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Ausbildungs­
management 

heute
Die Qualität und die erfolgreiche Umsetzung einer betrieblichen Ausbildung 
hängen von einer Vielzahl an fachlichen und organisatorischen Faktoren ab. 
In immer mehr Unternehmen wird daher das Ausbildungsmanagement für 
die Steuerung der Ausbildung personell gestärkt. Zusätzliche Ressourcen auf 
strategischer und organisationaler Ebene unterstützen einen gelingenden 
Ausbildungsprozess, damit Auszubildende erfolgreich zu mündigen und selb-
ständigen Fachkräften ausgebildet werden. Aktuelle Aufgaben des Ausbildungs-
managements, die über rein koordinierende Maßnahmen hinausgehen, sind 
beispielsweise die strategische Kompetenzentwicklung des Ausbildendenteams, 
Querschnittsthemen wie bspw. Nachhaltigkeit als Gegenstand der Ausbildung 
einzuführen oder die Digitalisierung von Prozessen gezielt für eine fundierte und 
attraktive Ausbildung zu nutzen.

Mit der vorliegenden Publikation möchten wir Ihnen einen Einblick geben in die 
aktuellen Leistungen und teilweise neuen Aufgaben des betrieblichen Ausbil-
dungsmanagements. Vier Ausbildungskoordinator:innen aus verschiedenen 
Berliner Ausbildungsbetrieben beschreiben beispielhaft entlang der drei Gestal-
tungsbereiche „Nachhaltiger Lernort Betrieb“, „Kompetenzteam Ausbildung“ und 
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„Ausbildung digital“  wichtige Innovationsschritte für die weitere Entwicklung und 
Gestaltung ihrer betrieblichen Ausbildung.

Die hier vorgestellten Praxisprojekte sind Teil der Ergebnisse der im ersten 
Halbjahr 2022 durchgeführten Weiterbildung für betriebliche Ausbildungsko-
ordinator:innen: Ausbildungsmanagement nachhaltig – kompetent – digital des 
Projektes Berliner AusbildungsQualität. Neben den neuen Aufgaben und Anfor-
derungen diskutierten die Teilnehmenden auch die Rolle, die sie für die Entwick-
lung einer veränderungsfähigen und resilienten Ausbildung spielen können. Sie 
zeigen, wie dies praktisch umgesetzt und in den Unternehmen verankert werden 
kann. Die Beispiele zeigen auch, wie wichtig Ausbildungskoordinator:innen als 
Impulsgeber- und Promotor:innen für die Weiterentwicklung der betrieblichen 
Ausbildung sein können. 

b
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Begleitendes, individuell betreutes Praxisprojekt	
...Vor- und Nachbereitung/Selbstlernphase  
zwischen den Terminen

Grundlagen des 
Ausbildungs­
managements
Präsenz

Ausbildung  
digital
online

Ergebnis_

präsentationen
Präsenz

Nachhaltiger  
Lernort Betrieb
Präsenz

Kompetenzteam  
Ausbildung
online
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Ablauf der Weiterbildung "Ausbildungsmanagement nachhaltig – kompetent – digital"

Ausbildungsmanagement heute

Mehr zum Thema finden Sie in 
„aus:bilden Heft 5: Betriebliche 

Ausbildung erfolgreich managen" 
k.o.s, 2020

https://ausbildungsqualitaet-berlin.de/materialien-2/
https://ausbildungsqualitaet-berlin.de/materialien-2/
https://ausbildungsqualitaet-berlin.de/materialien-2/
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Nachhaltiger 
Lernort Betrieb Ausbildungsmanagement, das sich einer nachhaltig gestalteten Ausbildung 

widmet, hat zum Ziel, außer den fachlichen auch die sozialen und gesellschaft-
lich relevanten sowie die Selbstkompetenzen von Auszubildenden zu stärken. 
Dazu gehören die Kompetenzen zum Selbstmanagement und zur Selbststeue-
rung, zum kollaborativen Handeln, zur Bereitschaft, lebenslang zu lernen und 
auch globale Entwicklungen und Zusammenhänge zu verstehen und einzu-
ordnen. Ein nachhaltig gestalteter Lernort Betrieb leistet einen Beitrag zu einer 
hochwertigen beruflichen Bildung, wie sie in den UNESCO Konzepten der 
Bildung für Nachhaltige Entwicklung und Global Citizenship formuliert sind: 
Globale Nachhaltigkeitsagenda und Bildungsziele. Ausbildende Betriebe stehen 
vor der Herausforderung, diese Bildungsziele auf die Realität der jeweiligen 
Branche und des Betriebes zu übertragen und Nachhaltigkeit in ihre Unterneh-
mens- und Ausbildungsstrategien zu integrieren.

Ein an Fragen der Nachhaltigkeit ausgerichtetes Ausbildungsmanagement 
schafft praxisnahe lernförderliche Ausbildungsbedingungen und stärkt Auszu-
bildende in ihrer emotionalen und kognitiven Entwicklung. Es will ein Verständnis 
für nachhaltiges Ressourcen- und Selbstmanagement im Sinne einer „Global citi-
zenship“ fördern. Wird die Ausbildung erfolgreich im Sinne nachhaltiger Kriterien 
durchlaufen, zeigt sich das u.a. auch darin, dass sich die erworbenen Fähigkeiten, 
Kenntnisse und Fertigkeiten langfristig im Berufsleben bewähren (Outcome 
Qualität der Ausbildung) und eine gute Grundlage für berufliches Engagement 



https://www.unesco.de/bildung/hochwertige-bildung
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und die kontinuierliche Weiterbildung sind. Hieran misst sich, in welchem Maße 
es gelingt, Auszubildende nachhaltig auf das Berufsleben vorzubereiten. 

Lernort meint in diesem Verständnis nicht nur den physischen Ort sondern 
jede Lernsituation, in der Nachhaltigkeit erfahrbar wird. Wechselwirkungen und 
Konflikte zwischen ökonomischen, ökologischen und sozialen Aspekten der 
Nachhaltigkeit spielen bei der Gestaltung der Lern- und Arbeitsprozesse eine 
zentrale Rolle. Das Praxisbeispiel von TDK zeigt ein Konzept, wie dies in der 
Praxis umgesetzt werden kann.

