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Liebe Leserinnen und Leser,

der 5. Fachkongress des Bundesinstituts fiir Berufsbhildung (BIBB)
stand unter dem Motto ,Zukunft berufliche Bildung: Potenziale
mobilisieren — Verédnderungen gestalten®.

Vom 12. bis 14. September 2007 fiihrte die Fachtagung im Con-
gress Center in Diisseldorf rund 2.000 an der Berufshildung Be-
teiligte zusammen und bot eine Plattform fiir den Austausch von
Wissen, Erfahrungen und Meinungen. Kritische Bestandsaufnah-
me des Bestehenden, Berichte iiber modellhaft Erprobtes, die Pra-
sentation neuer Forschungsergebnisse und Ideen — dies alles gab
Impulse fiir die Wissenschaft, Praxis und die politische Gestaltung
der Berufshildung.

In 8 Foren und 37 Arbeitskreisen informierten mehr als 300 Refe-
rate, Diskussionen und Priasentationen iiber neueste Entwicklun-
gen und Erkenntnisse auf dem Feld der Berufsbhildungsforschung
und -praxis.

Wohin wird, wohin soll sich die berufliche Aus- und Weiterbildung
in Deutschland weiterentwickeln? Dies ist eine Frage, die mehr
und mehr iiber die nationalen Grenzen hinausweist. Es sind vor
allem die berufsbildungspolitischen Ziele der EU, erstmals bereits
formuliert in der sogenannten ,Lissabon-Strategie® des Européi-
schen Rates, die die deutsche Berufshildung vor neuartige interna-
tionale Herausforderungen stellen. Erforderlich sind Weichenstel-
lungen von strategischer Dimension mit Auswirkungen bis auf die
konkrete Ausbildungspraxis.

Die europdische Dimension verlangt Transparenz, Vergleichbar-
keit, Standards, und das bedeutet vor allem auch Einigung auf
das, was gemessen und verglichen werden soll. Dies erfordert in
vielen Bereichen ein Umdenken, die Entwicklung neuer Modelle
und deren Erprobung in der Praxis. Notwendig ist Forschung — die
Erforschung von Grundlagen, der Systembedingungen, des Verhal-
tens von Individuen und Organisationen sowie von Instrumenten
und Wirkungen. Die Frage nach der Formulierung von gemein-
samen Standards war denn auch Gegenstand zahlreicher Diskus-
sionen auf dem Kongress.



Die internationalen Herausforderungen gehen mit dem Erfordernis
einer tief greifenden, qualitativen Neuausrichtung der beruflichen
Bildung einher, die in verdnderten Anforderungen der Arbeitswelt
begriindet sind. Wechsel von der Wissens- zur Kompetenzorientie-
rung, Prozessorientierung, lebenslanges Lernen — diese Kernthe-
men der gegenwértigen Debatte in der Forschung, aber auch in
der Ordnungsarbeit — sind die Antwort der Berufsausbildung auf
den Wandel in der Berufswelt. Sie verlangt die stindige Bereit-
schaft, neueste Entwicklungen und Techniken in die Arbeitswelt
und den Berufsalltag zu integrieren und zu antizipieren.

Veranderte Berufskonzepte verlangen neue Aushildungskonzepte.
Um sich abzeichnende neue berufliche Herausforderungen mog-
lichst prézise antizipieren zu konnen, hat das BIBB der Friiherken-
nung stets ein besonderes Gewicht beigemessen. Modellversuche
haben das Ziel, fiir verdnderte Anforderungen innovative Konzep-
te zu entwerfen. Die Transferforschung sucht die optimalen Wege
fiir die Verbreitung des dabei gewonnenen Wissens.

Die Tagung hat den Beteiligten eine Fiille von Anregungen gege-
ben. Sie ist damit ihrem Anspruch gerecht geworden, Neues anzu-
stoBen, aber auch ihrer Aufgabe, iiber ganz konkrete, praktische
Innovationen zu informieren. Eine der wichtigsten Aufgaben des
Berufsbildungssystems ist es, eine solide und breite Berufshildung
auch in jenen Betrieben zu gewéhrleisten, die allein von ihrer
GroBe her nicht in der Lage sind, sdémtliche Ausbildungsinhalte zu
vermitteln, die in einer Ausbildungsordnung vorgesehen sind. Des-
halb haben wir der iiberbetrieblichen Berufsausbildung ein ganzes
Forum gewidmet.

Neben allen wissenschaftlichen Erkenntnissen ging von dem Kon-
gress auch ein klares berufsbildungspolitisches Signal aus: Das
duale System ist flexibel genug, um sich den verdnderten Anfor-
derungen und Bedingungen anzupassen — es ist und bleibt wand-
lungs-, leistungs- und innovationsfahig. Diese Erfahrung, die der
Kongress bestitigt hat, die aber auch in zahlreichen internationa-
len Vergleichsstudien iiber die Leistungsfahigkeit der beruflichen
Bildungssysteme immer wieder zum Ausdruck gebracht wurde,
bestdrkt uns, an der Grundorientierung der dualen Ausbildung
festzuhalten.
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Abschliefend bedanken wir uns bei allen Teilnehmerinnen und
Teilnehmern sowie Referentinnen und Referenten des 5. BIBB-
Fachkongresses, den Forenleiterinnen und Forenleitern, den Aus-
stellern und sdmtlichen an der Organisation beteiligten Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern des Instituts fiir ihr auBBerordentliches
und groBes personliches Engagement. Danken wollen wir aber
auch den hochrangigen Vertreterinnen und Vertretern aus Politik,
Wirtschaft und Verbidnden, insbesondere den Rednerinnen und
Rednern am Eroffnungstag. Sie alle haben tatkriftig am Gelingen
dieses Kongresses mitgewirkt.

Manfred Kremer Prof. Dr. Reinhold Weil3

Priasident des Bundesinstituts Standiger Vertreter des Prisidenten
fiir Berufshildung Forschungsdirektor
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ZudieserPublikationundzumAblaufdesKongresses

Der vorliegende Band dokumentiert den 5. BIBB-Fachkongress.
Er gibt einen summarischen Uberblick iiber die Inhalte der acht
Fachforen des Kongresses. Die Darstellung der Foren erfolgt
dabei nach folgendem Schema: Zunédchst wird sachsystematisch
in das Thema eingefiihrt. Diese Darstellung erfolgte auf dem
Kongress durch die Koordinatorinnen und Koordinatoren sowie
durch die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der einfiihrenden
Plenumsveranstaltungen gleichermafen. Es folgt eine Zusam-
menfassung der Arbeitskreise, wobei hier in manchen Féllen der
sachsystematischen Abfolge der Vorzug vor der Programmfolge
gegeben wurde. Ein Ausblick mit Hinweisen auf Handlungs- und
Forschungsdesiderate schlieB3t die Darstellung der Foren ab.

Auf den beigefiigten CD-ROMs finden Sie fast alle auf dem Kon-
gress gehaltenen Reden, Referate und Priasentationen. Vollstdn-
digkeit kann dabei naturgem&f nie erreicht werden, da einige
der Autorinnen und Autoren ihre Beitrdge anderweitig publi-
zieren. Selbstverstindlich geben die einzelnen Beitrdge nur die
Meinung der Referentinnen und Referenten wieder.

Natiirlich gab es auf dem Kongress aber noch mehr als die hier

dokumentierten rein fachlichen Vortrdge und Prédsentationen.

Ein Hohepunkt des Rahmenprogramms war die Verleihung des

Hermann-Schmidt-Preises 2007. Mit ihm wurden Projekte und

Initiativen ausgezeichnet, die in innovativer und wirksamer

Form mit ausldndischen Partnern zusammenarbeiten, um Aus-

zubildenden einen lingeren Auslandsaufenthalt zu erméglichen

und deren interkulturelle Kompetenz zu fordern. Preistrager

waren

®  das Steinmetzzentrum Konigslutter mit dem Projekt ,Die Euro-
pdisierung im regional orientierten Handwerk®,

m  die Bebo-Wagner-Schule/Gewerbliche Berufsschule II der Stadt
Augsburg mit dem Projekt ,,Classe Européenne” sowie

= der Ausbildungsverbund ,Moderne Berufe in Europa/Siid-
thiiringen® e.V. mit dem Projekt ,Grenziiberschreitende Ver-
bundausbildung®.
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Ein weiteres Highlight war die Preisverleihung im BIBB-Foto-
wettbewerb zum Thema ,Wie sehen Auszubildende ihren Ausbil-
dungsplatz?“. An dem im Friithjahr 2007 ausgeschriebenen Wett-
bewerb beteiligten sich anndhernd 500 Auszubildende mit mehr
als 1.000 Fotografien. Organisiert und durchgefiihrt wurde er von
einem sechskdpfigen Auszubildendenteam des BIBB. Die drei von
einer Fachjury ermittelten Preistriger wurden mit Geldpreisen
ausgezeichnet.

Informationen zum Hermann-Schmidt-Preis des Vereins Innova-
tive Berufsbildung e.V. erhalten Sie im Internet unter: www.bibb.
de/hermann-schmidt-preis.

Informationen zum Weiterbildungs-Innovations-Preis (WIP) des
BIBB erhalten Sie im Internet unter: www.bibb.de/wip.
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Forum1

StrategienzurSicherungvonAusbildung,
WeiterbildungundberuflicherKompetenz

Ausreichende Bildung ist eine Grundvoraussetzung zur Sicherung
und Realisierung der gesellschaftlichen Teilhabemdoglichkeiten der
Individuen. Sie gehort zu den wichtigsten Ressourcen einer wirt-
schaftenden Gesellschaft, in der die Bedeutung von informations-
und wissenschaftsbasierten Dienstleistungen — auch produktions-
nahen - gegeniiber anderen Wirtschaftssektoren weiter zunehmen
wird. Zur Erhaltung der natiirlichen Lebensgrundlagen ist Bildung
im Sinne einer nachhaltigen Entwicklung unerldsslich.

Die Diskussion in Forum 1 zeigte, dass diese Aspekte fiir die Be-
schreibung der gegenwartigen und kiinftigen Herausforderungen
an das Bildungssystem im Allgemeinen und das Berufsbildungs-
system im Besonderen von zentraler Bedeutung sind. Die folgen-
de Darstellung der Schwerpunkte des Forums weicht von der
urspriinglichen Programmfolge ab, um inhaltliche Beziige besser
hervortreten zu lassen.

