sowie —wo
erforderlich — die Unterstiitzung beim
Ubergang in externe Beschiftigung
sinnvolle MafRnahmen. 4
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MONOGRAFIEN

Leitfaden fiir ausbildende Fachkrdfte: Wissen und
Tipps fiir die erfolgreiche Arbeit mit Auszubildenden
BIBB (Hrsg.) Bonn 2024, 51 S.
URL: https://drupal.leando.de/
sites/default/files/public_files/
cms_importer/2024-Leitfaden-
12.pdf

Ausbildende Fachkrifte leisten
nicht selten einen Grol3teil der
praktischen Ausbildungsarbeit
im Betrieb. Gleichzeitig steht fiir
sie in der Regel ihre Facharbeitim
Vordergrund. Ausbildende Fach-
krafte miissen beiden Rollen und Aufgabengebieten gerecht
werden. Der Leitfaden geht auf diese Doppelrolle ein und
gibt Hilfestellungen beim Umgang mit anstehenden Aus-
bildungsaufgaben.

Leitfaden fir
ausbildende Fachkrdfte

[ B Cco

Berufliche Handlungskompetenz von betrieblichem
Ausbildungspersonal. Ein Kompetenzmodell fiir die
Erstellung von Kompetenzprofilen und die Ent-
wicklung von Bildungsangeboten

M. ScHALL; F. Howe. Bonn 2024. 108 S. URL: www.bibb.
de/dienst/publikationen/de/19626

In dieser Veroffentlichung werden die Ergebnisse des Vor-
habens »Berufliche Handlungskompetenz des betrieb-
lichen Ausbildungspersonals« als Teil der konzeptionel-
len Arbeiten am Internetportal Leando durch das BIBB
vorgestellt. Uber Experteninterviews wurde ein theore-
tisch hergeleitetes Kompetenzmodell validiert und aus-
differenziert. Damit liegt ein Modell vor, das die aktuell
bestehenden Anforderungen an diese Zielgruppe aufgreift
und in unterschiedlichen Anwendungsfeldern eingesetzt
werden kann.

Erleben und Verhalten betrieblicher Ausbilder im
Kontext der Heterogenitdt von Auszubildenden -
Empirische Untersuchung und Entwicklung eines
Unterstiitzungsangebots

J. FORSTER-KUSCHEL. Dissertation. Dresden 2024. 329 S.
URL: https://nbn-resolving.org/urn:nbn:de:bsz:14-qucosa2-
894167

Jugendliche, die eine Berufsausbildung beginnen, unter-
scheiden sich zum Teil stark hinsichtlich des Alters, schu-
lischer und motivationaler Voraussetzungen sowie hin-
sichtlich ihrer Berufs-, Arbeits- und Lebenserfahrung. Im
Rahmen einer explorativen Studie wird mittels qualitativer

teilstandardisierter Interviews die Perspektive betrieblicher
Ausbilder auf den Umgang mit Heterogenitédt von Auszu-
bildenden erfasst.

Digitales Lernen im Betrieb. Ein Praxisguide

DELLORI, C.; JAKUBIK, D.; NoTz, P.; PAULSEN, A. Offenbach
2024, 23 S. URL: https://lernplattform.involas.com/mod/
resource/view.php?id=4301

Digitale Medien konnen helfen, besser auf die unterschied-
lichen Lernbedarfe von Auszubildenden einzugehen. Mit
dem Praxisguide werden erste Schritte aufgezeigt, wie
digitale Medien in die betriebliche Ausbildungspraxis inte-
griert werden konnen. Ziel ist es, das Bildungspersonal bei
der Umsetzung von Personalisiertem Lernen mit digitalen
Medien zu unterstiitzen.

Der Praxisguide wurde im Rahmen des Innovationswett-
bewerbs fiir exzellente berufliche Bildung (InnoVET) von
2020 bis 2024 gefordert.

Struktur und Aufwand des betrieblichen Ausbildungs-
personals. Empirische Analysen auf Basis der BIBB-
Kosten-Nutzen-Erhebungen

G. SCHONFELD; F. WENZELMANN, FELIX; H. PFEIFER. Ver-
sion 1.0. Bonn 2024. 31. S. URL: https://res.bibb.de/vet-
repository_782971

Das betriebliche Ausbildungspersonal besteht iiberwiegend
aus Beschaftigten, die die Ausbildungsleistungen wéhrend
oder anstelle ihrer eigentlichen Tétigkeit erbringen. Trotz
ihrer Bedeutung gibt es nur wenige empirische Befunde zu
der Qualifikationsstruktur und dem Zeitaufwand der be-
trieblichen Ausbilder/-innen. Dieser Beitrag schlie3t diese
Liicke, indem er detaillierte Informationen zur Ausbilder-
téatigkeit auf Basis dreier Wellen der Kosten-Nutzen-Er-
hebungen des BIBB bereitstellt.

Ausbildungsreport 2024
O B “ O. Dick; E. HERZOG-BUCHHOLZ;
;' T - . e J. UEHLECKE; J. NEISSER. Berlin
‘ 2024, 84 S. URL: www.dgb.
de/fileadmin/download_
center/Studien/DGB-Jugend-
Ausbildungsreport_2024.pdf

Der Ausbildungsreport gibt
jungen Menschen eine Stimme
und beleuchtet das duale Aus-
bildungssystem aus ihrer Pers-
pektive. Schwerpunkt in diesem
Jahr: Ausbilder/-innen und Ausbildungsmethoden. Die
DGB-Jugend hat im Rahmen ihrer Berufsschultour bundes-

Ausbildungs-

Jogenddghde

urn:nbn:de:0035-bwp-25346
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weit 10.289 Auszubildende aus den 25 am haufigsten ge-
wéhlten Ausbildungsberufen im dualen System befragt.

Weiterbildungsbedarf und Weiterbildungswiinsche
von Berufsbildnerinnen und Berufsbildnern. Analyse
der Online-Befragung - Schlussbericht

M. WENGER; N. LAMAMRA. Renens 2024. 111 S. ULR: www.
ehb.swiss/sites/default/files/2025-01/Weiterbildungsbedarf_
20und_20Weiterbildungsw_C3_...n_20Berufsbildnerinnen_
20und_20Berufsbildnern.pdf

Der Bericht beinhaltet Informationen zu den bevorzugten
Weiterbildungsthemen, den erwiinschten Bildungs-
formen, Modalitidten, Kurszeiten und zum erwiinschten
Umfang von Weiterbildungen von Berufsbildnern und
Berufsbildnerinnen. In den Analysen werden verschiedene
kontextabhédngige Faktoren wie Unternehmensgrélie,
Branche, Region usw. beriicksichtigt. Auf dieser Grundlage
konnen personalisierte und moglichst praxisorientierte An-
gebote geschaffen werden.

BEITRAGE IN ZEITSCHRIFTEN UND SAMMEL-
BANDEN

Ausbildungspersonal und Kiinstliche Intelligenz -
KI-Pioniere: ein Blick aus der Perspektive inter-
nationaler Berufsbildungsexperten

PH. GROLLMANN; L. MEYNE; D. NEFF. In: Berufsbildung. Zeit-
schrift fiir Theorie-Praxis-Dialog 78 (2024) 3, S. 53-55

Al Pioneers ist ein Erasmus+ Projekt. Die Projektpartner
setzen sich mit dem Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz (KI)
in der Erwachsenenbildung und der beruflichen Bildung
auseinander. Im Beitrag werden Ergebnisse einer inter-
nationalen Expertenbefragung zu KI in der Berufsbildung
vorgestellt.

Fachexperte Ausbildung. Ein Weiterbildungsangebot
fiir ausbildende Fachkrdfte

J. DiENEL; L. KRESSE; M. NIETHAMMER. In: Berufsbildung.
Zeitschrift fiir Theorie-Praxis-Dialog 78 (2024) 2, S. 48-52
Um die Qualitat der betrieblichen Aus- und Weiterbildung
angesichts der wirtschaftlichen und gesellschaftlichen
Transformationsprozesse halten und steigern zu kénnen,
ist es unumgénglich, die Qualifizierung und Professiona-
lisierung des betrieblichen Bildungspersonals zu férdern.

Im Rahmen des BMBF-Wettbewerbs InnoVET wurde u.a.
das Weiterbildungsangebot »Fachexperte Ausbildung«
konzipiert und erprobt. Der Beitrag legt den Fokus auf die
Vorstellung des Konzepts, gibt Einblicke in die praktische
Umsetzung und diskutiert die Ergebnisse der Erprobung.

Demokratiekompetenzen - Sensibilisierung und Quali-
fizierung des Ausbildungspersonals

TieTZzE, K. In: BWP 53 (2024) 4, S. 42-43. URL: www.bwp-
zeitschrift.de/dienst/publikationen/de/19982

Im Projekt »Demokratieférderung in der beruflichen
Bildung« werden Ausbilder/-innen durch verschiedene
Qualifizierungsmafnahmen bei der Bewaltigung von
Herausforderungen in einer sehr heterogenen Auszu-
bildendengemeinschaft unterstiitzt. Demokratiekompetenz
ist dabei eine Schliisselkompetenz. Der Beitrag beschreibt
Hintergriinde und Ziele des Vorhabens und die angebotenen
Qualifizierungsformate.

Professionalisierung des betrieblichen Bildungs-
personals fiir das Duale Studium - ein Desiderat

K. BRUNNER; U. FASSHAUER. In: J. ScHUTz; U. ELsHOLZ
(Hrsg.): Perspektiven auf Professionalisierung in beruf-
licher Bildung, Erwachsenenbildung und Hochschul-
bildung. Bielefeld 2024, S. 47-63

Wahrend die Professionalisierung des betrieblichen Aus-
bildungspersonals in der dualen Berufsausbildung zu-
mindest einen gewissen Raum in politischen Auseinander-
setzungen und wissenschaftlichen Diskursen einnimmt, ist
das betriebliche Bildungspersonal (aber auch die Gruppe
der Hochschullehrenden) als Akteur in dualen Studien-
gangen fast unsichtbar. Dieses Desiderat greift der vor-
liegende Beitrag auf. <

Weitere Literaturhinweise finden Sie in der Aus-
wahlbibliografie »Personal in der beruflichen

k Aus- und Weiterbildung« URL: https://res.bibb.de/
AB_BildungspersonalV7 (Stand: Juni 2025)

(zusammengestellt von Karin Langenkamp und
Markus Linten, beide BIBB)
(Alle Links: Stand 16.07.2025)
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AzubiWohnen in Miinchen = ein Einblick in das
Wohnangebot des AzubiWerk

Auszubildende stehen auf dem angespannten Miinchner Wohnungsmarkt vor

erheblichen Herausforderungen. Die durchschnittliche Ausbildungsvergiitung

reicht oftmals nicht aus, um die hohen Mietkosten der Apartments zu tragen. Vor

diesem Hintergrund hat die Landeshauptstadt Miinchen das AzubiWerk initiiert,

um gemeinsam mit zivilgesellschaftlichen Partnern bezahlbaren Wohnraum

fiir Auszubildende zu schaffen. Der Verein kombiniert Wohnraumangebote mit

pddagogischen BegleitmaBnahmen und Moglichkeiten zur Mitbestimmung.

Der Beitrag gibt Einblicke in die Angebote des Vereins und deren Wirkungen.