Die 17 Nachhaltigkeitsziele (Sustainable Development Goals, SDGs) der 2030-Agenda der Vereinten Nationen. 
Quelle: 17ziele.de

Mehr zum Thema "Nachhaltigkeit in 
der beruflichen Bildung" finden Sie 

bspw. auf der folgenden Seite:
https://www.bibb.de/de/33716.php

https://www.bibb.de/de/33716.php
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Die BTB Blockheizkraftwerks- Träger- und Betreibergesellschaft mbH Berlin trägt 
zur Sicherung der Energieversorgung der Hauptstadt bei. Dabei zählen zu den 
Leistungen die Finanzierung, Errichtung und der Betrieb von Energieversor-
gungsanlagen, Fernwärmenetzen und dezentralen Einzelanlagen.

Bianca Strzeletz ist seit 2021 die hauptverantwortliche Ausbildungskoordinatorin 
bei BTB in Berlin. Sie trägt mit Ihrem Team Verantwortung für 12 Auszubildende 
in den Berufen: 

•	 Elektroniker/-in für Betriebstechnik 
•	 Anlagenmechaniker/-in
•	 Kaufmann/-frau für Büromanagement.

„Young BTB“ 
Nachhaltiges Lernen 

als Planspiel
BTB Blockheizkraftwerks- Träger- 

und Betreibergesellschaft mbH

Unternehmenssteckbrief

„Gutes Ausbildungsmanagement bedeutet für mich, die Nähe zu 
den Ausbildern, Ausbildungsbeauftragen und Auszubildenden 
zu haben, um somit für alle eine nachhaltige Ausbildungszeit zu 
schaffen“. Bianca Strzeletz
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Frau Strzeletz möchte das Lernen in der Ausbildung bei BTB nachhaltiger, eigen-
verantwortlicher und selbstgesteuerter organisieren. Dies ist wichtig, um die 
Auszubildenden nach der angestrebten Übernahme als Mitarbeitende schneller 
integrieren und einsetzen zu können. Für sie stand fest, dass der betriebliche 
Ausbildungsplan dafür um einen innovativen Lernort ergänzt werden muss. So 
entstand die Idee, ein neues Lernsetting zu schaffen, in dem Auszubildende 
berufspraktisches Denken, Entscheiden und Handeln praktisch verbinden können 
mit Nachhaltigkeit in ihrer ökonomischen, ökologischen oder sozialen Dimen-
sion. Der vor einigen Jahren geschlossene Empfang am Hauptsitz des Unter-
nehmens soll dafür als Azubi-Projekt von den kaufmännischen Auszubildenden 
wiederbelebt werden. Dieser neue Lernort wird zu einem eigenständigen, 
azubigeleiteten Unternehmen im Unternehmen, das Auszubildenden selbstge-
steuertes, eigenverantwortliches und nachhaltiges Lernen ermöglicht. 

Hintergrund und Idee  
für ein neues Lernsetting

Frau Strzeletz entschied sich für eine Art Planspiel mit dem Namen „Young 
BTB“. Wie ein eigenständiges Unternehmen wird die Young BTB als Dienstleister 
innerhalb der BTB fungieren. Um eine grundlegende Struktur zu schaffen, wird 
zunächst eine kaufmännische Auszubildende nach ihrem Abschluss eingestellt, 
um den neuen Lernort zu planen, vorzubereiten und auszustatten. Dabei bezieht 
sie Auszubildende aktiv ein. 

Durchführung und 
Zielsetzungen
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Die Young BTB wird zukünftig als feste Station in den betrieblichen Ausbildungs-
plan für das zweite Ausbildungsjahr eingeplant. Da BTB in jedem Jahr zwei 
kaufmännische Auszubildende einstellt, hat jede und jeder die Chance, diesen 
Lernort für jeweils sechs Monate während der Ausbildungszeit zu besetzen. 
Dabei werden einige Aufgaben der Young BTB vordefiniert. So werden zum 
Beispiel die Verteilung der Post, der Empfang von Besucher:innen und die 
Buchung und Vorbereitung von Konferenzräumen zukünftig von den Auszu-
bildenden geleistet. Weitere Aufgaben können von den Auszubildenden selbst 
definiert und in das Angebotsportfolio aufgenommen werden. 

Die Young BTB bietet Auszubildenden die Möglichkeit, berufliche Handlungs-
kompetenz praktisch und eigenverantwortlich anzuwenden und weiterzuent-
wickeln. Für die Dienstleistungen werden Angebote erstellt, Verhandlungen 
geführt und fiktive Rechnungen gestellt. Die Konzeption als Planspiel erlaubt es 
auch zu erproben was passiert, wenn Rechnungen nicht fristgerecht beglichen 
werden oder Angebote angepasst werden müssen. Dafür wird die Young BTB mit 
einem fiktiven Budget ausgestattet. Um die täglichen Aufgaben auch während 
der Berufsschule, den Ferien und krankheitsbedingte Abwesenheiten abzude-
cken, gilt es ein Vertretungssystem zu entwickeln, in das andere Auszubildende 
sowie Frau Strzeletz eingebunden werden. Alle Informationen und Aufgaben 
der Young BTB werden in einem Handbuch dokumentiert, um die Übergabe 
und Vertretung zwischen den Auszubildenden zu erleichtern. Um Nachhaltigkeit 
auch im ökologischen Verständnis zu fördern, wird die Abteilung Nachhaltigkeit 
der BTB in die Konzeption und Arbeit des Projektes einbezogen.
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Kernziele des neuen Lernortes sind die Übung von kaufmännischem Agieren, 
die Steigerung des Selbstbewusstseins der Auszubildenden, die Förderung der 
Selbstverantwortung und somit das nachhaltige Lernen.

Den Mehrwert sieht Frau Strzeletz in der intensiven praktischen, kreativen und 
selbstverantwortlichen Anwendung der Ausbildungs- und Prüfungsinhalte. Sie 
ist davon überzeugt, dass das Projekt die Attraktivität der Ausbildung bei BTB 
sowohl intern als auch extern erhöhen wird. Zudem seien die Auszubildenden 
nach dem Abschluss direkt und umfassend im Unternehmen einsetzbar. Die 
Tätigkeiten im Rahmen des Projektes Young BTB entlasten Kolleginnen und 
Kollegen und vernetzen die Auszubildenden intensiv mit den unterschiedlichen 
Abteilungen des Unternehmens. 

Zukünftig soll das Projekt auf Auszubildende anderer Ausbildungsberufe ausge-
weitet werden.

