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MARISA KAUFHOLD & ULRIKE WEYLAND  

(Fachhochschule Bielefeld & Universität Münster) 

Betriebliches Bildungspersonal im Humandienstleistungsbereich 

– Herausforderungen und Ansätze zur Qualifizierung und 

Professionalisierung 

Abstract 

Das betriebliche Bildungspersonal hat wesentlichen Einfluss auf die Prozesse und die Qualität der 

Aus-, Fort- und Weiterbildung. Bereits in den 1980er Jahren wurden die komplexen beruflichen 

Anforderungen an diese Personengruppe und etwaige daraus resultierende Qualifizierungs- und Pro-

fessionalisierungsbedarfe untersucht und diskutiert. Die Thematik hat bis heute überdauert, so dass 

auch in jüngster Zeit eine Auseinandersetzung mit den vielfältigen und veränderten Herausforderun-

gen an das betriebliche Bildungspersonal erfolgt.  

In diesem Beitrag werden die spezifischen Herausforderungen an betriebliches Bildungspersonal the-

matisiert. Dabei wird nach einer allgemeinen Betrachtungsweise der Fokus auf den Humandienstleis-

tungsbereich gerichtet, der von einer besonderen Problemlage tangiert ist. Denn während insgesamt 

ein bundesweites System zur Fort- und Weiterbildung betrieblichen Bildungspersonals vorliegt, gilt 

dies für den Humandienstleistungsbereich nur zum Teil. 

Nach der Beschreibung der allgemeinen und spezifischen Herausforderungen wird kurz auf den Stand 

der Qualifizierung und Professionalisierung eingegangen. Aufgrund der hier fokussierten Perspektive 

auf den Humandienstleistungsbereich wird abschließend beispielhaft auf das Projekt „HumanTec – 

Berufsbegleitende Studienangebote zur Professionalisierung des beruflichen Bildungspersonals im 

Humandienstleistungs- und Technikbereich“ verwiesen. Die geschilderte Problemlage und daraus 

resultierende Bedarfe werden aufgegriffen und Studienangebote für betriebliches Bildungspersonal 

erarbeitet.  

 

1 Problemaufriss und Anliegen des Beitrages 

Die Bedeutung des betrieblichen Bildungspersonals für die Qualität der betrieblichen Aus-, 

Fort- und Weiterbildung ist seit langem bekannt. Bereits in den 1980er Jahren wurden die 

Aufgaben sowie die daraus resultierenden Erfordernisse an Qualifizierung und Professionali-

sierung des betrieblichen Bildungspersonals im Rahmen von Forschungsarbeiten untersucht 

(vgl. Arnold/Hülshoff 1981; Arnold 1983; Bonz/Compter/Kuhnle 1990; Pätzold/Drees 1989; 

Pätzold 1998). Die Anforderungen an betriebliches Bildungspersonal wurden bereits von 

Pätzold/Drees (1989, 32ff.) als komplex, disparat und dynamisch beschrieben. Dies äußerte 

sich u. a. in einer Vielzahl von zum Teil gegensätzlichen Ansprüchen an betriebliches Bil-

dungspersonal, die durch verschiedene Instanzen und Akteure (z. B. Unternehmen, rechtliche 

Vorgaben für die Berufsausbildung, Auszubildende, Eltern, Beschäftigtenvertretungen, Kol-

legen und Kolleginnen, Vertreter und Vertreterinnen von Berufsschulen und überbetriebli-
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chen Ausbildungsstätten sowie Kammern und Innungen) an das Bildungspersonal herange-

tragen werden (vgl. ebd., 33; Pätzold 1998, 165). Veränderungen in den Ansprüchen wurden 

Wandlungsprozessen zugeschrieben, die u. a. aus arbeitsorganisatorisch-technischen Verän-

derungen und Entwicklungen resultieren und beispielsweise neue Berufssituationen und Inte-

ressenlagen, aber auch Veränderungen bei Ausbildungsinhalten nach sich ziehen (Pätzold 

1998, 166). An diese beschriebene Anforderungspluralität schloss sich die Frage nach der 

Qualifizierung und Professionalisierung des betrieblichen Bildungspersonals an. Obwohl 

bereits in den 1980er Jahren ein grundsätzlicher Konsens bezüglich einer entsprechenden 

Qualifizierung betrieblichen Bildungspersonals bestand, wurden damals hinsichtlich der 

Umsetzung auch kritische Stimmen laut. Eine Besorgnis bezog sich beispielsweise darauf, 

dass sich das Bildungspersonal zu weit vom Arbeitsalltag entferne und nicht mehr flexibel 

und ausreichend praxisbezogen sei. In der Loslösung von betrieblichen Leistungsprozessen 

und Hierarchien wurde zudem die Gefahr neuer Zielkonflikte gesehen (vgl. Bonz/ 

Compter/Kuhnle 1990, 51f.). 

Die Kritik an einer bislang nur unzureichenden Qualifizierung sowie Forderungen nach päda-

gogischer Qualifizierung und Professionalisierung überdauern und waren bzw. sind sowohl in 

den 1980er Jahren als auch heute anzutreffen (vgl. Bonz/Compter/Kuhnle 1990, 51, 58; 

Paschen/Borger 1981, 45; Bahl/Grollmann 2011a; Ulmer/Weiß/Zöller 2012; Brater/Wagner 

2008; Ulmer/Gutschow 2013). Damals wie heute wird zugleich eine enge Verknüpfung von 

betrieblicher Bildungsarbeit und betrieblichen Strukturen herausgestellt, die sich auch darin 

widerspiegelt, dass für den Erfolg betrieblicher Bildungstätigkeit die jeweilige betriebliche 

Realität als Einflussgröße herangezogen wird. Die spezifischen Rahmenbedingungen und 

damit verbundenen Handlungsspielräume sowie die Autonomie des Bildungspersonals sind 

also wichtige Einflussgrößen für betriebliche Bildungsarbeit (vgl. Pätzold/Drees 1989, 51; 

Pätzold 1998, 166; Wagner 2012; Bahl et al. 2012; Brünner 2014). 

Dass dem Bildungspersonal auch tatsächlich eine bedeutsame Rolle zuteilwird, zeigte sich in 

jüngster Zeit insbesondere im Zusammenhang mit der Aussetzung der Ausbildereignungsver-

ordnung (AEVO). Diese führte zu einem Absinken der Ausbildungsqualität und einer 

Zunahme an Ausbildungsabbrüchen, weshalb das betriebliche Bildungspersonal wieder ver-

stärkt ins Blickfeld der Berufsbildungsforschung geriet. Für die Qualität von beruflicher Bil-

dung, wird sowohl dem schulischen als auch dem betrieblichem Bildungspersonal eine beson-

dere Bedeutung zugeschrieben (vgl. Kremer/Severing 2012, 5).  

Die Aus-, Fort- und Weiterbildung gilt als wichtiger strategischer Faktor im Ringen um den 

Erhalt der Wettbewerbsfähigkeit und des Wirtschaftserfolgs von Unternehmen. Auch im 

Hinblick auf Weiterbildungsprozesse, die für die Umsetzung der Strategie des Lebenslangen 

Lernens bedeutsam sind, wird in dem betrieblichen Bildungspersonal ein zentraler Einfluss-

faktor für die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung und den Erfolg betrieblicher Lernpro-

zesse gesehen (vgl. Käpplinger/Lichte 2012). 

