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Nach Vorarbeiten durch den zustandigen Fachausschul} haben die Mitglieder der Bundesarbeitsgemein-
schaft bei ihrer 48. Arbeitstagung im Mai 1980 Grundsatze fur die dienstliche Fortbildung von Fach-
kraften der Jugendhilfe verabschiedet. Die Grundsdtze beachten fachspezifische Gegebenheiten der Fort-
bildung von Fachkraften der Jugendhilfe, die in den ,,Allgemeinen Grundsatzen fir die dienstliche Fort-
bildung in der offentlichen Verwaltung der Lander’’ der standigen Konferenz der Innenminister/-senatoren
der Lander aus dem Jahre 1977 nicht besonders berlicksichtigt sind.

Besondere Aufmerksamkeit erfahrt die langerfristige Fortbildung. wahrend den Mitarbeitern in der Regel
die Teilnahme an kurzfristigen Fortbildungsveranstaltungen ermoglicht wird, kann bei langerfristigen
Fortbildungsveranstaltungen festgestellt werden, daR die Teilnahme in bezug auf ihre Notwendigkeit,
ihren Umfang und die Kostenbeteiligung von den Anstellungstragern sehr unterschiedlich gesehen wird,
auch wenn in den zustandigen Fachabteilungen das Bedirfnis gerade zur Teilnahme an intensiven und
langerfristigen Veranstaltungen anerkannt ist.

Daher verfolgen die Grundsatze vornehmlich das Ziel, zu diesen Fragen einige Hinweise und Losungen
anzubieten. Sie richten sich sowohl! an die 6ffentlichen als auch an die freien Trager der Jugendhilfe.

Wegen dieser Zielsetzung wurde bewuBt darauf verzichtet, weiterflihrende Aussagen iiber Methoden oder
Ziele der Fortbildung zu machen. Auch beschranken sich die Grundsatze auf die Fortbildung von Fach-
kraften der Jugendhilfe und beriicksichtigen nicht die — ebenfalls sehr wichtige — Schulung ehrenamtli-
cher Mitarbeiter.

Die Bundesarbeitsgemeinschaft der Landesjugendamter und iberértlichen Erziehungsbehorden hofft, mit
diesen Grundsatzen den Stellenwert der dienstlichen Fortbildung von Fachkraften der Jugendhilfe ver-
deutlicht zu haben.

Saurbier

Vorsitzender
der Bundesarbeitsgemeinschaft
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Fortbildung als unerlaBliche Voraussetzung zur Erhaltung beruflicher Leistungs-
fahigkeit

Bei einer durchschnittlichen Dauer des Erwerbslebens von 40 Jahren ist Fortbildung eine unerlal3-
liche Voraussetzung zur Erhaltung der beruflichen Leistungsfahigkeit. Sie vertieft und erneuert als
BildungsmaRnahme nach einer abgeschlossenen Berufsausbildung das berufliche Grundlagenwissen.
Dies gilt verstarkt fir Mitarbeiter in der Jugendhiife; denn hier geht es darum,

— neue Gedanken und Strukturprinzipien in die soziale Arbeit einzufihren

— von den Humanwissenschaften entwickelte Bildungsinhalte methodisch und didaktisch auszu-
werten

— interdisziplinare Fachbereiche einzubeziehen

— die Vielgestaltigkeit des Praxisfeldes zu beachten.

Diese Aspekte sind dadurch gekennzeichnet, daRR sich in ihnen der rasche Wandel der Sozial- und
Wirtschaftsstruktur widerspiegelt. Die Fortbildung aller Mitarbeiter gewinnt damit zunehmend an
Bedeutung.

Die Ausbildung von Fachkraften der Jugendhilfe an Fachschulen, Fachhochschulen und Hoch-
schulen kann die Belange der Praxis nicht hinreichend einbeziehen. Das gilt auch fur die Hochschule,
die im Gegensatz zur Universitat vergangener Zeit seit den sechziger Jahren auf den Arbeitsmarkt
ausgerichtet ist und die Ausbildung qualifizierter Fachkrafte fir eine auf Wissen gegrundete Gesell-
schaft als eine ihrer Hauptaufgaben ansieht.!’ Es wird Ausbildung vermittelt, die zwar auf ver-
tiefter wissenschaftlicher Grundlage aufbaut, aber auf eine Vorbereitung fur die Breite und Vielfalt
der Arbeitsfelder in der Jugendhilfe zugunsten einer Spezialisierung verzichten mufl. Charakteri-
stisch fir das Tatigwerden in der Jugendhilfe ist jedoch eine Hilfegewahrung unter Einbeziehung
von Erkenntnissen mehrerer Fachrichtungen. Hinzu kommt der personliche Einsatz zur Aktivierung
und Beteiligung der Betroffenen am HilfeprozeR.

Ziel der Fortbildung ist es, Fachkraften ein berufliches Niveau zu erhalten, das einen den Verande-
rungen der Gesellschaft entsprechenden Wissensstand und ein dem Wandel gemales Handeln be-
inhaltet.

Fortbildung ist weder als Privatsache noch als eine nur Gruppeninteressen dienende MalBnahme an-
zusehen. Das gesellschaftliche Interesse an einer standigen Fortbildung ist im letzten Jahrzehnt
betrachtlich gewachsen.

System der Aus- und Fortbildung

Im allgemeinen Sprachgebrauch werden Bezeichnungen einzelner Bildungsformen nicht klar von-
einander abgegrenzt oder teilweise synonym verwandt; das trifft besonders fiir die Begriffe Aus-
bildung, Fortbildung und Weiterbildung zu. Wegen ihres inhaltlichen Zusammenhangs werden sie
hier begrifflich voneinander abgegrenzt:

Ausbildung, Zusatzausbildung, Umschulung

Ausbildung ist die Vermittlung theoretischer Lehrinhalte sowie die Aneignung praktischer und
methodischer Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten, die fur eine Berufsaufnahme erforderlich
sind.