Mehrwert des Projektes

Perspektiven
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Kompetenzteam 
Ausbildung Es heißt: der ganze Betrieb bildet aus – gleichzeitig gilt aber auch, es ist eine 

bestimmte Gruppe von Beschäftigten im Betrieb, die konkret Aufgaben in der 
Ausbildung übernimmt. Nur rund 650.000 Personen waren 2019 offiziell als 
Ausbilder:innen registriert, aber ca. 7 Millionen Beschäftigte sind tatsächlich in 
Deutschland mit Aufgaben der betrieblichen Ausbildung betraut (BIBB Daten-
report). Welchen Status haben Mitarbeitende, die sich in der Ausbildung enga-
gieren und welchen Stellenwert haben ihre Leistungen im Betrieb, die für die 
Ausbildung erbracht werden? Was bedeutet das für die Qualität der Ausbildung? 
Eine aktuelle Studie der Universität Erlangen-Nürnberg im Auftrag der IG-Metall 
gibt dazu Aufschluss: „Ausbildungspersonal im Fokus“.

Die Aufgaben des Ausbildungsmanagements liegen zunächst meist in der 
Koordination der an der Ausbildung beteiligten Beschäftigten. Betriebliche 
Ausbildungspläne zeigen den Einsatz von Beschäftigten und Auszubildenden. 
Mit den veränderten fachlichen und sozialen Anforderungen und Erwartungen 
an eine betriebliche Ausbildung müssen sich jedoch auch die Kompetenzen 
des ausbildenden Personals weiterentwickeln. Hier ist das Ausbildungsmanage-
ment stärker als bisher gefragt: bei der gezielten Auswahl von Beschäftigten 
für die Ausbildung, bei der Förderung des Engagements im Ausbildungsteam, 
in der Wahrnehmung von Entwicklungsbedarfen, bestimmte Kompetenzen im 
Team Ausbildung zu stärken. Sichtbarkeit und Anerkennung von Leistungen des 


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Ausbildungsteams im Betrieb werden für die Motivation von Beschäftigten mit 
ausbildenden Aufgaben bedeutsamer. Die Begleitung des Teams Ausbildung 
wirkt sich positiv auf die Qualität der Ausbildung aus, so dass Ausbildungsab-
brüche vermieden und die Übernahme von Auszubildenden gesichert werden 
kann.

Um ein Kompetenzteam aufzubauen und es in seiner Entwicklung zu unter-
stützen, ist das 5-Phasen-Modell von Tuckman hilfreich.

???

A

B

C

! 1. Forming

2. Storming3. Norming

4. Performing

5. Adjourning

Phasen der Teamformung und Teamentwicklung. Quelle: Tuckman, 1965, eigene Darstellung

Mehr zum Thema finden Sie in 
„Ein Leitbild für die betriebliche 
Berufsausbildung. Leitfaden zur 
Leitbildentwicklung" k.o.s, 2014

https://ausbildungsqualitaet-berlin.de/materialien-2/
https://ausbildungsqualitaet-berlin.de/materialien-2/
https://ausbildungsqualitaet-berlin.de/materialien-2/
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Die TDK Sensors AG & Co.KG entwickelt, produziert und vertreibt Sensoren und 
Sensorsysteme für die Automobil-, Industrie- und Konsumelektronik sowie für 
die Informations- und Kommunikationselektronik. Das Unternehmen ist regional 
im Süden Berlins sowie an einem weiteren Standort im Landkreis Potsdam-
Mittelmark in Brandenburg vertreten. An beiden Standorten sind zusammen rd. 
550 Beschäftigte angestellt. Dreizehn Mitarbeitende davon sind Auszubildende 
in den fünf Ausbildungsberufen: 

Strukturen zur 
Stärkung des 

Kompetenzteams 
Ausbildung

TDK Senors AG & Co.KG

Unternehmenssteckbrief

„Gutes Ausbildungsmanagement bedeutet für mich, dass alle 
Beteiligten zum Thema Ausbildung jederzeit wissen, was/wann/
von bzw. durch wen zu „Tun“ ist. Dies ist das Fundament für eine 
gute Ausbildungsorganisation im Unternehmen und somit die 
Voraussetzung, um Auszubildende zu suchen, zu gewinnen und 
zu halten". Julia Wietstruk
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•	 Fachkraft für Lagerlogistik
•	 Industriekaufleute
•	 Maschinen-/Anlagenführer/-in
•	 Mikrotechnolog/-in
•	 Werkzeugmechaniker/-in

Auch bei TDK gibt es zunehmend Schwierigkeiten, die angebotenen Ausbil-
dungsplätze zu besetzen. Sowohl was die Attraktivität in der Ansprache von 
Ausbildungsinteressierten betrifft als auch bei der Durchführung wollen die 
Ausbildungskoordinatorinnen, Julia Wietstruk und Claudia Beetz, die Ausbil-
dung bei TDK besser aufstellen. Zum Beginn des Ausbildungsjahres 2022 kamen 
darüber hinaus drei weitere gewerbliche und kaufmännische zu den bisher 
angebotenen zwei technischen Ausbildungsberufen dazu. Dadurch vergrößert 
sich nicht nur die Zahl der verantwortlichen Ausbilder:innen auf fünf Beschäf-
tigte. Auch das gesamte Team Ausbildung hat sich deutlich vergrößert. 

Hintergrund für das von 
der TDK entwickelte 

Innovationsvorhaben

Die neue Struktur und Zusammensetzung des Teams Ausbildung aus neuen 
und erfahrenen sowie jüngeren und älteren Ausbilder:innen machten es für die 
verantwortlichen Ausbildungskoordinatorinnen zur Aufgabe, das Team Ausbil-
dung neu aufzustellen. Es soll in seinen Kompetenzen, dem zielgerichteten 
Vorgehen und in der kollegialen Zusammenarbeit gestärkt werden. Ein wichtiges 

Neue Professionalität im 
Ausbildendenteam
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So entstand die Idee, für alle Ausbildungsbeteiligten die notwendigen Aufgaben 
im Jahresverlauf für die Ausbildung nachvollziehbar und transparent zu defi-
nieren und mit dem Team Ausbildung, insbesondere den verantwortlichen 
Ausbilder:innen, abzustimmen. Dazu wurde eine digitale Ereignisleiste über alle 
Ausbildungsstationen ausgearbeitet. Dieser Leitfaden wird durch Erläuterungen 
und weiterführende Hinweise sowie Verlinkungen ergänzt. Die Übersicht weist 
alle wesentlichen Meilensteine der Ausbildung aus und dient der Verständigung 
und Orientierung aller Beteiligten über alle wesentlichen Aufgaben vor, während 
und zum Abschluss der Ausbildung.