Das betriebliche Bildungspersonal ist aufgrund seiner großen Heterogenität jedoch wenig 

„greifbar“. Ausdruck der Heterogenität sind beispielsweise sehr unterschiedliche Qualifikati-
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onsprofile der Personen, differenzierte Aufgabenfelder und Arbeitsschwerpunkte sowie ein 

unterschiedliches Ausmaß an betrieblichen Handlungsmöglichkeiten der handelnden Perso-

nen (vgl. Blötz 2011; Bahl 2012; Meyer 2011; French 2015). Die geringe „Greifbarkeit“ des 

betrieblichen Bildungspersonals lässt sich u. a. darauf zurückführen, dass es bislang nicht als 

eigenständige Statusgruppe ausgewiesen ist und die dort tätigen Personen sich selbst häufig 

nicht primär diesem Tätigkeitsfeld zuordnen (vgl. Kirpal/Tutschner 2008; Bahl/Grollmann 

2011b, 16; Meyer 2011). Die berufliche Identifikation erfolgt meist zunächst über die fachli-

che Expertise. Aufgrund der geschilderten Problematik werden empirische Erhebungen zu 

betrieblichem Bildungspersonal erschwert. Dies betrifft vor allem die Gruppe der nebenamt-

lich Tätigen, die Aufgaben im Rahmen der Aus-, Fort- und Weiterbildung zusätzlich zu den 

Kernaufgaben bearbeiten. Dies führt insgesamt – trotz einer Zunahme an Arbeiten in diesem 

Bereich – zu einer mangelnden empirischen Datenlage bezüglich des betrieblichen Bildungs-

personals (Kirpal/Tutschner 2008; Bahl/Grollmann 2011b). Insbesondere branchenspezifi-

sche oder sektorale Daten liegen nicht vor. Ein weiteres Problem in diesem Kontext ist, dass 

Daten für die Aus-, Fort- und Weiterbildung häufig in getrennten Studien ermittelt werden, 

die sich nicht einfach zusammenfügen lassen, so dass häufig jeweils nur „Teildaten“ zur 

betrieblichen Bildung ermittelt werden.  

Vor dem Hintergrund der aufgezeigten Problemlagen werden im folgenden Beitrag die Her-

ausforderungen an das betriebliche Bildungspersonal dargestellt, wobei die Situation im 

Humandienstleistungsbereich
1
 

 
besonders herausgestellt wird. Dabei wird angesichts der 

Komplexität insbesondere auf die Pflege- und Therapieberufe rekurriert. Hieran schließt sich 

die Beschreibung zum Stand der Qualifizierung und Professionalisierung bezüglich des 

betrieblichen Bildungspersonals an. Abschließend erfolgt beispielhaft ein Blick auf den 

Ansatz des BMBF geförderten Projektes HumanTec, in dem auf die hier beschriebene Situa-

tion reagiert wird.  

2 Herausforderungen an betriebliches Bildungspersonal 

2.1 Allgemeine Herausforderungen  

In den letzten Jahren wurde in verschiedenen Arbeiten immer wieder auf die Veränderungen 

und den Rollenwandel hinsichtlich des betrieblichen Bildungspersonals hingewiesen, der im 

Wesentlichen durch eine Abkehr von der reinen Wissensvermittlung hin zu einer neuen Rolle 

als Moderator, Berater, Coach oder Lernbegleiter für das Bildungspersonal gekennzeichnet ist 

(z. B. Bahl/Diettrich 2008, 2; EUROTRAINER Konsortium 2008, 7; Kirpal/Tutschner 2008; 

Bahl/Grollmann 2011; Ulmer/Weiß/Zöller 2012; Faßhauer/Vogt 2013).  

                                                
1
 Die Berufe im Gesundheitswesen lassen sich aufgrund unterschiedlicher rechtlicher Regelungen und Zu-

ständigkeiten sowie einer immer wachsenden Vielzahl keiner einheitlichen Terminologie zuordnen (Igl 2015; 

Dielmann 2013). Die Autorinnen verwenden in diesem Beitrag den Begriff Humandienstleistungen bzw. 

Humandienstleistungsbereich, um den Dienstleistungsgedanken und die damit verbundene Tragweite beson-

ders herauszuheben.  
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Die veränderten Aufgaben des Bildungspersonals stehen im Zusammenhang mit technischen, 

marktwirtschaftlichen und strukturellen Entwicklungen, die betriebliche Arbeitsabläufe nach-

haltig verändern und Innovationen, beispielsweise in Form neuer Produkte, hervorbringen. 

Nach Einschätzung der Autorinnen besteht die Herausforderung an das Bildungspersonal 

darin, aus den Entwicklungen resultierende Qualifikations- und Kompetenzanforderungen zu 

erkennen und die Beschäftigten entsprechend der jeweils vorhandenen Kompetenz zu fördern 

und auf veränderte Aufgaben vorzubereiten. Dies verlangt ein Verständnis hinsichtlich der 

Entwicklung von zukünftigen Arbeitsprozessen ebenso wie Kenntnisse bezüglich der erfor-

derlichen Kompetenzeinschätzung bei den Beschäftigten.  

Eine weitere Herausforderung ist in den veränderten Anforderungen und Zielen von Aus-, 

Fort- und Weiterbildung selbst zu sehen. So geht es schon lange nicht mehr nur um die Her-

ausbildung entsprechender Fachkompetenzen, sondern um die Herausbildung einer umfas-

senden beruflichen Handlungskompetenz. In diesem Zusammenhang kann als neues bzw. 

erweitertes Ausbildungsziel beispielsweise auf die Herausbildung berufsbiografischer 

Gestaltungskompetenz verwiesen werden (Hendrich 2003; Kaufhold 2004, 2009). Das 

bedeutet, es sind Kompetenzen zu fördern, die die Auszubildenden in die Lage versetzen, ihre 

eigene (Berufs-)Biografie „unter Bezug auf gesellschaftliche Erwartungen und Anforderun-

gen einerseits und individuellen Wünschen und Interessen (…) andererseits“ (Kaufhold 2009, 

224) gestalten zu können. Fischer et al. (2014) kommen nach Analysen von Statistiken zu 

Ausbildungsabbrüchen oder Berufswechseln und ihrer Sekundäranalyse der Längsschnittstu-

die „Statuspassagen in der Erwerbstätigkeit“ (Universität Bremen 2000) zu dem Ergebnis 

„Nicht nur die erstmalige Berufswahl ist wichtig in der Berufseinmündungsphase, sondern 

auch der kompetente Umgang mit Umbrüchen im weiteren Berufs- und Privatleben“ (Fischer 

et al. 2014, 12). Aufgabe des betrieblichen Bildungspersonals sollte es folglich sein, auch sol-

che Bildungsziele gezielt zu fördern. 

Angesichts des Lebenslangen Lernens und der gezielten Förderung der Weiterbildungsbetei-

ligung lässt sich eine zunehmende Heterogenität bei den in Aus-, Fort- und Weiterbildung 

befindlichen Personen beobachten. So finden wir in der betrieblichen Praxis beispielsweise 

Auszubildende im dualen System, dual Studierende, Studierende „herkömmlicher“ Studien-

gänge und/oder Studierende berufsbegleitender Studienangebote. Diese Personen lernen im 

Betrieb, sind aber unterschiedlichen Strukturen zugeordnet und verfolgen unterschiedliche 

Zielstellungen, die alle vom betrieblichen Bildungspersonal begleitet und gefördert werden 

sollen (vgl. Faßhauer/Vogt 2013).  