Wohnprojekte zur Ausbildungs-
forderung

2022 hat die Landeshauptstadt Miin-
chen gemeinsam mit dem Kreis-
jugendring Miinchen-Stadt und der
DGB-Jugend das AzubiWerk Miinchen
gegriindet — eine Initiative, die junge
Menschen in Ausbildung gezielt stér-
ken soll (vgl. Infokasten). Der Verein
verfolgt einen Ansatz, bei dem bezahl-
bares Wohnen, sozialpddagogische
Begleitung sowie Mitbestimmungs-
und Vernetzungsangebote systema-
tisch ineinandergreifen. Vorbild war
das Studierendenwerk, angestrebt
wurde jedoch ein Angebot, das auf die
Bediirfnisse von Auszubildenden zu-
geschnitten ist. Bestehende Angebote
anderer Tréger sollten dabei ergénzt
und eingebunden, nicht aber ersetzt
werden. Aktuell begleitet das Azubi-
Werk fiinf Wohnstandorte in Miinchen.
Das Thema Wohnen ist zwar nur
eines von mehreren Aufgabenfeldern
des AzubiWerk, es ist jedoch ohne
Frage eines der wirksamsten, wenn
es um Nachwuchsgewinnung und
Ausbildungsstabilitdt geht. Das ver-

deutlicht eine Befragung von 100 Be-
wohnerinnen und Bewohnern an den
Standorten Hanns-Seidel-Platz und
Innsbrucker Ring im Rahmen eines
studentischen Forschungspraktikums
der LMU Miinchen. Nur 14 von 100
Befragten gaben an, bereits vor der
Ausbildung in Miinchen gewohnt zu
haben (vgl. WEILEDER/GANSER 2025).
Der tiberwiegende Teil ist also fiir die
Ausbildung nach Miinchen gezogen,
viele {iber teils grof3ere Entfernungen
hinweg (zwischen 14 und 1.000km,
Extremwert: 8.000km). Der héufigste
genannte Grund fiir die Entscheidung,
die Ausbildung in Miinchen zu begin-
nen, war der Arbeitgeber. Zugleich gab
eine Mehrheit der befragten Personen
an, zum Apartment im AzubiWerk
keine realistische Alternative gehabt zu
haben; 24 von ihnen hatten erwogen,
Miinchen als Ausbildungsort aufzu-
geben.

Griinde fiir die Attraktivitdt der
Stadt konnten die Ansiedlung nam-
hafter Unternehmen, die spezifische
Branchenstruktur sowie das grofRe
Spektrum an Ausbildungsberufen
sein. Sowurden im Schuljahr 2022/23

ANGELINA HARUTUNIAN
Leiterin Strategie und
Verwaltung, AzubiWerk
Miinchen e.V.
harutunian@azubiwerk-
muenchen.de

KATHARINA HARTMANN
Teamleitung Padagogik und
Mitbestimmung, AzubiWerk
Miinchen e.V.
hartmann@azubiwerk-
muenchen.de

an den stddtischen Berufsschulen
189 duale Ausbildungsberufe (inkl.
Vertiefungen) sowie an drei sonder-
padagogischen Berufsschulen 54 Be-
rufe unterrichtet (vgl. LANDESHAUPT-
STADT MUNCHEN 2024). Ein Vergleich
mit dem Bundesdurchschnitt zeigt,
dass in Miinchen bestimmte Berufe
besonders stark vertreten sind — etwa
Hotelfachleute (Rang 5 in Miinchen,
Rang 19 bundesweit), Kaufleute
fiir Versicherungen und Finanzen
(Rang 11 vs. 29) und Steuerfach-
angestellte (Rang 12 vs. 21). Auch
die hohe Lebensqualitdt und die ver-
gleichsweise stabilen Arbeitsmarkt-
prognosen konnten den Wunsch,
eine Ausbildung in der bayerischen
Landeshauptstadt zu absolvieren, be-
giinstigen (vgl. QUBE-PROJEKT 2025).
Der iiberwiegende Teil der Befragten
plant letztlich auch, nach Ausbildungs-
ende in Miinchen zu bleiben: 51 Perso-
nen wollen auf jeden Fall in Miinchen
arbeiten, 32 weitere Personen haben
mit »eher ja« gestimmt. Nur 17 Perso-
nen gaben an, wahrscheinlich nicht in
Miinchen bleiben zu wollen. Griinde
hierfiir waren vor allem der Wohnungs-
markt und finanzielle Belastungen.
Das Wohnangebot scheint somit erfolg-
reich zur interregionalen Mobilitét,
zur Besetzung von Ausbildungsstellen
sowie zur langfristigen Fachkrafte-
bindung in der Stadt beizutragen.

Wohnen beim AzubiWerk: das
Wohnprojekt am Hanns-Seidel-
Platz

Die Umsetzung der Wohnprojekte er-
folgtin Zusammenarbeit mit der Stad-
tischen Wohnungsbaugesellschaft
»Miinchner Wohnens, die sowohl fiir
den Bau als auch die spatere Bewirt-
schaftung der Gebaude verantwort-
lich ist. Das AzubiWerk ist in Fragen
der Standortsuche, Grundkonzeption
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und konkreten Ausgestaltung ein-
gebunden. Wie das Konzept des
AzubiWohnens in der Praxis um-
gesetzt wird, zeigt exemplarisch das
Haus am Hanns-Seidel-Platz. Es ist
das bislang groRte Wohnprojekt im
Aufgabenbereich des AzubiWerk und
wurde erstmals im Mai 2023 von
Auszubildenden bezogen. Der Neu-
bau liegt zentral im Stadtteil Neu-
perlach —in direkter Ndhe zum 6ffent-
lichen Nahverkehr sowie zu einem
Nahversorgungs- und groRen Ein-
kaufszentrum. Fiir die Zielgruppe ist
die gute Anbindung von besonderer
Relevanz. Nur wenige Bewohner/
-innen besitzen ein Auto; noch weni-
ger nutzen es, um zur Schule oder zum
Ausbildungsbetrieb zu gelangen.

Das Haus am Hanns-Seidel-Platz
umfasst insgesamt 221 Apartments
verteilt auf sieben Etagen. Der Grof3-
teil dieser Apartments ist 17 bis
19 Quadratmeter grof3 und verfiigt
iiber ein eigenes Bad sowie eine Kit-
chenette mit Herd; fiinf der Apart-
ments sind als Doppelapartments kon-
zipiert (barrierearme Apartments und
Familienapartments). Ergédnzt wird
die Ausstattung durch gemeinschaft-
lich nutzbare Rdume mit Kiichenzeile

auf jedem Stockwerk, eine Dach-
terrasse, Waschkiiche sowie einen
Fahrradkeller und einen personlichen
Spind. Die monatliche Warmmiete
fiir ein Einzelapartment liegt fiir die
Auszubildenden bei rund 300 Euro —
und damit deutlich unter dem durch-
schnittlichen Mietniveau in Miinchen.
Dieser Mietpreis wird durch die Stadt
bzw. die Betriebe ermoglicht, die
durch den Erwerb von Belegrechten
einen Teil der Kosten finanzieren.

Vergabe der Apartments iiber
drei Saulen

Die Apartments sind auf drei Sdulen
verteilt: Ein Drittel wird durch die
Landeshauptstadt Miinchen an ihre
eigenen Auszubildenden vergeben.
Ein weiteres Drittel stellt die stadtische
Wohnungsbaugesellschaft, Miinchner
Wohnen, Ausbildungsbetrieben zur
Verfiigung, die die Apartments an ihre
Auszubildenden untervermieten. Das
letzte Drittel wird vom AzubiWerk di-
rekt angemietet und im Rahmen eines
transparenten Verfahrens an Auszu-
bildende vergeben.

Diese dreifache Vergabestruktur folgt
nicht nur pragmatischen, sondern

Das AzubiWerk Miinchen wurde 2022 als eingetragener Verein gegriindet, um die
Wohn-, Ausbildungs- und Lebensbedingungen von Auszubildenden in der Stadt
nachhaltig zu verbessern. In den Gremien des Vereins engagieren sich Vertreter/
-innen der Stadtverwaltung, des Stadtrats und der Auszubildenden. Dariiber hinaus
werden relevante Akteurinnen und Akteure der Ausbildungslandschaft liber einen
Fachbeirat in die inhaltliche Arbeit eingebunden.

Das AzubiWerk ist in vier zentralen Aufgabenfeldern tatig:
e Vernetzung und Zusammenarbeit mit Akteurinnen und Akteuren der Auszu-

bildendenforderung,

¢ Bereitstellung und Schaffung von bezahlbarem Wohnraum fiir Auszubildende,
e Beratung und Orientierung durch Vermittlung in bestehende und Entwicklung

eigener Angebote sowie

* Mitbestimmung der Auszubildenden bei der Gestaltung ihres Wohnumfelds und

der Weiterentwicklung des Vereins.

Neben den MaRnahmen im Wohnumfeld hat das AzubiWerk Angebote entwickelt, die
fiir alle Miinchner Auszubildenden zugdnglich sind, darunter beispielsweise die
Beratung zur Ausbildungsfinanzierung (z.B. Berufsausbildungsbeihilfe [BAB], BAfGG,
Stipendien), ein Willkommenspaket mit Infos und Wertschatzung zum Ausbildungs-
start an allen Berufsschulen (»AzubiTasche«) sowie eine offene Sprechstunde in der
zentral gelegenen Geschaftsstelle des Vereins.

auch padagogisch-strategischen Uber-
legungen: Sie ermoglicht eine gezielte
soziale Durchmischung - etwa in
Bezug auf Geschlecht, Herkunft, Aus-
bildungsberuf und Tragerschaft —und
schafft ein heterogenes Wohnumfeld,
das Integration, gegenseitiges Ver-
standnis und demokratische Mitge-
staltung im Alltag fordert.

Fiir die Direktvergabe durch das
AzubiWerk wurde ein strukturier-
tes, transparentes Losverfahren ent-
wickelt. Prinzipiell sollen alle Aus-
zubildenden eine Chance auf ein
Apartment haben. Kriterien wie ge-
sellschaftliches Engagement (1 Zu-
satzlos) und eine prekidre Wohn-
situation (2 Zusatzlose) werden beim
Vergabeverfahren jedoch besonders
beriicksichtigt. Die Vergabe erfolgt
aullerdem geschlechterparititisch
und einkommenssensibel — 60 Pro-
zent der Plitze gehen an Bewerber/
-innen unterhalb des Medianein-
kommens (der Auszubildenden, die
sich beworben haben). Zweimal
jahrlich konnen sich volljahrige Aus-
zubildende mit Ausbildungsort in
Miinchen {iber ein niedrigschwelliges
Onlineformular bewerben. Zuletzt
kamen etwa zwolf Bewerber/-innen
auf ein frei werdendes Apartment.

Padagogische (Lebens-)
Begleitung vor Ort

Den Bewohnerinnen und Bewohnern
am Hanns-Seidel-Platz steht das lo-
kale Angebot des AzubiWerk offen —
unabhéngig davon, ob sie iiber die
Stadt, einen Ausbildungsbetrieb oder
die Direktvergabe eingezogen sind.
Zu festen Sprechzeiten sind padago-
gische Fachkréfte vor Ort und geben
auch in spontanen Tiir-und-Angel-
Gesprachen den Anliegen der Aus-
zubildenden Raum. Die Gesprachs-
themen sind dabei so vielféltig wie
das Leben der jungen Menschen: vom
Einleben in Miinchen iiber Fragen zu
Finanzen, Ausbildung oder Gesund-
heit bis hin zu personlichen Heraus-
forderungen und sozialen Konflikten.
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Beratungsgesprach im Wohnprojekt am Hanns-Seidel-Platz | Foto: AzubiWerk Miinchen

Das Ziel ist keine Betreuung im klassi-
schen Sinn, sondern die Begleitung jun-
ger Menschen beim Start in ein selbst-
stdndiges Leben. Die Fachkréfte horen
zu, strukturieren gemeinsam komplexe
Situationen und verweisen bei Bedarf
auf passende Unterstiitzungsangebote
im stadtischen Netzwerk.