Die Kompetenz­
entwicklungsstrategie

Ziel ist es, Auszubildende auch über die Ausbildung hinaus im Unternehmen 
zu halten. Julia Wietstruk ist als Personalreferentin zuständig für alle koordinie-
renden und Personal- und Auszubildenden Angelegenheiten bei TDK. Claudia 
Beetz ist langjährige Mitarbeiterin und Personalsachbearbeiterin im Unter-
nehmen. Sie hat ab September 2022 die Aufgaben von Frau Wietstruk in deren 
Elternzeit übernommen.
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© TDK Sensors AG & Co. KG  TPS
Human Resources  11/2022  5Kompentenzteam Ausbildung  Claudia Beetz

Zeit-/Ereignisleiste  
Ausbildungsplanung

•Können & "Wollen" 
wir ausbilden? (pers. 
& zeitl. Kapazitäten) 

•vakante Stellen 
(nach Ausbildungs-
ende) möglich?

•Welches Bewerber-
profil suchen wir?

Recruiting-Prozess

•Teilnahme an Inter-
views

•Wer soll/muss mit im 
Entscheidungspro-
zess involviert sein? 

•Azubi-Werbung 

Azubi-Match

•Schnelle 
Entscheidung

•Bereits jetzt "Azubi-
Bindung" 

Vorbereitung
Azubi-Start

•Alle beteiligten 
Abteilungen und 
Kolleg*innen 
informieren 

•Organisation / Ablauf 
festlegen (wann? 
wo? wer? was? wie?) 

•Vorbereitung 
Arbeitsplatz

•Die erste Zeit 
"blocken" für eine 
intensive Betreuung

Ausbildungsstart

•Gemeinsames 
"Willkommen heißen"

•Rundgang: wichtigste 
"hot spots"

•Persönliche 
Vorstellung im 
Bereich

•Vorstellung 
Betreuer*innen

•Erklärung der 
allgemeinen Abläufe

in den ersten 
Wochen

•Berichtsheft: 
regelmäßige Gesprä-
che

•Feedback einholen
• Integration in das 
Unternehmen / in die 
Abteilung / ins Team 

nach 2 Monate /
nach 4 Monaten

•Halbzeitgespräch 
Probezeit

•Abschlussgespräch 
Probezeit

•Risiko nach Probezeit
•Neben 
Feedbackgesprä-
chen: beobachten 
und Signale erkennen

Wechsel     
Ausbildungsjahr

•Feedback zum 
Jahresasbchluss

•Auswertung 
Schulzeugnisse (ggf. 
Verbundzeugnis) 

•Ausblick: wie geht es 
weiter?

Prüfungsvorberei-
tung & Prüfung

•Vorbereitungsgesprä
ch:
• Unterstützung beim 
Lernen (Zeit / 
Wissen / Material / 
Schnittstellen 
innerhalb TDK 
nutzen)?  

•Prüfungstermine im 
Blick behalten (Toi, 
Toi, Toi!) 

Ende der Ausbildung

•Rechtzeitig (~4 Mon. 
vorher): Möchten wir 
übernehmen 
(Ja/Nein) 

•Vertragsangebot an 
Azubi 

•Feedback für Azubi-
Zeugnis

•Begleitung: Azubi 
Ende und Eintritt als 
Mitarbeiter*in

Mit Hilfe der digitalen Ereignisleiste soll sichergestellt werden, dass alle umfas-
send informiert sind und eine einheitliche Vorgehensweise über alle Ausbil-
dungsetappen, Unternehmensbereiche und Ausbildungsberufe erreicht werden 
kann. Die Erläuterungen zu den einzelnen Stationen beschreiben Ziele und 
Aufgaben, die jeweils umzusetzen sind. Diese Informationen sollen sukzessive 
ergänzt und über Links mit entsprechenden Hintergrundinformationen gefüllt 
werden. Sie enthalten zudem Vermerke auf bereits vorhandene Vorlagen, die in 

Zeit-/Ereignisleiste
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der Praxis eingesetzt werden können. Die Orientierungshilfe ist darüber hinaus 
leitend für die weitere Teamentwicklung und noch zu behandelnde Themen im 
Rahmen der Arbeitstreffen des ausbildenden Personals.

Nutzen für die Entwicklung 
eines Kompetenzteams 

Ausbildung

•	 Verbesserung der Vereinbarkeit von Ausbildungs- und Facharbeitstätig-
keiten durch verbesserte Abstimmung und gemeinsames Vorgehen

•	 Definition von gemeinsamen Zielen 

•	 Übersichtlichkeit und permanente Zugriffsmöglichkeit

•	 Aufbau eines eigenen Kanals in MS Teams zum 
Austausch über Inhalte und Vorgehen

•	 Stärkung der Identifikation mit der Aufgabe und 
der Zusammengehörigkeit des Teams

•	 Sichtbarkeit und Anerkennung von Leistungen des Ausbildendenteams

•	 Optimierung der Prozessqualität der Ausbildung
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Die Orientierungshilfe steht im Intranet allen Ausbildungsbeteiligten des Unter-
nehmens zur Verfügung. Perspektivisch sollen auch die Auszubildenden an die 
Nutzung der an die Bedarfe der Auszubildenden angepassten Ereignisleiste 
herangeführt werden. Sie soll als Terminvorlage für anstehende Gespräche 
eingesetzt werden. Weitere Vorlagen sollen kontinuierlich ergänzt und die Ereig-
nisleiste weiter optimiert werden. Darüber hinaus soll auch ihr Aufbau und ihre 
Nutzung durch Evaluation kontinuierlich optimiert werden.

Perspektiven
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Ausbildung 
digital Die Digitalisierung verändert die Arbeitswelt und beeinflusst nahezu all unsere 

Lebensbereiche. Der kompetente Umgang mit digitalen Medien wird zur Voraus-
setzung für beruflichen Erfolg und gesellschaftliche Teilhabe und die Entwicklung 
von berufspraktischen digitalen Kompetenzen zu einer Kernaufgabe für die 
betriebliche Ausbildung. 

Eine erfolgreiche Gestaltung der digitalen Transformation in der betrieblichen 
Ausbildung setzt daher, neben einer guten Ausstattung, vor allem digitale 
Kompetenz des ausbildenden Personals voraus. Digitale Kompetenzen sind 
insbesondere personale Kompetenzen hin zum selbstorganisierten Handeln zur 
Bewältigung der digitalen Transformation.