Des Weiteren ist zu beobachten, dass die Kooperation mit anderen Bildungseinrichtungen 

und Unternehmen komplexer wird (EUROTRAINER Konsortium 2008) und insbesondere 

neue Lern-und Arbeitsformen die Aufgaben des Bildungspersonals verändern. So werden 

u. a. „projektorientiertes Lernen“ und „übergreifende Lernformen“ (EUROTRAINER Kon-

sortium 2008, 7) bedeutsamer. Auch das Lernen im Arbeitsprozess (Dehnbostel 2007) oder 

das „Lernen in Echtarbeit“ (Brater/Wagner 2008, 5) verändern Lernprozesse und damit auch 

die Anforderungen und Aufgaben des betrieblichen Bildungspersonals. Die Herausforderung, 

die hier gesehen wird, liegt beispielsweise in der gezielten Förderung solcher Lernprozesse 
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wie auch in der Sicherung der in diesem Kontext häufig informell erworbenen Kenntnisse 

und Fertigkeiten der Beschäftigten.  

In der betrieblichen Arbeit des Bildungspersonals zeigen sich, in Abhängigkeit der jeweils 

spezifischen betrieblichen Situation, unterschiedliche Handlungsmöglichkeiten und Frei-

räume für das Bildungspersonal. Die Unterschiede beziehen sich vor allem auf den Status und 

die vorhandenen Handlungsspielräume des Bildungspersonals, welche hauptsächlich von den 

betrieblichen Rahmenbedingungen, der Haltung des direkten Fachvorgesetzten und der 

Unternehmensleitung zu Aus- und Weiterbildung, branchenspezifischen Besonderheiten und 

der Betriebsgröße beeinflusst werden (vgl. Bahl 2013; Wagner 2012). Für Kleinbetriebe ist 

die Aus-, Fort- und Weiterbildung eine besondere Herausforderung, denn hauptamtliches Bil-

dungspersonal ist in der Regel nicht vorhanden, die zeitlichen und inhaltlichen Ressourcen 

sind gering (Wagner 2012, 49). „Es wird so ausgebildet, wie es seit Langem üblich ist und 

wie es die Arbeit und die Auftragslage zulassen“ (ebd., 49). Mittlere und größere Betriebe 

verfügen über ausgeprägte Strukturen der Aus-, Fort- und Weiterbildung, wobei hier Paralle-

len zwischen wirtschaftlichen Sektoren (Dienstleistungsbetriebe, Industriebetriebe) und 

weniger zwischen Branchen herausgestellt werden konnten (ebd., 49ff.). Für Dienstleistungs-

unternehmen wird die besondere Bedeutung von Aufstiegs- und Anpassungsfortbildungen 

herausgestellt. Diese gewinnt auch in Industriebetrieben an Bedeutung, so dass „Bildung 

stärker unter dem Aspekt der Personalentwicklung“ (ebd., 50) betrachtet wird. Für Industrie-

unternehmen ist die Nutzung von Lehrwerkstätten charakteristisch, wobei der Anteil an 

„Echtarbeit“ steigt (ebd.). 

Die oben angeführten Schilderungen verschaffen einen Einblick in die betriebliche Aus-, 

Fort- und Weiterbildungsrealität und verdeutlichen, dass eine enge Verzahnung mit betriebli-

chen Personal- und Organisationsentwicklungsprozessen gegeben ist. Für die Autorinnen zei-

gen sich folglich die stetigen Herausforderungen an das betriebliche Bildungspersonals in 

dem Vorausdenken und Vorwegnehmen absehbarer Entwicklungsprozesse, daraus resultie-

renden Qualifikations- und Kompetenzprofilen und deren Förderung. Das Austarieren 

betrieblicher Erfordernisse und individueller Interessen und Möglichkeiten stellt dabei den 

Balanceakt dar, der sowohl den Unternehmenserfolg als auch die Mitarbeiterzufriedenheit po-

sitiv beeinflussen kann.  

2.2 Spezifische Herausforderungen  

Die beschriebenen allgemeinen Herausforderungen und Anforderungen an das betriebliche 

Bildungspersonal können auch für den Humandienstleistungsbereich angenommen werden. 

Allerdings sind aufgrund branchenbezogener Entwicklungen und Besonderheiten weitere 

Konkretisierungen und Herausforderungen für die Arbeit des betrieblichen Bildungspersonals 

vorzunehmen. Hierbei kann aufgrund der Komplexität und der unterschiedlichen Regelungen 

im Humandienstleistungsbereich nur exemplarisch gearbeitet werden. 
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Sowohl die vielfältigen Entwicklungen innerhalb der Branche als auch die spezifischen Rah-

menbedingungen im Bereich der beruflichen Bildung lassen sich als wesentliche Einfluss-

faktoren der betrieblichen Bildungsarbeit herausstellen. 

Die Arbeitsfelder im Humandienstleistungsbereich sind selbst durch starke Wandlungspro-

zesse geprägt. So zeigen sich beispielsweise in der Pflege steigende aber auch veränderte 

Versorgungsbedarfe. Es sind nicht nur immer mehr Personen an Pflegedienstleistungen inte-

ressiert, auch ändern sich u. a. durch die Zunahme chronischer und multimorbider Erkran-

kungen die Versorgungsbedarfe sowie die Versorgungsformen (z. B. Wohnformen). Diese 

Veränderungen in den Bedarfen zwingen zum Umdenken hinsichtlich der Strukturen und 

Abläufe in den konkreten Handlungsfeldern. Häufig mündet dies in einen Qualifizierungsbe-

darf bei den Beschäftigten, der auch aus einer aus den Wandlungsprozessen resultierenden 

zunehmend erforderlichen interprofessionellen Zusammenarbeit erwächst (Stößel/Körner 

2015; SVR Gesundheit 2007, 2014). 

Die Strukturen in der Aus-, Fort- und Weiterbildung sind im Wesentlichen durch eine hohe 

rechtliche Divergenz und eine geringe Regelungsdichte gekennzeichnet. So sind sowohl die 

Aus- als auch die Fort- und Weiterbildung im Humandienstleistungsbereich unterschiedlich 

geregelt. Einige Berufe, wie beispielsweise der/die Zahnmedizinische/r Fachangestellte/r oder 

Augenoptiker/in, sind im dualen System angesiedelt, wo die Regelungen des Berufsbildungs-

gesetzes (BBiG) greifen. Davon zu unterscheiden sind die Gesundheitsfachberufe, die nach 

den jeweiligen Berufszulassungsgesetzen (z. B. Krankenpflegegesetz – KrPflG, Masseur- und 

Physiotherapeutengesetz – MPhG) geregelt sind. Hier sind i.d.R. die Pflege- und Therapiebe-

rufe (z. B. Gesundheits- und Krankenpfleger/in; Physiotherapeut/in) verortet (vgl. Zöller 

2015; Zöller 2014; Igl 2015). Die Berufsgesetze differieren nicht nur im Vergleich zum 

BBiG, sondern auch untereinander in ihren Standards und Regelungen. Dies betrifft u. a. 

Ausbildungsinhalte, -strukturen wie auch die Anforderungen an das schulische und betriebli-

che Bildungspersonal (Weyland/Klemme 2013). Ein weiterer Entwicklungsstrang ist in dem 

vergleichsweise jungen Prozess der Akademisierung zu sehen. Vor den sich bietenden Mög-

lichkeiten der Regelung der Modellklausel ist eine Vielzahl unterschiedlicher Studienmodelle 

entstanden, die berufliche und akademische Ausbildung zum Teil miteinander verknüpfen. 