Zur Begleitung gehort auch ein Frei-
zeitangebot, das mindestens einmal
wochentlich stattfindet. Die Formate
sind niedrigschwellig, freiwillig und
alltagsnah. Das Programm wird durch
enge Einbindung der Bewohnerschaft
entwickelt und umgesetzt. So fordert
es Begegnung, starkt die Hausgemein-
schaft und ermoglicht auch weniger
vernetzten Bewohnerinnen und Be-
wohnern Anschluss und Teilhabe.
Beispielhaft ist die selbstorganisierte
Kochgruppe, die am Hanns-Seidel-Platz
entstanden ist, bei der Menii, Einkauf,
Kochen und Abwasch gemeinschaftlich
geplant, aufgeteilt und durchgefiihrt
werden. Grof3ere Veranstaltungen wie
eine Halloweenparty oder ein Sommer-
fest nach dem Prinzip »Build your own
event« zeigen, wie Eigeninitiative und
Mitgestaltung Raum bekommen -
unterstiitzt, aber nicht gesteuert.

Mitbestimmung

Mitbestimmung ist ein struktureller
Bestandteil der Arbeit des AzubiWerk.

Sie beginnt im unmittelbaren Wohn-
umfeld: Die Bewohner/-innen wéhlen
Stockwerks- und Haussprecher/-innen,
organisieren Hausversammlungen und
entscheiden gemeinschaftlich iber das
AzubiBudget (derzeit 35 Euro pro Per-
son und Jahr), das etwa zur Gestaltung
von Gemeinschaftsriumen oder fiir
kleinere Veranstaltungen genutzt wird.
Die Beteiligung beschrénkt sich jedoch
nicht auf die Ebene des Wohnalltags.
Uber eine eigene Mitbestimmungs-
bank im Vereinsvorstand, besetzt mit
Sprecherinnen und Sprechern der
Héuser sowie Interessenvertretungen
junger Menschen (Kreisjugendring,
DGB-Jugend und Gesamtjugend- und
Auszubildendenvertretung der Stadt),
sind Auszubildende auch an strategi-
schen Entscheidungen und der Weiter-
entwicklung des AzubiWerk beteiligt.
Die Perspektiven der Zielgruppe wer-
den so systematisch in Entscheidungs-
prozesse eingebunden.

Perspektive

Nicht alle Auszubildenden nutzen
das begleitende Angebot des Ver-
eins gleichermalien. Fiir einige Be-
wohner/-innen dient das Haus vor
allem als stabiler Wohnort, ihr Lebens-
mittelpunkt liegt auBBerhalb. Andere
wiederum greifen gezielt auf die An-
gebote zuriick — etwa in Ubergangs-
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phasen oder bei personlichen Krisen.
In mehreren Fillen konnten so An-
schlusslosungen, z.B. bei Nichtbeste-
hen der Probezeit, gefunden und pre-
kdre Situationen, beispielsweise bei
finanziellen Engpéssen, verhindert
werden. Damit leistet AzubiWohnen
einen wichtigen Beitrag zur Stabili-
sierung von Lebenslagen junger Men-
schen und langfristig auch zur Siche-
rung von Nachwuchskréften.

Derzeit sind 417 Apartments mit
463 Wohnplatzen in der Wohnform
AzubiWohnen im Bestand und bereits
belegt. Mit den beiden Projekten in
Miinchen-Riem (141 Apartments)
und in Freiham (221 Apartments)
gehen zeitnah weitere 339 Wohn-
platze in den Bau. Hier ist durch die
Miinchner Wohnen eine voraussicht-
liche Fertigstellung fiir 2027 bzw.
2028 geplant. Fiir weitere Projekte
mit ca. 272 Apartments gibt es bereits
konkretere Planungen, die im Herbst
in einer Beschlussvorlage gesichert
werden sollen. Damit wiirde die erste
Zielzahl von 1.000 Apartments er-
reicht werden.

Gemeinsam mit der Landeshauptstadt
Miinchen werden zudem neue Ansétze
fiir ausbildungsgeeigneten Wohnraum
entwickelt und erprobt. Ein Beispiel
ist das Projekt »Pop-up-Dorms« — eine
temporére, modulare Wohnldsung auf
stadtischer Flache, die auf kurzfristige
Umsetzbarkeit und flexible Nach-
nutzung ausgerichtet ist.
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Ohne sie geht es nicht: Junge Menschen mit aus-
landischer Staatsangehorigkeit im (Aus-)Bildungs-

geschehen

Der demografische Wandel und die sinkende Zahl deutscher Ausbildungsan-

fanger/-innen werfen drangende Fragen zur Fachkréftesicherung auf. Aus-

landische, insbesondere zugewanderte Jugendliche konnten zur Entschdarfung

des Fachkraftemangels beitragen. Welche quantitative Bedeutung hat diese

Gruppe? Und in welchen Bildungssektoren sind sie besonders anzutreffen?

Die integrierte Ausbildungsberichterstattung (iABE) liefert dazu aufschluss-

reiche Einblicke und zeigt: Ohne ausldandische Jugendliche geht es nicht.

Trends im (Aus-)Bildungs-
geschehen

Der demografische Wandel wird den
Arbeitsmarkt spiirbar verandern: Mit
dem Renteneintritt der Babyboomer-
Generation, die {iberwiegend {iber
eine Berufsausbildung verfiigt, schei-
det ein groller Teil der Fachkrifte
aus. Gleichzeitig riicken immer weni-
ger junge Menschen nach, nicht nur
demografiebedingt, sondern auch
aufgrund der zunehmenden Studien-
orientierung der Schulabginger/
-innen. Besonders im mittleren Quali-
fikationsbereich droht daher eine
erhebliche Arbeitskréfteliicke (vgl.
MAIER u.a. 2024). Ob Jugendliche
ausldndischer Staatangehorigkeit
dazu beitragen konnten, diese Liicke
abzumildern, soll nachfolgend an-
hand der integrierten Ausbildungs-
berichterstattung (iABE) beleuchtet
werden.

Die iABE weist Zahlen zur Ent-
wicklung von Anféngerinnen und
Anfangern in vier unterschiedlichen
Bildungssektoren des (Aus-)Bildungs-

geschehens aus: dem Sektor »Berufs-
ausbildung« (differenziert in duale
und schulische Berufsausbildung),
dem Sektor »Integration in Berufs-
ausbildung« (Ubergangsbereich),
dem Sektor »Erwerb der Hochschul-
zugangsberechtigung (HZB)« und
dem Sektor »Studium« (vgl. Dioni-
s1us/ILLIGER 2025).

Zwischen 2005 und 2024 sank die
Zahl der Anfénger/-innen iiber alle
Sektoren insgesamt um 2,7 Prozent
(-53.397). Hinter diesem modera-
ten Riickgang verbergen sich jedoch
gegenlaufige Entwicklungen (vgl.
Abb. 1, S. 52): Wahrend die Zahl jun-
ger Menschen mit deutscher Staats-
angehorigkeit deutlich zuriickging
(-278.855;-15,7 %), verdoppelte sich
imselben Zeitraum die Zahl derjenigen
mit auslédndischer Staatsangehdrig-
keit (+225.458; + 118,6 %). Starke
Zuwéchse gab es vor allem zwischen
2014 und 2016 und ab 2022 - im Zu-
sammenhang mit Fluchtbewegungen
aus Syrien und der Ukraine. Junge
Menschen mit ausldndischer Staats-
angehorigkeit gewinnen somit zu-

nehmend an Bedeutung im (Aus-)
Bildungsgeschehen.

Doch zeigt sich diese Entwicklung
in allen Bildungssektoren gleicher-
mafen? Und profitiert davon auch
die Berufsausbildung als wichtigstes
Standbein der Fachkréftesicherung
auf mittlerem Qualifikationsniveau?

Auslandische Jugendliche
schwdchen Riickgdange ab -
je nach Sektor unterschiedlich
stark

Abbildung 2 (S. 53) veranschaulicht
die unterschiedlichen prozentualen
Entwicklungen und Differenzen
der Anfiangerzahlen nach Staats-
angehorigkeit fiir die verschiedenen
Sektoren. In allen Sektoren — mit
Ausnahme des Studiums — nahm die
Zahl auslandischer Anfanger/-innen
zwischen 2005 und 2024 zu, wih-
rend die Zahl deutscher Jugendlicher
zuriickging.

Die stirksten Riickgédnge deutscher
Anfinger/-innen zeigen sich im Uber-
gangsbereich. Diese Riickgédnge sind
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Abbildung 1
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Entwicklung der Anfanger/-innen im (Aus-)Bildungsgeschehen zwischen 2005 und 2024 nach Staatsangehdrigkeit! in

Deutschland
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*Daten werden nach dem Merkmal »deutsche und auslandische Staatsangehdrigkeit« erfasst. Personen ohne deutsche Staatsbiirgerschaft sind
nicht zwangslaufig auBerhalb Deutschlands geboren/aufgewachsen, die gestiegene Zahl auslandischer Staatsangehoriger ist aber groBtenteils auf

(Flucht-)Migration zuriickzufiihren (BAMF 2025).

jedoch bildungspolitisch anders zu
bewerten als in den {ibrigen Sektoren.
Zwischen2005und 2024 sankihre Zahl
um mehr als die Halfte (-209.608).
Dies ergibt sich insbesondere durch
die verbesserte Lage auf dem Aus-
bildungsmarkt, wodurch Jugendliche
seltener in Ubergangsmafnahmen
einmiindeten als noch vor 20 Jahren
(vgl. Dionisius/ILLIGER 2025). Dem-
gegeniiber hat sich die Zahl der jungen
Menschen mit ausldndischer Staats-
angehorigkeit nahezu verdoppelt
(+ 51.554); insbesondere deshalb,
weil viele Jugendliche im Zuge von
Flucht und Migration zunéchst in
Mafinahmen zum Erlernen der deut-
schen Sprache einmiinden, bevor sie
sich in anderen Bildungsbereichen
weiterqualifizieren. Insgesamt sind
die Anfingerzahlen im Ubergangs-
bereich um mehr als ein Drittel zurtick-
gegangen (-158.054).

Die duale Berufsausbildung nach
BBiG/HwO verzeichnete den zweit-
starksten Riickgang bei der Zahl der
Anfénger/-innen mit deutschem Pass.
Zwischen 2005 und 2024 sank diese
um 107.501. Hier zeigen sich die
demografische Entwicklung sowie
der Trend zur Hoherqualifizierung.

Zwar stieg die Zahl der Anfénger/
-innen mit ausldndischer Staats-
angehorigkeit im selben Zeitraum an
(+40.279), jedoch konnte dieser An-
stieg die Verluste nicht ausgleichen.
Insgesamt begannen im Jahr 2024
67.222 Jugendliche weniger eine
duale Berufsausbildung als noch im
Jahr 2005.

Ein anderes Bild zeigt sich bei den
schulischen Berufsausbildungen: Zwar
ging auch hier die Zahl deutscher An-
fanger/-innen zuriick (-15.540), je-
doch im Verhaltnis zur Grof3e des Sek-
tors weniger stark als in der dualen
Ausbildung. Trotz sinkender Schul-
abgédngerzahlen und des Trends zur
Hoherqualifizierung verzeichnet der
Sektor im Beobachtungszeitraum ins-
gesamt einen Zuwachs (+ 19.224 An-
fanger/-innen). Dies istinsbesondere
auf die positive Entwicklung in
den Gesundheits-, Erziehungs- und
Sozialberufen (GES-Berufe) zuriick-
zufiihren. Der leichte Riickgang der
Zahl deutscher Jugendlicher wurde
demnach durch einen Anstieg bei
den ausldndischen Jugendlichen,
deren Zahl sich nahezu verdreifachte
(4 34.764), mehr als ausgeglichen.
Der im Verhéltnis zur quantitativen

Bedeutung der dualen Ausbildung
hohe Zulauf ausldndischer Staats-
angehoriger in schulische Berufs-
ausbildungen lésst sich zum Teil auf
Berufsreformen, aber auch auf ge-
zielte Anwerbeprogramme in den
GES-Berufen zuriickfithren. Darii-
ber hinaus wéhlen viele Bewerber/
-innen mit Flucht- oder Migrations-
hintergrund héaufiger Berufe mit
ausgepragtem Fachkriaftemangel,
etwa Pflegefachmann/-frau oder Er-
zieher/-in, in der Hoffnung auf eine
rasche Integration (vgl. PIERENKEM-
PER/SEMSARHA/MALIN 2024).