So wurde die nachlassende Integrationskraft des dualen Systems
fiir Jugendliche mit geringeren Bildungspotenzialen als derzeit
zentrales Problem des Berufsbildungssystems benannt. Symptom
hierfiir ist ein ausuferndes Ubergangssystem, in das mittlerweile
nahezu ebenso viele Ausbildungsplatzbewerber einmiinden wie
in das duale System der beruflichen Bildung, ohne ihnen jedoch
ausreichend anschlussfahige Bildungsperspektiven zu vermitteln.
Damit dieses Ubergangssystem tatsichlich qualifizierte Ubergén-
ge ermdglicht, wurde vorgeschlagen, die Flexibilisierungsansitze
des reformierten Berufsbildungsgesetzes zu nutzen und die hier
erworbenen Teilqualifikationen mit anschlussfahigen Zertifikaten
zu versehen. Gleichwohl bestand weitgehende Einigkeit dariiber,
dass dieses sehr unregulierte Ubergangssystem zuriickgefahren
werden miisse. Die vorgeschlagenen Wege dahin waren jedoch
unterschiedlich. Sie reichten von der Stirkung anderer, z. B. schu-
lischer Berufshildungsgdnge iiber die Einfiilhrung zertifizierter
Ausbildungsbausteine oder -module bis hin zur verstidrkten Ein-
fiihrung kiirzerer anschlussfahiger Berufsausbhildungsgénge.
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Dem standen Losungsansitze gegeniiber, die auf eine Stirkung
der betrieblichen Ausbildungsbereitschaft setzten. Betont wurde,
dass die Aufnahme von Ausbildungsaktivititen auch Lernchan-
cen fiir die Unternehmen selbst bedeuteten. Als Ansdtze wurden
die bereits praktizierten Verbundausbildungen aufgefiihrt, die
letztlich bereits neue iiberbetriebliche Finanzierungsansétze der
Ausbildung beinhalteten. Diese Finanzierungsansitze gelte es
auszubauen und die Finanzierung der Berufsausbildung neu zu
diskutieren.

Passgenauigkeit von nachgefragten und angebotenen Qualifikatio-
nen ist nicht nur beim Ubergang von der Ausbildung in die Beschéifti-
gung eine qualifikationsstrategische und Arbeitsmarktstrukturfrage,
sondern ist auch innerhalb des betrieblichen Arbeitsmarktgesche-
hens eine Frage des Gleichgewichts von Angebot und Nachfrage.

Im nachfolgenden Beitrag wird dieses Problem vor dem Hinter-
grund diskutiert, dass das Erwerbspersonenpotenzial in Deutsch-
land schrumpft und gleichzeitig durchschnittlich alter wird, und
dies bei einem steigenden Bedarf an Hoherqualifizierten.

Fachkraftebedarfund-entwicklung

Angesichts der positiven Wirtschaftsentwicklung steigt der Fach-
krédftebedarf der Wirtschaft. Nationale Studien zeigen, dass dies
noch keinen umfassenden Fachkriaftemangel bedeutet, sondern
vorerst nur Engpésse in einigen Branchen zu beobachten sind. In
absehbarer Zeit steht aber dem Fachkriftebedarf ein sich stetig
beschleunigender Riickgang der Zahl der Erwerbspersonen gegen-
iiber. Diese demografische Entwicklung kann einen flichendecken-
den Fachkréftemangel nach sich ziehen.

Nicht nur ein Risiko und Gefahren fiir die Wirtschaft und den Wohl-
stand werden mit dieser Entwicklung verbunden sein. Sie ist zu-
gleich eine Herausforderung und Chance, um institutionelle Ver-
krustungen aufzubrechen und Modernisierungen voranzutreiben.

Der Arbeitskreis hat diese Problematik aufgegriffen und unter zwei
Aspekten diskutiert: Beim ersten standen die politischen und ge-
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sellschaftlichen Handlungsfelder im Vordergrund, beim zweiten
die Strategien der Unternehmen und Betriebe.

Handlungsfelder ergeben sich in nahezu allen politischen und gesell-
schaftlichen Bereichen. Gezielte Malnahmen kénnen dazu beitragen,
die Risiken zu mindern. Die verstirkte Anwerbung von Fachkraften
im Ausland ist eine derzeit intensiv diskutierte Manahme. Fach-
kriftemangel ist aber kein nationales Problem, sondern ein europa-
weites Phdnomen, und damit konkurriert Deutschland mit seinen
Nachbarldndern um geeignete Fachkréfte. Unabdingbar ist es daher,
auch die verfligharen Kapazitdten zu nutzen. Dies beginnt bereits im
Elementarbereich und in den allgemeinbildenden Schulen und setzt
sich in der Berufsausbildung und im Hochschulbereich fort.

Eine besondere Problemgruppe stellen die nicht formal qualifizier-
ten Erwachsenen dar. Fiir diese Gruppe, die auch mittelfristig die
schlechtesten Arbeitsmarktchancen haben wird, ist eine gezielte
und bedarfsgerechte Nachqualifizierung unabdingbar.

Deutschland weist nicht nur eine vergleichsweise niedrige Er-
werbsquote von idlteren Arbeitnehmern auf, sondern auch eine
geringere Erwerbsquote bei Frauen. Der vermehrte Zugang zur
Weiterbildung gerade fiir dltere Arbeitnehmer und vor allem die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind daher wichtige Bau-
stellen fiir die Erhohung der Erwerbsbeteiligung und damit ein
Gewinn sowohl fiir die Einzelnen als auch fiir die Volkswirtschaft.

Eine alternde Gesellschaft und damit einhergehende alternde Be-
legschaften bediirfen einer gezielten Weiterbildung bzw. Kompe-
tenzentwicklung von dlteren Beschiftigten. Bereits jetzt zeigen
Betriebe erste Reaktionen auf den demografischen Wandel und
reagieren mit verdnderten Weiterbildungsangeboten.

Diese Handlungsfelder im Bildungs-, Beschéftigungs- und Sozial-
system sind miteinander eng verbunden und miissen aufeinander
abgestimmt und insbesondere regional einander angepasst sein.

Unter dem zweiten Aspekt wurden bereits existierende Mismat-
ches zwischen Bildungsvoraussetzungen und betrieblichen Bedar-
fen sowie Anpassungsreaktionen der Unternehmen diskutiert.
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Die Bedeutung der dualen Berufsausbildung und die Ausbildungs-
motivation der Betriebe im Dienstleistungsbereich wurde in drei
Beitrigen des Workshops thematisiert. Auf der Basis einer Analy-
se der Beschiftigten- und Betriebsstatistik der Bundesagentur fiir
Arbeit wird die vielfach vertretene These, dass das duale System
der Berufsausbildung zu starr dem Bereich der Produktion verhaf-
tet sei, zuriickgewiesen. Stattdessen zeige die Strukturentwicklung
einen deutlichen Trend zur Dienstleistungs- und Wissensgesell-
schaft. Allerdings wird fiir die weitere Entwicklung der betrieb-
lichen Ausbildung noch ein Handlungsbedarf zur Schaffung neuer
Berufe gesehen. Fiir die sekundédren Dienstleistungen ist insge-
samt ein Hoherqualifizierungstrend innerhalb des dualen Systems
festzustellen.

Wird der Frage nachgegangen, wie sich unterschiedliche Quali-
fikationsstrukturen der Betriebe auf ihr Engagement in der Be-
rufsausbildung niederschlagen, sto3t man auf einen erstaunlichen
Befund: Im direkten Vergleich zwischen ausbildenden und nicht
ausbildenden Betrieben zeigt sich, dass ein hoherer Anteil von
hochschulisch qualifizierten Beschiftigten einhergeht mit einem
hoheren Anteil von betrieblich ausgebildeten Fachkriften in den
Betrieben.

Werden nicht unterschiedliche Qualifikationsstrukturen, sondern
die Auswirkungen von Personalfluktuation und sich wandelnden
Qualifikationsanforderungen als Faktoren fiir Ausbildungsent-
scheidungen der Betriebe betrachtet, so ergibt sich ein etwas an-
deres Ergebnis: Die Analysen der Daten aus dem IAB-Betriebs-
panel belegen, dass fiir Betriebe des Dienstleistungsbereichs im
Unterschied zu denen des verarbeitenden Gewerbes erwartete
Personalfluktuationen und eine schnellere Verfallszeit von Quali-
fikationen wichtige Faktoren dafiir sind, dass sie sich eher gegen
eine Ausbildung und fiir eine Rekrutierung externer Fachkrifte
entscheiden.

Die Verdnderungen betrieblicher Kompetenzanforderungen und
die Anforderungen an die Gestaltung betrieblicher Kompetenzent-
wicklungsprozesse wurden in weiteren Beitrdgen angesprochen.
So wurden am Beispiel der Arbeit in integrierten Management-
systemen Kompetenzanforderungen erldutert. Hier wird, wie es



Perspektive
.Betriebeunter-
stiitzen ™

fiir neue Arbeits- und Organisationsstrukturen typisch ist, neben
einem soliden Fachwissen fachiibergreifendes Wissen und Kon-
nen, Prozessdenken, Selbstmanagement und Zeitkompetenz und
eine hohe Einsatz- und Identifikationsbereitschaft der Beschéftig-
ten vorausgesetzt. Eine duale Ausbildung wird als die wichtigste
Basis fiir eine weitere Kompetenzentwicklung der Fachkréfte ge-
sehen, die allerdings nur in Verbindung mit nachhaltig lern- und
entwicklungsforderlichen Organisationsstrukturen und Arbeits-
prozessen zu realisieren ist.

Forderungbetrieblicher Ausbildungsbereitschaft

Ausgangspunkt fiir die Diskussion im Arbeitskreis ,Férderungbe-
trieblicher Ausbildungsbereitschaft* war das Ausbildungsstruk-
turprogramm JOBSTARTER des BMBF, das auf die Schaffung von
zusdtzlichen betrieblichen Ausbildungspldtzen und die Verbesse-
rung von Ausbildungsstrukturen abzielt. Im Laufe des Arbeitskrei-
ses wurden drei unterschiedliche Perspektiven, die gemeinhin als
relevant fiir die Férderung betrieblicher Ausbildungsbereitschaft
betrachtet werden, diskutiert.