Zusatzausbildung im Sinne arbeitsfeldspezifischer Qualifizierung hat ublicherweise einen verbind-
lich geregelten fachlichen und formalen, haufig auch institutionellen Rahmen. Sie qualifiziert fur
die Berufsaufnahme in einer hoherwertigen, meist spezialisierten Funktion (beruflicher Aufstieg)
des bisherigen Berufsbereichs. Zulassungsvoraussetzung ist eine abgeschlossene Grundausbildung.
Die Zusatzausbildung schlieBt im allgemeinen mit einer Befahigungsprifung ab und wird durch
eine entsprechende Urkunde (Zertifikat) belegt.

1) vgi. Europaische Hochschulsysteme im Wandei, Westdeutsche Rektrorenkonterenz, Dokumente zur Hochschulietorm
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Umschulung wird aus personlichen oder arbeitsmarktpolitischen Erfordernissen durchgefuhrt. Sie
wird u.a. in berufsbegleitender Form angeboten und dient der Qualifizierung fur einen neuen Berut
oder eine andere Tatigkeit. Umschulung und Fortbildung werden mit der nicht beruflichen Erwach-
senenbildung unter dem Oberbegriff ‘Weiterbildung'' zusammenuefalit,

Arten der Fortbildung

Fortbildung dient der Erhaltung und Erweiterung der Leistungsfahigkeit, und zwar ausschlieflich
im jeweiligen Berufsfeld. Es haben sich nachstehende Fortbildungsschwerpunkte herausgebildet:

Einfihrungsfortbildung

befahigt fur spezialisierte oder schwierige Sachbereiche und Funktionen, soweit erforderliche Kennt-
nisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten in der Ausbildung nicht erworben wurden und durch Einarbei-
tung am Arbeitsplatz allein nicht vermittelt werden konnen.

Anpassungsfortbildung

ist eine berufsbegleitende Mallnahme zur Aneignung neuester wissenschaftlicher und berufsbezoge-
ner Erkenntnisse. Sie dient der Erhaltung und Verbesserung der zur Wahrnehmung der Fachauf-
gaben erforderlichen Qualifikation. Sie macht mit neueren Entwickiungen und Erkenntnissen ver-
traut, aktualisiert fruher erworbenes Wissen und erganzt die in der praktischen Tatigkeit gesammel-
ten Erfahrungen.

Forderungsfortbildung
dient einer Qualifizierung zur Ubernahme hoherwertiger Funktionen im ausgeubten Beruf (haufig
auch als Zusatzausbildung klassifiziert).

Innovationsfortbildung

wird fiir Mitarbeiter in Funktionsbereichen angeboten, die durch sozialen und wirtschaftlichen
\Wande! besonders stark betroffen sind. Erfahrungsgemal konnen fur diese Bereiche weder die er-
forderlichen wissenschaftlichen Erkenntnisse noch die Mittel und Methoden fur Problemlosungen
rechtzeitig bereitgestellt werden. Diese Fortbildung fuhrt durch Sammiung, Aufbereitung und
Hinterfragung der im Arbeitsfeld gewonnenen Erkenntnisse und Erfahrungen und in Zusammen-
arbeit von Fachkraften unterschiedlicher Berufsqualifikation zu den erforderlichen Losungen

Bei jeder Art der Fortbildung fir Fachkrafte der Jugendhilfe ist zu beachten, dal® diese immer auch
klientenorientierte Funktionen ausiibt. Fortbildung fur Fachkrafte mu neben der Vermittlung von
Kenntnissen, Fahigkeiten und Fertigkeiten daher stark die sozialen und emotionalen Bereiche der
Personlichkeit einbeziehen. Somit zielt Fortbildung fiir Fachkrafte der Jugendhilfe durchweg starker
auf Anderung von Einstellungen und Verhalten ab als Fortbildung fur andere Arbeitsbereiche.

Kurzfristige Fortbildung von Fachkriften der Jugendhilfe

Das Interesse an beruflicher Fortbildung ist in der Jugendhilfe allgemein gewachsen. In der Regel
handelt es sich um kurzfristige und in sich geschlossene Veranstaltungen, die bis zu 5 Tagen dauern.
Im Rahmen der Sonderurlaubsbestimmungen werden fur solche Malinahmen in der Regel 10 Ai-
beitstage jahrlich genehmigt. Das inzwischen weitgehend differenzierte und fiir Fortbildungswillige
durchweg ausreichende Angebot dieser Art mag dazu gefuhrt haben, daf® diese Forthildungsform von
der Mehrzahl der Anstellungstrager als eigentliche und somit auch ausreichende Form der Fort-
bildung angesehen wird.

Langfristige Fortbildung von Fachkréften der Jugendhilfe

Bei langfristigen Fortbildungsangeboten entstehen dagegen nicht selten betrachtliche Hindernisse
Hier handelt es sich oftmals um Lehrgange, die sich uber mehrere Jahre hinziehen und bis zu 6 auf
das Jahr verteilte Wochenseminare oder entsprechende Blockseminare umfassen. Eine derart lang
dauernde Abwesenheit und die mit solchen MalBnahmen verbundenen erheblichen Kosten belasten
Anstellungstrager und Mitarbeiter.

1) vgl, BBIG vom 14, 0B, 1969 und 1, Wb G NW vom 31. 07. 1274
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Durch langfristige Fortbildung sollen Fachkrafte der Jugendhilfe zusatzlich zu den vorhandenen
Fachqualifikationen Handlungskompetenzen erwerben, die sie befahigen,

— die an sie herangetragenen Probleme umfassend zu erkennen und damit wirksamer zu losen,

— Leitungsaufgaben wahrzunehmen, sie mit Beratungstatigkeit zu verbinden und kooperative
Arbeitsformen zu entwickeln,

— Praxisanleitung und interne Fortbildung zu ibernehmen.