Das rasche Wachstum an immer neuen Studienangeboten durch unterschiedliche Anbieter 

(z. B. öffentliche oder private Hochschulen) führt zu einer weiteren Steigerung der Heteroge-

nität der Bildungsmöglichkeiten im Humandienstleistungsbereich. Aufgrund der Vielzahl der 

Bildungsmöglichkeiten sind in den Betrieben und Einrichtungen im Humandienstleistungsbe-

reich Lernende mit sehr unterschiedlichen Profilen vorhanden. Insbesondere der Akademisie-

rungsprozess führt dazu, dass Studierende auf ausbildende Personen ohne akademischen 

Abschluss und ohne detaillierte Vorstellungen hinsichtlich des angestrebten (Aus-)Bildungs-

ziels treffen. Dies ist in den Humandienstleistungsberufen besonders ausgeprägt. Das betrieb-

liche Bildungspersonal steht hier nach Einschätzung der Autorinnen vor der Herausforderung, 

die Heterogenität der Bildungsmöglichkeiten und Lernenden von betrieblicher Seite ange-

messen zu unterstützen und zu fördern. 
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Darüber hinaus zeigen sich die Wandlungsprozesse im Humandienstleistungsbereich bei-

spielsweise in einem zunehmenden Pflegebedarf bei Personen mit Migrationshintergrund, 

einer zunehmenden Technisierung, einem Mangel an Fachpersonal, einem erhöhten Kosten-

druck, zunehmender Arbeitsverdichtung in einzelnen Arbeitsfeldern sowie einer zunehmen-

den Spezialisierung in Berufsfeldern (vgl. Robert Bosch Stiftung 2013; Evans/Bräutigam 

2015). Angesichts der benannten Veränderungsprozesse und den damit verbundenen Heraus-

forderungen ist insbesondere die Aus-, Fort- und Weiterbildung gefragt, die Beschäftigten auf 

diese vorzubereiten, berufliche Wege und Karrieren zu ebnen und damit auch zur Attraktivi-

tätssteigerung der Berufsfelder beizutragen. Dazu sind klare Strukturen in der Aus-, Fort- und 

Weiterbildung sowie eine systematische Personal- und Organisationsentwicklung erforderlich 

(Matzik 2008, 14). Die Professionalisierung in diesem Bereich ist jedoch wenig fortgeschrit-

ten und die Qualifizierung ist „weitgehend einseitig (…) auf die Vermittlung von ‚engen‘ 

fachlichen Arbeitstechniken, Handlungskompetenzen“ ausgerichtet (Matzik 2008, 15). Ange-

sichts der Entwicklungsprozesse in den Versorgungsbereichen werden vor allem Qualifikati-

onen bedeutsam, die zur erforderlichen Vernetzung der Versorgungsbereiche sowie zur inter-

professionellen und interdisziplinären Zusammenarbeit beitragen (vgl. Matzik 2008; Sottas et 

al. 2013).  

Vor dem Hintergrund dieser Erfordernisse erweist es sich vor allem als schwierig, dass bis-

lang keine „verbindlichen Definitions- und Qualitätsmerkmale für Gesundheitsberufe“ 

(Evans/Bräutigam 2015, 390) vorliegen. Basierend auf einer Expertise im Auftrag der Fried-

rich-Ebert-Stiftung zu „Entwicklungstrends und Funktionen gesundheitsbezogener Berufsbil-

der und Arbeitskonzepte in Krankenhäusern“ (ebd., 389) sowie einer von der Hans-Böckler-

Stiftung geförderten Online-Befragung „Arbeitsreport Krankenhaus“ (ebd.) konstatieren 

Evans/Bräutigam (2015, 390) für die Praxis, „dass … 

… sich hinter unterschiedlichen Bezeichnungen ähnliche Tätigkeitsfelder und Aufgaben ver-

bergen können, 

… Tätigkeitsfelder und Aufgaben nicht immer klar voneinander abgegrenzt werden können, 

… nicht alle Berufsangebote einheitlich und transparent geregelt sind, 

… keineswegs alle Berufsangebote in der Praxis auch überall eingesetzt werden können, 

… vielfach Unsicherheiten bezüglich der konkreten Anforderungen an die 

Arbeits(platz)gestaltung existieren und 

… es sich nicht bei jedem Berufsangebot um einen Beruf im engeren Sinne handelt.“ 

Die Ausführungen verdeutlichen die schwierige Situation bezüglich der Strukturen und 

Regelungen zur beruflichen Bildung im Humandienstleistungsbereich. Insbesondere berufli-

che Entwicklungswege und -möglichkeiten sind so sehr schwer erschließ- bzw. aufzeigbar, 

was die ohnehin teilweise mangelnde Attraktivität des Berufsfeldes weiter einschränkt.  

Des Weiteren erweisen sich vor allem Mängel in der Umsetzung betrieblicher Aus-, Fort- und 

Weiterbildungsprozesse als problematisch. So wurde in der Studie „Arbeitsreport Kranken-

haus“ (Bräutigam et al. 2014) herausgestellt, dass der Fort- und Weiterbildungsbedarf regel-
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mäßig nur bei etwa einem Fünftel der Befragten ermittelt wird. Zeigt sich ein Bedarf, werde 

diesem nur in 34,3 Prozent der Fälle auch tatsächlich nachgegangen. Im Rahmen der Studie 

konnte zudem aufgedeckt werden, dass Arbeits- und Qualifikationsinhalte häufig nicht mitei-

nander in Beziehung stehen. So bewerten etwa 43 Prozent der Befragten eine Frage nach der 

Anwendbarkeit des Erlernten am Arbeitsplatz als „nicht so zutreffend/unzutreffend“ 

(Evans/Bräutigam 2015, 398). Ähnliche Schwierigkeiten lassen sich auch in der Ausbildung 

von Pflegefachkräften im Hinblick auf die Begleitung durch die betrieblichen Praxisanlei-

ter/innen ausfindig machen (vgl. Paschke 2012, Punkt 3).  

Angesichts der Ausführungen scheint eine aufeinander abgestimmte Strategie für die Aus-, 

Fort- und Weiterbildung im Gesundheitsbereich unerlässlich. Diese ist auf bildungspolitischer 

Ebene zu entwickeln und es sind Ressourcen und Strukturen zu schaffen, die eine Umsetzung 

in den betrieblichen Einrichtungen ermöglichen. Dabei ist es vor allem von Bedeutung, aktu-

elle Problemlagen und Herausforderungen an das Gesundheitswesen hinreichend zu berück-

sichtigen und in Konzepte zu überführen, die Lebenslanges Lernen im Berufsfeld ermögli-

chen und somit berufliche Entwicklungschancen aufzeigen. Angesichts der Vielfalt und 

Komplexität der Herausforderungen drängt sich zudem der Gedanke auf, dass ohne eine 

ganzheitliche, alle Bildungsphasen umfassende, Strategie des beruflichen Lernens die Verän-

derungen im Gesundheitsbereich kaum zu bewältigen sind (vgl. Matzik 2008; Sottas et al. 

2014). Die Schaffung „staatlich anerkannter Abschlüsse“ und „bundeseinheitlicher Weiter-

bildungsregelungen“ wird als ein Weg aufgezeigt, die Bildungsbemühungen im Gesundheits-

bereich stärker zusammenzuführen und eine „Neuordnung der Gesundheitsberufe“ zu voll-

ziehen (Dielmann 2015, 257).  