® Betriebeansprechenundiiberzeugen

Voraussetzungen einer erfolgreichen Betriebsansprache sind das
Know-how und die Branchenkenntnisse der Ausbildungsplatz-
entwickler. Entscheidend sind weiterhin gute Strategien, um die
Betriebe zu erschlieen. So berichtete ein Projekttrdger, dass ein
sogenannter ,Tiiroffner”, z.B. eine Empfehlung, wesentlich Er-
folg versprechender sei als die Akquise, die ohne Vorrecherche
durchgefiihrt wird. Auch sollte man das Unternehmen und seine
Geschiftsfelder kennen. Letztlich kommt es aber auf die richtige
Argumentation und eine geschickte Wortwahl an: Der Titel ,Nach-
wuchskriftesicherung” iiberzeugt die Unternehmen eher als der
Begriff ,, Ausbildungsplatzakquise®. Verbundausbildung kann in
manchen Fillen dazu fiihren, dass sich aus einer Kooperation zwei-
er Unternehmen bei der Berufsausbildung eine stabile Geschifts-
beziehung entwickelt. Mit diesem Argument ist es auch mdoglich,
Unternehmen gerade im Bereich Forschung und Entwicklung von
der bloBen Vergabe von Praktika zur Durchfiihrung einer dualen
Berufsausbildung hinzufiihren.



Perspektive
LAuszubildende
finden™

® Betriebekonkretunterstiitzen

Es ist zunédchst wichtig, die Unterstiitzungsbedarfe der Unterneh-
men zu kennen. Die Ausbildung sollte dann durch den externen
Projekttriager begleitet werden, wobei der Projekttrager mit Kam-
mern, Arbeitsagenturen, Kommunen und Gewerkschaften eng
zusammenarbeiten sollte. Unterstiitzungsangebote, die sich fiir
die Betriebe, aber auch fiir die Jugendlichen und Auszubilden-
den positiv auf die Ausbildung auswirken, sind an erster Stelle
die allgemeine Information fiir erstausbildende Betriebe zu Rah-
menbedingungen und Abldufen der Ausbildung, die Orientierung
iber Berufshilder, bei Bedarf die Vermittlung in Manahmen wie
»ausbildungsbegleitende Hilfen (abH)“ und zu guter Letzt die Un-
terstiitzung bei der Priifungsvorbereitung.

® KooperationSchule-Wirtschaft

Eine enge Kooperation zwischen Schule und Unternehmen ist
wichtig, damit Schiilerinnen und Schiiler bei der Berufswahlorien-
tierung die Praxis kennenlernen. Beide Seiten, Unternehmen wie
auch Jugendliche, haben damit eine bessere Entscheidungsgrund-
lage. Dies kann Ausbildungsabbriiche deutlich verringern.

m ExternesAusbildungsmanagement

Das bedeutsamste Element fiir viele KMU im Rahmen des Angebots
von externem Ausbildungsmanagement ist die Auswahl der Ju-
gendlichen. Es wurde von den Praktikern die Erfahrung gemacht,
dass die KMU sogar bereit sind, fiir die Auswahl der passenden
Jugendlichen zu zahlen, was die Bedeutung dieser Unterstiitzungs-
mafBnahme verdeutlicht. In der Diskussionsrunde zeigten sich zwei
grof3e Problemfelder bei der passgenauen Besetzung: Diese liegen
zum einen auf der Seite der Jugendlichen, was mit dem Begriff
der fehlenden , Aushildungsreife schlagwortartig bezeichnet wird.
Aufseiten der Betriebe bestehen umgekehrt oftmals ebenfalls un-
genaue Vorstellungen iiber den eigenen Bedarf und damit auch
tiber die Anspriiche an Auszubildende.

® EQJ (Einstiegsqualifizierung Jugendlicher) als ein Instrument
derBesetzungvonAusbildungspldtzen

Jugendliche, die die EQJ durchlaufen haben, miinden zu ca. 60 %

in eine Ausbildung. Aus diesem Grund soll die EQJ ein Regelin-

strument der BA werden. Fiir alle Aktivitdten im Rahmen der Be-
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5.BIBB-Fachkongress2007

Perspektive
~Netzwerke
nutzen”

setzung von Ausbildungsplidtzen ist ein Netzwerk in der Region
notwendig. Ebenso ist von Bedeutung, dass sich das Projektteam
aus qualifiziertem Personal zusammensetzt. Qualifiziertes Perso-
nal ldsst sich wiederum am besten durch Netzwerkarbeit finden.

m Ziel AkteureundOrganisationvonNetzwerken

Im Bereich der beruflichen Bildung bilden sich in der Regel the-
matische oder strategische Netzwerke, um Akteure und Akteurs-
gruppen bei der Herstellung von Ubergingen und bei der Losung
konkreter Probleme zu unterstiitzen, zu koordinieren und damit
regionale Entwicklungen auszuldsen. Die Stabilitit von Netzwer-
ken hdngt auch von den organisatorischen Regeln ab, die sich ein
Netzwerk gibt. Dabei kommt es nach den Erfahrungen der Disku-
tanten nicht so sehr auf die Finanzierung oder das schriftliche Re-
gelwerk an. Ein Netzwerk ist immer nur so gut wie das schwéichste
Glied in der Kette. Auf dieser Erkenntnis basiert eine erfolgreiche
Zusammenarbeit.

® ErfolgsfaktorenfiirNetzwerke

Am Anfang erfolgreicher Netzwerkarbeit steht das Commitment
tiber die gemeinsamen Ziele, da diese nicht in jedem Fall de-
ckungsgleich mit den individuellen Zielen der das Netzwerk tra-
genden Institutionen sein miissen. Im Weiteren gilt es vor allem,
unterstiitzende Funktionen wie die Koordination und Moderation
aufzubauen und zu etablieren. Entscheidend fiir den Erfolg sind
zudem das gemeinsame Erlernen von Netzwerkkompetenzen, der
Aufbau von Vertrauen unter den Partnern und die Zusammenar-
beit des Netzwerks mit anderen Initiativen und Akteuren in der
Region sowie die Orientierung an regionalen Strategien.

Zum Abschluss des Arbeitskreises formulierten die Teilnehmerin-

nen und Teilnehmer folgende Thesen:

= Wir brauchen eine intelligente, regional gesteuerte Akquise von
Ausbildungsplitzen.

®m  Die Akquise ist zu verzahnen mit einem qualitativ hochwer-
tigen Dienstleistungsangebot fiir Betriebe.

®  Durch das Dienstleistungsangebot sollen die vorhandenen Res-
sourcen und Potenziale optimal zusammengefiihrt und nach-
haltig gesichert werden.
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KeinAbschlussohneAnschluss-BeruflicheBildung
vonbehindertenundbenachteiligtenMenschen

Unter der Leitfrage, wie die Berufsbhildung fiir behinderte und be-

nachteiligte Menschen anzulegen und zu gestalten sei, um integra-

ler Bestandteil des ,reguldren Systems*“ der Berufshildung zu sein,
thematisierte der Arbeitskreis inshesondere folgende Fragen:

m Welche Méglichkeiten bietet der gesetzliche Rahmen dafiir?
BestehtAnderungs-oderErginzungsbedarf?
SinddieLernorteund-konzepteaufeinanderabgestimmt?
EntsprechenForderkonzepteund-praxisdemZielderintegra-
tion?

m  Welche Angebote zur beruflichen Qualifizierung behinderter
undbenachteiligterMenschengibtes?

. Wieistder Stand der Umsetzung des Europdischen Aktions-
plans ,,Chancengleichheit fiir Menschen mit Behinderungen
einschlieflich des Disability-Mainstreaming-Konzeptes in
Deutschland?

Washeifst, Inklusion “inTheorieundPraxis?

. Welche Erfahrungen gibt es in anderen Léindern? Detailliert
und konkret: Inwelchem Prozess befindet sich derzeit unser
NachbarlandSchweiz?

Im Rahmen der Diskussion der einzelnen Beitrdge identifizierte
der Arbeitskreis mit Experten aus Wissenschaft, Bundes- und Lan-
desregierung, Berufsverbédnden, Berufsschulen, Bildungstridgern,
der Bundesagentur fiir Arbeit und den Sozialpartnern auf der ,,Ha-
benseite” der beruflichen Bildung von behinderten und benach-
teiligten Menschen einige Positiva, diagnostizierte allerdings auch
erhebliche Defizite.

Als Erfolg wurden die gesetzliche Verankerung des Teilhabegebo-
tes sowie Initiativen und Projekte wie der Européische Aktionsplan
und dessen nationale Umsetzung gewertet. Fortschritte wurden im
Bereich der Qualifizierungsangebote, aber auch im Bereich der Ar-
beitsmoglichkeiten (z. B. ausgelagerte Arbeitsplidtze als Alternative
zur Téatigkeit in Werkstédtten fiir die betroffene Personengruppe)
festgestellt.
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Kritisch vermerkt wurde, dass der viel beschworene Paradigmen-
wechsel von der (bevormundenden) Fiirsorge zur selbstbestimm-
ten Teilhabe (noch) nicht in dem wiinschenswerten Maf3e erfolgt
sei. In diesem Zusammenhang wurde eine Diskrepanz zwischen
dem Wiinschbaren und der Realitédt, inshesondere bei der Umset-
zung des Teilhabegebotes, beméngelt.

Als Problemfelder wurden dariiber hinaus folgende Punkte ge-
nannt: Die Ausbildung behinderter und benachteiligter Menschen
erfolgt zu héufig in Berufsbereichen mit ungilinstigen Arbeits-
marktprognosen. Die Personengruppen sind nach wie vor iiber-
durchschnittlich von Arbeitslosigkeit betroffen. Es fehlt eine kriti-
sche Begleitung durch die Wissenschaft, die eher ,legitimierend®
auftritt. Im Bereich der Beschulung fiihren fehlende personelle
Kapazititen dazu, dass angemessener, sonderpddagogisch quali-
fizierter Berufsschulunterricht oft gar nicht stattfindet. Die Test-
verfahren bei den Eignungsuntersuchungen als auch die Berufs-
bzw. Ausbildungsberatung insgesamt erfolgen nicht angemessen;
hier bestehen Defizite seitens der Qualifikation der Beraterinnen/
Berater und der angewandten Testverfahren. Nicht nur die Per-
sonengruppen, auch manche Berufsbereiche, in denen diese Per-
sonengruppen gehéuft ,untergebracht” werden, leiden unter For-
men der Stigmatisierung. Die unterschiedlichen Zustdndigkeiten
erschweren sowohl den Uberblick als auch den Weg zur individuell
angemessenen Qualifizierung. Fazit: Qualifizierung wird aufgrund
der bestehenden Probleme zu oft zum Gliicksfall.