In den Sektoren Erwerb der HZB und
Studium zeigt sich der allgemeine
Trend zur Hoherqualifizierung. Die
Zahlen deutscher Anfinger/-innen
im Sektor Erwerb der HZB blieb
nahezu konstant, wahrend der Sektor
Studium einen deutlichen Zuwachs
(+ 60.179) verzeichnet. Auch die Zahl
der Jugendlichen mit ausldndischem
Pass stieg in beiden Sektoren deut-
lich: Wahrend im Sektor Erwerb der
HZB die Zahl um 19.236 anstieg, ver-
zeichnete der Studiensektor einen
Zuwachs von 79.625. Letzterer ist
vor allem auf die steigende Zahl von
Bildungsausldnder/-innen zuriickzu-
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Abbildung 2

Anfanger/-innen in den Bildungssektoren zwischen den Jahren 2005 und 2024 nach Staatsangehdrigkeit in Deutschland

(Differenz und prozentuale Entwicklung)
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fithren, die ihre Studienberechtigung
im Ausland erworben haben.

Integration auslandischer
Jugendlicher in Ausbildung
weiter starken

Die riicklaufige Zahl der Ausbildungs-
anfingerinnen und -anfinger mit
deutscher Staatsangehorigkeit wird
zum Teil durch einen Anstieg der Zahl
junger Menschen mit ausldndischem
Pass ausgeglichen. Ohne ihren Beitrag
wiirde der Fachkrédftemangel noch
deutlicher zutage treten. Besonders
betroffen ist die duale Berufsaus-
bildung nach BBiG/HwO, die sowohl
durch den demografischen Wandel als
auch durch den Trend zur Hoherquali-
fizierung unter Druck gerit.

Im Vergleich zur schulischen Berufs-
ausbildung gelingt es zudem weni-
ger, auslandische Jugendliche fiir
die duale Ausbildung zu gewinnen.
Vor diesem Hintergrund sind stéar-
kere Bemiihungen zur Integration
ausldandischer, insbesondere neu

zugewanderter Jugendlicher in die
duale Berufsausbildung von zentra-
ler Bedeutung, um den langfristigen
Bedarf an qualifizierten Fachkréften
zu sichern. Trotz steigender Zahlen
sind ihre Zugangschancen zur be-
trieblichen Ausbildung deutlich ein-
geschrankt (vgl. EBERHARD/SCHUSS
2021). Aus bildungspolitischer Per-
spektive gilt es daher, die Ausbildungs-
integration junger Menschen weiter
durch passgenauere Malinahmen
im Ubergangsbereich gezielt zu stir-
ken.

Zu den Abbildungen finden
sich alle absoluten Werte
und prozentualen Ent-
wicklungen als Tabellen im
electronic supplement unter
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Technikoffene Formulierungen in Ausbildungs-
ordnungen — eine Herausforderung fiir das
Ausbildungspersonal

Der technologische Wandel verandert die Qualifikationsanforderungen und

erfordert Anpassungen in der Ausbildung. Die technikoffen formulierten

Lernziele in den Ausbildungsordnungen er6ffnen Gestaltungsspielrdume, die

eine Anpassung der Ausbildung an die gedanderten technischen Rahmen-

bedingungen, aber auch an die jeweiligen betrieblichen Erfordernisse er-

maoglichen sollen. Wie diese Flexibilitat umgesetzt werden kann und welche

Konsequenzen sich fiir das Ausbildungspersonal daraus ergeben, wird in die-

sem Beitrag am Beispiel der Wasserstofftechnologien erortert.

Fachkrifte fiir die Wasserstoff-
wirtschaft

Mit dem Ziel, die CO,-Emissionen der
deutschen Wirtschaft bis 2045 auf null
zu senken, hat die Bundesregierung
im Jahr 2020 die Nationale Wasser-
stoffstrategie verabschiedet. Dies soll
den Markthochlauf von Wasserstoff-
technologien gezielt beschleunigen
(vgl. BMWI 2020, S. 3). Im Rahmen
der Transformation des Energie- und
Stoffsystems eroffnet griiner Wasser-
stoff Perspektiven — besonders dort,
wo batterieelektrische Systeme un-
geeignet oder wirtschaftlich unvor-
teilhaft sind.

Gut ausgebildete Fachkrafte sind ent-
scheidend fiir den Aufbau und Betrieb
der Wasserstoffwirtschaft. Entlang der
gesamten Wertschopfungskette wer-
den fiir die Herstellung von Anlagen,
fiir deren sicheren und zuverlassigen
Betrieb sowie fiir die Entwicklung inno-
vativer Losungen qualifizierte Arbeits-
krafte benotigt (vgl. STEEG u.a. 2022).

THOMAS FELKL
wiss. Mitarbeiter im BIBB
thomas.felkl@bibb.de

Vor diesem Hintergrund beschéftigte
sich das BIBB im Forschungsprojekt
»Wasserstoff — ein Zukunftsthema
der beruflichen Bildung im Kontext
der Energiewende (H2PRO)« mit der
Frage, wie sich der Umstieg auf griinen
Wasserstoff auf die Qualifikationsan-
forderungen von Fachkraften auf mitt-
lerer Qualifikationsebene auswirkt.
Analysiert wurden die Erzeugung von
Wasserstoff als Beginn der Wasser-
stoffwertschopfungskette und darii-
ber hinaus die vier priorisierten An-
wendungssektoren fiir die Nutzung
von griinem Wasserstoff: Chemie,
Stahl, Mobilitdt und Warme.!

Die dualen Ausbildungsberufe
sind »H2ready«

Bei der Analyse der Ausbildungs-
ordnungen wurden {iber 100 duale
Ausbildungsberufe identifiziert, die
potenzielle Einsatzfelder entlang der
Wasserstoffwertschopfungskette auf-
weisen. Besonders hervorzuheben
sind dabei branchenspezifische Be-
rufe wie Verfahrenstechnologe/
-technologin Metall, Chemikant/-in,
Anlagenmechaniker/-in SHK, Land-

tVerdffentlichungen zum Projekt vgl. www.
bibb.del/dienst/dapro/de/index_dapro.php/
detail/7.8.218

und Baumaschinenmechatroniker/-in
sowie Kfz-Mechatroniker/-in.
Dariiber hinaus spielen auch
branchentibergreifende Ausbildungs-
berufe eine zentrale Rolle — etwa die
industriellen Metall- und Elektro-
berufe, Fachinformatiker/-innen
sowie ihre handwerklichen Pendants,
die im Kontext der Wasserstoffwirt-
schaft besondere Relevanz besitzen.
Mittels Sektoranalysen und Experten-
interviews wurden Qualifikations-
erfordernisse identifiziert, die fiir den
Einsatz in wasserstofferzeugenden
und -verarbeitenden Anlagen rele-
vant sind. Diese betreffen Themen
wie Dichtigkeit, Versprédung, Werk-
und Verbundstoffe, Druckanlagen
und Verdichtung, Sicherheit und Ex-
plosionsschutz, Wirkungsgrad oder
auch die Riickverstromung. Die je-
weils betroffenen Technologien vari-
ieren je nach Anwendungsfeld.

In den Ausbildungsordnungen sind
entsprechende Schliisselbegriffe in
technikoffenen Lernzielen verankert.
Dadurch kann das Ausbildungs-
personal Auszubildende fiir Tatig-
keiten in der Wasserstoffwirtschaft
qualifizieren, ohne dass es einer Uber-
arbeitung der jeweiligen Ausbildungs-
ordnungen bedarf. Ein Beispiel hierfiir
ist der Beruf Elektroniker/-in fiir Ma-
schinen und Antriebstechnik, der im
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Jahr 2021 neu geordnet wurde. Als
Lernziele fiir das Instandhalten und
Instandsetzen von Antriebs-, Ener-
gieerzeugungs- und Energiespeicher-
systemen (§ 4 Abs. 2 Nr. 14) wurden
mit Blick auf einen moglichen Einsatz
in der Wasserstofftechnologie u. a. fol-
gende Lernziele aufgenommen:

* Energiespeichersysteme warten,
instand setzen und fachgerecht
entsorgen,

e stationdre und mobile Energie-
erzeuger warten und instand set-
zen.?

Energiespeichersysteme konnen hier-
bei Batterien, Kraftstofftanks, aber
auch Wasserstofftanks darstellen.
Energieerzeuger wiederum konnen Ge-
neratoren oder auch Brennstoffzellen
sein. Dieses Beispiel illustriert, wie
flexibel die Ausbildungsordnungen im
Kontext verschiedener Technologien
ausgelegt werden konnen und welche
Moglichkeiten den Unternehmen zur
Verfiigung stehen, fiir Thren spezi-
fischen Bedarf auszubilden.

Starken und Herausforderungen

Das Beispiel zeigt das Potenzial
technikoffener Formulierungen. Sie
ermoglichen es, Ausbildungsinhalte
flexibel an betriebliche und regionale
Bedarfe sowie an technologische Ent-
wicklungen — wie im Fall der Wasser-
stofftechnologien — anzupassen. Das
Ausbildungspersonal und die aus-
bildenden Betriebe miissen dadurch
nicht auf den Ordnungsgeber warten,
um Innovationen in die Ausbildung zu
integrieren. Auch aus Sicht der Berufs-
bildungspolitik ist dies von Vorteil:
Die Lebensdauer von Ausbildungs-
ordnungen verldngert sich erheblich,

2ElekMaschBBBiGAusbV, Anlage 1, Abschnitt A,
Nr. 14

wenn Anpassungen dezentral an Lern-
orten erfolgen konnen.

Diese hohe Flexibilitat bringt jedoch
auch gewisse Herausforderungen mit
sich. Die explizite Nennung konkreter
technischer Systeme ist bei der Ge-
staltung von Lehr-Lern-Arrangements
eine wichtige Orientierungshilfe —
eine Orientierung, die technikoffene
Formulierungen per Definition nicht
leisten konnen. Fiir das Ausbildungs-
personal und Lehrkrifte bedeutet
dies: Sie bendtigen zuséatzliches
technologisches und didaktisches
Fachwissen sowie zeitliche Ressour-
cen, um die abstrakt formulierten
Lernziele in konkrete Lernszenarien
zu {iberfiihren.

Neue Technologien erfordern zu-
dem Investitionen in Lehrmittel. Bei
der Begriindung von Beschaffungen
fiir Ausbildungswerkstatten, wie bei-
spielsweise im Bereich Wasserstoff
einfache Brennstoffzellen, Fahrzeuge
und Anlagen, sind technikoffene
Ausbildungsordnungen keine Unter-
stlitzung, da sie die erforderlichen
Technologien nicht konkret benennen.

Konsequenzen fiir das
Ausbildungspersonal

Technikoffene Ausbildungsordnungen
verlagern die Verantwortung fiir die
Auswahl und Umsetzung geeigneter
Inhalte starker auf das Ausbildungs-
personal. Ob diese Freirdume genutzt
werden, hdngt jedoch nicht nur von
deren Kompetenzen ab. Ebenso ent-
scheidend sind unterstiitzende Struk-
turen, die zeitliche, finanzielle und
personelle Ressourcen bereitstellen.

Technikoffene Priifungsanforderun-
gen verlangen auerdem — ebenso wie
technikoffene Lernziele — eine erheb-
liche Interpretationsleistung fiir das
Ausbildungspersonal und bei der Er-
stellung von Priifungsaufgaben. Der
Gestaltungsspielraum kann zu Unklar-

heiten fiihren, welche konkreten An-
forderungen in der Priifung relevant
sind.

