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Praambel

Die globalen Markte, verscharfte Wettbewerbsbedingungen, ,verschlankte" Betriebe und
immer kirzere Produktlebenszyklen stellen erhéhte Anforderungen an die Qualifikation und
die Flexibilitdt der Mitarbeiter.

In gleicher Weise sind die Verantwortlichen fiir die Aus- und Weiterbildung und die Qualifizie-
rung der Beschaftigten gefordert: Flihrungskrafte, Personalentwickler, Trainer und Berater.
Veranderungsprozesse, Bewusstseins- und Wertewandel erfordern mehr soziale Kompetenz,
kommunikative Fahigkeiten, fachliche und methodische Kenntnisse, neue Lernformen und
damit eine noch professionellere Erwachsenenbildung.

Durch die Entwicklung zum lebenslangen Lernen nimmt die Bedeutung des Berufes der
»Trainer und Berater" in Wirtschaft und Gesellschaft standig zu. Da es fiir diese Tatigkeit bis
heute keine staatlich geregelten Zugangsvoraussetzungen, Ausbildungsgange und Abschliis-
se gibt, wurde dieses Berufsbild geschaffen.

Mit dem Berufsbild , Trainer und Berater BDVT" *) bieten wir eine Orientierungs- und Ent-
scheidungshilfe fir alle, die sich als Personalverantwortliche, Personalentwickler, Anbieter
oder Einkaufer mit Trainings- und Beratungsleistungen befassen.

Das Berufsbild soll den Verantwortlichen in den Unternehmen die Auswahl geeigneter, ver-
trauenswiirdiger Partner und Mitarbeiter flir die Umsetzung anspruchsvoller Massnahmen in
der Weiterbildung und Personalentwicklung erleichtern.

Menschen, die diesen Beruf austiben wollen, gibt das Berufsbild die Mdglichkeit der Orientie-
rung welche Aus- und Weiterbildung erforderlich ist, um den hohen Anforderungen zu geni-
gen.

Den Anbietern einer Trainer- und Beraterausbildung ist es eine wichtige Orientierungshilfe
fur die Gestaltung ihrer Ausbildungsplanen.

Das Berufsbild , Trainer und Berater BDVT" bildet die Grundlage fiir die Priifung der fachli-
chen und persoénlichen Qualifikation der Mitglieder des BDVT. Darauf basiert das ,Gltesiegel
BDVT". Es impliziert gleichzeitig die Verpflichtung zur kontinuierlichen Weiterbildung.

Wir sehen unsere Hauptaufgabe darin, die Qualifikationen und mdéglichen Wirkungsfelder
unserer Mitglieder nach auBen deutlich zu machen. Wir schaffen durch die Fach- und Berufs-
gruppen innerhalb des Verbandes standig die Mdglichkeit zur Weiterbildung und zum Infor-
mationsaustausch mit Kollegen. In den Regionalclubs werden aktuelle, fachspezifische The-
men und Workshops fur Mitglieder und Gaste angeboten.

Die jetzt vorliegende, Uberarbeitete dritte Auflage soll dazu beitragen, die Qualitdt im Markt
der beruflichen Weiterbildung transparent zu machen und zu sichern. Dazu haben wir eine
Ubersicht der aktuellen Trainingsmethoden und Profile zusammengestellt und die Wirkungs-
felder selbststandiger und angestellter Trainer beschrieben.

Kéln, im August 2002

*) Die Berufsbezeichnung , Trainer und Berater BDVT" schlielt Trainerinnen und
Beraterinnen ein.



Das Berufsbild ,Trainer und Berater BDVT"

Qualifikation

Voraussetzung flir die Mitgliedschaft im BDVT ist eine akademische oder gleichwerti-
ge Ausbildung mit erfolgreicher Praxis in Fliihrung, Beratung und Verkauf und die
nachgewiesene Berufspraxis als Trainer und Berater (iber mindestens zwei Jahre.
Der Erfolg eines Trainings héngt in erheblichem MaBe von den Schllsselqualifikatio-

nen des Trainers ab. Er wird von den Teilnehmern als , Flihrungskraft auf Zeit", als
Helfer, Lehrender, Coach, Vorbild, insgesamt als Change Agent erlebt.