Im Zusammenhang der Erérterung des Erreichten und der Pro-

blemfelder wurden im Arbeitskreis folgende ,Wiinsche® fiir die

berufliche Bildung behinderter und benachteiligter Menschen for-

muliert:

®m  Verbesserte Qualitdt auf allen Ebenen und fiir alle relevanten
Bereiche, vom personlichen Budget {iber das Lehr- und Aus-
bildungspersonal, die Ausbildungsregelungen und -angebote
allgemein bis hin zur Diagnostik. Mehr Information und Bera-
tung der Betriebe, die auch und gerade fiir benachteiligte und
behinderte Menschen ein wichtiger Lernort sind.

m  Als ,ibergeordnete” Wiinsche wurde inshesondere eine durch-
gingige Umsetzung des Ansatzes, der sich mit dem Stichwort
+Inklusion“ verbindet, also eine selbstverstidndliche Einbezie-
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hung der Belange der benachteiligten und behinderten Men-
schen in alle Uberlegungen, Planungen und Entscheidungen,
formuliert. Auch im Bereich der beruflichen Bildung seien inte-
grierte Losungen erforderlich, statt Segregation zu fordern und
Sackgassen Vorschub zu leisten.

Der Arbeitskreis kam zu dem Ergebnis, dass die unterschiedlichen
Zustdndigkeiten im Bereich der beruflichen Bildung behinderter
und benachteiligter Menschen problematisch seien und nach Ko-
ordination und Abstimmung verlangten. Die Suche nach einer ge-
eigneten ,Koordinationsstelle” fiihrte zu der Einsicht, dass diese —
unabhéngig von Fragen der ,Autorisierung” — kaum zu benennen
und es daher Aufgabe aller beteiligten Akteure sei, Abstimmung
und Koordination zu fordern.

Ein wichtiger Ansatz zur Forderung der betrieblichen Ausbil-
dungsbereitschaft bestand im letzten Jahrzehnt darin, dass die
Gestaltungsspielraume der bislang relativ starren Berufskonzepte
deutlich erweitert wurden. Gestaltungsoffene Ausbildungsordnun-
gen sollten eine flexible Integration branchen- bzw. regionalspe-
zifischer Qualifikationsanforderungen und eine zeitnahe Reaktion
auf die rasch sich wandelnden Qualifikationsbedarfe ermdglichen.
Die Verfahren zur Neuordnung von Ausbildungsberufen wurden
durch entsprechende Modellversuche begleitet. Ergebnisse und
Perspektiven der hier entwickelten Ansétze wurden in dem folgen-
den Arbeitskreis diskutiert.

FlexibilitatundGestaltungsoffenheit—-Gegenstande
einesModellversuchsprogramms

Die Gestaltungsoffenheit als ein zentrales Element der Flexibili-
sierung in der Berufsbildung tridgt wesentlich zur kontinuierlichen
Modernisierung und Weiterentwicklung des dualen Systems bei.
Dieses neue Konzept stellt einen Paradigmenwechsel bei der Ent-
wicklung von Ausbildungsordnungen in der Berufsbildung dar. Die
Voraussetzungen dafiir hat das ,,Reformprojekt Berufliche Bildung*
geschaffen. Es wurde im April 1997 vom Bundeskabinett verab-
schiedet und war aus damaliger und heutiger Sicht ein wichtiger
Schritt zur Modernisierung der beruflichen Bildung.
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Das bundesweit agierende Modellversuchsprogramm ,Flexibi-
lititsspielrdume fiir die Aus- und Weiterbildung® mit seinen 28
Einzelprojekten leistet hierzu einen wichtigen Beitrag, indem es
zur Umsetzung des Konzepts ,Gestaltungsoffenheit® in der Pra-
xis beitrdgt. Gleichzeitig nimmt es durch kontinuierliche Evalu-
ation und Transfer der Ergebnisse und Erfahrungen verdndernd
Einfluss auf die wissenschaftliche Diskussion und die Gestaltung
der Berufsbildungspolitik. Eine landeriibergreifende Kooperation
mit anderen europdischen Projekten und Institutionen hat einen
transnationalen Dialog zur Flexibilitit und Gestaltungsoffenheit
initiiert.

Im Arbeitskreis wurden ausgewéihlte Ergebnisse dieser Modell-
versuche diskutiert. Als ein wichtiges Resultat ist festzuhalten,
dass die Gestaltungsoffenheit als eine Variante der Flexibilisie-
rung in der Berufsbildung wesentlich zur kontinuierlichen Mo-
dernisierung und Weiterentwicklung des dualen Systems beitragt.
Sie wird seit zehn Jahren in den Neuordnungsverfahren beriick-
sichtigt und bewéahrt sich weiter. Gleichwohl ist ihre Verankerung
in der Berufsbildungspraxis der Betriebe, der Berufsschulen und
iberbetrieblichen Ausbildungsstédtten noch nicht durchgingig
gelungen. Mit einer aktiven, systematischen und zielgerichteten
Unterstiitzung der Akteure im dualen System kénnte das Potenzi-
al gestaltungsoffener Ausbildung fiir eine quantitative und quali-
tative Weiterentwicklung der Berufshildung noch deutlich besser
erschlossen werden. Dies gilt besonders fiir kleine und mittelstan-
dische Unternehmen.

Die Referate und die Podiumsdiskussion bestitigten diese Ein-
schédtzung und gaben einen Einblick in die konkreten Projektar-
beiten, deren Vernetzung, den Transfer und die Wirkungen auf
die Praxis, die Forschung und die Politik. Das Programm versteht
die Modellversuche als ein wichtiges Instrument der gestaltungs-
offenen Berufsbildung, bindet den transnationalen Dialog ein, stellt
den Bezug zur Wissenschaft und seine Einbindung in die berufs-
pddagogische Handlungsforschung her. Es wurde deutlich, dass
berufspadagogische Handlungsforschung eine besondere Heraus-
forderung an die Forscher darstellt. Diese nehmen eine wichtige
Rolle in dem Forschungs- und Entwicklungsprozess ein, indem sie
z.B. Konzepte erstellen, deren Umsetzung begleiten, evaluieren
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und reflektieren, aber auch moderieren und den Transfer unter-
stlitzen. Besonders herausgestellt wurde, dass eine enge Verbin-
dung von Forschung und Gestaltung und Politik herzustellen sei.
Diese miisse von einem stdndigen Dialog getragen werden und von
einer in den Praxisprozess eingreifenden, intervenierenden oder
responsiven Begleitforschung. Der Arbeitskreis schloss mit einer
Podiumsdiskussion zum Thema ,Berufsbildung im Wandel“, deren
Aussagen mit folgendem Zitat zusammengefasst werden kann:
»~Mit dem Modellversuchsprogramm ,Flexibilisierung ...° ist der
Entwicklung in der Ausbildung eine Gestaltungsoffensive beige-
fiigt worden, die durch die Umgestaltung der Berufe ganz bewusst
eingeleitet wurde. Wir haben versucht, auch die Praxis vor Ort in
die Lage zu versetzen, die neuen Konzepte in den Ausbildungsord-
nungen umzusetzen. Wenn man die verschiedenen Ansétze dieses
Modellversuchsprogramms betrachtet, bei iiber 20 Modellen, dann
weifl man auch, wie vielschichtig die Landschaft ist, wie flexibel
Ausbildung angelegt sein muss, um den Anspriichen verschiede-
ner Regionen Rechnung zu tragen. Das ist auch der Wert eines
Modellversuchsprogramms, dass man eine solche groffere Ent-
wicklungsrichtung, die erkannt worden ist, auch aktiv unterstiitzt“
(Peter Munk, BMBF).

Als Restimee des Arbeitskreises konnen drei Punkte genannt wer-

den:

®  Die Breite und Vielfalt des Modellprogramms Flexibilitdt hat
eine neue Qualitdt der berufspddagogischen Handlungsfor-
schung und ein neues Transferverstdndnis hervorgebracht.

®  Die Gestaltungsoffenheit begriindet einen Paradigmenwechsel
in der Berufshildung.

®  Die berufspddagogische Handlungsforschung als Grundlage der
Arbeit triagt dazu bei, die Unternehmen fiir diese Prozesse zu
befahigen, und fiihrt zu einer neuen Ausbildungskultur.

Die enge Verzahnung von Aus- und Weiterbildung sowie die Durch-
lassigkeit zu hochschulischen Bildungsgédngen ist fiir die kiinftige
Attraktivitit des dualen Berufsbildungssystems entscheidend. Die
hierzu erforderlichen Durchstiegsmoglichkeiten wurden insbeson-
dere mit der Entwicklung eines anschlussfahigen Weiterbildungs-
systems in der IT-Branche eroffnet.
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BeruflicheKompetenzenentwickeln-
ArbeitsProzessOrientierteWeiterbildung

Das komplette IT-Weiterbildungssystem wurde Anfang der 2000er-
Jahre im bewéhrten Konsensprinzip im bzw. mit dem BIBB und den
Sozialpartnern unter Einbeziehung des Fraunhofer-Instituts ISST
Berlin entwickelt und ist seit 2003 am Markt. Gedacht als zusétzli-
ches Qualifizierungsinstrument fiir eine nicht abgedeckte Nachfra-
ge nach IT-Fach- und Fiihrungskriften, ist der Start des Systems
genau in die sogenannte Internetblase gefallen. Es gab damit kei-
nen aktuellen Qualifizierungsbedarf in der IT-Branche. Das IT-Wei-
terbildungssystem konnte somit die ihm zugedachte quantitative
Wirkung nicht entfalten. Aus Sicht der Industriefachverbénde und
Gewerkschaften ist die erstmalige Etablierung der arbeitsprozess-
orientierten Weiterbildung in der IT-Branche trotzdem ein erfolg-
reiches Modell, das auch auf andere Branchen iibertragbar ist.