Für die Umsetzung einer ganzheitlichen beruflichen Bildungsstrategie werden Abstimmungs-

prozesse zwischen Bildungs- und Gesundheitssystem als unverzichtbar herausgestellt (Matzik 

2008; Sottas et al. 2014). Bislang seien allerdings zwei Parallelsysteme vorzufinden, die nur 

punktuell miteinander im Austausch stehen. Notwendig seien aber vor allem ein kontinuierli-

cher Dialog der Interessenvertretungen, der gemeinsame Planungen und Umsetzungsprozesse 

in den Blick nimmt (Sottas et al. 2014).  

Die skizzierten Veränderungsprozesse im Gesundheitsbereich und die daraus resultierenden 

Herausforderungen für die Gestaltung der Aus-, Fort- und Weiterbildung erlauben, wie ein-

leitend beschrieben, einen Einblick in die vielfältigen Aufgabenbereiche und Anforderungen 

an das Bildungspersonal im Humandienstleistungsbereich.  

2.3 Resultierende Qualifizierungs- und Professionalisierungsbedarfe 

Die beschriebenen Entwicklungen und Herausforderungen führen zu Veränderungen in der 

betrieblichen Bildungsarbeit, die vom Bildungspersonal zu bewältigen sind und weiterfüh-

rende Qualifikationen und Kompetenzen erfordern. In diesem Kontext ist in den letzten Jah-

ren eine breite Diskussion um die Qualifizierungs- und Professionalisierungsbedarfe des 

betrieblichen Bildungspersonals entstanden (z. B. Bahl/Grollmann 2011; Ulmer/Weiß/Zöller 

2012; Faßhauer/Vogt 2013; Schrode/Hemmer-Schanze/Wagner 2012).  
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Hervorzuheben ist, dass neben fachlichen Qualifikationen vor allem (berufs)pädagogische 

und sozialpädagogische Qualifikationen für die Arbeit des Bildungspersonals an Bedeutung 

gewonnen haben (vgl. Tutschner/Haasler 2012; Brater/Wagner 2008; Faßhauer/Vogt 2013; 

Schrode/Hemmer-Schanze/Wagner 2012). So ist nicht mehr die Rede von einer „nachgeord-

neten Bedeutung der pädagogischen Qualifikationen“ (Sommer/Nickolaus 1995; zit. nach 

Wagner 2012), sondern vielmehr von einer „Doppelqualifikation in fachlicher und pädagogi-

scher Hinsicht“ (Wagner 2012, 55). Diese Erkenntnisse spiegeln sich auch in einer europa-

weiten Studie zu notwendigen Qualifizierungen von Bildungspersonal wider, in der sowohl 

fachliche, pädagogische und soziale als auch organisatorische und Managementkompetenzen 

als notwendige Qualifikationen für betriebliches Bildungspersonal herausgestellt werden 

(Kirpal/Tutschner 2008, 10f.). 

Hinsichtlich der Konkretisierung und Ausdifferenzierung der Qualifizierungsbedarfe sind 

Differenzierungen je nach Funktions- und Aufgabenfeld vorzunehmen. Wagner (2012, 53ff.) 

nimmt diesbezüglich eine Unterscheidung in ausbildende Fachkräfte, hauptberufliche Ausbil-

der/innen, hauptberufliche Weiterbildner/innen und Personalentwickler/innen vor. Die 

Gruppe der ausbildenden Fachkräfte, die den weitaus größten Anteil an Bildungspersonal 

ausmacht und direkt am Arbeitsplatz mit den Auszubildenden zusammenarbeitet, verfügt in 

der Regel über keine oder nur geringe berufspädagogische Qualifikationen (vgl. Wagner 

2012, 53). Problematisch sei, dass sich diese häufig auf Erfahrungen ihrer eigenen Ausbil-

dungszeit beziehen und neuere Erkenntnisse und Entwicklungen unzureichend berücksichti-

gen. Qualifikationsbedarf bestünde neben der fachlichen Weiterentwicklung in den Bereichen 

„berufspädagogische Methodik“, „persönliche Begleitung der Auszubildenden“ sowie 

„Beurteilung der Auszubildenden“ (ebd.). Der Aufgabenbereich hauptamtlicher Ausbil-

der/innen wird durch eine erhebliche Aufgabenerweiterung charakterisiert, die als Rollen-

wandel bezeichnet wird. Qualifikationsbedarfe werden in vier Bereichen für notwendig 

erachtet: Berufspädagogik, Jugendpädagogik/Jugendpsychologie, Beratung und Management 

(ebd., 54). Für die Weiterbildung wird die „systematische Entwicklung des Personals“ als 

Zukunftsaufgabe definiert, die ähnlich wie bei den Ausbilder/innen mit einer Erweiterung der 

Managementaufgaben einhergeht, weshalb Qualifizierungsbedarfe für pädagogische und 

organisatorische Aspekte gesehen werden (ebd.). 

Eine Studie zu Weiterbildungsbedarfen des betrieblichen Bildungspersonals im Rahmen des 

BMBF-geförderten Projektes „Studieren à la Carte“ nimmt insbesondere akademische Wei-

terbildungsbedarfe in den Blick (Hemmer-Schanze/Wagner/Schrode 2012). Diese konnten 

hauptsächlich für die mittlere und Leitungs-Ebene herausgestellt werden. So zeigt sich hier 

ein „Bedarf an berufspädagogischem ‚Fachwissen‘ sowie Fachmethoden“. Der Unterschied 

im Vergleich zu Curricula von Aufstiegsfortbildungen der Industrie- und Handelskammern 

(IHK) sei darin zu sehen, „Theorien und Konzepte tiefer ergründen zu können, sie systema-

tisch zu vergleichen und zu diskutieren“ (Hemmer-Schanze/Wagner/Schrode 2012, 3). 

Dahinter verbirgt sich das Ziel durch akademische Qualifizierungsangebote „Akademische 

Denk- und Arbeitsweisen“ (ebd.) herauszubilden. Die Personen werden in die Lage versetzt, 

Theorien und Konzepte selbst kritisch zu hinterfragen und aus verschiedenen Blickwinkeln zu 
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reflektieren. Ziel sei dabei auch, das eigene Handeln kritisch zu hinterfragen und in seinen 

Wirkungen zu überprüfen. Letztlich ginge es auch darum „neue ‚Haltungen‘ zu erlernen“ und 

Dinge forschend zu hinterfragen, „unsichere Situationen deutend zu verstehen“ und eine 

„kritische Distanz zu den Dingen und sich selbst einzunehmen“ (Hemmer-

Schanze/Wagner/Schrode 2012, 3).  

Faßhauer/Vogt (2013) resümieren nach einer Analyse von Studien, die sich mit Anforderun-

gen des betrieblichen Bildungspersonals auseinandersetzen, Kompetenzbereiche, die im 

Rahmen akademischer Studienangebote für das Bildungspersonal vermittelt werden könnten. 

Dazu zählen sie die „Gestaltung und Begleitung von Lernprozessen“, den „individualisierten 

Umgang mit einer heterogenen Klientel, Bewusstsein um eindeutige pädagogische Leitlinien, 

selbstreflexives Handeln, Interkulturalität, Diagnostik von individuellen Lern- und Bildungs-

voraussetzungen, Ausbildungsorganisation und Bildungsmarketing sowie berufsfeldbezogene 

Fachdidaktik“ (Faßhauer/Vogt 2013, 3). 