Grundwerte und Ethik

~Trainer und Berater BDVT" arbeiten zielgerichtet, unternehmensspezifisch, hand-
lungs- und teilnehmerorientiert. Sie sind sich der Verantwortung bewusst, die sich aus
der Mittlerfunktion zwischen Unternehmen und Teilnehmern ergibt. Sie analysieren
und koordinieren die Erwartungen beider Gruppen und tbernehmen als eigenverant-
wortlich handelnde Person die Prozessverantwortung.

Die , Trainer und Berater BDVT" bekennen und verpflichten sich

e zur Offenheit und Ehrlichkeit gegentiber ihren Auftraggebern,

e zu einem konstruktiven Menschenbild, basierend auf Gleichberechtigung,
Selbstbestimmung und Mitbestimmung,

e zum partnerschaftlichen, offenen und respektvollen Umgang miteinander,
e zum ganzheitlichem Trainingsansatz Kérper, Geist und Seele,
e zu der Notwendigkeit des lateralen und vernetzten Denkens,

e zur Sicherung der vereinbarten Qualitat; (Bei Aufgaben, die nicht in ihren
Kompetenzbereich fallen, empfehlen sie geeignete Kollegen),

e zur Erfolgskontrolle durch exakte Festlegung der Lern- und Arbeitsverhaltens-
ziele in Zusammenarbeit mit Auftraggebern und Teilnehmern,

e zu kontinuierlicher Weiterbildung,
e zu ihrer Rolle als ,Flihrungskraft auf Zeit",
e zur Verschwiegenheit (iber unternehmensinterne Informationen,

e zur Verschwiegenheit gegeniber den Teilnehmern, sie geben keine Beurtei-
lung ohne vorherige Information des Betroffenen ab,

e zur Satzung des BDVT.



Die ,Trainer und Berater BDVT" bestatigen unterschriftlich ihre Distanzierung von den
Scientologen:

»Ich, der Unterzeichnende erkldre,

1. dass ich, bzw. mein Unternehmen nicht nach den Strategien, Methoden und
der Technologie von L. Ron Hubbard arbeite/arbeitet,

2. dass weder ich noch meine Mitarbeiter nach den Strategien, Methoden und
der Technologie von L. Ron Hubbard geschult werde/werden bzw. keine Kurse
und/oder Seminare nach den Strategien, Methoden und der Technologie von
L. Ron Hubbard besuche/besuchen,

3. dass ich die Strategien, Methoden und die Technologie von L. Ron Hubbard
zur Fllhrung meines Unternehmens (zur Durchfiihrung meiner Seminare) ab-
lehne."

Personlichkeit

Die Fach-, Methoden-, Sozial- und Persdnlichkeitskompetenz des Trainers, als Summe
seiner Lebens- und Berufserfahrungen, ist ausschlaggebend flir die Wirkung seiner
Person in Bezug auf:

Authentizitat und Kongruenz mit und zu den eingesetzten Methoden,
Vorbildfunktion und glaubwiirdiges Auftreten,
Kommunikationsfahigkeit, Vielfalt der Verhaltensalternativen,
Rollenverstandnis- und Flexibilitat als:

Trainer, Coach, Prozessinitiator und —begleiter,

Problemldser bzw. Entwickler von Problemldsungsfahigkeiten,
Entdecker und Forderer von Ressourcen,

Teilnehmerorientierung und -wahrnehmung,

Selbstreflexion (Lernender unter Lernenden),
Interaktionsfahigkeit,

Innere Stabilitat und Stressresistenz,

Selbstverantwortung, Loyalitat und Verpflichtungen,

Flhrungs- und Motivationserfolge,

Trainerprofil, Klarheit der Spezialisierung und Positionierung (USP).