Die Innovationen im neuen IT-Weiterbildungssystem, wie die der
Spezialistenzertifizierung nach 1SO 17024, die Mdglichkeit des
Durchstiegs vom Spezialisten iiber den operativen bis zum stra-
tegischen Professional sowie die Qualifizierung an einem realen
Arbeitsauftrag haben Akzeptanz gefunden und werden von den
Beteiligten als enormer Vorteil gesehen. Die Ergebnisse der ersten
Praxisphase und der vom BIBB durchgefiihrten Evaluation fiihrten
zu ersten Anderungen, so unter anderem zur Verlingerung der
Anerkennung des erworbenen Spezialistenzertifikats, zur Biin-
delung der Spezialistenprofile und der Straffung der schriftlichen
Priifungsvorgaben.

Die technische Entwicklung und damit einhergehend die sukzes-
sive Verdnderung in der Arbeitsorganisation haben auch in der
Elektro-Industrie, im Maschinen- und Anlagenbau sowie in der
Mikrosystemtechnik die Sozialpartner dazu gefiihrt, fiir die Be-
schiftigten neue Qualifizierungs- und Karrierewege zu entwickeln
und aufzubauen. Das IT-Weiterbildungssystem mit seinem Ansatz
des Lernens im Prozess der Arbeit und der ,diagonalen Karriere®
stand dafiir Pate.

Das neue Weiterbildungssystem in der Mikrosystemtechnik ist
entsprechend dem BBiG (Berufsbildungsgesetz) formuliert und
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rechtskriftig verordnet. Es ist seit 2007 ,in Betrieb® , d. h. in der
praktischen Umsetzung. Die Weiterbildung im Maschinen- und
Anlagenbau wird aktuell vom BIBB und den Sozialpartnern ge-
meinsam mit Experten aus der betrieblichen Praxis entwickelt.
Ziel ist es, im Jahre 2008 mit der Umsetzung in die Praxis zu star-
ten. In der Elektro-Industrie sind die konzeptionellen Vorarbeiten
eines neuen Weiterbildungssystems abgeschlossen, die Entwick-
lungsphase diirfte Ende 2008 abgeschlossen sein. Wesentliche
Anderung zum IT-Weiterbildungssystem ist die Losung von der
verpflichtenden Zertifizierung des jeweiligen Spezialistenprofils
nach DIN ISO 17024 (erste Ebene der Qualifizierung). Stattdessen
wurde bzw. wird hier das Verfahren zur Kompetenzfeststellung
offengelassen, und es wurden nur inhaltliche Vorgaben gemacht.

Die Durchldssigkeit zur Hochschule bzw. zu einem Hochschulab-
schluss gestaltet sich immer noch schwierig. Das im Arbeitskreis
vorgestellte Forderprogramm der Bundesregierung - ANKOM (An-
rechnung beruflicher Kompetenzen) - ist der Versuch, effiziente
Losungen, auch iiber den IT-Bereich hinaus, zu finden und zu
erproben. Das Programm hat hier erste Anderungen seitens der
Hochschulen bei der grofziigigen Anrechnung beruflicher Kom-
petenzen bewirkt. Die Beflirchtung besteht, dass das Engagement
der Hochschulen bei Auslaufen des Forderprogramms Ende 2007
zuriickgeht, denn das aktuell gro3ere Problem der Hochschulen ist
das Bewiiltigen ihrer aktuellen und mittelfristigen ,Uberlast bei
den Studienpldtzen.

Unbenommen der Debatte um Durchlédssigkeit beruflicher Aus-
und Weiterbildung zur Hochschule wurde im Plenum der Wunsch
formuliert, auch die anerkannte und immer noch erfolgreiche be-
rufliche Weiterbildung seitens der Bundesregierung und der Betei-
ligten stidrker zu bewerben, so zum Beispiel den Abschluss Indus-
triemeister. Hier wurden in den letzten Jahren neue Profile bzw.
neue aktuelle Inhalte entwickelt, wie der neue Industriemeister
(m/w) Mechatronik bzw. die noch stirkere Handlungsorientierung
bei den einzelnen Priifungsfichern.

Bei der Durchlédssigkeit zur Hochschule bzw. dem Erwerb des
Bachelors/Masters waren sich die Sozialpartner uneins {iber den
Vorschlag, einen Bachelor professionell fiir die Absolventen einer



28

beruflichen Weiterbildung einzufiihren. Am vorgestellten Beispiel
der AV-Medienbranche wurde auch die Unklarheit deutlich, wie der
Bachelor einer Hochschule im Vergleich zu einem Absolventen der
dualen Ausbildung zum Mediengestalter Bild und Ton einzustufen
sei — gleich- oder nicht gleichwertig, da die Berufserfahrung fehlt.

Bei dem Vergleich von Abschlusspriifungen in der beruflichen Wei-
terbildung mit Zertifizierungssystemen auf3erhalb des Berufsbil-
dungsrechts gab es einzelne interessante Elemente der Kompetenz-
feststellung. Eindeutige strukturelle Vorteile bei den vorgestellten
Verfahren gegeniiber Priifungen nach Berufsbildungsgesetz wur-
den nicht gesehen. Die Verbdnde BITKOM, VDMA und ZVEI sind
hinsichtlich der europdischen Aktivititen auf dem Gebiet der Be-
rufsbhildung Vorreiter und haben einen Vorschlag fiir einen Sektor-
Qualifikationsrahmen erarbeitet, der sich auch auf die Strukturen
des neuen IT-Weiterbildungssystems bezieht. Im Arbeitskreis gab
es Einstimmigkeit in der Auffassung, dass der Europédische bzw.
Nationale Qualifikationsrahmen eine Chance fiir mehr Transparenz
und Durchléssigkeit im Qualifizierungs- und Bildungssektor biete.

Ebenfalls eindeutig haben sich bei den Vortrdgen und in der Dis-
kussion im Arbeitskreis die Vertreter der Arbeitgeberfachverban-
de und Gewerkschaften gegen eine Modularisierung von Berufen
ausgesprochen. Sie halten am Berufskonzept fest und befiirchten
durch eine Modularisierung eine negative Entwicklung. Die neuen
Berufsbilder in IT und Metall/Elektro geben den Betrieben ausrei-
chende Moglichkeiten der Flexibilitdt und Einbeziehung spezieller
betrieblicher Prozesse.

Kritisch wurde festgestellt, dass die Etablierung eines neuen Kon-
zepts einer arbeitsprozessorientierten Weiterbildung kein ,,Selbst-
laufermodell” sei und eines neuen Denkens bei den Akteuren be-
diirfe. Akteure sind hier, neben den Betroffenen selbst, insbeson-
dere die betriebliche Personalabteilung und der Betriebsrat. Die
Einfiihrung grundsitzlich verdnderter Weiterbildungskonzepte
bendtigt Zeit. Die Erfahrung bei der Etablierung des neuen IT-
Weiterbildungssystems hat gezeigt, dass in der Einfiihrungsphase
zusétzliche Begleitmafnahmen, wie externes Coaching, Beratung,
Multiplikatorenschulung, aber auch neu zu erstellende Unterrichts-
und Priifungsmaterialien erforderlich sind.
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Diskussionen quantitativer und qualitativer Probleme der Berufs-
bildung fiihren meist auch zur Frage der Finanzierung beruflicher
Bildung. Der Arbeitskreis zu Finanzierungsmodellen beruflicher
Aus- und Weiterbildung sollte mit Blick auf die Finanzierungsmo-
delle in den europdischen Nachbarldndern der gegenwértigen Dis-
kussion neue Impulse geben.

UberdenTellerrandgeblickt:Finanzierungsmodelle
beruflicherAus-undWeiterbildung

In der beruflichen Erstausbildung werden die Konjunkturabhin-
gigkeit und die einzelbetriebliche Finanzierung als eine wichtige
Ursache fiir die stindig wiederkehrenden Krisen am Ausbildungs-
markt gesehen. Staatliche Aushildungsplatzprogramme und For-
derprdmien fiir betriebliche Lehrstellen vermindern zwar kurz-
fristig den Problemdruck, signalisieren jedoch den Betrieben, dass
sie sich aus ihrer Verantwortung fiir die Ausbildung zuriickziehen
kénnen. Wiahrend in Nachbarlindern mit vergleichbaren dualen
Ausbildungsformen auch iiberbetriebliche Fondsfinanzierungsmo-
delle praktiziert werden, endeten Fragen der Fondsfinanzierung
beruflicher Bildung in Deutschland bisher in einer jahrzehntelan-
gen kontroversen und meist ergebnislosen Debatte. Erfahrungen
mit diesen Fondsmodellen zur Finanzierung beruflicher Bildung in
den Nachbarldndern waren Gegenstand des Arbeitskreises ,Blick
iber den Tellerrand: Finanzierungsmodelle beruflicher Aus- und
Weiterbildung*®.

Bei der beruflichen Erstausbildung war zu berticksichtigen, dass
diese in den meisten EU-Mitgliedstaaten in schulischer Form er-
folgt, staatlich geregelt und finanziert wird. Eine betriebliche Be-
rufsausbildung, die dem deutschen dualen Ausbildungssystem
vergleichbar ist, findet sich nur in Ddnemark, Osterreich und der
Schweiz. Gleichwohl gibt es hier neben der einzelbetrieblichen Fi-
nanzierung auch iiberbetriebliche Fondsmodelle der Ausbildungs-
finanzierung, die in dem Arbeitskreis vorgestellt wurden.