Besonders schwierige und spezielle Aufgaben und Funktionen, die eine zusatzliche fachliche Quali-
fikation durch langfristige Fortbildung rechtfertigen, sind z.B.:

— Supervision und Praxisanleitung

— Praxisberatung fur Mitarbeiter; insbesondere Fachberatung fiir Mitarbeiter in Heimen und Kin-
dertagesstatten

— Familienberatung und -behandlung, Arbeit mit auslandischen Kindern und Familien
— Aufgaben in der Erziehungsberatung mit sozial- und psychotherapeutischen Anforderungen
— Beratung und Betreuung von Suchtgefahrdeten

— weitere Aufgaben, deren gesetzliche Grundlagen eine ,,besondere Eignung'’ vorschreiben, die
durch langfristige Fortbildung erreichbar ist (z.B. Adoptionsvermittiung).

Voraussetzung fur die Zulassung zu jeder langfristigen Fortbildung ist eine mehrjahrige Berufs-
erfahrung nach Abschlufl der Ausbildung, da langfristige Fortbildungen fur die o.a. Schwerpunkt-
bildungen auf Berufserfahrung im jeweiligen Praxisfeld nicht verzichten konnen. Etliche Trager
stellen ber die Teilnahme an langfristigen Fortbildungen eine Bescheinigung aus.

Fortbildungstréager

Fortbildung fiir Fachkrafte der Jugendhilfe wird in der Bundesrepublik Deutschland von verschie-
denen Tragern angeboten.

Die Fachhochschulen, Abteilung Sozialwesen, sind durch die Fachhochschulgesetze ausdriicklich
zur Fortbildung verpflichtet. Landesjugendamter, Jugendamter und die obersten Landesbehorden
(&8 23 Nr. 3 JWG) haben ebenfalls einen gesetzlichen Auftrag zur Fortbildung. Weitere Fortbildungs-
trager haben die Fortbildungsaufgabe grundsatzlich freiwillig aufgegriffen. Einige von ihnen — wie
z.B. die zentralen Fortbildungsakademien — werden vom Bund und von den Landern in ihrer Arbeit
ausdricklich anerkannt, was sich u.a. in Zuwendungen fir Investitionen und MalRnahmen nieder-
schlagt.

Von den ubrigen Fortbildungstragern sind in erster Linie die Verbande der freien Wohlfahrtspflege
zu nennen. lhr Anteil am Fortbildungsvolumen ist sowohi an kurzfristigen als auch an langfristigen
Angeboten betrachtlich. Fiir diesen Bereich kommt den freien Tragern ihre Organisation zugute.
Kurzfristige Angebote decken in erster Linie den Fortbildungsbedarf vor Ort, langfristige Angebote
werden regional, vor allem jedoch iiberregional auf der Ebene der Spitzenverbande, auf Bundes- und
Landesebene durchgefiihrt.

Neben den bundeszentralen Fortbildungsakademien und den Tragern der 6ffentlichen und der freien
Jugendhilfe decken Arbeitsgemeinschaften und Vereine sowie Gewerkschaften und Berufsverbande
einen Teil des Fortbildungsbedarfs.

Angebote dieser Trager decken im groen und ganzen den Bedarf an kurzfristiger Fortbildung. Hier-
aus kann jedoch weder geschlossen werden, daR die vorhandenen Kapazitaten im Hinblick auf ihre
bestmogliche Ausnutzung optimal strukturiert sind, noch, daR die Angebote ausreichend genutzt
werden. Letzteres trifft besonders fiir langfristige Fortbildung zu.



341

3.2

33

2)
3)
4)

5)

Institutionelle Voraussetzungen

Gewadhrleistung der Fortbildung durch den Anstellungstrager,
Fortbildungspflicht des Mitarbeiters

Im allgemeinen gilt fur die Fortbildungspflicht der Mitarbeiter der Grundsatz, da8 der Anstellungs-
trager die Fortbildung seiner Mitarbeiter zu fordern hat.'' Diese allgemeine Forderung ist fur die
Jugendhilfe konkretisiert worden. Die Jugendamter und die Landesjugendamter sollen die Fort-
bildung der Fachkrafte der Jugendhilfe anreger:, fordern und ggf. durchfiihren.?’

Der Gesetzentwurf der Bundesregierung fur ein JHG vom 08.11.1978 sieht vor, diese Sollbestim-
mung durch eine MuBbestimmung zu ersetzen.>’

Der Gewahrleistungsverpflichtung des Anstellungstragers entspricht die Fortbildungspflicht des
einzelnen Mitarbeiters. Sie ist fur die Beamten in den Laufbahnvorschriften geregeh,“'

Fur die Angestellten gilt dieser das offentliche Dienstrecht beherrschende Grundsatz in gleicher
Weise.

Bedeutung des Begriffs ,,dienstliches Interesse’ fiir die Fortbildung von Mitarbeitern

Die abstrakte Festschreibung einer Gewahrleistungsverpflichtung des Anstellungstragers einerseits
und einer Fortbildungspflicht des Mitarbeiters andererseits reichen somit nicht aus, um die notwen-
dige Fortbildung sicherzustellen. Aus der Tatsache des Beurteilungszeitraums, den die Reisekosten-
gesetze vorsehen, ist zu folgern, da der Gesetzgeber grundsatzlich dessen Ausschopfung billigt.
Dennoch ist die Anwendung der einzelnen Ausfuhrungsbestimmungen durch eine auferst differen-
zierte Auslegung gekennzeichnet. Sie tragt zu unterschiedlichen Bedingungen in den einzelnen Bun-
deslandern bei.