Für das Ausbildungsmanagement bedeutet dies, dass die (Weiter-)Entwick-
lung digitaler Kompetenzen für alle an der Ausbildung beteiligten Personen 
zur strategisch wichtigen Aufgabe wird. Anpassungen und Veränderungen der 
Betriebsabläufe durch die Digitalisierung in beispielsweise der Kommunikation 
und Produktion haben Ausbildungsinhalte und Formen des Lernens und Lehrens 
bereits verändert. Dem Ausbildungsmanagement kommt die Aufgabe hinzu, 
wichtige Weichen für eine zukunftsfähige Ausbildung zu stellen: wie werden sich 
die Profile von Ausbildungsberufen verändern? Was müssen Auszubildende im 
Hinblick auf die Digitalisierung verstehen lernen, um die betriebliche Zukunft 
aktiv und attraktiv mitgestalten zu können?


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Die Herausforderung für das Ausbildungsmanagement besteht folglich einerseits 
in der sinnvollen Auswahl passender digitaler Hard- und Software zum Lernen 
und Arbeiten und andererseits in der Förderung von digitalen Kompetenzen bei 
Ausbilder:innen und Auszubildenden, um neue Medien didaktisch und metho-
disch sinnvoll einzusetzen.

Wie digitale Medien gewinnbringend für das Ausbildungsmanagement und für 
die Durchführung der Ausbildung genutzt werden können, zeigen die folgenden 
beiden Praxisbeispiele. 

TTeecchhnniisscchhee  TTrreeiibbeerr::  
− Umgang mit cyberphysischen Systemen, M2M-Kommunikation,

Cloud-Diensten und dem Internet der Dinge;
− grundlegendes Verständnis der Funktion des digitalen Netzes

DDiiggiittaallee  GGeesseellllsscchhaafftt::  
− Überblick über den Wandel der Arbeitswelt; Grundlagenwissen zu digitaler

Kommunikation

LLeerrnneenn  mmiitt  ddiiggiittaalleenn  MMeeddiieenn: 
− Selbstständige Recherche und Auswertung von Daten, kritischer Umgang mit

Informationen; individuelles Erzeugen, Teilen und Managen von Wissen

DDiiggiittaall  ggeesstteeuueerrtteess  WWiisssseennssmmaannaaggeemmeenntt::
− Umgang mit Informations- & Kommunikationsnetzwerken
− Wissensvermittlung: Interdisziplinäres mitwachsendes Verständnis

HHaarrddwwaarree::  
− Umgang mit neuen technischen Geräten;

Einrichten von PCs und/oder anderen
Endgeräten

SSooffttwwaarree::
− Programmierkenntnisse; Umgang mit

Anwendungsprogrammen; Implementieren von
Anwendungssoftware

IIKKTT--AArrcchhiitteekkttuurr::
− Breites IT-Verständnis

DDaatteennssiicchheerrhheeiitt::  
− Kritischer Umgang mit Datensicherheit;

Rollenbilder

DDaatteennsscchhuuttzz::
− Datenschutz-rechtliche Bestimmung kennen und

anwenden

DDaatteennaannaallyyssee  uunndd  --aauusswweerrttuunngg::  
− Dokumentations- und Lesekompetenz im

Umgang mit Daten

AArrbbeeiittsspprroozzeessssee::  
− Gestaltung von Innovationen;

Qualitätsbewusstsein; Soziotechnische
Kompetenzen; subjektivierte Erfahrungen

WWeerrttsscchhööppffuunngg::  
− Verständnis für betriebliche Abläufe,

Zusammenhänge und Wertschöpfungsketten

ÜÜbbeerrbbeettrriieebblliicchhee  PPrroozzeessssee  //  VVeerrnneettzzuunngg::  
− Kritischer Umgang mit Systemsicherheit

IKT-KOMPETENZ UMGANG MIT DATEN SYSTEME & PROZESSE

GRUNDLAGEN DER DIGITALISIERUNG LERNEN UND ARBEITEN IN DER DIGITALEN WELT

 

Berufsübergreifende Zusatzqualifikationen für digitale Kompetenzen. Quelle: kompetenzen-digitaler-wandel.de

Mehr zum Thema finden Sie in 
„aus:bilden Heft 2: Digitalisierung 
in der Ausbildung - Upgrade mit 

Strategie" k.o.s, 2017

https://kompetenzen-digitaler-wandel.de
https://ausbildungsqualitaet-berlin.de/materialien-2/
https://ausbildungsqualitaet-berlin.de/materialien-2/
https://ausbildungsqualitaet-berlin.de/materialien-2/
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Hempel Gesundheitspartner GmbH ist ein mittelständisches Berliner Familien-
unternehmen und ist spezialisiert auf die Herstellung und den Verkauf von 
Medizinprodukten. Das Unternehmen betreibt eigene Produktionsstätten und 
Sanitätshäuser mit Fachberatung. Für die Sicherung der eigenen Nachwuchs-
fachkräfte bildet Hempel mit hohem Engagement in sechs Ausbildungsberufen 
aus: 

•	 Orthopädietechnik-Mechaniker/-in
•	 Orthopädie-Schuhmacher/-in
•	 Kaufleute im Einzelhandel 
•	 Kaufleute im Gesundheitswesen 
•	 Kaufleute für Büromanagement
•	 Servicefahrer/-in

Ein digitales 
Azubiprojekt – 

Social Media für 
die Ausbildung
Hempel Gesundheits

partner GmbH 

Unternehmenssteckbrief

„Gutes Ausbildungsmanagement bedeutet für mich, die Balance 
zwischen Bürokratie und Menschlichkeit zu wahren.“ 
Maria Seifert 
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Aktuell bildet Hempel 14 Auszubildende aus.

Maria Seifert arbeitet seit mehr als 10 Jahren im Unternehmen. Ursprünglich 
aus dem Pflegebereich kommend, hat sie nach einem Studium der Gesund-
heitswissenschaften die vor fünf Jahren neu geschaffene Stelle der Ausbildungs-
beauftragten übernommen und füllt diese mit 50 % ihrer Arbeitszeit aus. Sie 
versteht sich als Schnittstelle und Sprachrohr zwischen den Auszubildenden, den 
Bereichsleitungen und der Geschäftsleitung. 