Tatigkeitsfelder ,Trainer und Berater BDVT"

Entwicklung der Funktion des Trainers und Beraters

Der Unternehmenserfolg in Gegenwart und Zukunft hangt zunehmend von der Quali-
fikation und der lebenslangen Lernbereitschaft der Mitarbeiter ab. Im Vordergrund
der traditionellen Ausbildung stand und steht in vielen Fallen nach wie vor in erster
Linie die Sachkompetenz, d.h. Fakten- und Ablaufwissen.

Das Zusammenwachsen Europas und die Globalisierung der Markte erfordern von den
Mitarbeitern in Zukunft aber weitere Schllsselqualifikationen. Der Erweiterung der be-
ruflichen Handlungsfahigkeit durch die Entwicklung der Personlichkeits- und Sozial-



kompetenz (Flihrungs-/Kommunikations- und Teamfahigkeit), der Methodenkompe-
tenz (Organisations-/Problemldsungsmethoden), der Kreativitat, der Innovationsbe-
reitschaft und Flexibilitdt sowie der Fahigkeit zum globalen, vernetzten Denken der

Mitarbeiter kommt erheblich starkere Bedeutung zu.

Training wird so zum ziel-, handlungs- und I6sungsorientierten Prozess. Der Trai-
ner/Berater wird immer starker Entwickler, Begleiter, Steuerer und Controller dieser
Lernprozesse. Er ist Experte flir Methoden und Medien der Erwachsenenbildung. Er
hat sich in dieser Funktion vom Dozenten zum Trainer, Coach und zum Prozessbera-
ter und -begleiter gewandelt.

Zusammen mit dem Auftraggeber, den Fiihrungskraften und den Teilnehmern, Gber-
nimmt er die Verantwortung flir die Konzeption und den Erfolg der TrainingsmaB-
nahmen und deren Transfer in die Praxis.

Tatigkeitsfelder

Die nachfolgende Ubersicht zeigt eine Auswahl gangiger Tatigkeitsfelder und The-
men:

2.1 Organisationsentwicklung

2.2 Personalentwicklung

2.3 Management- / Fiihrungskraftetraining

2.4 Aus- und Weiterbildung, Qualifizierung, Fachtraining
2.5 Verkaufstraining

2.6 Beratung in diesen Bereichen

2.1 Organisationsentwicklung (OE)
Aufgaben und Ziele in der OE sind z. B.:

e Bedarfsermittlung und Vereinbarung klarer und messbarer Ziele,

e Entwicklung der Informations-, Kommunikations- und Interaktions-
strukturen,

e Forderung der Selbstverantwortung und Teamfahigkeit der Mitarbeiter,

e Verstarkung der Identifikation mit dem Unternehmen und seinen Zielen.

2.2 Personalentwicklung (PE)

In der PE sind die méglichen Aufgaben und Ziele in der Regel aus den Unter-
nehmens-, Bereichs- bzw. Abteilungszielen abgeleitet:

Qualifikationsanalyse fiir bestehende und kommende Aufgaben,
Potenzialermittlung der Mitarbeiter,

Personalbedarfsermittlung und Personalfindungsstrategien,

Unterstitzen und Begleiten bei Personalsuche, Selektion und Assessment
Centern,

e Entwicklungs- und Karriereplanung,



2.3

2.4

Positionierung in Verbindung zu den Unternehmenszielen,
Konzepte flir Umbesetzungen und/oder Outsourcing.