Ausschlaggebend ist die Auslegung des Begriffs ,,dienstliches Interesse’”. Teilweise wird ein dienst-
liches Interesse anerkannt mit der Folge, dall Kostenerstattung in unterschiedlicher Hohe gewahrt
wird. Teilweise wird aber auch nur Sonderurlaub bzw. Dienstbefreiung erteilt. Generell ist davon
auszugehen, dall in allen Fallen, in denen es sich um dienstliche Fortbildung handelt, auch ein
dienstliches Interesse gegeben ist. '

Bereitstellung von Mitteln

Fir Veranstaltungen von kiirzerer und langerer Dauer gibt es unterschiedliche Finanzierungsmaglich-
keiten. Beispielhaft 1aRt sich dies an Fortbildungsangeboten fiir Fachkrafte des sozialpadagogischen
Bereichs in Nordrhein-Westfalen ablesen. Neben der Landesreisekostenordnung und den Fortbil-
dungstiteln im Etat der Anstellungstrager kommen fir die Finanzierung zusatzlich das Kindergarten-
gesetz und die ,,Richtlinien des Ministers fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales iber die Gewahrung
von Zuschissen flir die Fortbildung von Fachkraften aller Zweige der sozialen Arbeit” in Betracht.
ErfahrungsgemaR reicht diese Kostenregelung aus, um allen Fortbildungswilligen jahrlich eine Teil-
nahme an kurzfristigen Tagungen zu ermoglichen; zumal die Teilnehmergebihren durchweg gering
sind.

Diese mehrfache finanzielle Absicherung kommt langfristigen Fortbildungen nicht im gleichen
MaRe zugute, obwohl von ihnen eine vergleichsweise groRere Effektivitat zu erwarten ist.>’

Langfristige Fortbildungen beziehen sich zumeist auf spezielle Arbeitsbereiche. Eine ausreichende
Teilnehmerzah! wird bei diesen Angeboten nur durch ein groReres Einzugsgebiet gewahrleistet.
Aus diesem Grund wenden sich z.B. die Fortbildungsakademien an Teilnehmer aus allen Bundes-
landern. Sofern im Einzelfall nicht Mittel der Arbeitsverwaltung in Anspruch genommen werden
konnen, bleiben Fortbildungstrager wie Teilnehmer — von Globalzuschussen fur die ersteren

vgl, z2.B. Gemeindeordnung Baden -Wurttemberg id.F. vom 22.12.1975 (Ges.B!. S. 1}, § 42 Bundesiaufbahnverard
nung id.F, vom 15111978 (BGBI, | S. 1763), § 59 Laufbahnverordnung Baden Wurttemberg i1.d.F. vom 15.02
1971 (Ges.BI.S.27)

§ 23 Nr. 3 JWG

vgl, BR Drucks. 8/517-1978 § 105

§ 42 Bundeslautbahnverordnung 1.0.F. vom 15.11.1978 (BGBI. | S, 1763), § 59 Laufbahnverordnung Baden
Wurttemberg i.d.F vom 15 02.1971 (Ges.Bi, S. 27)

vgl. Anlage 1
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abgesehen — auf die finanzielle Leistungsfahigkeit des einzelnen Fortbildungswilligen und auf die
Leistungen seines Anstellungstragers verwiesen. Das hat, wie ein Berechnungsbeispiel aus dem Jahr
1979 ?r}kennen laRt, eine beachtliche Belastung des Lehrgangsteilnehmers und seiner Familie zur
Folge.

Sie betragt, sofern sich der Dienstherr, wie vielfach ublich, nur mit 500,— DM jahrlich beteiligt, bei
durchschnittlichen Lehrgangskosten von 6 600,— DM insgesamt (zweijahrige Lehrgangsdauer) mo-
natlich ca. 2560,— DM. Sie wirkt sich je nach den Nettoeinkommen der Teilnehmer (Verg.Gr. VI b
bis Verg.Gr. IIl BAT) unterschiedlich aus. Ohne Zweifel sind Anstellungstrager und Mitarbeiter
gleichermalen NutznieRer einer langfristigen Fortbildung. Die dadurch bedingten Kosten haben bei
groReren Anstellungstragern u.a. zur Errichtung eigener Fortbildungsstatten und zum Einsatz ent-
sprechender Haushaltsmittel gefiihrt.

Voraussetzungen fiir Fortbildung

Um die erforderliche Fortbildung gewahrleisten zu konnen, sind einige generelle Grundsatze zu be-
achten.

Ermittlung des Fortbildungsbedarfs

Die Frage des Fortbildungsbedarfs ist heute weitgehend offen, denn Ermittlung und Fortschreibung
des Bedarfs werden lediglich fiir einzelne Teilbereiche bei einigen 6ffentlichen und freien Tragern
der Jugendhilfe vorgenommen. Erhebungen sollten aber alle Fachkréafte der Jugendhilfe einbeziehen
und iber die Mitarbeiter eines Anstellungstragers hinausgehend zu einer langerfristigen Bedarfs-
ermittiung fiir eine Region gelangen. Bei der Bedarfsermittlung ist der Fortbildungstrager auf Auf-
finden und Nutzung von Indikatoren angewiesen. Die Feststellung des Fortbildungsbedarfs mul}
zunachst Impulse von aullen beriicksichtigen, wie Empfehlungen, Vorschlage von Fachkraften oder
Auftrage von ibergeordneter Stelle. Haufig l6sen auch aktuelle Ereignisse oder Entwicklungen be-
stimmte Fortbildungsvorhaben aus. Ahnlich verhalt es sich bei neuen Rechtsvorschriften, die Ein-
gang in das berufliche Handeln finden sollen.