Ausgangslage: Digitalisierte 
Lern- und Arbeitswelt

Veränderungen der Arbeits- und gesamten Lebenswelt durch die Digitalisie-
rung haben auch bei Hempel für Anpassungen von Produktions- und Arbeits-
prozessen geführt. Für die Auszubildenden möchte Frau Seifert Digitalisierung 
im Sinne von digitalem Lernen und Arbeiten explizit zum Thema machen. Die 
Fachkräfte von morgen sollen in Anlehnung an die neue Standardberufsbildposi-
tion zur Digitalisierten Arbeitswelt lernen, mit digitalen Medien kompetent und 
verantwortungsbewusst umzugehen. Dazu gehören Themen wie Datensicherheit 
und Datenschutz, Recherchestrategien im Internet und das Bewerten von Infor-
mationen. Insgesamt sollen die Auszubildenden ein professionelles Kommunika-
tionsverhalten im digitalen Raum entwickeln und üben. Dafür und zur Stärkung 
der Selbststeuerungskompetenzen hat sie ein Azubi-Projekt zu Social Media ins 
Leben gerufen.
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Azubi-Projekt als neues 
Lernformat

Projektarbeit ist eine wirkungsvolle Methode, um eine ganze Reihe an Kompe-
tenzen zu fördern. Neben den berufsspezifischen Kompetenzen üben Auszu-
bildende ihre Handlungs- und Entscheidungskompetenzen, übernehmen 
Verantwortung und können über den Tellerrand der Ausbildungsordnung 
hinausblicken. Azubi-Projekte bieten einen geschützten Raum zum Auspro-
bieren, Handeln, Entscheiden, Fehler machen und korrigieren. Interessante 
Themen wecken die Motivation der Auszubildenden und durch eigenverant-
wortliches Arbeiten wird das Erleben von Selbstwirksamkeit ermöglicht. Die 
Begleitung von Azubi-Projekten ist eine herausfordernde Aufgabe, bei der es 
gilt, die Balance zu halten zwischen maximalem Spielraum für Mut, Kreativität 
und auch Fehler und andererseits der Hilfestellung und Korrektur im Projektma-
nagement oder bei fachlichen Aspekten, wenn diese benötigt wird.

Die Idee: Digitales 
Azubi-Projekt

Frau Seifert zielt mit dem Projekt auf eine innovative Verbindung der lernför-
derlichen Wirkung von Azubi-Projekten mit einer praktischen Thematisierung 
von digitaler Kommunikation im Arbeitskontext. Um bei der Einführung des 
für Hempel neuen Lernformats eine Überforderung der Auszubildenden zu 
vermeiden, entschied sich Frau Seifert zunächst für eine engmaschige Beglei-
tung des Projektes sowie die Zusammenarbeit mit der Abteilung für Marketing, 
zur Sicherstellung eines adäquaten Unternehmensauftritts im Online-Raum.
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Den Projektstart gestaltete Frau Seifert in Form einer Vorstellung der Idee bei 
einem der regelmäßig stattfindenden Azubitage. Interessierte Auszubildende 
bildeten daraufhin ein Projektteam. Zur Gestaltung eines wirkungsvollen und 
zum Unternehmen passenden Profils folgte das Team dem Fünf-Schritte-Plan 
des Kompetenzzentrums Fachkräftesicherung (KOFA). Parallel dazu erstellte die 
Marketingabteilung ein Unternehmensprofil auf der Plattform Instagram und 
traf alle notwendigen Voreinstellungen. Neu sind neben der Projektarbeit in der 
Ausbildung und der Erschließung eines Social Media Kanals auch die Zusam-
menarbeit der Auszubildenden mit der Marketing Abteilung. 

Der Projektstart

Die Durchführung Frau Seifert entschied sich für eine Testphase von vier Wochen mit wöchentlich 
zwei Posts aus unterschiedlichen Fachbereichen und anschließender Evaluierung 
des Arbeitsumfangs und der erzielten Ergebnisse. 

In einem ersten Schritt sammelte das Projektteam Ideen für möglichen Content 
und diskutierte, wie Fotos erstellt werden könnten, welche Ausstattung es hierfür 
braucht und was es, beispielsweise bezüglich des Datenschutzes bei Aufnahmen 
in den Werkstätten, zu beachten gilt. Auf dieser Grundlage erarbeiteten die 
Auszubildenden einen Redaktionsplan und erstellte die einzelnen Postings. Diese 
wurden im zweiten Schritt durch Frau Seifert und die Marketing-Abteilung abge-
nommen und im dritten Schritt auf Instagram veröffentlicht. Im letzten Schritt 
erfolgte eine Auswertung des generierten Traffics des jeweiligen Postings.
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Nach Ablauf der vierwöchigen Testphase zog Frau Seifert eine positive Bilanz. 
Der zum Projektstart relativ hohe Arbeitsaufwand für alle Beteiligten redu-
ziert sich mit zunehmender Etablierung des Kanals und Routine des internen 
Prozesses. Insgesamt arbeiteten alle Beteiligten mit viel Motivation an dem 
Projekt und die Auszubildenden zeigten Interesse an der Übernahme von mehr 
Verantwortung. Die externe Sichtbarkeit und Arbeitgeberattraktivität stieg, was 
sich in den vielen Likes und dem Traffic um die veröffentlichten Inhalte zeigte. Die 
Social Media Präsenz wird fortgeführt und zukünftig durch wechselnde Auszu-
bildende aus allen Fachbereichen gestaltet.

Erste Ergebnisse

Lessons Learned Die mögliche Lernkurve der Auszubildenden und auch die Motivation zur 
Projektarbeit steigen mit dem freien Gestaltungsspielraum. Perspektivisch sollen 
die Auszubildenden zunehmend eigenverantwortlich an der Erstellung der 
Inhalte arbeiten.
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Die zapf umzüge AG mit Sitz in Berlin Neukölln ist ein Berliner Traditionsunter-
nehmen. Es beschäftigt 200 Mitarbeitende, davon 25 Auszubildende in tech-
nisch-gewerblichen und kaufmännischen Berufen. Dies sind:

•	 Fachkraft für Möbel-, Küchen- und Umzugsservice 
•	 Fachlagerist/ Fachkraft für Lagerlogistik 
•	 Kaufmann/-frau für Speditions- und Logistikdienstleistungen 
•	 Kaufmann/-frau für Büromanagement 
•	 KFZ-Mechatroniker/-in für Nutzfahrzeugtechnik

Einsatz der 
Lernplattform 

Moodle für das 
Ausbildungs­
management

zapf umzüge AG 

Unternehmenssteckbrief

„Gutes Ausbildungsmanagement bedeutet für mich, die Auszu-
bildenden und Ausbilder durch möglichst gute Bedingungen zu 
unterstützen, ihre persönlichen Ziele zu erreichen“ 
Ronald Zobel 
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Ronald Zobel ist seit 12 Jahren Ausbilder und Ausbildungskoordinator bei der 
zapf umzüge AG. Er ist zuständig für die Einstellung und Basisqualifizierung 
der Auszubildenen und ihre Prüfungsvorbereitung. Er betreut und qualifiziert 
das ausbildende Personal in allen fachlichen, organisatorischen und rechtlichen 
Belangen. Im Rahmen eines Modellprojektes zur digitalen Teilqualifizierung und 
Betreuung von Auszubildenden wurde eine Moodle Plattform für Auszubildende 
konzipiert und aufgebaut, die sog. „zapfschule“. 