Management- /Fiihrungskraftetraining

Die Zielgruppen sind Flihrungskrafte aller Unternehmensbereiche und Fiih-
rungsnachwuchs, Stabsmitarbeiter, Personalentwickler und Trainer. Die The-
menbereiche sind in der Hauptsache aus den Aufgaben und Funktionen abge-
leitet:

Flhrungsverhalten

Gesprachs- und Verhandlungsflihrung
Konfliktmanagement
Kommunikationsfahigkeit- und -management
Motivation

Planspiele

Personlichkeitsentwicklung
Strategische Geschaftsflihrung
Stressbewadltigung

Team-Training

Train the Trainer
Unternehmensstrategie

Aus- und Weiterbildung, Qualifizierung, Fachtraining

Mitarbeiter aller Ebenen kénnen die Zielgruppe sein, wenn die Aus- und Wei-
terbildung, die fachliche Qualifizierung oder spezielle Fachtrainings im Vorder-
grund stehen. Die nachfolgende (alphabethische) Aufzéhlung gibt eine Uber-
sicht Uber mdgliche Themenbereiche:

Auditorenausbildung

Ausbildung zum Coach
Benchmarking, Konkurrenzanalysen
Besprechungen und Konferenzen leiten
Betriebswirtschaftslehre

Coaching und Supervision

Farb- und Stilkunde

Interkulturelle Schulung
Kontinuierliche Verbesserung (KVP)
Konversation (Small talk)
Kreativitatstechniken

Lean Management
Marketingwissen
Motivationstraining
Moderationstraining
Organisationsentwicklung
Personalentwicklung
Prasentationstechnik
Produktwissen, Markt- und Branchenkenntnisse
Projektmanagement
Problemlésungsmethoden



Rhetorik

Total Quality Management (TQM)
Vertriebsorganisation

Zeit- und Selbstmanagement
Zertifizierungsverfahren (DIN EN ISO, OKO—-Audit)

2.5 Verkaufstraining

Die speziellen Anforderungen an die kommunikativen Fahigkeiten der Mitarbei-
ter in Verkauf und Vertrieb, mit dem Schwerpunkt Kundenorientierung in Auf-
bau und Pflege von Kundenbeziehungen, erfordern ein auf diese Tatigkeiten
ausgerichtetes Training. Inhalte und Themen umfassen beispielsweise:

Abschlusstechnik

Argumentationstechnik
Beziehungsmanagement
Einwandbehandlung

Feldtraining

Gebietsmanagement

Gesprachser6ffnung

Kundenorientierung
Kundenpotenzialausschdpfung

Key Account-Management

Praxisbegleitung, Training on the Job
Produktwissen

Verhalten in Preis- und Konditionsgesprachen
Vor- und Nachbereitung von Verhandlungen
Telefontraining

Zielorientierte Gesprachsfiihrung

2.6 Beratung

Die , Trainer und Berater BDVT" beraten ihre Auftraggeber nach bestem Wis-
sen und Gewissen auf der Basis ihrer jeweiligen Fach- und Branchenkenntnis-
se. Sie tun dies objektiv und unabhdngig. Sie empfehlen andere Fachleute,
wenn sie zu der Erkenntnis kommen, dass die eigenen Kenntnisse und Erfah-
rungen den spezifischen Anforderungen nicht oder nur bedingt gentigen.

Dabei achten die , Trainer und Berater BDVT" darauf, dass Aufwand und Ertrag
in einem wirtschaftlich vertretbaren Verhaltnis stehen.

Trainingsgestaltung
Methoden und Modelle

Die Methoden und Modelle miissen zur Personlichkeit des Trainers, zur Zielgruppe,
der Unternehmensorganisation und den Geschaftszielen passen. Wichtig fiir den
Transfer ist, dass mdglichst viele Teilnehmer mit denselben Methoden und Modellen
vertraut gemacht werden. Welche Methoden und Modelle eingesetzt werden, hangt



vom Trainingsziel, der Methodenkompetenz des Trainers und natirlich der Teilneh-
mer- und Prozessentwicklung ab.