Desweiteren sind von den Fortbildungstragern Initiativen zu erwarten. Schriftliche und auch mund-
liche Bedarfsermittiung, allgemeine und gezielte Rundschreiben, Befragungsaktionen, Einzel- und
Gruppengesprache zur Auswertung von Fortbildungsangeboten und zielgruppenorientierte Planung
sind hier beispielhaft zu nennen. Diese Feststellung des Fortbildungsbedarfs durch die angefihrten
Indikatoren setzt eine standige Verbesserung zu einem sinnvollen Instrumentarium voraus. Eine ziel-
gruppenorientierte Planung mul dabei im Vordergrund stehen.

Mangelnde sozialpadagogische Kenntnisse, u.a. durch unzureichende Ausbildung bedingt, konnen
gelegentlich zu unerwiinschten Sperren fiihren, die den Erfolg eingeleiteter MalRnahmen beeintrach-
tigen. Deshalb kann auch die Vermittlung von sozialpadagogischen Grundkenntnissen fur die Mit-
arbeiter in der Jugendhilfe eine Aufgabe der Fortbildung sein. Ahnliches gilt fur sonstige Krafte
ohne soziale Fachausbildung. Dazu zdhlen z.B. Mitarbeiter mit hauswirtschaftlichen und pflege-
rischen Aufgaben, deren Berufstatigkeit in sozialpadagogische Handlungsvollzige einmundet. Ferner
sind Mitarbeiter, die zwar Uber eine fir den groReren Teil ihres Funktionsbereiches fachspezifische
Ausbildung verfiigen, denen fir die volle Erledigung ihrer Aufgaben aber die sozialpadagogischen,
methodischen und didaktischen Kenntnisse und Fahigkeiten nicht vermittelt wurden (z.B. Sekre-
tarinnen in Erziehungsberatungsstellen, Referenten in Familienbildungsstatten, Arbeitserzieher in
Heimen), in die Ermittlung des Fortbildungsbedarfs einzubeziehen.

Faktoren zur Ermittlung des Fortbildungsbedarfs

Die Vielzahl der Fortbildungswiinsche erfordert eine Auswahl und das Setzen von Prioritaten, da
nicht alle Fortbildungsbedirfnisse zeitlich, finanziell und kapazitatsmalig zugleich abgedeckt
werden konnen.

Zur Ermittlung der Haushaltsansatze fir die Kosten der Fortbildung einschlieflich der Kosten des
personellen Mehrbedarfs, der durch Dienstbefreiung zur Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen
und durch Fortbildungstatigkeit von Mitarbeitern entsteht, ist der Anstellungstrager auf Planungs-

vgl. Anlage 2
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daten angewiesen. Die unterschiedlichen Fortbildungsbedurfnisse von Fachkraften machen eine ziel-
gruppenorientierte Bedarfsfeststellung notwendig. Als mellbare Faktoren bieten sich zeitlicher Auf-
wand (Personalkosten) und sachlicher Aufwand an.

In den Berufsfeldern der Jugendhilfe kann bei der Fortbildung davon ausgegangen werden, dal® der
erforderliche Aufwand um so groRer ist, je starker die Fachkrafte in ihrer praktischen Arbeit pada-
gogisch gefordert sind. Gleiches gilt, wenn durch relativ kurze Ausbildungen die Befahigung zum
selbstandigen Weiterlernen nicht ausreichend vermittelt werden konnte.

Bei der Ermittlung des jahrlichen Fortbildungsbedarfs sind zunachst einige Grundvoraussetzungen
zu priifen:

— die bereits durchgefiihrte Fortbildung
— die Bedarfsprognose
— die fir Fortbildung verfiigbaren Mittel.

Dabei spielt eine Rolle,

inwieweit der Anstellungstrager auf die Inanspruchnahme von Fortbildungsveranstaltungen anderer
Institutionen angewiesen ist,

inwieweit der Anstellungstrager uber eine eigene Institution mit entsprechendem Veranstaltungs-
angebot der Personalfortbildung verfiigt und in welchem Umfang diese eigene Institution ausgestat-
tet ist mit:

— eigenem Planungs- und Lehrpersonal, Wirtschaftspersonal und dergleichen
(Kostenfaktor: Gehalter)

— nebenamtlichen/nebenberuflichen Lehrbeauftragten
(Kostenfaktor: Unterrichtsvergitungen/Honorare)

— eigenen Gebauden bzw. Raumlichkeiten
(Kostenfaktor: Grundstiicksunterhaltung, Mieten oder dergleichen)

— technischen Geraten, Medien, Materialien
(Kostenfaktor: Materialausgaben).

Desweiteren ist bei der Ermittlung des Aufwands zu beachten, dal bereits die einzelne Fortbil-
dungsform einen unterschiedlichen Zeitbedarf bedingt und daR je nach der Zielsetzung des jeweili-
gen Fortbildungsvorhabens infolge des notwendigen didaktischen und methodischen Vorgehens ein
groflerer oder geringerer zeitlicher Aufwand vorzusehen ist.

Beachtung der Auswirkungen von Fortbildung / Multiplikatoreffekt und Motivationssteigerung

Die Wirksamkeit von Fortbildung laRt sich an den Arbeitsvollzigen und Arbeitsergebnissen der
Fortgebildeten ablesen und zeigt sich z.B. fur soziale Fachkrafte in besseren diagnostischen Fahig-
keiten, kurzfristigen Behandlungsablaufen, in humanerer Hilfe als zuvor. Eine Kontrolle des Fort-
bildungserfolges mull daneben die Effizienz des jeweiligen Angebots und seine Nebenwirkungen, die
nicht oder nicht im entstandenen Ausmal beabsichtigt waren, untersuchen.