In allen angeführten Studien zeigte sich, dass ein Qualifizierungs- und Professionalisierungs-

bedarf des betrieblichen Bildungspersonals angesichts der vielfältigen Veränderungen vor-

wiegend in den Bereichen Berufspädagogik und Management besteht. Für den Human-

dienstleistungsbereich gibt es kaum spezifische Untersuchungen hinsichtlich der erforderli-

chen Bedarfe. In der bereits 2006 durchgeführten PABiS-Studie (Blum/Isfort/Schilz/Weidner 

et al. 2006) wurde jedoch ein hoher „Nachqualifizierungsbedarf bei Praxisanleitern“
2
 in der 

Krankenpflege aufgezeigt (vgl. Punkt 3). Weiter ist davon auszugehen, dass die hier benann-

ten Bedarfe ebenfalls zutreffend und angesichts der spezifischen Situation weiter zu konkreti-

sieren bzw. auszubauen sind.  

3 Ansätze und Stand zu Qualifizierung und Professionalisierung des 

betrieblichen Bildungspersonals 

Zwischen den Personen, die in der betrieblichen Bildung tätig sind, lässt sich eine deutliche 

Spannbreite sowohl bei der Art der Qualifizierung als auch beim Qualifizierungsniveau ver-

zeichnen (vgl. Meyer 2011). So sind viele der Personen über ihre fachliche Qualifikation zu 

ihrer Tätigkeit in der betrieblichen Bildung gelangt. Insbesondere von ausbildenden Fach-

kräften wird diese zusätzlich neben den Kernaufgaben übernommen. Bei dieser Akteurs-

gruppe sind in der Regel kaum pädagogische Qualifikationen vorzufinden. Hauptamtlich 

tätige Personen verfügen in der Regel über die Grundqualifikation der Ausbildereignung nach 

der Ausbildereignungsverordnung (AEVO) (vgl. Meyer 2011). Personen in leitenden Funkti-

onen verfügen eher über einen Hochschulabschluss, der jedoch nicht immer mit einer päda-

gogischen Qualifizierung verbunden ist (vgl. Faßhauer/Jersak 2010).  

Angesichts des starken Aufgaben- und Rollenwandels bei der Bewältigung der Aufgaben des 

Bildungspersonals wird (berufs-)pädagogischen Qualifikationen mehr Aufmerksamkeit und 

Bedeutung für dieses Berufsfeld zugeschrieben (s. Punkt 2). Auch der Versuch des Ausset-

                                                
2
  Das betriebliche Bildungspersonal im Humandienstleistungsbereich wird zum Teil auch als Praxisanleiter/in 

(z. B. in der Gesundheits-und Krankenpflege, in der Altenpflege) bezeichnet.  
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zens der AEVO zwischen 2003 und 2009 zeigte deutlich, wie wichtig pädagogische Qualifi-

kationen für die betriebliche Tätigkeit in der Aus- und Weiterbildung sind (Ulmer/Gutschow 

2013). Die Evaluation bezüglich der Folgen der Aussetzung verwies auf negative Auswir-

kungen hinsichtlich der Qualität der Ausbildung, die sich in einer steigenden Zahl von Aus-

bildungsabbrüchen in Unternehmen niederschlug, in denen das Personal nicht über die 

Grundqualifizierung verfügte (ebd.). 

Diese Erkenntnisse führten 2009 nicht nur zur Wiedereinführung der AEVO, sondern auch 

zur Entwicklung und Etablierung von zwei durch den Bund geregelten pädagogischen Fort-

bildungsabschlüssen der Industrie- und Handelskammer (IHK): den geprüften Aus- und 

Weiterbildungspädagogen und den geprüften Berufspädagogen (Blötz 2011). Damit existiert 

erstmals ein durch den Bund geordnetes dreistufiges Weiterbildungssystem für berufspäda-

gogische Qualifikationen, das auf dem Abschluss einer Berufsausbildung aufbaut. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Abbildung 1: Möglichkeiten zum Erwerb berufspädagogischer Qualifikation und Kompetenz 

(eigene Darstellung) 

Weiterführende akademische Qualifizierungsangebote sind in dieser Spezifikation bisher eher 

vereinzelt zu finden, wie beispielsweise von der Pädagogischen Hochschule in Schwäbisch 

Gmünd (vgl. Faßhauer/Vogt 2013). Sie werden aktuell verstärkt in den Blick genommen, 

können aber als ein noch weiter zu entwickelndes Feld beschrieben werden. Bedenkt man, 

dass der Einstieg in die betriebliche Bildung häufig über die Fachlichkeit erfolgt, scheinen 

insbesondere berufsbegleitende Studienangebote von Bedeutung.  

Über die Wirkungen der dargestellten Professionalisierungsstrategien ist bislang wenig 

bekannt. Ein Blick auf die Teilnehmerzahlen zeigt aber, dass die Fortbildungsangebote der 

Industrie- und Handelskammer langsam wachsen, was sich auch aus der Beteiligung an den 

Prüfungen ableiten lässt.  
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Tabelle 1: Teilnehmerzahlen an Fortbildungsprüfungen (vgl. IHK-Fortbildungsstatistik 

2013, 2014) 

 2011 2012 2013 2014 

Aus- und Weiterbildungspädagoge Gepr. 16 29 64 77 

Berufspädagoge Gepr. 118 95 189 141 

 

Für den Humandienstleistungsbereich gilt das skizzierte System der Fortbildung nur für die 

nach dem BBiG geregelten Berufe
3
, während dies für Ausbildungen entsprechend der 

Berufsgesetze nicht in Anspruch genommen werden kann. Vielmehr bleibt zu konstatieren, 

dass die Qualifizierung des Bildungspersonals in diesen unterschiedlich und häufig unzu-

reichend geregelt ist. Gilt ein adäquater akademischer Abschluss für das Ausüben einer 

Lehrtätigkeit in den Pflegeberufen mittlerweile als Zugangsvoraussetzung (vgl. Wey-

land/Reiber 2013), hat sich dies in der Therapie (z. B. Physio- oder Ergotherapie) trotz Aka-

demisierungsprozess noch nicht als verpflichtend durchgesetzt. Für die betriebliche Ebene des 

Bildungspersonals sind die Regelungen ebenfalls unzureichend. In der Gesundheits- und 

Krankenpflege, der Gesundheits- und Kinderkrankenpflege sowie der Altenpflege werden die 

Personen, die in die Ausbildung involviert sind, als Praxisanleiter/innen bezeichnet. Die 

Übernahme der Tätigkeit setzt eine abgeschlossene Ausbildung mit Berufszulassung, eine 

mindestens zweijährige Berufstätigkeit sowie die Teilnahme an einer mindestens 200-stündi-

gen berufspädagogischen Qualifizierung voraus. Diese Voraussetzungen, wie auch die Auf-

gaben von Praxisanleitern und Praxisanleiterinnen, werden für die Gesundheits- und Kran-

kenpflege und die Gesundheits- und Kinderkrankenpflege über die Ausbildungs- und Prü-

fungsverordnung für die Berufe in der Krankenpflege (KrPfIAPrV) geregelt. Ähnliche 

Regelungen sind für die Altenpflege im Altenpflegegesetz (AltPflG) festgehalten. In anderen 

Bereichen, wie beispielsweise der Therapie, fehlen solche Regelungen bislang.  