Diese Ubersicht zeigt eine Auswahl der zur Zeit géngigsten, praxiserprobten Metho-
den und Modelle in alphabetischer Reihenfolge:

e Antistresstechniken, Musik und Farbe,

e DISG,

e Evaluation,

e Feedback,

e GRID, (Fihrungsmodell),

e Insights,

e Kreativitatstechniken,

e Mentoring, Coaching, Supervision, Training on the job,

e Methoden der Persdnlichkeits- und Teamanalyse,

e Moderationstechnik (Visualisierungstechnik),

¢ Neurolinguistische Programmierung (NLP),

e Planspiele,

e Prasentationstechnik,

e Problemlésungstechniken,

e Psychodrama,

e Suggestopadie,

e Transaktionsanalyse (TA),

e Themenzentrierte Interaktion (TZI).
Trainingsformen

Von besonderer Bedeutung flir den Erfolg von Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen
ist die Auswahl und die Zusammenstellung von andragogisch geeigneten Lernformen.
Dies sind z. B.:

Diskussion
Einzelarbeit
Fallstudien
Gruppenarbeit
Intervalltraining
Lehrgesprach
Outdoortraining
Planspiele
Psychodrama
Rollenspiele
Supervision
Theater

Trainingsmedien und Evaluation

Flir den Erfolg eines Trainings ist die Auswahl und die Mischung der geeigneten Me-
dien wichtig. Je abwechslungsreicher und lernaktiver die Zusammenstellung der Me-
dien ist, um so eher ist gewahrleistet, dass die Inhalte von den Teilnehmern aufge-
nommen, verinnerlicht und angewendet werden. Die Qualifikation eines Trainers zeigt
sich in der Durchfiihrung einer griindlichen Bedarfsanalyse, der klaren Beschreibung
der angestrebten und der Entwicklung, Gestaltung und dem Einsatz von z. B.:



Trainerleitfaden und Teilnehmerunterlagen,

OHP — Folien,

Pinnwandbildern,

Flipchart,

PC gestitzten Programmen, (z.B. Power Point),
e-Learning-Programmen und -Sequenzen,
Drehblichern und (Video-) Trainingsfilmen,
Videoproduktionen, Vernetzung mit Trainingsprogrammen,
Lehrbriefen, Lernprogrammen, Fernunterricht,
Internet-Trainings- und Anwendungsprogrammen,
Personlichkeits- und Teamtestprogrammen.

Griinde fiir die Zusammenarbeit mit selbststandi-
gen Trainern und Beratern

Der selbststandige Trainer und Berater arbeitet freiberuflich und unabhangig.

Er verfligt Uiber die Objektivitat und die Kompetenz eines Spezialisten, der nicht der
betriebsinternen Hierarchie unterworfen ist. Er steht dem Unternehmen als Fiihrungs-
kraft auf Zeit zur Verfligung.

Aufgrund seiner Erfahrungen in verschiedenen Unternehmen und Branchen zeichnet
er sich durch Uberbetriebliches Know-how aus. Er vermittelt allgemein glltiges, aktu-
elles Wissen aus Kommunikationswissenschaft, Managementlehre, Verkaufswissen
und Andragogik, erganzt durch sein personliches Erfahrungswissen, zugeschnitten auf
die spezifischen Anforderungen des Trainingsauftrags. Durch die immer wieder unter-
schiedlichen Aufgabenstellungen muss er sich Flexibilitat in Methoden und MaBnah-
men bewahren, indem er sein Wissen und seine Fahigkeiten immer auf dem neuesten
Stand halt.

Im Rahmen der bestehenden Organisation und unter Einbeziehung der firmeninter-
nen Fachleute arbeitet der selbstandige Trainer und Berater an der Umsetzung der
Trainingskonzepte und der Erreichung der Firmenziele mit. Orientiert am unterneh-
mensspezifischen Bedarf ist es mdglich, einen Trainer zu engagieren, der Erfahrung
und Erfolge im entsprechenden Bereich vorweisen kann.