Eine enge Kooperation und Ver-
netzung der Lernorte Betrieb, beruf-
liche Schule und {iiberbetriebliche
Berufsbildungsstatte — insbesondere
im Hinblick auf technisches und di-
daktisches Wissen — kann maf3geblich
zur erfolgreichen und ressourcen-
schonenden Umsetzung neuer Aus-
bildungsinhalte beitragen (vgl. in die-
sem Sinne auch den Beitrag von OTT0/
HiLkERT/KOHLMANN-ECKEL in dieser
Ausgabe). Konzepte fiir schulische
Labore oder betriebliche Ausbildungs-
projekte konnen so ausgetauscht,
diskutiert und weiterentwickelt wer-
den. Kennen Lehrkrafte konkrete be-
triebliche Handlungsfelder, konnen
Sie realistische und relevante Lern-
szenarien entwickeln.

Um solche Potenziale zu heben, wurde
als Folge des Forschungsprojekts
H2PRO im September 2024 die
H2PRO-Online-Community »Wasser-
stoff in der Berufsbildung« ins Leben
gerufen — ein Netzwerk von Lehr-
kraften, Ausbilderinnen und Aus-
bildern aller Bereiche.?
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Berufe-Steckbrief: Gartner/-in

Angesichts des Klimawandels suchen Jugendliche zunehmend nach beruf-

lichen Perspektiven im griinen Bereich. Gartner/-innen leisten einen wichti-

gen Beitrag fiir die Umwelt - sei es durch den Anbau von Obst und Gemiise,

die Anlage und Pflege von Gdrten und Parks oder auch bei der Grabstdtten-

pflege. Der Beruf vereint handwerkliches Kinnen mit Fachwissen iiber Pflan-

zen, Boden, Nahrstoffe und naturnahe Gestaltung. Der Steckbrief stellt die

Aufgaben in den sieben Fachrichtungen vor und prasentiert Zahlen zur Aus-

bildung.

Auszubildende bei der Pflege von Pflanzen in einer Gartnerei | Foto: Robert Kneschke - stock.
adobe.com

Alles im griinen Bereich

Laut einer Untersuchung der Harvard-
Universitiat zur Zufriedenheit der
US-Amerikaner/-innen im Beruf lan-
deten Géartner/-innen (und Floristin-
nen/Floristen) auf dem ersten Platz:
87 Prozent der Befragten gaben an,
dass sie in ihrem Beruf gliicklich sind.!
In der Géartnerei, in Parks, auf Obst-
plantagen und auf dem Friedhof:
Géartner/-innen sind wéahrend der
Ausbildung und im Beruf immer in
Bewegung, ob an der frischen Luft,
im Gewéachshaus oder Verkaufs-

Twww.thegoodproject.org

raum einer Gértnerei. Korperliche
Arbeit gehort zum Alltag, und man
muss auch schon mal auf den Knien
Pflanzen in die Erde setzen. Aber
auch wenn viel Handarbeit gefragt
ist, gibt es eine Vielzahl an Maschi-
nen und Geréten, die bei der Arbeit
unterstiitzen. Dazu gehoren auch
neue Technologien wie z.B. Drohnen,
um den Pflanzenzustand auf Frei-
landanbauflachen zu {iberwachen,
vernetzte Sensoren zur Messung
von Temperatur und Bodenfeuchte,
sensorgesteuerte Bewdsserungs-
anlagen und auch 3-D-Laserscanner
zur Geldndevermessung, um Gérten
und Griinanlagen virtuell planen zu
konnen.

Sieben Fachrichtungen

Wo Gértner/-innen zu welcher Jahres-
zeit arbeiten, hangt auch von der ge-
wahlten Fachrichtung ab. Alle sieben
Fachrichtungen haben unterschied-
liche Einsatzprofile.

Baumschule: In Baumschulen werden
u.a. Laub- oder Nadelh6lzer und Obst-
geholze herangezogen, die in allen Be-
reichen unseres Lebensumfelds zu fin-
den sind, z.B. als Stra3enbegleitgriin,
in Parks oder in Privatgérten. Dazu
gehort auch die Vermehrung und An-
zucht von Jungpflanzen.
Friedhofsgdartnerei: Friedhofe sind
Teil der griinen Lunge der Stadte
und bilden wertvollen Lebensraum
fiir Pflanzen und Tiere. Friedhofs-
gartnereien sind spezialisiert auf
das professionelle Anlegen und Be-
pflanzen der Grabstatten, die Grab-
pflege und die Trauerfloristik.
Garten- und Landschaftsbau: Zu
den Tétigkeitsfeldern des Garten- und
Landschaftsbaus gehoren die Anlage
und die Pflege von privaten Haus-
garten sowie von Aufsenanlagen an 6f-
fentlichen und gewerblich genutzten
Gebéduden, aber auch im Wohnungs-
und Siedlungsbau. Hinzu kommen
Bau- und Pflegearbeiten in Griin-
anlagen, auf Sport- und Spielplétzen,
die Baumpflege sowie sonstige Mal3-
nahmen fiir den Natur- und Umwelt-
schutz und die Landschaftspflege.
Gemiisebau: Betriebe des Gemiise-
baus versorgen Verbraucher/-innen
ganzjdhrig mit einem vielfaltigen An-
gebot vom Freiland und aus Gewéachs-
hausern. Gemiisegirtnerinnen und
-gartner sorgen fiir die Anbauplanung,
termingerechte Pflanzenvermehrung
sowie die erforderlichen Kultur- und
Pflegearbeiten.

Obstbau: In Obstbaubetrieben wer-
den Kern-, Stein- und Beerenobst
angebaut. Dazu sind Kenntnisse
iber Anbausysteme, Sorteneigen-
schaften und Standortanspriiche,

urn:nbn:de:0035-bwp-25356
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Abbildung

Neuabschliisse Gdrtner/-in im Jahr 2023, differenziert nach Fachrichtungen und Geschlecht

i

Friedhofsgartnerei

Baumschule

Garten- und Landschaftsbau

Gemiisebau ., 42

Quelle: »Datensystem Auszubildende« des BIBB, Stichtag 31.12.

Bodenpflege, Pflanzenschutz- und
Diingemafinahmen sowie gezielte
Schnittmallnahmen erforderlich.
Staudengartnerei: Staudengértne-
rinnen und -gértner verfligen iiber
Fachkenntnisse zur Vermehrung und
Verwendung der mehrjdhrigen Pflan-
zen. Sie beschéftigen sich mit den
unterschiedlichen Bediirfnissen der
Pflanzen an Licht, Wasser und Boden
und kennen ihre vielfaltigen Verwen-
dungsmoglichkeiten.
Zierpflanzenbau: Mehr als die Halfte
aller Zierpflanzenbaubetriebe in

Deutschland sind Einzelhandels-
girtnereinen mit starker Kunden-
orientierung. Neben dem Anbau und
der Vermehrung von Zierpflanzen
geben Gértner/-innen hier zu allen
Fragen rund um Pflanze, Garten und
Umwelt wichtige Informationen.

Knapp ein Viertel Frauen

Der Gartenbau ist in Deutschland ein
groBBer Ausbildungsbereich: In rund
6.000 Ausbildungsbetrieben gab es
zum Stichtag 31.12.2023 13.080

Auf einen Blick

e Letzte Neuordnung 1996
e Ausbildungsdauer: 3 Jahre
e Zustandigkeitsbereich: Landwirtschaft

e Ausbildungsstruktur: Ausbildungsberuf mit sieben Fachrichtungen

e DQR-Niveau: Stufe 4

e Fortbildung: Gartnermeister/-in, Fachagrarwirt/-in

&

Berufsinformationen des BIBB: www.bibb.de/dienst/berufesuche/de/index_
berufesuche.phpl/profile/apprenticeship/98765432
Zentralverband Gartenbau e.V.: www.derdeutschegartenbau.de

Bundesverband Garten-, Landschafts- und Sportplatzbau e.V.: www.galabau.de
Bund Deutscher Baumschulen e.V.: www.gruen-ist-leben.de
Infografik zum Download: www.bwp-zeitschrift.de/gl2314

Podcast zum Berufe-Steckbrief mit zwei Auszubildenden:

www.bwp-zeitschrift.de/p209746

[ Ménner
| Frauen

Obstbau

Zierpflanzenbau

Auszubildende. Im Jahr 2023 wurden
insgesamt 4.728 Ausbildungsvertréage
neu abgeschlossen, der Frauenanteil
betrdgt mit 1.101 Neuabschliissen
23,3 Prozent. Mit Abstand am stérks-
ten nachgefragt ist eine Ausbildung
im Garten- und Landschaftsbau:
Mit 3.528 Neuabschliissen haben
sich 74,6 Prozent der Géartner-Aus-
zubildenden fiir diese Fachrichtung
entschieden. Die Fachrichtung mit
der geringsten Nachfrage ist der
Obstbau mit insgesamt 54 Neuab-
schliissen. In den Fachrichtungen
Gemiisebau, Staudengértnerei und
Zierpflanzenbau sind die weiblichen
Auszubildenden in der Uberzahl (vgl.
Abb.).

Vielfdltige Fortbildungen

Neben dem Abschluss Gartner-
meister/-in gibt es vielfaltige Moglich-
keiten, sich nach der Ausbildung weiter
zu qualifizieren. Dazu gehoren Fort-
bildungen wie Gepriifte/-r Natur- und
Landschaftspfleger/-in, Gepriifte/-r
Kundenberater/-in Gartenbau oder
auch Fachagrarwirt/-in Baumpflege —
Bachelor Professional Baumpflege. <

(Zusammengestellt von
Arne Schambeck, BWP)
(Alle Links: Stand 16.07.2025)
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Bericht Uiber die Sitzung des Hauptausschusses

am 26. Marz 2025

Die erste Sitzung des Hauptausschusses des Jahres fand unter Leitung von

INA MAUSOLF, Beauftragte der Lander, statt. Schwerpunkte dieser Sitzung

waren Beratungen zum Ausbildungsstellenmarkt sowie die Frage, wie Aus-

zubildende und das Ausbildungspersonal zum Umgang mit Kiinstlicher Intel-

ligenz (KI) befdhigt werden kdnnen.

Ausbildungsstellenmarkt 2025

Der Ausbildungsmarkt im Jahr
2025 steht vor vielfaltigen Heraus-
forderungen, die sich aus wirtschaft-
licher Transformation, demografi-
schem Wandel und zunehmenden
Fachkréfteengpéssen ergeben. Diese
Entwicklungen verlaufen regional
und branchenbezogen unterschied-
lich, weshalb gezielte und differen-
zierte Strategien notwendig sind, um
Angebot und Nachfrage besser in Ein-
klang zu bringen. Im Jahr 2024 sank
die Zahl der neu abgeschlossenen Aus-
bildungsvertrage leicht um 0,5 Pro-
zent auf 486.711, wéhrend gleich-
zeitig die Ausbildungsnachfrage um
0,4 Prozent anstieg. Die seit Jahren be-
stehenden Passungsprobleme zwi-
schen Ausbildungsangebot und -nach-
frage bleiben somit auch 2025 be-
stehen und erfordern weiterhin
passgenaue MaBnahmen.