Die Praxisanleiterausbildung ist vom Umfang her vergleichbar mit der 

Ausbildereignungsverordnung (AEVO) und bildet damit eine Grundqualifikation für das in 

der betrieblichen Bildung tätige Personal. Weitergehende Fortbildungsregelungen sind bis-

lang nicht vorhanden. Auf akademischer Ebene sind Studienangebote zu finden, wobei hier 

im Schwerpunkt auf Lehrtätigkeiten abgezielt wird, also auf die Qualifizierung schulischen 

Bildungspersonals. Sowohl hinsichtlich der Regelungen als auch in Bezug auf weitere Profes-

sionalisierungsprozesse, unterstützt durch entsprechende Qualifizierungsangebote, besteht für 

die Zukunft ein großer Handlungsbedarf.  

                                                
3
  Bei diesen ist auf eine weitere Einschränkung hinzuweisen, die die Ausbildung im Bereich der Angehörigen 

freier Berufe betrifft. Die fachliche Eignung zur Ausbildung erhalten die Angehörigen dieser Berufe im Rah-

men ihrer Berufszulassung bzw. Approbation. Dies betrifft Medizinische/-r Fachangestellte/-r, Zahnmedizi-

nische/-r Fachangestellte/-r, Tiermedizinische/-r Fachangestellte/-r und Pharmazeutisch-kaufmännische/-r 

Angestellte/-r (vgl. Zöller 2015, 6). 
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Bei einem Blick auf die Situation der Praxisanleiter und Praxisanleiterinnen lassen sich die 

besonderen Herausforderungen des Humandienstleistungsbereiches erkennen. In einer Studie 

von verdi (Pascke 2012) wurden Auszubildende in der Pflege unter anderem zu ihrer prakti-

schen Ausbildung und einer Einschätzung der Praxisanleitung befragt. Im Ergebnis wurde 

deutlich, dass etwa ein Drittel der Auszubildenden nicht angeleitet wird, die Hälfte der 

Befragten der Ansicht ist, die Praxisanleiter und Praxisanleiterinnen hätten zu wenig Zeit und 

insgesamt ein höherer Bedarf an Praxisanleitern und Praxisanleiterinnen gesehen wird 

(Paschke 2012, 26ff.). Im Hinblick auf die praktische (betriebliche) Ausbildung zeigte sich 

zudem, dass 40 Prozent der Auszubildenden den „praktischen Ausbildungsplan“ nicht ken-

nen, die Regelungen bezüglich Art und Umfang der praktischen Ausbildung als mangelhaft 

eingeschätzt werden und eine stärkere Abstimmung zwischen Theorie-Praxis-Koordination 

als erforderlich angesehen wird. Als problematisch für die Einhaltung der Ausbildungspläne 

wird auch die häufig unplanmäßige Versetzung von Auszubildenden (über 50 Prozent der 

Auszubildenden) benannt (ebd., 24ff.). 

Eine in 2013 durchgeführte Befragung zur Situation der Praxisanleitung in der Pflege im 

Auftrag des Ministeriums für Arbeit und Sozialordnung, Familie, Frauen und Senioren in 

Baden Württemberg kommt zu ähnlichen Ergebnissen. So wurde beispielsweise deutlich, 

dass über die Hälfte der befragten Praxisanleiter und Praxisanleiterinnen nicht die gesetzli-

chen geforderten Praxisanleiterstunden planen und umsetzen können. 74 Prozent wissen 

zudem nicht, wieviel Zeit ihnen für ihre Aufgabe als Praxisanleitung zur Verfügung steht. 

Gründe für die mangelnde Umsetzung der Praxisanleiterstunden werden beispielsweise in 

einer ständigen Unterbesetzung bei den Pflegefachkräften, der Nichteinplanung von Praxis-

anleitung durch die Stationsleitung, zu wenigen Praxisanleitern und mangelnder Unterstüt-

zung durch die Leitung gesehen. Eine weitere Ursache sei die insgesamt geringe Akzeptanz 

der Praxisanleitertätigkeit. Zum Teil würden Anleiteraufgaben auch von Personen ohne ent-

sprechende Qualifizierung übernommen. Darüber hinaus wurde festgestellt, dass ein dass ein 

Großteil der Anleitungen nicht die gesetzlichen Vorgaben (hier: Landespflegegesetz Baden 

Württemberg) erfüllt (Landes-Pflege-Rat Baden-Württemberg 2014). 

Die Mängel lassen sich unter Umständen darauf zurückführen, dass die Qualifikationsanfor-

derungen zum Praxisanleiter/zur Praxisanleiterin erst mit der Novellierung des Krankenpfle-

gegesetzes 2003 in der entsprechenden Ausbildungs- und Prüfungsverordnung neu geregelt 

wurden. So kam die PABiS-Studie zu dem Ergebnis, dass nur „knapp die Hälfte der heute für 

die Praxisanleitung zuständigen Kräfte je Krankenhaus bereits die neuen Qualifikationsanfor-

derungen gemäß dem neuen Krankenpflegegesetz“ erfüllt (Blum/Isfort/Schilz/Weidner 2006, 

6). In der Studie wurde zudem herausgestellt, dass in Folge der Novellierung auch die 

Betreuungsaufwand der Praxisanleiter und Praxisanleiterinnen gestiegen sei, was auf „redu-

zierte Praxiszeiten“ und „neue fachlich-inhaltliche Anforderungen der Praxisanleitung“ 

zurückgeführt wird (ebd., 7).   

Diese Studien zeigen, dass in der Pflege – einem Bereich, in dem die Regelungen zumindest 

vorhanden sind – bereits vielfältige Probleme und Herausforderungen in der „einfachen“ 

Ausbildungstätigkeit“ anzutreffen sind. Dies ist auch ein Zeichen dafür, dass Standards und 
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Qualifizierung allein nicht ausreichen, um eine höhere Qualität der betrieblichen Bildung zu 

erreichen, sondern auch betriebliche Rahmenbedingungen entsprechend zu gestalten sind. Für 

den Humandienstleistungsbereich konstatieren die Autorinnen angesichts der aufgezeigten 

Situation einen erheblichen Handlungsbedarf sowohl bei der Definition und Festlegung von 

Aufgaben als auch bei den damit verbundenen Qualifizierungs- und Professionalisierungsbe-

darfen des betrieblichen Bildungspersonals. 

Der Stand der Umsetzung des Qualifizierungs- und Professionalisierungsprozesses beim 

betrieblichen Bildungspersonal kann insgesamt als „auf dem Weg“, aber nicht hinreichend 

bezeichnet werden. Bedarf an weiteren Qualifizierungsangeboten wird auf Basis der aktuellen 

Untersuchungen hauptsächlich im akademischen Bereich gesehen. Gleichwohl ist anzuneh-

men, dass der Mehrwert und Nutzen einer solchen Qualifizierung noch in die Breite transfe-

riert werden muss. Für den Humandienstleistungsbereich ist zusätzlich festzuhalten, dass 

grundsätzliche Regelungen und Standards für Aus-, Fort- und Weiterbildung zu entwickeln 

sind, um verbindlichere Strukturen zu schaffen. Dies verlangt insbesondere nach qualifizier-

tem Bildungspersonal, das auf Basis der bisherigen Strukturen nicht vorhanden ist. Die Ent-

wicklung und Etablierung von spezifischen Angeboten für das betriebliche Bildungspersonal 

ist daher besonders in den Blick zu nehmen, da hierin ein wichtiger Schlüsselfaktor für die 

weitere Entwicklung der beruflichen Bildung im Humandienstleistungsbereich gesehen wer-

den kann.  