Auszubildende haben hier die Möglichkeit, alle innerbetrieblichen Ausbildungs-
inhalte, die auf der Plattform hinterlegt sind, jederzeit mit eigenen Endgeräten 
zu nutzen. Hier werden auch Einstellungstests und vorbereitende Prüfungs-
aufgaben dokumentiert. Schon vor der Coronapandemie wurde das digitale 
Angebot für die Auszubildenden kontinuierlich erweitert. Inzwischen enthält es 
einen Azubi-Blog und ein Austauschforum, an dem sich alle Auszubildenden 
beteiligen können, indem sie bspw. mit Hilfe von Fotos ihre Tätigkeiten bei zapf 
dokumentieren.

In den vergangenen zwei Jahren wurde das Ausbildungsteam in allen Bereichen 
verstärkt mit dem Ziel, jeder/jedem Auszubildenden ein/e Ausbilder:in zuzu-
ordnen. Fünf neue Ausbilder:innen sind neu im Team dazugekommen. 

Ausgangslage/Hintergrund
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Ronald Zobel plant, die Moodle Plattform auch für die Qualifizierung, den 
Austausch und die Teamentwicklung des ausbildenden Personals einzusetzen. 
Die Vorteile bei einem mobilen Unternehmen wie die zapf umzüge AG liegen 
auf der Hand: Auf die Inhalte der Plattform kann orts- und zeitunabhängig 
zugegriffen werden und die Ausbilder:innen können sich auch außerhalb von 
Teammeetings kontaktieren und austauschen.

Ziel ist es, die Arbeit der Ausbilder:innen in den Kolonnen und im Lager zu 
vereinfachen. Die Ausbilder:innen sollen ein Nachschlagewerk für wieder-
kehrende Fragen erhalten, auf das sie von überall zugreifen können. Es sollen 
organisatorische Belange die Auszubildenden betreffend für alle Ausbilder:innen  
jederzeit zugänglich sein. Dies sind: 

•	 Eine Checkliste zum Lernstand der Auszubildenden
•	 Ein Unterweisungsplan 
•	 Schulungstermine
•	 Unternehmensinterne Weiterbildungsangebote 
•	 Übersicht zu Möbelsystemen und Montageanleitungen
•	 Tagescheck ab morgendlichem Erscheinen bis zum Tagesabschluss
•	 Informationen zu den Berufsschulen 
•	 Übersichten zu den Schultagen und den Blockunter-

richtswochen der einzelnen Ausbildungsberufe 

Ziel
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Alle an der Ausbildung beteiligten Beschäftigen haben die Möglichkeit eigene 
Themen zu erstellen oder Beiträge von anderen Teilnehmenden zu kommen-
tieren.

Vorgehen Gestartet wurde mit einer Ausbildendenbefragung zu den aus Sicht des ausbil-
denden Personals gewünschten Inhalten einer solchen Seite. Das Ergebnis: kurz 
und knapp und nicht überladen soll die Seite sein und insbesondere auch Infos 
zu rechtlichen Hintergründen enthalten (bspw. zum Jugendarbeitsschutzgesetz). 
Es soll die Möglichkeit bestehen, über verschiedene Endgeräte und Medien 
zuzugreifen, insbesondere solche, die auch von unterwegs gut nutzbar sind.

Nutzen •	 Zeit- und ortsunabhängige Verfügbarkeit von Informationen über rele-
vante rechtliche, organisatorische und fachliche Belange der Ausbildung

•	 Aktuelle Informationen zum Einsatz und zu kurzfristigen Ände-
rungen der Anwesenheit von Auszubildenden

•	 Abgleich mit den aktuellen Lernfeldern und den Unterrichts-
inhalten sowie Prüfungszeiten der Auszubildenden im OSZ 
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Perspektiven und 
lessons learned

Perspektivisch soll die Seite ausgebaut und aktuell gehalten werden. Die Ausbil-
der:innen werden bei jeder weiteren Ausbaustufe einbezogen. Bei der Einfüh-
rung hat sich auch gezeigt, dass Geduld mit den Ausbilder:innen wichtig ist, die 
neben dem täglichen Kerngeschäft Zeit in die Arbeit mit der Plattform inves-
tieren müssen. In Summe überwiegt jedoch der Nutzen den insbesondere zu 
Beginn als zusätzlich empfundenen Aufwand.



31 Selbstcheck

Selbstcheck zum 
betrieblichen 
Ausbildungs­
management

Wie Sie an den Praxisbeispielen sehen können, ist die konkrete Ausgestaltung 
der Aufgaben im Ausbildungsmanagement abhängig von der Branche und den 
Ausbildungsberufen, aber auch von der Betriebsgröße, bestehenden Struk-
turen und Abläufen und insbesondere dem Stellenwert, der der betrieblichen 
Ausbildung beigemessen wird. Die Position der Ausbildungskoordination kann 
unterschiedlich in die betrieblichen Strukturen eingebettet und mit mehr oder 
weniger Ressourcen ausgestattet sein. Abhängig davon ergeben sich Hand-
lungsspielräume, Innovationsprojekte auf den Weg zu bringen und das Ausbil-
dungsmanagement zu gestalten.

Häufig sind Aufgaben wie die Anerkennung als ausbildender Betrieb und die 
Auswahl von Ausbildungsberufen, die Gewinnung von Auszubildenden oder das 
Management von Konflikten in der Zuständigkeit des Ausbildungsmanagements. 
Die vorgestellten Praxisbeispiele zeigen darüber hinaus jedoch auf, wie sich das 
Ausbildungsmanagement weiterentwickeln kann abhängig von betrieblichen 
Bedarfslagen, dem Engagement und den Kompetenzen der für das Manage-
ment zuständigen Mitarbeiter:innen.