Auswahlkriterien

1.1 Fachliche Kriterien

e Branchenkenntnis
Art und Umfang der Bedarfsermittlung
Prasentation und Angebotsprofil
Fach- und Methodenkompetenz
Referenzen

1.2 Personliche Kriterien

e Eigene Prasentation, Erscheinungsbild
Auftreten und Umgangsformen
Kommunikation
Personliche Integritat
Positives Menschenbild
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1.3 Verfiigbarkeit und Absicherung
e durch Kooperationen mit kompetenten Kollegen und/oder Kolleginnen,
e durch Netzwerke,

1.4 Honorarvorstellungen, Trainingsinvestition, Kostenvoranschlag
e marktgerechte Honorarforderung,
e Zielorientierte Trainingsinvestition,
e (bersichtlicher Kostenvoranschlag,

1.5 Referenzen
e Aktuelle Kunden,
e Arbeitsergebnisse,
e Veroffentlichungen, Vortrage,
e Auszeichnungen, Preise.

Griinde fir die Festanstellung von Trainern

Bei kontinuierlichem und erheblichem Aus- und Weiterbildungsbedarf ist der Aufbau
von Trainingsabteilungen mit festangestellten Trainern empfehlenswert.

Die jeweiligen Geschaftsziele geben Art und Umfang der Trainings und deren Zu-
sammenwirken mit Marketing, Organisations- und Personalentwicklung vor.

Ein festangestellter Trainer lebt in der Unternehmenskultur seines Unternehmens und
muss sich sowohl mit den Unternehmenszielen, als auch mit seinen Teilnehmern in
hohem MafBe identifizieren.

Durch die Kenntnis der formellen und informellen Organisationsstruktur, des Arbeits-
umfeldes sowie des Marktes und der Branche kann er spezifizierte und realistische
Trainingziele und -maBnahmen entwickeln.

Er hat die Mdoglichkeit Teilnehmer auf die Trainings vorzubereiten und den Transfer zu
beobachten und gegebenenfalls zu verstarken.

Durch den Dialog mit Vorgesetzten und Mitarbeitern kann er seine Methoden und de-
ren Wirksamkeit standig nachfragen und verbessern. Er hat somit die besten Mdglich-
keiten zur weiteren Bedarfsanalyse.

Als Ansprechpartner und Berater steht der Trainer flir Fragen der PE und OE zur Ver-
figung und kann Workshops und Assessment Center leiten.

Aufgaben und Tatigkeiten eines festangestellten Trainers

Ermittlung und Analyse des Trainingsbedarfes

Festlegen von Trainings- und Lernzielen

Erarbeiten von Konzeptionen zur Aus- und Weiterbildung im Unternehmen
Gestaltung der Themenpldne, Seminarinhalte, Trainingsmedien und Arbeitsmate-
rialien

Organisation der Massnahmen

e Durchfilihrung der Veranstaltungen
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Erstellen von Evaluierungs- und Auswertungskonzepten

Vernetzen der TrainingsmaBnahmen mit anderen betrieblichen Massnahmen
Einleiten und Durchfiihren von trainingsbedingten Veranderungsprozessen
Prozessbegleiter als Trainer on the job

Verantwortung fir das Trainingsbudget

Auswahl und Briefing von Seminarhotels

Auswahl und Verpflichtung externer Trainer und Berater

Erfahrungsaustausch, Aus- und Weiterbildung
im BDVT

Traditionell bilden der Erfahrungsaustausch und die Weiterbildung die starkste Erwar-
tung der Mitglieder an ihren Verband.

Damit ist die standige Qualifizierung der Mitglieder auch eine der Hauptaufgaben des
BDVT.

Laut seiner Satzung (§ 3,) nimmt der BDVT seine Aufgaben wahr, indem er

... die berufliche Arbeit von Trainern, insbesondere seiner Mitglieder, durch
Erfahrungs- und Informationsaustausch unterstitzt und fordert."