Neben der Erreichung des angestrebten Fortbildungsziels fiir den einzelnen Fortbildungsteilnehmer
ist die Vervielfaltigung des Fortbildungsergebnisses zu beachten. Dieser Multiplikatoreffekt soll in
der Weitergabe an Dritte einschliellich der durch die Fortbildung mittelbar ausgelosten positiven
Nebenwirkungen bestehen.

Die Motivationssteigerung als Auswirkung von Fortbildung soll groBere Arbeitszufriedenheit und
Kreativitat im Berufsvollzug des einzelnen Bediensteten erreichen.

Effizienzkontrolle und ihre Konsequenzen

Fortbildung fiir sozialpadagogische Fachkrafte muRl neben der kognitiven auch die emotionale /
soziale Ebene beriicksichtigen und so angelegt sein, dall eine Umsetzung in Handlungsvollzige er-
reicht wird. Die emotionale / soziale Dimension zielt auf die Verdnderung von Gefihlen, Bedurf-
nissen, Interessenlagen und auf die Bereitschaft, etwas zu tun und zu denken. Im Mittelpunkt stehen
damit Einstellungen und Werthaltungen. Effizienzkontrolle mul daher von folgenden Voraussetzun-
gen ausgehen konnen:

— klarer Definition der Fortbildungsziele
— Festlegung von Art und Zeitpunkt der Effizienzkontrolle bei Planung der Forthildung.
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5.2

Effektivitat von Fortbildung ist nicht allein von den Leistungen der Dozenten oder von der Ande-
rung des Bildungsstandes der Fortzubildenden abhangig. Es mussen weitere Faktoren, wie die
strukturellen Rahmenbedingungen und die speziellen institutionellen Verhaltnisse, einbezogen
werden, unter denen das durch Fortbildung Erworbene praktisch angewendet bzw. erprobt werden
soll. Fortbildungsinhalte mussen von den Problemen der Praxis her bestimmt sein. Daraus folgt, daRl
die Praktiker selbst die Chance erhalten miussen, ihre Probleme mit einzubringen. Effizienzkontrolle
sollte sowohl in der Fortbildungsveranstaltung selbst als auch im Praxisfeld durchgefuhrt werden.

Innerhalb der Fortbildungsveranstaltung, besonders am Schlul}, sind Auswertungen erforderlich. Sie
geben zwar keine generelle Auskunft iiber die Ergiebigkeit fur die Praxis, lassen jedoch im Hinblick
auf weitere Fortbildungsangebote durchaus SchluBfolgerungen auf Ubertragungsmoglichkeiten von
Fortbildungsinhalten auf die Praxis zu. Auch wenn von dem Anspruch der sichtbaren bzw. spur-
baren Auswirkungen jeglicher Fortbildung ausgegangen wird, sind gleichwohl| die jeweiligen Bedin-
gungen vor Ort kritisch zu prufen und daraufhin zu untersuchen, inwieweit sie geeignet sind, den
Intentionen und Veranderungsimpulsen der Fortbildung Raum zu geben. In jedem Fall aber mul}
das Problem der Ubertragbarkeit unter den gegebenen Bedingungen gesehen werden.

Empfehlungen

Neben den angefiihrten generellen Voraussetzungen fiir Fortbildung — der Ermittlung des Fortbil-
dungsbedarfs, der Beachtung der Auswirkungen von Fortbildung und der Effizienzkontrolle —
konnen die nachstehenden Vorschlage zur Sicherung und Verbesserung der Fortbildungsergebnisse
beitragen:

Personelle Ausstattung

Die FortbildungsmaRnahmen bediirfen eines differenzierten personellen Angebots an geeigneten und
beruflich qualifizierten Fachkraften (Fortbilder). Es sollten daher bei den Fortbildungstragern
— und damit auch bei den Tragern der Jugendhilfe — entsprechende personelle Kapazitaten geschaf-
fen werden.

Die fachliche Qualifikation der Fortbilder sollte umfassen

— Fachkenntnisse nach dem neuesten Stand der das Praxisfeld tangierenden Fachdisziplinen
— genaue Kenntnisse dos Berufsfeldes und mehrjahrige eigene Praxiserfahrungen
— personliche Eignung fiir die Tatigkeit als Fortbilder.

Fortbilder sollten auBerdem ihre Kenntnisse und Erfahrungen in Methodik und Didaktik der Er-
wachsenenbildung standig erweitern.

Fiir viele Fortbildungsaufgaben sind insoweit Mindestqualifikationen festzulegen. Diese soliten in
der Regel mindestens den Anforderungen fur Lehrkrafte an Fachschulen entsprechen. Fur bestimm-
te Fortbildungsaufgaben konnen erfahrene Praktiker herangezogen werden.

Bestellung eines Beauftragten fiir Fortbildung

Bei den Anstellungstragern sollte ein Beauftragter fur Fortbildung bestellt werden. Zu seinen Auf-
gaben sollten gehoren:

— Beratung und Unterstiitzung des Dienstherrn und der Mitarbeiter in Fragen der Fortbildung

— Mitwirkung bei der Ermittlung des Fortbildungsbedarfs in den verschiedenen Aufgabenfeldern
der Jugendhilfe

— Mitwirkung bei der Planung und Programmgestaltung von Fortbildungen

— Koordinierung von FortbildungsmaBnahmen und die Zusammenarbeit mit anderen Fortbildungs-
tragern

— Mitwirkung bei der Freistellung der Mitarbeiter zur Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen

— Vertretung des Anstellungstragers in Ausschiissen und Arbeitsgemeinschaften, die sich mit Fort-
bildungsmalnahmen befassen

— Regionale Fortbildungsplanung.