Der im Folgenden vorgestellte Selbstcheck bietet die Möglichkeit, Ansatzpunkte 
für die Weiterentwicklung des eigenen betrieblichen Ausbildungsmanagements 
zu identifizieren. Das Ergebnis dient als Grundlage, um eigene Prioritäten zu 
setzen und mögliche Ziele zur Weiterentwicklung Ihres betrieblichen Ausbil-
dungsmanagements festzulegen. 
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Schritt 1:
Überlegen Sie in einem ersten Schritt, welche Aufgaben Sie im täglichen 
Arbeiten für das Ausbildungsmanagement erfüllen. Tragen Sie die Aufgaben und 
Maßnahmen aus Ihrer betrieblichen Praxis in der linken Spalte des Selbstchecks 
ein. Sie können den Selbstcheck digital ausfüllen oder ausdrucken und händisch 
bearbeiten.

Schritt 2:
Im zweiten Schritt ordnen und bewerten Sie die gesammelten Aufgaben und 
Maßnahmen nach den vorgeschlagenen Kriterien. Markieren Sie Ihre Zuordnung 
durch ein Kreuz in den jeweiligen Spalten. Sie können eine Maßnahme mehreren 
Kriterien zuordnen und entsprechend auch mehrere Kreuze für eine Maßnahme 
vergeben. Leistet diese Maßnahme einen Beitrag zur

•	 Attraktivität, Modernisierung und Digitalisierung Ihrer Ausbil-
dung? Das können Maßnahmen sein, die Ihren öffentlichen 
Auftritt betreffen oder Bereiche, in denen Sie Ihre Ausbildung 
bereits digital gestalten oder dies in Zukunft tun möchten.

•	 Kompetenzentwicklung im Ausbilder:innen-Team? Wie organisieren 
Sie sich im Team Ausbildung? Wie funktioniert der Informations- und 
Kommunikationsfluss zwischen allen Beteiligten der Ausbildung? Wie 
gehen Sie mit dem Thema Weiterbildung des Ausbildungsteams um?

So nutzen Sie 
den Selbstcheck
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•	 Entwicklung einer Kultur der Nachhaltigkeit, zur Umsetzung nach-
haltiger Ausbildungsinhalte oder zur Qualität des Abschlusses? 
Welche Maßnahmen tragen dazu bei, dass Ihre Auszubildenden 
während der Ausbildung mit Fragen der Nachhaltigkeit in Berührung 
kommen? Wie stellen Sie sicher, dass Ihre Auszubildenden zu fachlich, 
personal und sozial kompetenten Nachwuchsfachkräften werden?

•	 Durchführungsqualität Ihrer Ausbildung? Welche Maßnahmen 
im Ausbildungsmanagement fördern die professionelle Durch-
führung der Ausbildung? Wie stellen Sie die Qualität der fach-
lichen und persönlichen Förderung Ihrer Auszubildenden 
sicher und was tun Sie, um diese weiterzuentwickeln?

•	 Innovationsfähigkeit Ihres Ausbildungsangebotes? Was tun Sie bereits, 
damit Sie Veränderungs- und Anpassungsbedarfe wahrnehmen und 
aufgreifen können und so offen für neue Anforderungen bleiben?

Schritt 3:
Ihr Ergebnis zum IST-Stand Ihres Ausbildungsmanagements: Durch das Zusam-
menzählen der vergebenen Kreuze je Spalte können Sie sich einen Überblick 
verschaffen: In welchem Bereich ist Ihr Ausbildungsmanagement schon gut 
aufgestellt? Wo identifizieren Sie noch Entwicklungspotenziale?
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Maßnahmen und Aufgaben 
des Ausbildungsmanage-

ments im Betrieb

Kriterien für ein erfolgreiches Ausbildungsmanagement

Digitalisierung, 
Modernisierung 
und Attraktivität

Kompetenz-
entwicklung im 
Ausbilderteam

Nachhaltigkeit/ 
Ökologie/

Ergebnisqualität

Durchführungs-
qualität

Innovations
fähigkeit

Bsp.: Pflege der Azubi-Karriere
webseite inkl. Einstellen von 
Stellenausschreibungen

X

Bsp.: regelmäßige 
Ausbildungsrunden X
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Gesamtzahl der Punkte 
je Bereich: 

(Zählen Sie Ihre Kreuze je 
Spalte zusammen.)

Digitalisierung, 
Modernisierung 
und Attraktivität

Kompetenz-
entwicklung im 
Ausbilderteam

Nachhaltigkeit/ 
Ökologie/

Ergebnisqualität

Durchführungs-
qualität

Innovations-
fähigkeit
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Ausblick Die betriebliche Ausbildung musste sich in den vergangenen Jahren kontinu-
ierlich an veränderte Rahmenbedinungen anpassen. Nicht allein die Inhalte 
der Rahmenpläne haben sich verändert, auch eine Fülle an neuen Berufen ist 
dazu gekommen. Soziale Faktoren wie der gesellschaftliche Status einer dualen 
Ausbildung und Erwartungen an die berufliche Bildung oder an Erwerbsarbeit 
insgesamt, demografische, ökologische und technologische Entwicklungen 
wirken sich deutlich auf die betriebliche Ausbildung aus. Dies zusammen 
genommen erfordert von ausbildenden Betrieben kontinuierliche Anpassungs-
leistungen im Hinblick auf die Ansprache und Gewinnung von Auszubildenden 
sowie die praktische Umsetzung im Betrieb und die Übernahme nach einem 
erfolgreichen Abschluss.

Es wird immer deutlicher, dass diese Nach- und Neujustierungen nicht allein 
von der einzelnen Facharbeiterin oder dem einzelnen Facharbeiter erfolgen 
können. Gebraucht werden Fachkräfte, die auf die Fülle an übergreifenden und 
Querschnittsaufgaben sensibel reagieren und nach Bedarf und betrieblichen 
Möglichkeiten diese in geeignete Veränderungsschritte übersetzen. Wie die 
Praxisbeispiele zeigen, erhält die Funktion einer Ausbildungskoordination so 
einen herausgehobenen Wert für den Erfolg und die Zukunft der betrieblichen 
Ausbildung. Das Ausbildungsmanagement gibt passende und angemessene 
Antworten auf notwendige Veränderungen und zeigt Wege auf, wie diese für die 
betriebliche Praxis fruchtbar gemacht werden können. Ihre Funktion, die diversen 
Rollen und die dafür notwendigen Kompetenzen gilt es weiter zu klären und für 
eine zukunftsfähige Ausbildung zu stärken und weiterzuentwickeln.
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