4 HumanTec – Ein Ansatz zur Qualifizierung und Professionalisierung  

Die aufgezeigten Herausforderungen und daraus resultierende Bedarfe hinsichtlich der Quali-

fizierung und Professionalisierung betrieblichen Bildungspersonals werden im Projekt 

HumanTec aufgegriffen. Insbesondere die als „Entwicklungsfeld“ herausgestellten akademi-

schen Qualifizierungsangebote werden hierbei in den Blick genommen. So sollen im Rahmen 

des in der BMBF-Förderlinie „Aufstieg durch Bildung: Offene Hochschulen“ geförderten 

Projektes berufsbegleitende Studienangebote zur Professionalisierung des betrieblichen Bil-

dungspersonals im Humandienstleistungsbereich und Technikbereich entwickelt werden. 
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Abbildung 2: Zu entwickelnde Studienangebote im Rahmen des Projektes HumanTec 

(eigene Darstellung) 

Als Entwicklungsziele werden neben niedrigschwelligen Zertifikatsangeboten, ein BA-Studi-

enangebot Betriebliche Bildung Humandienstleistungen sowie ein MA Berufspädagogik und 

Bildungsmanagement angestrebt.  

Mit dem geplanten BA-Studienangebot soll die besondere Situation in den Humandienstleis-

tungen aufgegriffen werden. Die berufsbegleitende Anlage des Studienangebots entspricht 

der Situation der Zielgruppe, die in der Regel bereits über eine abgeschlossene Ausbildung 

verfügt und sich innerhalb des Berufsfeldes weiterentwickeln will. Angesichts der vielfältig 

herausgestellten Bedarfe wird es hier für sinnvoll erachtet, auch ein BA-Angebot zu etablie-

ren, um die betriebliche Bildungsarbeit in den Humandienstleistungen großflächig stärker 

professionalisieren zu können. Das weiterführende MA-Angebot ist für Personen aus den 

Bereichen Humandienstleistung und Technik angedacht. Ziel ist hier die Ausrichtung auf 

betriebliche Bildungsarbeit sowohl in den Humandienstleistungen als auch im Technikbe-

reich. Als innovativer Ansatz wird zudem die Schnittstelle zwischen den beiden Bereichen 

gesondert in den Blick genommen und als eine Studienschwerpunktrichtung aufgebaut. 

Anlass hierfür ist die zunehmende Technisierung in Arbeitsfeldern des Humandienstleis-

tungsbereiches, wie beispielsweise in der Pflege (Hielscher/Nock/Kirchen-Peters 2015; Initi-

ative Neue Qualität der Arbeit (INQA)/Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin 

(BAuA) 2015). Für eine erfolgreiche Nutzung der technischen Möglichkeiten ist es erforder-

lich, dass ein Verständnis für technische Produkte beim Personal in den Humandienstleistun-

gen herausgebildet wird, aber auch bereits während der Entwicklung die spezifischen Erfor-

dernisse und Beschränkungen in den einzelnen Anwendungsfeldern berücksichtigt werden. 

Für diese neuen Aufgaben werden Personen benötigt, die über ein fachliches Verständnis von 

Humandienstleistungen und Technik verfügen und zudem mit betrieblicher Bildungsarbeit 

Entwicklungen zukunftsorientiert gestalten können.  
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Die Umsetzung des Vorhabens erfolgt in drei sich zum Teil überlappenden Arbeitsphasen. In 

der Analysephase werden zunächst die konkreten Bedarfe mittels Erhebung empirischer 

Daten noch einmal analysiert und präzisiert. Im Fokus steht dabei zum einen das betriebliche 

Bildungspersonal. Hier wird der Blick insbesondere auf branchenspezifische Unterschiede 

zwischen den Bereichen Humandienstleistung und Technik als auch auf konkrete Bedarfe 

hinsichtlich Qualifizierung und Professionalisierung gerichtet. Ein zweiter Schwerpunkt der 

Erhebungen richtet sich auf die Gestaltung berufsbegleitender Studienangebote. Von Inte-

resse sind hier vor allem Aspekte der Studienvorbereitung, der Ausgestaltung des Studien-

formats, Gelingensbedingungen für den Einsatz neuer Medien und praxisorientierter Gestal-

tungsansätze, wie beispielsweise Forschendes Lernen. Die Entwicklung der Studienangebote 

erfolgt in der Entwicklungsphase, in der neben den Ergebnissen aus den empirischen Analy-

sen auch Ergebnisse aus Sekundärstudien bedacht werden. Darüber hinaus gilt es hochschul-

interne Rahmenbedingungen, Vorgaben des Hochschulrahmengesetzes (HRG) sowie 

Erkenntnisse aus Diskussionen mit Akteuren aus der Praxis angemessen zu berücksichtigen. 

In einer dritten Projektphase geht es schließlich darum, die entwickelten Studienangebote auf 

Anwendbarkeit zu prüfen, indem Teile des Angebotes erprobt und evaluiert werden.  

5 Ausblick 

Im Beitrag wurde die seit langem währende Diskussion um die Arbeit betrieblichen Bil-

dungspersonals in den Blick genommen. Es konnten aufgrund gesellschaftlicher und betrieb-

licher Entwicklungsprozesse veränderte, aber auch erweiterte Aufgabenfelder herausgestellt 

werden. Dabei trat insbesondere die Frage nach der erforderlichen Qualifizierung und Profes-

sionalisierung, insbesondere für das betriebliche Bildungspersonal im Humandienstleistungs-

bereich in den Fokus der Betrachtungen. Hier wurde deren nochmals komplexere Situation 

hinsichtlich der Herausforderungen beleuchtet. Diese sind zum einen auf teilweise fehlende 

und divergierende Regelungen und zum anderen auf die besondere Entwicklungsdynamik im 

Arbeitsfeld Humandienstleistungen zurückzuführen.  

Hinsichtlich der Frage nach Qualifizierung und Professionalisierung von betrieblichem Bil-

dungspersonal zeigt der Blick auf den Umsetzungsstand, dass neue Ansätze auf den Weg 

gebracht sind (z. B. bundesweite Fortbildungssystem der Kammern), aber noch weiterhin 

Bemühungen – vor allem im Bereich der akademischen Qualifizierung – notwendig sind. Für 

den Humandienstleistungsbereich konnte aufgrund der noch sehr gering ausgeprägten Struk-

turen und Regelungen zum betrieblichen Bildungspersonal ein besonders dringender und 

hoher Qualifizierungs- und Professionalisierungsbedarf aufgezeigt werden. 

Der beispielhaft angeführte Ansatz des Projektes HumanTec greift die dargestellten Bedarfe 

auf und entwickelt Studienangebote auf BA- und MA-Ebene. Zudem wird auch der in 

Zukunft noch bedeutsamer werdende Aspekt der interdisziplinären Zusammenarbeit berück-

sichtigt, indem erstmals Studierende aus dem Humandienstleistungs- und Technikbereich 

gezielt zusammengeführt werden und eine gemeinsame Schwerpunktrichtung für diese beiden 

Berufsfelder entwickelt wird.  
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Anknüpfend an diese Erkenntnisse und Ansätze zum betrieblichen Bildungspersonals sind 

weitere Forschungsarbeiten notwendig, in denen die Arbeitsfelder in der betrieblichen Praxis 

weiter erforscht und die branchenbezogenen Erkenntnisse durch empirische Arbeiten unter-

mauert werden. Nur auf Basis solcher Daten ist es möglich, langfristig an einer anderen Etab-

lierung betrieblichen Bildungspersonals zu arbeiten und neben der erforderlichen Qualifizie-

rung auch den Professionalisierungsprozess weiter voranzutreiben.  
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