Im Zusammenhang mit der Erorterung von Problemen einer fachorientierten Fortbildung muR auch
jenen Berufstragern verstarkte Aufmerksamkeit gewidmet werden, die herkommlicherweise nicht
dem Fachpersonal im engeren Sinne zugerechnet werden. Dazu zahlen Mitarbeiter mit einer Ver-
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waltungsausbildung und auch Hilfspersonal mit Fachaufgaben, dessen Ausbildungsstand den ge-
stiegenen beruflichen Anforderungen im sozialpadagogischen Bereich nicht oder nicht mehr genugt.

Verbindung von Fortbildung und Fachberatung

Die Ubertragung der Fortbildungsinhalte auf das Praxishandeln und die damit verbundene Sicherung
der Effektivitat von Fortbildung sollte durch Verbindung des Systems der Fortbildung mit einem
standigen Angebot von Fachberatung (Praxisberatung) erreicht werden. Diese Beratung kann sowohl
individuell als auch institutionsbezogen sein, um die Uberpriifung von Forthildungsergebnissen vor
Ort in ihren Geschaftsbereich einbeziehen zu konnen. Sie bedarf aber der PlanmaRigkeit. Eine solche
Verbindung von Fortbiidung und Fachberatung ist sicherzustellen, wenn uber verbesserte Effizienz-
kontrolle eine Steigerung der Wirksamkeit sozialpadagogischen Handelns erreicht werden soll.

Verbesserung des Angebots durch Regionalisierung

In der Jugendhilfe setzt sich das Prinzip der Regionalisierung immer mehr durch. Es sollte auch in
die Organisation der Fortbildung aufgenommen werden.

Dies bedeutet, daR eine Fortbildung Mitarbeitern verschiedener Jugendhilfeeinrichtungen
dient.

Das ist insbesondere fir den Arbeitsbereich ,,Unterbringung aulerhalb der Familie” zu beachten.
Durch Regionalisierung von Fortbildung konnen z.B. die gleichen Inhalte und Normen allen Fach-
kraften vermittelt werden, die an einem Erziehungsprozel beteiligt sind. Eine regionale Fortbildung
bedeutet somit ein betriebsnahes und damit in der Regel kostengiinstiges Angebot. Auch konnen die
fachlichen Kapazitdten vorhandener Institutionen in das Fortbildungsangebot mit einbezogen
werden. Fortbildung bekommt durch Regionalisierung zusatzlich einen stiitzenden und verandern-
den Wert fur die Entwicklung des Jugendhilfesystems.

Gemeinsames Angebot fiir alle Mitarbeiter einer Institution

Als weitere gleichzeitige Erfassung von Mitarbeitern mit unterschiedlichen Voraussetzungen gewinnt
die Fortbildung aller Mitarbeiter einer Institution oder eines Verbundes von Einrichtungen
und Diensten — gleichgliltig, iber welche berufliche Vorbildung sie verfiigen — an Bedeutung. Auch
hier trifft zu, dal durck ihre Teilnahme an einer Fortbildung gleiche Normen, Werte und Verhaltens-
muster allen an einem ErziehungsprozeR Beteiligten vermittelt werden kénnen.

Offnung der Angebote einzelner Fortbildungstrager

Fortbildungstrager sollten ihre Angebote den Mitarbeitern anderer Anstellungstrager 6ffnen. Fort-
bildungsangebote erreichen dann hohere Effizienz, wenn groRere Gruppen mit demselben Angebot
erreicht werden. Eine Offnung der Fortbildungsangebote tiber die Mitarbeitergruppe eines Anstel-
lungstragers hinaus kann in der Regel eine bessere Auslastung vorhandener Kapazitaten sicherstellen,
Dadurch, daR bei gleichbleibenden Kosten eine groRere Teilnehmerzah! erfalt wird, konnen auch
kostenaufwendigere Veranstaltungen angeboten werden.

Neben diese Uberlegung der besseren Auslastung vorhandener Kapazitaten treten auch qualitative
Uberlegungen:

— die Offnung ermoglicht Erfahrungsaustausch und fordert die Kooperation der Fachkrifte unter-
schiedlicher Einrichtungen

— sie flhrt bei Teilnahme von Mitarbeitern aus verschiedenen Aufgabengebieten zu starker aufein-
ander bezogenen Problemlosungen

— sie vermittelt bei gleicher Praxisfeldorientierung verschiedene institutionelle Hintergriinde.

Die Offnung trager- oder einrichtungszentrierter Fortbildung verlangt Zusammenarbeit der Fort-
bildungstrager in regionalen oder iberregionalen Fortbildungskonferenzen, der Fachkrafte in Fort-
bildungsstatten und der Fortbildungsbeauftragten bei den Anstellungstragern.

Zusatzlich zur Offnung der Angebote von Fortbildungstragern sollten auch Praxisberater und Fach-
krafte der Supervision ausgetauscht werden. Das wiirde zu einem Abbau der Schwierigkeiten fihren,
die aus padagogischer Sicht bei jeder Beratungsaktivitat im hierarchisch strukturierten Umfeld einer
Institution entstehen. Hier ist Fortbildung besonders auf die Ablosung vom institutionellen Hinter-
grund angewiesen,
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5.8

Verstirkte Forderung langfristiger Fortbildung

Da derzeit die Uberlastung am Arbeitsplatz und die eingeschrankte Moglichkeit der Freistellung von
Mitarbeitern zum Zwecke der Fortbildung einer Inanspruchnahme vor allem von langfristigen Fort-
bildungsangeboten haufig entgegenstehen, sollten folgende MaRnahmen getroffen werden:

— Entlastung der Mitarbeiter durch Bildung einer entsprechenden Personalreserve (neben der Ur-
laubs- und Krankheitsreserve), die im Stellenplan Berucksichtigung findet

— Bereitstellung ausreichender Mittel, um auch langfristige Fortbildung finanziell gewahrleisten
zu konnen.