Wihrend bei der letzten Reform des Berufsbildungsgesetzes im
Jahr 2005 in Deutschland die Frage der betrieblichen Ausbil-
dungsfinanzierung weiterhin von einer gesetzlichen Regelung aus-
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geklammert wurde, sieht das 2004 in der Schweiz in Kraft getrete-
ne neue Berufsbhildungsgesetz (BBiG) die Méglichkeit vor, dass der
Bundesrat (Regierung) Berufshildungsfonds von Organisationen der
Arbeitswelt (Berufsverbdnde) auf deren Antrag fiir eine Branche als
allgemein verbindlich erkldren kann. Hierbei iibernehmen die Be-
rufsverbédnde als Interessenorganisationen der Unternehmen selbst
Berufsbildungsaufgaben, indem sie z. B. Berufsbildungskurse oder
Ausbildungsunterlagen fiir die Betriebe anbieten. Die Fonds dienen
dabei der Finanzierung dieser Angebote. Bis heute wurden zwolf
branchenbezogene Berufsbhildungsfonds als allgemein verbindlich
erklart. Insgesamt zeigen die Erfahrungen, dass hierdurch auch
Betriebe in die finanzielle Verantwortung genommen werden, die
sich bisher nicht an den Ausbildungskosten beteiligt, aber von den
Ausbildungsleistungen der Branche profitiert haben. Zwar wurde
auch hier auf Probleme hingewiesen. So versuchten Betriebe, die
unterschiedlichen Wirtschaftsbereichen zuzurechnen sind, sich
der Finanzierungsverpflichtung zu entziehen. Dies seien jedoch
eher Einzelfdlle. Eine vorherrschende Frage in der Diskussion
war, wie es in der Schweiz gelinge, dass die Arbeitgeberorganisa-
tionen eine gesellschaftliche Verantwortung fiir die Berufsbildung
ibernehmen. Zentral war in der Diskussion auch die Frage, ob die
Einfiihrung der Fonds zur Steigerung der Ausbildungsplatzzahlen
beigetragen habe.

Jenseits der Tarifkonflikte bei Lohn- und Gehaltsfragen gibt es
auch in Ddnemark in der Berufsbildung eine lange Tradition der
Kooperation zwischen den Tarifparteien. Auch hierbei beteiligen
sich die Unternehmen eines Wirtschaftszweiges an der Finanzie-
rung der Berufsbildung, indem sie in Relation zu ihrer Beschiftig-
tenzahl in einen gemeinsamen Fonds einzahlen, der von Arbeit-
geberorganisationen und Gewerkschaften verwaltet wird und z. B.
der Finanzierung der Aushildungsvergiitungen dient.

Anders als in der dualen Ausbildung besteht in Deutschland in
der beruflichen Weiterbildung kein durchgéingiges bundeseinheit-
liches Ordnungsprinzip. Eine institutionelle Segmentierung der
Weiterbildung in betriebliche Weiterbildung, individuelle Weiter-
bildung sowie Weiterbildung fiir Erwerbslose fiihrt je nach Teil-
segment auch zu unterschiedlichen Formen der Weiterbildungs-
finanzierung, bei denen Unternehmen, Weiterbildungsteilnehmer
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oder der Staat — und hierbei vorrangig im Rahmen seiner Arbeits-
marktpolitik — die Weiterbildungskosten tragen. Neben der in den
letzten Jahren erheblich reduzierten Weiterbildungsférderung von
Erwerbslosen fordert der Staat die Beteiligung an Aufstiegsfortbil-
dung insbesondere unter den Geringqualifizierten. Die staatliche
Forderung konzentriert sich dabei vorrangig auf Finanzierungsin-
strumente, die die individuelle Nachfrage am Weiterbildungsmarkt
stirken sollen. In einem Beitrag wurden die Erfahrungen mit die-
sen nachfragegesteuerten Finanzierungsinstrumenten als teilweise
~erntichternd“ bezeichnet und hierbei insbesondere auf die Bil-
dungsgutscheine in Siidtirol und die Lernzeitkonten in GroB3britan-
nien verwiesen. Als relativ positiv wurden hingegen die Bildungs-
schecks in Nordrhein-Westfalen angesehen, mit denen die Weiter-
bildung in Klein- und Mittelbetrieben geférdert werden soll.

Als Moglichkeit, auch die Unternehmen — ungeachtet der jewei-
ligen einzelbetrieblichen Weiterbildungsaktivitdten — stiarker in die
Weiterbildungsfinanzierung einzubeziehen, wurden in einzelnen
Beitrdgen die kollektiven Finanzierungsinstrumente in Ddnemark,
Frankreich und in den Niederlanden genannt.

Die Erfahrungen in Frankreich zeigen, dass der auf betrieblichen
Pflichtabgaben beruhende Finanzierungsfonds fiir Weiterbildung
von den Unternehmen als vorteilhaft erkannt und offensiv genutzt
wird. Inshesondere werde Weiterbildungsabstinenz aufgrund von
Geld- und Zeitknappheit der Arbeitnehmer verhindert. Ein weite-
rer Vorteil sei, dass die Steuerung des Weiterbildungsgeschehens
iber den Weiterbildungsfonds auch eine Beriicksichtigung tiber-
geordneter Ziele der Branche, der Region sowie sozialpolitische
und gesellschaftliche Ziele der Weiterbildung ermégliche.

In den Niederlanden ist die Diskussion um die tariflichen Fonds-
finanzierungssysteme in einzelnen Branchen neu aufgeflammt.
Diskutiert wird z.B. die Frage, inwieweit die Weiterbildung von
Arbeitnehmern iiber den Branchenfonds gezahlt werden solle,
wenn diese im Anschluss an die Weiterbildung die Branche wech-
selten. Ebenfalls diskutiert wird, ob die Fonds auch fiir Finanzie-
rungsbedarfe in anderen Bereichen der Daseinsvorsorge genutzt
werden sollten.
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Fir Ddnemark wurde die tarifliche Fondsfinanzierung in Verbin-
dung mit dem arbeitsmarktpolitischen Flexicurity-Konzept vorge-
stellt, das auf Beschéftigungssicherheit und nicht auf Arbeitsplatz-
sicherheit setzt. Hierzu gehoren Freistellungsregelungen fiir Wei-
terbildung, wobei auch hier mit dem Problem umgegangen werden
muss, dass Geringqualifizierte zusédtzliche Weiterbildungsanreize
bendtigen, damit nicht nur ohnehin qualifizierte Arbeitnehmer an
Weiterbildung teilnehmen (,Segmentierungszirkel).

In Deutschland gibt es bisher wenige branchenbezogene Fonds-
regelungen. Diese wurden eher in klein- und mittelbetrieblich
strukturierten Branchen getroffen. Studien zeigen, dass sie zur
finanziellen Entlastung der weiterbildungsaktiven Betriebe beitra-
gen. Wichtig sei dabei, dass sich die Tarifparteien {iber den kiinf-
tigen Qualifikationsbedarf sowie liber geeignete Fort- und Weiter-
bildungsmafnahmen austauschen kénnen. Insgesamt verlauft die
Anwendung der Tarifvorgaben weitgehend konfliktfrei, gleichwohl
sei das Mittelaufkommen bescheiden, der Kreis der Beschéftigten
und Betriebe, die den Tarifvertrag in Anspruch nehmen (kénnen),
sei klein, die Wirksamkeit deshalb begrenzt. Zudem wird das be-
triebliche Weiterbildungsgeschehen nur wenig tangiert.

In der abschliefenden Diskussion wurde von Arbeitgeberseite
darauf verwiesen, dass tarifliche Regelungen fiir Weiterbildung
letztlich nicht in das Institut , Tarifautonomie® passten. Im Plenum
wurde die Frage aufgeworfen, welche anderen Losungsansitze
die Wirtschaft als eine Institution der Gesellschaft bieten konne,
damit keine Unterversorgung immer grofBer werdender Teile der
Erwerbsbevolkerung mit qualifizierten Bildungsangeboten eintre-
te, zumal die Einzelnen haufig nicht die Mittel und Zeit fiir Weiter-
bildung aufbringen kénnten und ihnen die Marktiibersicht fehle.

Als Resiimee des Arbeitskreises kann Folgendes festgehalten wer-
den: Uberbetriebliche Finanzierungsformen der beruflichen Aus-
und Weiterbildung sind in anderen Lindern durchaus géingige
Praxis. In der Ausbildung haben sie vorrangig das Ziel, die Ausbil-
dungsqualitidt zu verbessern und eine ausgewogenere Verteilung
der Ausbildungskosten auf ausbildende und nicht ausbildende
Unternehmen zu erreichen. In der Weiterbildung haben Finanzie-
rungsfonds die Weiterbildungsbeteiligung der Unternehmen und
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der Beschiftigten erhoht. Gleichwohl gibt es weiterhin Probleme
mit bildungsbenachteiligten Gruppen und Diskussionen iiber die
Verwendung der Fonds fiir andere Bereiche der Daseinsvorsor-
ge. In Deutschland zeigt sich, dass Weiterbildungsaktivitdaten auf
der betrieblichen Ebene durch die Schaffung tarifvertraglicher
Regelungen und Rahmenbedingungen geférdert werden und fest-
gefahrene Konfliktkonstellationen aufgebrochen werden kénnen.
Gleichwohl verhindern Interessenkonflikte der Tarifparteien eine
breite Einfithrung tariflicher Regelungen zur Weiterbildungsfinan-
zierung.

Ausblick

Die Diskussion im Forum 1 zeigte, dass grundlegende Strukturre-
formen des Berufshildungssystems erforderlich sind. Die Vorschla-
ge hierfiir waren jedoch kontrovers. Gefordert wurde einerseits
eine flexiblere Anpassung der Ausbildungsberufe an die Arbeits-
markterfordernisse mit kiirzeren Ausbildungszeiten und zum an-
deren die Abkehr von der Entwicklung von Kurzzeitberufen und
stattdessen die Identifizierung européischer Kernberufe und ,Be-
rufefamilien”.

Einigkeit bestand darin, dass die Durchldssigkeit des Berufs-
bildungssystems zum universitiren System hin kurzfristig sys-
tematisch verbessert und mittelfristig realisiert werden miisse.
Hierzu seien die teils abgeschotteten Teilsysteme der beruflichen
Bildung durchlédssiger zu gestalten. Ferner miisse das duale Aus-
bildungssystem stidrker als integrierter Bestandteil des allgemei-
nen Bildungssystems verstanden werden. Durch die Forderung
von Zusatzqualifikationen und dualen Studiengédngen sei auch
die Verzahnung von Aus- und Weiterbildung sowie die von be-
ruflicher Bildung und Hochschulbildung und die auf der Agen-
da stehende Gleichwertigkeit von beruflichen und akademischen
Ausbildungsgédngen zu forcieren. Dies miisse zum einen Chancen
einer nachholenden ,unkomplizierten Qualifizierung einschlie-
Ben, zum andern schon im Schulsystem so gesteuert werden, dass
nicht vorzeitig eine Selektion zwischen Aspirationen auf Berufsbil-
dungs- oder universitire Bildungswege erfolge.
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AuBer auf diese Strukturreformen zur Erh6hung der Bildungsteil-
nahme und zur besseren Orientierung der Berufsbildung an den
Arbeitsmarkterfordernissen wurde auch auf Herausforderungen
eingegangen, die eine curriculare Uberarbeitung von Berufshil-
dungsgidngen erforderlich machen. Ziel miisse es sein, die Ausbil-
dungsinhalte langfristig an Leitlinien wie Ressourcen- und Ener-
gieeffizienz, Kreislaufwirtschaft und Nachhaltigkeit auszurichten.