Vor diesem Hintergrund diskutierten
die Vertreterinnen und Vertreter der
Banke des Hauptausschusses, wel-
che politischen Schlussfolgerungen
aus den nun vorliegenden Zahlen zu
ziehen sind. Festgestellt wurde, dass
das Vor-Corona-Niveau auf dem Aus-
bildungsmarkt bislang nicht wieder
erreicht werden konnte. Insbesondere
die berufliche Orientierung an Schu-
len — auch an Gymnasien — sollte
weiter gestarkt werden. Dabei gelte

DR. THOMAS VOLLMER
Fachlicher Leiter Biiro Hauptausschuss im BIBB

es, verstarkt auf die beruflichen Per-
spektiven in MINT-Berufen sowie
im Gesundheits- und Erziehungs-
bereich hinzuweisen. Zudem sollten
bestehende Unterstiitzungsangebote
wie die Assistierte Ausbildung (AsA)
starker bekannt gemacht werden. Ein
weiteres Anliegen ist die Forderung
der Gleichwertigkeit von akademi-
scher und beruflicher Bildung, etwa
durch Verbesserungen bei der Mobili-
tit (z.B. OPNV-Tickets), beim Zugang
zu Wohnheimplétzen oder durch die
Ausweitung von Moglichkeiten fiir
Auslandsaufenthalte wéhrend der
Ausbildung.

Auch im Jahr 2025 wiirdigen die
Béanke erneut das Engagement all
jener, die sich in der betrieblichen
und schulischen Praxis — in hauptamt-
licher Funktion sowie durch ehren-
amtliche Mitwirkung in Priifungen,
Berufsbildungsausschiissen und Neu-
ordnungsverfahren - fiir die Qualitat
der beruflichen Bildung einsetzen.
Die Bundesregierung wird auf-
gefordert, der beruflichen Bildung
weiterhin hohe Prioritit einzurdumen
und spiirbare Impulse zu setzen. Die
Sozialpartner und Lander bekréftigen
ihre Bereitschaft zur Zusammen-
arbeit — insbesondere im Rahmen des
Hauptausschusses des BIBB, der sich
als zentrale Plattform des Austauschs
und der Abstimmung bewahrt habe.

Kiinstliche Intelligenz

Der Hauptausschuss hat das Thema
KI als Schwerpunktthema fiir das

Jahr 2025 festgelegt. Um die weit-
reichenden Auswirkungen auf Aus-
und Weiterbildung zu beleuchten,
wurde Pror. DR. DIRK IFENTHALER
von der Universitit Mannheim als
Gastreferent eingeladen. Im Mittel-
punkt seiner Ausfiihrungen stand die
Frage, wie Auszubildende und das
Ausbildungspersonal zum kompeten-
ten Umgang mit KI befdhigt werden
konnen.

ProF. IFENTHALER betonte, dass KI-
Kompetenz deutlich iiber die blof3e
Nutzung von Chatbots hinausgehe.
Neben interaktiver KI — also dialog-
basierten Systemen wie Chatbots —
seien auch funktionale KI (z.B. in
der Robotik), das Internet der Dinge
(»Internet of Things« I0T) sowie ana-
lytische KI (etwa zur Analyse von
Daten, Ordnungen oder Mustern) zu
berticksichtigen. Kiinftig konnte auch
das klassische »Prompten« entfallen,
daKI-Modelle zunehmend in der Lage
sein werden, Kontextinformationen
selbststdndig zu erfassen und zu ver-
arbeiten.

Der Umgang mit KI erfordere daher
eine umfassende Betrachtungsweise.
Der wirtschaftspadagogische Diskurs
sollte sich nicht ausschlieBlich auf
einzelne Tools oder Anwendungen
beschrianken. Vielmehr sei ein grund-
legendes Versténdnis fiir Data Science,
die Funktionsweise von Algorithmen
sowie fiir neuronale Netzwerke not-
wendig. PROF. IFENTHALER verwies
in diesem Zusammenhang auch auf
zentrale Rahmenwerke wie das der
UNESCO (2024; vgl. Infokasten am
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Ende des Beitrags) sowie auf eta-
blierte Modelle zur Entwicklung von
KI-Kompetenzen. Besonderes Augen-
merk legte er auf die sogenannten
»Fusion Skills«. Damit sind Fahig-
keiten gemeint, die eine effektive
Zusammenarbeit von Mensch und
Maschine ermoglichen und somit als
zukunftsweisend gelten. Zudem seizu
beachten, dass KI-Modelle, darunter
auch Chatbots, mitunter problemati-
sche Inhalte generieren oder politische
Tendenzen aufweisen konnen. Daher
sei es sinnvoll, iiber neue Richtlinien
und Akkreditierungsverfahren fiir KI-
Systeme nachzudenken.

Diese Entwicklungen fiihren zu neuen
Anforderungen an Ausbildende und
Auszubildende — insbesondere im Hin-
blick auf ethische Fragestellungen, Ur-
heberrechte und Datenschutz. Umeiner
Uberforderung oder unreflektierten
Techniknutzung vorzubeugen, miisse
die menschliche Kompetenzent-
wicklung mit der technologischen Dy-
namik Schritt halten.

Zentral bleibe dabei die Forderung
grundlegender Kompetenzen, ins-
besondere des kritischen Denkens,
um den padagogischen Heraus-
forderungen dieser technologischen
Entwicklung angemessen begegnen
zu konnen. Daher greift das BIBB
die hier in groben Strichen skizzier-
ten Entwicklungen in allen seinen
Geschiftsfeldern auf — von der For-
schung iiber die Entwicklung von
Ausbildungsordnungen bis hin zur
Beratung von Politik und Praxis.

Weitere Themen und Beschliisse

Ausbildungsordnungen: Der Haupt-
ausschuss stimmte dem Entwurf zur
Ausbildungsordnung »Bautechnischer
Konstrukteur und Bautechnische
Konstrukteurin« zu.
Fortbildungsordnungen: Der Haupt-
ausschuss stimmte den Entwiirfen zu
folgenden Fortbildungsordnungen
zu: »Gepriifter Berufsspezialist fiir
das Notariat oder Gepriifte Berufs-
spezialistin fiir das Notariat« sowie
»Bachelor Professional im Notariat«.
Selbstverstandnis des Hauptaus-
schusses: Der Hauptausschuss hat
sich erneut selbstkritisch mit seiner
eigenen Arbeit sowie den bestehenden
Rahmenbedingungen auseinander-
gesetzt. Ausgangspunkt der Diskussion
waren die gesetzlichen Aufgaben des
Hauptausschusses geméaR § 92 Berufs-
bildungsgesetz (BBiG). Dariiber hi-
naus wurden unter anderem Fragen

zur Vorbereitung und Gestaltung der
Sitzungen, zu moglichen thematischen
Schwerpunktsetzungen sowie zum Zu-
sammenwirken mit anderen Gremien
aullerhalb des BIBB behandelt.
Arbeitsgruppen des Hauptaus-
schusses: Der Hauptausschuss arbeitet
im Format »Arbeitsgruppen« aktuell
an den Themen »DQR«, »Priifungenc
und »Teilqualifikationen«. Eine wei-
tere Arbeitsgruppe befasst sich mit der
Aktualisierung von Hauptausschuss-
empfehlungen infolge des Inkraft-
tretens des Berufsbildungsvalidie-
rungs- und -digitalisierungsgesetzes.
Aktualisiertes Ausbildungsvertrags-
muster: Der Hauptausschuss hat eine
Aktualisierung seiner Empfehlung
zum »Ausbildungsvertragsmuster«
beschlossen. Die Verdffentlichung
erfolgt im Bundesanzeiger und iiber
die BIBB-Website zu Beschliissen und
Empfehlungen des Hauptausschusses
(vgl. Infokasten). «

Erganzende Informationen und Links
@ e Zum Redaktionsschluss der Zeitschrift war der Berufsbildungsbericht 2025
k noch nicht veroffentlicht. Eine Stellungnahme des Hauptausschusses ein-
schlielRlich Sondervoten von Arbeitgebern, Arbeitnehmern und Landern
wurden in der Hauptausschuss-Sitzung verabschiedet und werden nach
Erscheinen des Berufsbildungsberichts liber die Internetseiten des BIBB ver-

offentlicht.

e Aktualisierte Hauptausschussempfehlung zum »Ausbildungsvertragsmuster«
www.bibb.de/dokumente/pdf/HA115.pdf
e UNESCO: Al competency framework for teachers. 2024. URL: https://doi.org/

10.54675/ZJTE208L

e UNESCO: Al competency framework for students. 2024. URL: https://doi.org/

10.54675/JKJB9835
(Alle Links: Stand 16.07.2025)
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Die Ausbildung der Ausbilder/-innen

KONRAD KUTT; HANS STIEHL: Ausbildung der Ausbildungsleiter? Uberlegun-
gen zu einem Gesamtkonzept In: BWP 8 (1979) 4, S. 20-25.
k URL: www.bwp-zeitschrift.de/dienst/publikationen/de/11883

In dieser Ausgabe fiihrt uns ein Artikel aus dem BWP-Archiv zuriick in das

Jahr 1979. KoNRAD KuTT und HANS STIEHL greifen in ihrem Beitrag die unter-

schiedlichen Rollen auf, die sich in der betrieblichen Ausbildung etabliert

hatten und stellen sieben Jahre nach Inkrafttreten der AEVO ihre Uiber-

legungen zu einem curricularen Gesamtkonzept zur Qualifizierung des Aus-

bildungspersonals vor. Diese Uberlegungen sind aus heutiger Sicht gleich

in mehrfacher Hinsicht interessant, wiederentdeckt und weitergedacht zu

werden.

Riickblick auf ein bewegtes
Bildungsjahrzehnt

DasJahr 1979 markiert den Abschluss
einer berufsbildungspolitisch dulderst
spannenden Dekade. Zehn Jahre
zuvor, im Jahr 1969, hatte eine Grof3e
Koalition mit dem Berufsbildungs-
gesetz (BBiG) erstmals ein bundes-
weit einheitliches Regelwerk zur be-
trieblichen Ausbildung verabschiedet.
Darauf aufbauend wurde ein Jahr
spater mit dem Bundesinstitut fiir
Berufsbildungsforschung (BBF), dem
heutigen BIBB, eine eigene Institution
zur Erforschung der betrieblichen
Aus- und Weiterbildung gegriindet.
Infolge der Einfithrung der Ausbilder-
eignungsverordnung (AEVO) im Jahr
1972 wurden schlief3lich die An-
forderungen an das beruflich-betrieb-
liche Bildungspersonal weitgehend
vereinheitlicht.

Zehn Jahre nach dem Beginn dieser
Institutionalisierungswelle nehmen
KonraD KuTT und HANS STIEHL in
der BWP-Ausgabe 4/1979 das Aus-

CLARISSA PASCOE

Dr., stv. Leiterin der Abtei-
lung Bildung fiir technische
Berufe, IAW RWTH Aachen
c.pascoe@iaw.rwth-
aachen.de

¥

bildungspersonal in den Betrieben

in den Blick. Dabei beschreiben sie

folgende Ausgangssituation: Im be-
trieblichen Ausbildungswesen grof3er

Unternehmen haben sich unterschied-

liche berufliche Rollen herausgebildet.

Hierzu gehoren die hauptamtlichen

Positionen der Ausbildungskraft und

der Ausbildungsleitung, die sich durch

einen geringen Professionalisierungs-
grad und das Fehlen eigener Berufs-
bilder auszeichnen. Auf dieser Basis
gehen die Autoren der Frage nach,
inwiefern bereits Vorschléage fiir die

Qualifizierung von Ausbildungs-

leiterinnen/-leitern vorliegen, die sich

in ein curriculares Gesamtkonzept fiir
das Ausbildungspersonal integrieren
lassen.

Als analytischen Rahmen skizzieren

KuTtT und StieHL drei Entscheidungs-

ebenen der Curriculum-Konstruktion:

* Qualifikationsermittlung: Welche
Qualifikationen miissen, sollen
oder kénnen vermittelt werden?

* Qualifikationsvermittlung: Wie sol-
len diese Qualifikationen vermittelt
werden?

* Qualifikationsdurchsetzung: Wie
muss ein Curriculum gestaltet
sein, damit es in der Praxis Berufs-
chancen bietet?