Beurteilung des , dienstlichen Interesses”

Das Bundesreisekostengesetz und die Landesreisekostengesetze sind in ihrer Entstehung in erstes
Linie auf Verwaltungsfachkrafte bezogen, die durch Laufbahnpriufung ihre berufliche Qualifikation
nachweisen, Bereits Eignungs- und Auswahlprifungen der Bewerber sind nach den Reisekosten-
gesetzen Dienst. Eine Beurteilung des ,dienstlichen Interesses ™’ ist zur Genehmigung der Dienstreise
nicht eigens erforderlich.

Fachkrafte der Jugendhilfe sind zu ihrer weiteren beruflichen Qualifizierung, zur Erfullung ihrer
dienstlichen Aufgaben auf Teilnahme an Lehrgangen und auf Zusatzausbildung angewiesen, die fui
sie jedoch uberwiegend von Dritten angeboten und durchgefuhrt werden. Fur die Teillnahme an die-
sen Zusatzausbildungen und Lehrgangen fur Fachkrafte der Jugendhilfe wird eine Beurteilung des
.,dienstlichen Interesses’’ vorgenommen. Dies macht zum einen deutlich, dal? Fortbildung nicht nur
den Mitarbeitern der Jugendhilfe, sondern auch dem Anstellungstrager dient; zum anderen lallt sich
hieraus auch die finanzielle Beteiligung des Anstellungstragers an den Kosten der Fortbildung be-
grunden.

Da es zur Teilnahme an tragereigenen Fortbildungen wegen ihres Charakters als dienstliche Veran-
staltung keiner Dienstbefreiung bedarf. wirkt sich die Beurteilung des , dienstlichen Interesses’
in erster Linie flir Fachkrafte der Jugendhilfe aus, die zu ihrer beruflichen Qualifizierung auf die
Angebote Dritter angewiesen sind. Die Tatsache, dal? diese Zusatzausbildung und Lehrgange nicht
vom Dienstherrn selbst angeboten werden, rechtfertigt jedoch nicht, eine starkere Eigenbeteiligung
zu fordern.

Diese Uberlegungen zu den Reisekostengesetzen, die in direkter Anwendung nur die Belange der
offentlichen Anstellungstrager beruhren, gelten fir die freien Trager entsprechend.
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Anlage 1

In Nordrhein-Westfalen besteht im Vergleich zu anderen Bundeslandern eine besonders giinstige Bezu-
schussung von Personalkosten der Kindergarten mit Landesmitteln. Nach § 1 Abs. 4 BKVO zum Kinder-
gartengesetz NW konnen sogar fiir regelmaRige Fortbildung der padagogisch tatigen Krafte (Teilnehmer-
gebiihren, Blcher und Zeitschriften) bis zu 200,— DM je Kraft und Jahr als Personalkosten anerkannt
werden.

Bei der durchschnittlichen Besetzung eines Dreigruppenkindergartens z.B. mit 5 padagogisch tatigen Kraf-
ten stehen jahrlich 1 000,- DM zur Verfligung. Ein Vergleich mit der Anlage 2 — Beispiel einer kosten-
maligen Belastung bei Teilnahme an einem langfristigen Lehrgang — zeigt, dalR dieser Betrag dennoch
selbst dann, wenn er von den 5 padagogischen Kraften nur einer Kraft zugute kame, nicht ausreicht.
Laut Auskunft des Ministeriums fur Arbeit, Gesundheit und Soziales ist dieser Betrag — soweit es sich
um Teilnehmergebuhren handelt — in der Tat auf kurzfristige Fortbildung bezogen. Eine langfristige
Fortbildung soll durch Fachberater gesichert werden.
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Anlage 2

Beispiel einer kostenmaRigen Belastung bei Teilnahme an einem Lehrgang ,,Methodisches Arbeiten mit
einzelnen und mit Gruppen’’ der Akademie fiir Jugendfragen, Miinster, in den Jahren 1978/79

Dem Beispiel liegen Kosten eines Lehrgangs ,,Methodisches Arbeiten mit einzelnen und mit Gruppen'’ der
Akademie fur Jugendfragen in Munster und das Gehalt eines Sozialarbeiters im Alter von 35 Jahren, ver-
heiratet, Vater von 2 Kindern, zugrunde.

Das monatliche Nettogehalt von rd. 2 100,— DM ergibt sich wie folgt:

=
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ca.

2185,15
100,00
797,37

3082,52
736,86
245,77

2 100,00

DM
DM
DM

DM
DM
DM

DM

Grundgehalt nach BAT IV b"’
Zulage
Ortszuschlag

Gesamtbrutto
Steuern und Sozialversicherung
Krankenkassenbeitrag (nicht mehr versicherungspflichtig)

Nettogehalt

Die Gesamtkosten des Lehrgangs von rd. 6 600,— DM sind nachstehend errechnet:

Lehrgangsdauer:

Lehrgangskosten:

1)

2 Jahre, verteilt auf 5 Lehrgangsabschnitte, davon 1 gruppendynamisches Training

4 Lehrgangsabschnitte & 400,— DM 1600,— DM

1 Lehrgangsabschnitt (Training) 685,— DM

5 Gruppensupervisionstreffen 250,— DM

Lehrgangsabschlul 50,— DM

30 Supervisionseinheiten am Regionalort (Bonn) 2 250,— DM

Literatur 150,— DM
Reisekosten 2. Klasse DB:

11 mal Aachen (Wohnort) — Munster 681,— DM

30 mal Aachen — Bonn 540,— DM

6 606,— DM

vgl. Manteltaritvertrag fur Angestelite des Landschafrsverbandes Westtalen-Lippe vom 18.065.1979, Tabelle der Grund

vergutungen
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