Aus-undWeiterbildung:NeueStruktur-
konzepteundinnovativeEntwicklungen

Koordination:

MartinElsner
HaraldSchenk

Ermittlung des Quali kationsbedarfs und dessen Relevanz
fur die Ordnungsarbeit

Neue Technologien und Organisationsmodelle als Impulsgeber
fur Berufe

Strukturentwicklung in der Berufsausbildung

Konsequenzen europaischer Bildungspolitik in der Ordnungs-
arbeit

Prozessorientierung in Ausbildung und Priifung

Fortbildungsberufe fur das Bildungspersonal
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Forum2

Aus-undWeiterbildung:NeueStrukturkonzepte
undinnovativeEntwicklungen

Die am Konsensprinzip ausgerichtete Gestaltung von Aus- und Fort-
bildungsberufen zihlt zu den Kernaufgaben des Bundesinstituts fiir
Berufsbhildung. Die Aufgabenwahrnehmung erfolgt vor dem Hinter-
grund, dass sich aktuell die Rahmenbedingungen fiir die Ordnung
von Berufsbildung tief greifend dndern. Informationstechnologien,
Globalisierung und Konkurrenzdruck fiithren dazu, dass Unterneh-
men ihre Strukturen, Dienstleistungen, Produkte und Produktions-
prozesse stindig einem sich wandelnden Umfeld anpassen.

Diese Anforderungen griff das Forum 2 auf und befasste sich
umfassend mit den aktuellen Entwicklungen der Berufshildung
in Bezug auf die Neuordnung der Aus- und Weiterbildung. Das
Forum diskutierte im Plenum die aktuellen Strukturkonzepte und
beleuchtete vor dem Hintergrund der europiischen Uberlegungen
zur Schaffung eines gemeinsamen Bildungsraums die Konsequen-
zen fiir die Berufshildung. Dabei wurden neue Modelle zur Struk-
turierung und Flexibilisierung der Berufshildung vorgestellt, eror-
tert und der Frage nachgegangen, inwieweit sie mit den Prinzipien
des Berufskonzeptes in Einklang zu bringen sind.

In den Arbeitskreisen des Forums 2 wurden sdmtliche Aktivitdten
des BIBB im Kontext der Ordnungsarbeit abgedeckt. Dabei wurden
die ordnungsbezogenen Kernprozesse in den Blick genommen: die
Qualifikationsforschung bzw. wissenschaftliche Friitherkennung,
die die erforderlichen Erkenntnisse fiir die Gestaltung nachhaltiger
und zukunftsfahiger Berufsbilder liefert, im Weiteren Entwicklun-
gen der Ordnungsmittel selbst einschlieBlich des Priifungswesens
und der Anforderungen an innovative Bewertungsverfahren. Au-
Berdem wurden die Konsequenzen der europdischen Bildungspoli-
tik fiir die Berufshildung thematisiert und Professionalisierungsan-
sitze fiir das Bildungspersonal prasentiert und diskutiert.

In den Arbeitskreisen befasste sich das Forum intensiv mit der ,,Er-
mittlung von Grundlagen und deren Relevanz fiir Ordnungsaktivita-
ten“, inshesondere mit konkreten Forschungsbeispielen, sektoralen
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Berufsbhildungszirkeln und Berufsfachgruppen. Es zeigte sich, dass
es sowohl im Interesse der Qualitdtssicherung als auch der Nach-
frageorientierung in der Berufsbildung notwendig und sinnvoll ist,
moglichst umfassende wissenschaftliche Erkenntnisse iiber verian-
derte Qualifikationsanforderungen in den Prozess der Neuordnung
und Modernisierung von Berufsbildern einflieen zu lassen.

In welchem Mafle ,neue Technologien und Organisationsmodel-
le als Impulsgeber fiir Berufe® und Berufsinhalte fungieren, war
ein weiteres Themenfeld eines Arbeitskreises. Hierbei wurden die
Auswirkungen des Wandels der Arbeitswelt auf Innovationen in
den Berufen betrachtet. Neben dem Gesamtzusammenhang wurde
an konkreten Beispielen aus dem Callcenter-Bereich, der Logistik,
dem Sport, dem Bankgewerbe, der Medienbranche, der Bau- und
Immobilienbranche und dem Automobil-, Maschinen- und Anlage-
bau die inhaltliche Vielfalt der Entwicklungen deutlich.

Im Arbeitskreis ,Strukturentwicklung in der Berufsausbildung®
wurde ein neues Leitbild fiir die kaufmédnnische Berufsbhildung im
Kontext der dsterreichischen und schweizerischen Berufshildung
sowie neuer Ansétze in der Berufsbildung (Biiroberufe, Einzelhan-
del, Personaldienstleistung), wie Berufsfamilien oder gestufte, an-
rechnungsfihige Ausbildungen, diskutiert.

Im Themenfeld ,Européisierung/Internationalisierung/Transpa-
renz® wurden die Konsequenzen der aktuellen europédischen Ent-
wicklungen auf die deutsche Berufsbildung erortert. Themen wie Eu-
ropéischer Qualifikationsrahmen (EQR), Europa-Module, Leistungs-
punkte (ECVET) oder die grenziiberschreitende Verbundausbildung
wurden durch Fachexpertisen und aktuelle Projektbeispiele in ihren
verschiedenen Dimensionen beleuchtet und in einer Runde nationaler
Bildungsexperten und Bildungsexpertinnen zur Diskussion gestellt.

Der Bereich ,Prozessorientierung in Ausbildung und Priifung® the-
matisierte verschiedene Formen der Prozessorientierung in Aus-
bildung, Priifungsstrukturen und -methoden sowie Kompetenz-
standards und -diagnostik.

Ein weiterer Bereich beschiftigte sich mit den ,Fortbildungsbe-
rufen fiir das Bildungspersonal“, mit deren Anforderungen, den
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verschiedenen Berufskonzepten sowie der Internationalisierung in
diesem Bereich.

Berufskonzepteheute-StandundEntwicklungs-
perspektiven

Das in das Thema des Forums einfiihrende Plenum entfaltete die
Chancen eines modernen Berufsprinzips. Mit der EntschlieBung
des Deutschen Bundestages, die das am 1. April 2005 in Kraft
getretene novellierte Berufshildungsgesetz (BBiG) begleitet hat,
wurde deutlich gemacht, dass der Gesetzgeber die Berufsausbil-
dung nach Berufsbildungsgesetz und Handwerksordnung (HwO)
als Ausbildung nach dem Berufsprinzip verstanden wissen will.
Eine mehrjahrige Berufsausbildung in staatlich anerkannten Aus-
bildungsgidngen sichert die Méglichkeit, eine Vielzahl von konkre-
ten Téatigkeiten wahrzunehmen.

Grundsétzlich besteht bei den Akteuren des Berufshildungssys-
tems Konsens dariiber, sich am Berufsprinzip zu orientieren. Die
Wirtschaft benotigt kompetente Fachkrifte, die den gestiegenen
Anforderungen in einer globalisierten Gesellschaft gerecht wer-
den. Vor allem aber bedeutet die Berufsausbildung im dualen Sys-
tem fiir junge Menschen die Méglichkeit, einen Beruf zu erlernen,
d. h., sich fachlich auf einem hohen Niveau zu qualifizieren und
eine gute Chance auf dem Arbeitsmarkt zu haben. Nicht zu verges-
sen ist, dass der Beruf eine sozialintegrative Funktion erfiillt und
zur Personlichkeitshildung beitrégt.

Das Spektrum der Meinungen, wie ein modernes Berufsprinzip in

einer von kontinuierlichem Wandel gepridgten Arbeitswelt ausge-

staltet werden soll, ist weit. Nach dem noch giiltigen Beschluss des

Bundesausschusses fiir Berufshildung vom 25. Oktober 1974 gel-

ten als Kriterien fiir die Anerkennung von Ausbildungsberufen:

= hinreichender Bedarf an entsprechenden Qualifikationen, der
zeitlich unbegrenzt und einzelbetriebsunabhéngig ist;

®  Ausbildung fiir qualifizierte, eigenverantwortliche Tatigkeiten
auf einem moglichst breiten Gebiet;

= Anlage auf dauerhafte, vom Lebensalter unabhéngige beruf-
liche Tétigkeit;
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breit angelegte berufliche Grundbildung;

Moglichkeiten eines geordneten Ausbildungsganges;
ausreichende Abgrenzung von anderen Ausbildungsberufen;
Operationalisierbarkeit der Ausbhildungsziele;
Ausbildungsdauer zwischen zwei und drei Jahren;
Grundlagen fiir Fortbildung und beruflichen Aufstieg sowie
der Erwerb von Befdhigungen zum selbststdndigen Denken und
Handeln bei der Anwendung von Fertigkeiten und Kenntnis-
sen.

Grundséitzlich ist diesem Katalog von Kriterien zuzustimmen. In
der Praxis der Neuordnung werden diese Standards zuweilen al-
lerdings grofziigig ausgelegt und Berufe kreiert, die von vornher-
ein nur eine beschriankte Durchlédssigkeit und Transferierbarkeit
auf dem Arbeitsmarkt aufweisen.

Vor dem Hintergrund der andauernden Krise auf dem Ausbil-
dungsstellenmarkt, trotz der guten Zahlen fiir das Ausbildungs-
jahr 2007 und der stindig ansteigenden Zahl junger Menschen,
die wertvolle Zeit in den sogenannten Warteschleifen vergeuden,
ist es an der Zeit, iber neue Modelle zur Gestaltung von Ausbil-
dung nachzudenken, ohne die Grundprinzipien des dualen Sys-
tems infrage zu stellen. Inshesondere der Vorschlag der Profes-
soren Euler und Severing!, zu flexiblen Ausbildungswegen in der
Berufsbildung zu kommen, hat eine heftige Debatte ausgeldost und
zugleich den Anstof} fiir weitere und weitergehende Entwicklun-
gen gegeben.