Fast etwas versteckt folgt das eigent-
liche Ziel der Curriculum-Ent-
wicklung: »im Interesse der Be-
troffenen dem Ausbildungswesen als
Ganzes ein hoheres Ma} an Auto-
nomie zu schaffen« (S. 24). Dies setzt
die Professionalisierung aller Positio-
nen in diesem Bereich voraus und wird
durch die Verleihung anerkannter
Abschliisse und Berechtigungen ge-
fordert.

Resiimierend formulieren die Au-
toren sieben Annahmen fiir eine
curriculare Gesamtkonzeption fiir
Ausbildungspersonen: Das Weiter-
bildungsangebot sollte auf den Stan-
dards der bestehenden AEVO auf-
bauen und als adaptives Kurssystem
gestaltet sein. Zur Verbesserung der
Aufstiegschancen gegeniiber Be-
werberinnen und Bewerbern mit
Hochschulabschluss sollte zudem
ein auf der beruflichen Weiter-
bildung aufbauendes Zusatzstudium
entwickelt werden. Um Ubergéinge
zwischen beiden Pfaden zu ermdg-
lichen, sollten Absolventinnen und
Absolventen des Kurssystems eine
Hochschulzugangsberechtigung er-
halten. Die Qualifikation zur Aus-
bildungsleitung miisste in ihrem
verbindlichen Teil die folgenden vier
Tatigkeitsbereiche widerspiegeln:


mailto:c.pascoe%40iaw.rwth-aachen.de?subject=
mailto:c.pascoe%40iaw.rwth-aachen.de?subject=
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a) Unterrichten, b) Ausbildungs-
planung, ¢) Organisation und Ver-
waltung, d) Personalbetreuung
(ebd.).

Wie blicken wir 46 Jahre spater
auf diese Uberlegungen?

Aus Sicht der Autorin lenkt die
»Wiederentdeckung« des Artikels den
Blick auf drei Fragenkomplexe, iiber
die wir in der Berufs- und Wirtschafts-
padagogik im Zusammenhang mit
dem betrieblichen Berufsbildungs-
personal bis heute zu wenig wissen.

Gestuftes Weiterbildungssystem
mit begrenzter Nachfrage

Mit Blick auf die Qualifizierungs-
moglichkeiten zeigt sich, dass einige
Forderungen von KuTT und STIEHL
Wirklichkeit geworden sind. So exis-
tiert seit 2009 ein gestuftes Weiter-
bildungssystem, das auf der AEVO
aufbaut und sich an die unterschied-
lichen Gruppen des betrieblichen
Berufsbildungspersonals richtet. Zur
Erhohung der Durchléssigkeit zwi-
schen beruflicher und akademischer
Bildung wurden die Abschliisse in das
Niveaustufensystem des Deutschen
Qualifikationsrahmens eingeordnet.
Im Rahmen von Modellversuchen
wurden curriculare, organisatorische
und anrechnungstechnische Ver-
bindungen zwischen der Fortbildung
und Studienangeboten geschaffen.

Dieser curricularen Konzeption stehen
jedoch die tatsiachliche Nachfrage der
Ausbilder/-innen gegentiber. Die Teil-
nehmerzahlen der Fortbildungen
weisen auf eine geringe Resonanz
beim Bildungspersonal hin. Warum
diejenigen, die in den Betrieben fiir
Bildungsfragen zustdndig sind, trotz
gestiegener Anforderungen selbst
wenig Weiterbildung zu berufs-
padagogischen Theorien und Kon-
zepten nachfragen (und woran sie
sich stattdessen orientieren), dariiber
wissen wir zu wenig. Im Sinne der
Qualifikationsdurchsetzung ware zu

erfragen, ob in der Praxis echte Auf-
stiegs- und Karrierewege fiir die Ab-
solventinnen und Absolventen der
Fortbildung existieren.

Nach wie vor geringer
Professionalisierungsgrad

Hoch aktuell erscheint noch heute
der Ausgangsbefund des Beitrags:
Die Gruppe des betrieblichen Aus-
bildungspersonals ist durch einen
geringen Professionalisierungsgrad
und das Fehlen eigener Berufsbilder
gekennzeichnet. Wahrend durch die
dargestellten Weiterbildungsangebote
zumindest die Moglichkeit einer indivi-
duellen Professionalisierung (im Sinne
des Aufbaus berufspddagogischer
Handlungskompetenz) geschaffen
wurde, werden bezogen auf das kol-
lektive Bewusstsein der Berufsgruppe
deutliche Professionalisierungsdefi-
zite angemahnt. So fehlen bis heute
professionelle Standards, die das
Selbstverstandnis der Berufsgruppe
widerspiegeln.

In jingerer Zeit nimmt die berufs-
pddagogische Forschung vermehrt
Fragen derindividuellen Professionali-
tatvon Ausbilderinnen und Ausbildern
in den Blick. Die einseitige Fokus-
sierung der Professionalisierungs-
diskussion auf die individuelle
Ebene vernachlassigt jedoch den Zu-
sammenhang zwischen den handeln-
den Akteuren im Gestaltungsfeld und
ihren kollektiven Bezugsgruppen.
So geht die Ermangelung eines defi-
nierten Berufs oder einer Profession
fiir die Akteure auf der Handlungs-
und Rechtfertigungsebene mit dem
Fehlen expertenschaftlicher und
berufsethischer Standards mit orien-
tierungs- und identitétsstiftender
Funktion einher. Als mogliche
Bezugswissenschaft ist die Berufs-
und Wirtschaftspadagogik gefordert,
theoretische Konzepte zu entwickeln
und anwendungsorientiert aufzu-
arbeiten, die der Arbeitssituation
und den Rahmenbedingungen des
Ausbildungspersonals Rechnung tra-

gen — denn nur so kénnen sie eine
tatsdachliche Orientierungsleistung
entfalten. Eine gelungene Quali-
fikationsermittlung (im Sinne der
Beschreibung berufspddagogischer
Handlungskompetenz) kann nicht
ausschlieRlich auf der Ubertragung
von Konzepten aus der Lehrkrafte-
bildung fuRen.

Der Elefant im Raum: informelle
Kompetenzen

Ein dritter Punkt fallt ins Auge, ob-
wohl — oder gerade, weil — er im Ar-
tikel keine Rolle spielt: informelle
Kompetenzen. Aufgrund der geringen
formalen berufspadagogischen Quali-
fizierung des Ausbildungspersonals
ist jedoch — damals wie heute -
davon auszugehen, dass ein wesent-
licher Teil des Kompetenzerwerbs
als Erfahrungslernen wéhrend der
Ausbildungstatigkeit stattfindet.
Trotzdem hat auch die Einfiithrung
des Weiterbildungssystems bislang
nicht dazu beigetragen, informelle
berufspddagogische Kompetenzen
erfahrener Ausbilder/-innen festzu-
stellen und einzubinden.

Klar ist, dass wir zurzeit zu wenig da-
riiber wissen, wie Ausbilder/-innen in
der Auseinandersetzung mit der rea-
len Praxis lernen. Im Rahmen empiri-
scher Forschung gilt es, mehr tiber die
Ausloéser, den Verlauf und das Ergebnis
informeller Lernprozesse zu erfahren.
Eng verbunden mit der Frage nach der
Identifizierung und Anerkennung in-
formell erworbener Kompetenzen sind
Fragenrund umdie Ermoéglichung und
Forderung des Lernens im Prozess der
Arbeit. Dabei muss eine durchdachte
Qualifikationsvermittlung (im Sinne
der Forderung von Kompetenzent-
wicklung) dem Umstand Rechnung
tragen, dass sich ein relevanter Teil
der erforderlichen Kompetenzen des
Ausbildungspersonals erst in der Aus-
einandersetzung mit der realen Praxis
entwickeln kann. «

(Alle Links: Stand 16.07.2025)




‘% Ausbildung

gestalten

6 neue Umsetzungshilfen zum
Ausbildungsstart 2025

03 st B uzauns ()5 "t
Fotograf/ Justizfachangestellter/ Gold- und Silberschmied/-in
Fotografin Justizfachangestellte Edelsteinfasser/-in

‘\ Ausbildung e 9:5?;;:1;"9
gestalten

Schornsteinfeger/ Florist/ Kaufmann fiir Biiromanagement/
Schornsteinfegerin Floristin Kauffrau fiir Biiromanagement

Die Publikationen der Reihe ,,Ausbildung gestalten” bieten praxisorientierte
Unterstitzung fir die Umsetzung der Berufsausbildung:

Erlduterungen zu den Ausbildungsrahmenplanen
Praxisbeispiele

Wissenswertes zu Ausbildungsmethoden
Rahmenlehrpldane und exemplarische Lernsituationen
Informationen zu den Prifungen

Checklisten und Muster

vvvyvVvyyvyy

Umsetzungshilfen gibt es zu rund 130 Ausbildungsberufen. Alle Titel stehen
auf der Webseite des Bundesinstituts fir Berufsbildung (BIBB) zum kosten-
losen Download bereit:

www.bibb.de/ausbildunggestalten

Ll
bl bb Bundesinstitut fir
Berufsbildung


http://www.bibb.de/hermannschmidtpreis-2025

Libb Bwp 372025

REZENSIONEN |

NEUERSCHEINUNGEN

o2 I

Forschungsergebnisse zum betrieblichen Aus- und
Weiterbildungspersonal

Betriebliches Aus- und Weiterbildungspersonal

im Fokus der Berufsbildungsforschung

Das betriebliche Aus- und Weiter-

bildungspersonal hat eine Schliissel-

rolle fiir gelingende berufliche

Bildungsprozesse. Damit ist es absolut

notwendig, sich dem betrieblichen

Bildungspersonal auch in der Berufs-

bildungsforschung anzunehmen.

Auch vor dem Hintergrund, dass ein

groRer Anteil dieser Berufsgruppe zu

den Babyboomern zéhlt und mit dem
gesammelten Erfahrungswissen in den
néchsten Jahren den Arbeitsmarkt ver-
lassenwird, sind forschungsbegriindete
bildungspolitische Weichenstellungen
notwendig. Der systemische Rahmen
und die Gelingensbedingungen be-
trieblicher Bildungsprozesse sind
zudem viel zu selten im Fokus von

Berufsbildungsforschung. Aus diesen

Griinden ist der vorliegende Sammel-

band ein erfreulicher Versuch, eine ak-

tuelle Bestandsaufnahme zum Thema
beizusteuern.

Der Sammelband gliedert sich in vier

Abschnitte:

* Gelingensfaktoren fiir eine profes-
sionelle Aus- und Weiterbildung in
Betrieb und Praxis

* Anforderungen und Qualifikations-
konzepte fiir Aus- und Weiter-
bildungspersonal

* Wandel von Lernformen und Lern-
orteninder Aus- und Weiterbildung

e Betriebliches Aus- und Weiter-
bildungspersonal als Begleitende
der nachhaltigen Transformation.

Betriebliches Aus- und Weiter-
bildungspersonal im Fokus der
Berufsbildungsforschung
SANDRA BOHLINGER; INA KRAUSE;
JULIANA DIENEL; LUISA KRESSE;
MANUELA NIETHAMMER (Hrsg.),
wbv Verlag 2024, 328 S., DOI (E-
Book): 10.3278/9783763976362

Die im Band versammelten Beitrige
basieren sowohl auf Qualifizierungs-
arbeiten als auch auf Ergebnissen aus
Forderprogrammen.