... bei der Ausbildung des beruflichen Nachwuchses mitarbeitet und mit For-
schungs- und Lehreinrichtungen zusammenarbeitet."

».. durch Kongresse, Seminare, Arbeitskreise, Projektteams und Veroffent-
lichungen eine berufliche und fachliche Weiterbildung der Mitglieder und des
Nachwuchses ermdglicht und interessierte Kreise informiert."

Trainerausbildungsnetzwerk

Der BDVT bildet ein Ausbildungsnetzwerk, das auf der Basis dieses Berufsbildes die
Ausbildung zum , Trainer und Berater BDVT" ermdglicht.

Mitgliedern und Trainerausbildungsinstituten bzw. —akademien wird die Méglichkeit
der Mitarbeit in diesem Netzwerk angeboten.

Trainerweiterbildung

Der BDVT bietet Weiterbildung und Erfahrungsaustausch durch die Mitarbeit in der
Fachgruppe , Training und Beratung®, die sich den fachspezifischen Themen filr
selbststandige und angestellte Trainer, Berater, Organisations- und Personalentwick-
ler widmet. In der Berufsgruppe ,Selbstandige" bietet der BDVT Erfahrungsaustausch
und Weiterbildung in den berufsspezifischen Themen der selbststandigen Trainer, Be-
rater und Verkaufsférderer an.

In seinen Fach- bzw. Berufsgruppen werden Projektteams zur Bearbeitung aktueller
oder zukunftsweisender Themen eingesetzt.

12



G

Das BDVT Journal beinhaltet Fachaufsatze von Mitgliedern und vermittelt so Fachwis-
sen oder gibt Anregungen zur personlichen Aus- und Weiterbildung.

Uber die interne Mailliste haben BDVT-Mitglieder die Méglichkeit zum schnellen und
kurzfristigen Wissens- und Erfahrungsaustausch.

Dariliber hinaus bietet Fachliteratur, z. B. ,Trainerkarriere" (ISBN 3-89749-218-0) die

Mdglichkeit zur fachlichen und berufsstandischen Orientierung und Weiterbildungs-
planung.

Regionalclubs

In den standortnahen Regionalclubs (RC) treffen sich Mitglieder des BDVT, Interes-
sierte und Kunden zum Erfahrungsaustausch und zur gezielten Weiterbildung.

Juniormitglieder haben die Mdglichkeit, sich zu prasentieren, Hospitationen zu verein-
baren und Kooperationen einzugehen.

Im Zusammenwirken mit anderen Verbanden kdnnen vor Ort die regionalen Kontakte
geschaffen, vertieft und genutzt werden.

Die RC-Vorsitzenden geben Empfehlungen zu thematischen und inhaltlichen Schwer-
punkten in die Fach- und Berufsgruppen.

Kooperationen

Der BDVT arbeitet mit befreundeten Verbdnden im In- und Ausland zusammen. Er
sucht den Gedankenaustausch mit den Fachleuten und Spezialisten in den Universita-
ten und Fachhochschulen und bietet so den Mitgliedern die Mdglichkeit, immer auf
dem aktuellen Stand der beruflichen Entwicklung zu sein.

Schlusswort

Lebenslanges Lernen in lernenden Organisationen ist eine der grossen Herausforderungen
der Zukunft in unserer globalisierten Gesellschaft.

Das vorliegende Berufsbild ,, Trainer und Berater BDVT" soll Trainern, Beratern und allen, die
deren Dienstleistungen in Anspruch nehmen, einen Orientierungsrahmen bieten und dazu
beitragen, dass durch Systematik, Qualitat und Leistung diese Herausforderung bestanden

wird.

Wir danken allen Kolleginnen und Kollegen, innerhalb und auBerhalb des BDVT, die mit Rat
und Tat dazu beigetragen haben, dieses Berufsbild zu erstellen.

Koln, den 30. September 2002

Manfred Sieg

Prasident
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