Der Einstieg erfolgt {iber Blitzlichter
auf Gelingensfaktoren fiir die profes-
sionelle Weiterentwicklung des Aus-
und Weiterbildungspersonals. Diese
sind sicherlich relevant, die Auswahl
erscheint jedoch etwas zufallig.
Schwerpunkt des Bandes ist der zweite
Abschnitt, der sich mit Kompetenz-
anforderungen und Qualifizierungs-
konzepten befasst. Hier wird die
Heterogenitdt der betrachteten
Berufsgruppe deutlich: Sie reicht von
der Praxisanleitung in der Pflege {iber
Fachkrifte der Arbeits- und Berufs-
forderung bis hin zu Ausbildungs-
kréften im gewerblich-technischen
Bereich. Hinzukommen Artikel
zum betrieblichen Weiterbildungs-
personal, zu Weiterbildungsmentoren
und der Rolle von Weiterbildnern
beim Technologietransfer. Trotz die-
ser Bandbreite bleiben grof3e Themen-
felder unberiicksichtigt, so etwa die
Herausforderungen von ausbildenden
Fachkréften, Anforderungen im Kon-
text von mobilem Lernen oder die
Erweiterung des Aufgabenspektrums
des Ausbildungspersonals (Stichworte
sind hier: Gewinnung, Onboarding
und Halten von Auszubildenden).
Forschungsarbeiten zum Einfluss der
Digitalisierung auf das betriebliche

Bildungspersonal werden im drit-
ten Kapitel vorgestellt. Hier wird der
Bogen vom Stand der Weiterbildung
im Themenfeld der Digitalisierung
iiber das Thema Medienkompetenz bis
hin zu den didaktischen Moglichkeiten
von Lernfabriken in der Weiterbildung
gespannt. Mit Forschungsergebnissen
zur Rolle des Bildungspersonals und
zu Anforderungen an Weiterbildung
im Kontext von Nachhaltigkeit (BBNE)
schlie3t der Band.

Fazit: Die besondere Bedeutung des
Aus- und Weiterbildungspersonals
wird in Wissenschaft und Politik
allenthalben hervorgehoben. Dies
verdeutlicht auch das breite Spekt-
rum an Themen und Fragestellungen
in diesem Band. Die hier présentierte
Vielfalt erschwert jedoch den fokus-
sierten Blick. Ein stdrkerer gegen-
seitiger Bezug der Beitrdge wdre
wiinschenswert gewesen und konnte
zur vertieften und systematischen
Auseinandersetzung mit den Arbeits-
bedingungen, den Herausforderungen
und dem Qualifizierungsbedarf der
heterogenen Berufsgruppe beitragen.
Es wird deutlich, dass es weiterer An-
strengungen bedarf, um diese so wich-
tigen betrieblichen Akteure durch
Berufsbildungsforschung sichtbarer
zu machen und durch Forschung
generierte Impulse in die berufs-
bildungspolitischen Diskurse, aber
auch in Unterstiitzungsstrukturen und
Weiterbildungsangebote einflief3en zu
lassen. Der Band bietet hierfiir unter-
schiedliche thematische Facetten an,
die als Grundlage fiir weiterfithrende
Arbeiten dienen kénnen. <

L MONIKA HACKEL
Dr., Abteilungsleiterin im
BIBB
- ; . hackel@bibb.de
MA
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Neuerscheinungen aus dem BIBB

Verzeichnis der anerkannten
Ausbildungsberufe 2025

Verzeichnis der anerkannten
Ausbildungsberufe 2025

>

> >

Das Verzeichnis informiert iber alle
327 nach BBiG/HwO anerkannten
Ausbildungsberufe und den Beruf
Schiffsmechaniker/-in sowie {iber
Fortbildungsregelungen und Aus-
bildungsregelungen fiir behinderte
Menschen. Zum Ausbildungsbeginn
2024 traten acht modernisierte Aus-
bildungsberufe in Kraft. Das Verzeich-
nis wird seit 1977 vom BIBB heraus-
gegeben und erscheint jéhrlich.

BIBB (Hrsg.): Verzeichnis der an-
erkannten Ausbildungsberufe 2025.
Bonn 2025. Kostenloser Download:
www.bibb.de/dienst/publikationen/
de/20423

Struktur und Aufwand des
betrieblichen Ausbildungs-
personals

]
Struktur und Aufwand des

Leitfaden - Qualitat der be-
trieblichen Berufsausbildung

LEITFADEN

Qualitét der betrieblichen 4
Berufsausbildung
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Die Qualitdt der Ausbildung steht
und fallt mit dem Engagement der
Akteurinnen und Akteure in den Be-
trieben. Der Leitfaden stellt erprobte
Handlungs- und Reflexionshilfen fiir
die tédgliche Ausbildungspraxis zu-
sammen und liefert Ansétze zur Quali-
tatsverbesserung.

BIBB (Hrsg.): Leitfaden — Qualitat
der betrieblichen Berufsausbildung.
3. Aufl. Bonn 2025. Kostenloser
Download: www.bibb.de/dienst/
publikationen/de/20144

In der dualen Ausbildung tragt das
betriebliche Ausbildungspersonal
eine hohe Verantwortung, da es ein
zentraler Baustein fiir die Vermittlung
von Féhigkeiten und Fertigkeiten ist.
Trotz der offensichtlichen Bedeutung
des Ausbildungspersonals gibt es
nur wenige empirische Befunde zur
Qualifikationsstruktur und zum Zeit-
aufwand der Ausbilder/-innen in Be-
trieben. Der Beitrag, der auf Kosten-
Nutzen-Erhebungen des BIBB basiert,
schliel3t diese Liicke.

Begleitung und Evaluation
der Bildungspramie

Daten zur wissenschaftlichen
Begleitung und Evaluation
der Bildungspramie

Verson 10

Gl <
h}{

In diesem Daten- und Methoden-
bericht werden Daten beschrieben
und dokumentiert, die im Kontext
des Programms der Bildungspriamie
erhoben wurden. Von 2009 bis 2022
konnten mit der Bildungspramie
Weiterbildungsmafnahmen unter-
stiitzt werden, die berufsspezifische
Kenntnisse vermitteln. Angesiedelt
war die Programmstelle der Bildungs-
pramie beim BIBB.

B. vaN BERK; A. FRIEDRICH: Daten zur
wissenschaftlichen Begleitung und
Evaluation der Bildungspramie. Bonn
2025. Kostenloser Download: www.
bibb.de/dienst/publikationen/de/
download/20346

G. ScHONFELD; F. WENZELMANN;
H. PFEIFER: Struktur und Aufwand des
betrieblichen Ausbildungspersonals.
Empirische Analysen auf Basis der
BIBB-Kosten-Nutzen-Erhebungen.
Bonn 2024. Kostenloser Download:
www.bibb.de/dienst/publikationen/
de/19934


http://www.bibb.de/dienst/publikationen/de/20423
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http://www.bibb.de/dienst/publikationen/de/20144
http://www.bibb.de/dienst/publikationen/de/19934
http://www.bibb.de/dienst/publikationen/de/19934
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Fachkonzept zur Schulsozial-
beratung

Implementierung von
Schulsozialberatung an
Pflegeschulen nach
ParAScholaBi

S

Das Fachkonzept zur Implementierung
von Schulsozialberatung an Pflege-
schulen nimmt insbesondere Personen
in den Blick, die eine Umschulung zur
Pflegefachfrau/zum Pflegefachmann
anstreben. Die Veroffentlichung bietet
nicht nur eine praxisorientierte An-
leitung fiir die Implementierung von
Schulsozialberatung, sondern verdeut-
licht auch die strategische Bedeutung
dieser Ma3nahme fiir die Zukunft der
Pflegebildung.

M. AspPEL; I. SimoN; CH. KLEIN; W. VON
GAHLEN-Hooprs; CH. Micus-Loos:
Fachkonzept zur Implementierung
von Schulsozialberatung an Pflege-
schulen nach ParAScholaBi. Bonn
2025. Kostenloser Download: www.
bibb.de/dienst/publikationen/de/
download/20486

Berufsbildungsforschung

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

Durchldssigkeit im Bildungs-
system

uuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuu

Durchlassigkeit im
Bildungssystem
Moglihkeiten zur Gestaltung indiiduellerBidungswege

Die Forderung von Durchléssigkeit im
Bildungssystem ist ein bedeutendes
bildungspolitisches Thema in Deutsch-
land. In den letzten Jahren wurde eine
Reihe von formalen Voraussetzungen
geschaffen, um Ubergénge innerhalb
der Bildungsbereiche sowie zwischen
akademischer und beruflicher Bildung
zu erleichtern. In der Praxis werden die
bestehenden Moglichkeiten allerdings
immer noch selten genutzt. Vor diesem
Hintergrund liefert die Broschiire einen
umfassenden Uberblick zum Thema.
BIBB (Hrsg.): Durchléssigkeit im
Bildungssystem. Maoglichkeiten zur
Gestaltung individueller Bildungs-
wege. 2. Aufl. Bonn 2025. Kostenloser
Download: www.bibb.de/dienst/
publikationen/de/20141

Der referierte Sammelband geht der

Frage nach, welche Wirkung Ergeb-

nisse der Berufsbildungsforschung

entfalten. Dazu werden verschiedene

Wirkungsfelder in den Blick ge-

nommen: Die Wirkung der Berufs-

bildungsforschung

e auf die Praxis

e auf die Politik

* auf die Forschung selbst sowie

e Interdependenzen der drei Be-
reiche untereinander.

Modulcurriculum fiir die
Praxisanleitungsqualifikation

KKKKKKKK Mo roira: R RS
Modulcurriculum fiir die
Praxisanleitungsqualifikation

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn

S

Das Modulcurriculum fiir die Zusatz-
qualifikation zur hochschulischen
Praxisanleitung wurde im Rah-
men eines vom BIBB beauftragten
Forschungsprojekts als curriculare
Grundlage fiir hochschulische Weiter-
bildungseinrichtungen entwickelt.
Es ist zugeschnitten auf Pflegefach-
personen mit abgeschlossener hoch-
schulischer Pflegeausbildung oder mit
einem pflegespezifischen Bachelor-
studium.

N. DUVENECK; M. RAHNER; I. DAR-
MANN-FINck: Modulcurriculum fir
die Praxisanleitungsqualifikation. Ein
hochschulisches Bildungsangebot.
Bonn 2025. Kostenloser Download:
www.bibb.de/dienst/publikationen/
de/20129

Aufgezeigt wird ebenfalls, wodurch
wirksame Transferbeziehungen und
-mechanismen gekennzeichnet sind.
B. ROpEL; H. ERTL; S. LIEBSCHER
(Hrsg.): Berufsbildungsforschung.
Rezeption — Translation — Transfer.
Bonn 2025. Kostenloser Download:
www.bibb.de/dienst/publikationen/
de/download/20158

(Alle Links: Stand 16.07.2025)
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Die besondere Zahl

626.106

Ausbilder/-innen

waren 2023 bei den zustdandigen Stellen registriert.

Bundesweit waren 2023 insgesamt 626.106 Ausbilder/-innen in allen Ausbildungsbereichen
registriert. Davon entfielen 47,5 Prozent auf den Bereich Industrie und Handel, 31,6 Prozent
auf das Handwerk und 13,8 Prozent auf die Freien Berufe. In der Landwirtschaft waren es
3,8 Prozent, im Offentlichen Dienst 3,0 Prozent und in der Hauswirtschaft 0,3 Prozent.
Gegeniiber dem Vorjahr ist die Gesamtzahl um 2.370 gesunken.

Quelle: STATISTISCHES BUNDESAMT: BERUFSBILDUNGSSTATISTIK 2023

BERUFSBILDUNG
IN WISSENSCHAFT
UND PRAXIS

» Lernprozesse mit und durch KI unterstiitzen

» Lernplattformen vernetzen ~  digitale
Okosysteme gestalten

» ChatGPT und Big Data - Potenziale fiir die
Berufsbildungsforschung?

412025 Innovationen durch KI

KI verandert die Art und Weise, wie
wir arbeiten und lernen. Die Ausgabe
geht der Frage nach, worin diese Ver-
anderungen genau bestehen und wel-
che Konsequenzen sich daraus ergeben.
Erscheint im November 2025

1/2026 Fachkraftepotenziale
Erscheint im Februar 2026
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