Insbesondere durch die Uberlegungen zur Schaffung eines euro-
péischen Bildungsraums mit einem einheitlichen Qualifikations-
rahmen (EQR) und der Einfilhrung eines Leistungspunktesystems
(ECVET) zur Forderung der Durchldssigkeit und Mobilitdt der Biir-
ger ist das Berufsprinzip in die Kritik geraten. Weitere Aspekte der
Diskussion waren die Auseinandersetzung um die Modularisierung
und kompetenzbasierte (outcomeorientierte) Ausrichtung von Aus-
bildungsgidngen, die Zertifizierung von Teilqualifikationen sowie

1 Euler, Dieter;Severing, Eckart:Flexible AusbildungswegeinderBerufsbildung.Nurn-
berg,SanktGallen,September2006;vgl.dazuauch:Frank,Irmgard;Hensge, Kathrin:
Ausbildungsbausteine—einKonigswegfurStrukturreformeninderBerufsbildung?,
in:BWP,Heft2/2007,Seite40ff.(verfligbaraufbeiliegenderCD-ROM).
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die Anrechungsmaéglichkeiten von Lernleistungen, die auf3erhalb
des formalen Bildungssystems erworben wurden.

Im Plenum stellten Vertreter ihre Vorstellungen zur Weiterentwick-
lung der Berufsbildung vor. Ein weiteres Referat widmete sich der
seit 1997 eingefiihrten Praxis, die nach Lernfeldern strukturierten
Rahmenlehrplédne der Kultusministerkonferenz (KMK) kompetenz-
basiert und abschlussbezogen zu formulieren. Danach wurden die
wesentlichen Verdnderungen des Berufsbildungsgesetzes (BBiG)
fiir die Ordnung beruflicher Bildung aufgezeigt.

Ziel des Plenums war es, die Mdglichkeiten eines modernen Be-
rufsprinzips auszuloten und Impulse fiir die kiinftige Gestaltung
der beruflichen Bildung zu geben.

ErgebnissedesPlenums

®  GrundlageBerufsprinzip

Das Berufsprinzip ist Grundlage bei der Neustrukturierung der
Berufsbildung. Das Flexibilisierungspotenzial des dualen Berufs-
bildungssystems ist dabei bei Weitem noch nicht ausgeschopft.
Auch bei der Schaffung von europdischen Bildungsprogrammen
kann das Berufsprinzip handlungsleitend sein. Das Bildungs-
bzw. Berufsbildungssystem soll sich von einem ,Bildungsvor-
rats- zu einem Bildungserweiterungssystem® entwickeln, um
die Gesellschaft zukunftsfihig zu machen. Das Bildungs- bzw.
Berufsbildungssystem hat die Voraussetzung dafiir zu schaffen,
dass die Menschen in der Lage sind, lebensbegleitend zu lernen,
ihr Wissen und ihre Kompetenz zu erweitern, und sie in die
Lage zu versetzen, flexibel auf Verdnderungen im beruflichen
wie auch privaten Wirkungsraum zu reagieren.

®  AbschlusshezogeneBeschreibungvonOrdnungsmitteln
In dem Kontext eines europdischen Bildungsraums ist es er-
forderlich, Ordnungsmittel abschlussbezogen zu beschreiben.
Weiterhin wird es darum gehen, die Flexibilititspotenziale des
dualen Systems auszuloten, damit es im zunehmenden Wettbe-
werb mit (Fach-)Hochschulen bzw. Bachelorabschliissen nicht
an Bedeutung verliert.
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GestaltungsmaoglichkeitendurchneuesBBiG

Durch die Novellierung des Berufsbildungsgesetzes von 2005
mit Stufenausbildung, Zusatzqualifikationen, Verdnderungen
im Priifungswesen, Erprobungsregelungen und dem Ziel des
Erwerbs umfassender beruflicher Handlungsfahigkeit sind zu-
kunftsweisende Gestaltungsmdglichkeiten fiir die Berufsbhildung
aufgezeigt worden, die genutzt und gepriift werden sollen. Eini-
ge sind im laufenden Ordnungsgeschift seitdem beriicksichtigt
worden. Andere Anderungen und Neuerungen, etwa bei den
Stufenaushildungen und bei den Zusatzqualifikationen, harren
weiter einer Umsetzung. Ob und wann dieses geschieht, ist in
erster Linie von den Sozialparteien abhéngig.

Gleichwertigkeit,Uberspezialisierung,Europa:
KompetenzbasiertesLernfeldkonzeptalsRezept

Das Lernfeldkonzept der Kultusministerkonferenz mit Kom-
petenzen in der Form von Mindeststandards stellt fiir den
berufsbezogenen Unterricht in der Berufsschule die Weichen
in Richtung einer konsequenten Outputsteuerung. Als For-
schungsdesiderat zeigte sich, dass eine griindliche Evaluation
dieses Konzepts noch aussteht. Auch fiir den Unterricht in den
beruflichen Vollzeitschulen wurde eine konsequente Formu-
lierung beruflicher kompetenzorientierter Standards als ein
Losungsansatz aufgewiesen. Damit liefe sich ein Gleichwer-
tigkeitsanspruch beruflicher Bildung und der dort erworbenen
schulischen Berechtigungen inhaltlich plausibel belegen. Die
Entwicklung von Standards fiir berufliche ,Doménen” kénnte
zur Straffung und Systematisierung beruflicher Anforderungen
fiihren und damit den derzeitigen Trend bei Bund, Lindern
und Sozialparteien gegen die Uberspezialisierung in der beruf-
lichen Bildung stiitzen. Aufgrund der Vergleichbarkeit zugrun-
de liegender Konzepte konnten solche Standards kompatibel
mit den Europédischen bzw. Deutschen Qualifikationsrahmen
formuliert werden und damit eine Einstufung beruflicher Kom-
petenzen erleichtern. Ebenso konnte die Weiterentwicklung
von Ausbildungsbausteinen durch einen solchen Ansatz gefor-
dert werden.
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ErmittlungdesQualifikationsbedarfsund
dessenRelevanzfiirdieOrdnungsarbeit

Ziel des Arbeitskreises war es, die Bedeutung, die die Qualifika-
tionsforschung im Rahmen der Neuordnungsprozesse von Aus-
und Weiterbildungsberufen hat, zu wiirdigen. Dabei hat sich ge-
zeigt, dass durch eine systematische und regelméfige Beobach-
tung des Arbeitsmarktes (Screening) drohende Ungleichgewichte
zwischen Bedarf und Angebot nach Qualifikationen (mismatches)
abgewendet werden konnen. So ldsst sich beispielsweise durch
die Riickkopplung der Prognose- bzw. Radarergebnisse in Bran-
chendialogen die Akzeptanz der Ergebnisse deutlich erhdhen, was
wiederum die Relevanz der Qualifikationsentwicklungsforschung
fiir die Ordnungsarbeit weiter steigert. Wichtig ist allerdings, dass
Politik und Sozialparteien sich in diesen Forschungsprozess ein-
binden lassen.

Eine wesentliche Grundlage einer innovativen Curriculumentwick-

lung ist die berufswissenschaftliche Qualifikationsforschung. Zu

deren Methodenrepertoire zdhlen insbesondere:

®m  Experten-Facharbeiter-Workshops, bei denen die gegenwir-
tigen charakteristischen beruflichen Arbeitsaufgaben erhoben
werden,

®  Arbeitsprozessstudien, durch die arbeitsplatzbezogene Beson-
derheiten erfasst und abgeglichen werden,

®  der Abgleich der Ordnungsmittel, mit dem Uberschneidungen
und Differenzen festgestellt werden, sowie

®  Fiihrungskrifte-Workshops, die einen Ausblick auf technolo-
gische und organisatorische Entwicklungen in den Fach- und
Fertigungsbereichen geben kénnen.

Zur systematischen Erfassung und Bewertung der wissenschaftli-
chen Erkenntnisse im Vorfeld von Ordnungsaktivitdten bieten sich
auch Berufsfachgruppen und sektorale Berufsbildungszirkel an, die
als frithzeitige Bindeglieder zwischen der Gewinnung von Erkennt-
nissen und der Entwicklung und Umsetzung berufshildungspoliti-
scher MafBnahmen sinnvoll genutzt werden kénnen. Von zentraler
Bedeutung ist dabei der Ergebnistransfer, der die gewonnenen In-
formationen fiir eine Vielzahl unterschiedlicher (Nutzer-)Gruppen
ziel- und verwendungsgerecht aufbereiten muss.
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Breiten Raum im Arbeitskreis nahm die Darstellung aktueller Pro-
jekte aus dem Bereich der Qualifikationsbedarfs- und -entwick-
lungsforschung ein, die nicht nur vom BIBB, sondern auch von an-
deren Forschungseinrichtungen und in Universitdten durchgefiihrt
werden. Diese Beispiele betrafen sowohl kaufménnisch-dienst-
leistende als auch gewerblich-technische Berufe. Es zeigte sich
dabei, dass neue Erwerbstétigkeiten nicht von heute auf morgen
entstehen, sodass langfristige systematische Beobachtungen von
Tatigkeiten (unterhalb der Berufsebene) auf Basis repriasentativer
Erwerbstitigenbefragungen durchaus gelungene Erkenntnisquel-
len fiir kiinftigen Qualifikationsbedarf sein konnen. Uberraschend
ist, dass gegenwirtig ein Nebeneinander von sowohl steigenden
als auch sinkenden Anforderungen an die Qualifikationen zu be-
obachten ist. Die Griinde dafiir sind vor allem die gestiegene Kom-
plexitdt der Ausbildungsinhalte, der geringere Einsatz von Fach-
arbeitern in den direkten Bereichen der Montage und Fertigung,
Rationalisierungsiiberlegungen in den Betrieben sowie verdnderte
Arbeitsorganisationen.

ErgebnissedesArbeitskreises

= ErfolgsfaktorenQualifikationsforschung

In einer (fach-)politisch besetzten Podiumsrunde kamen zum
Abschluss die ,Nutzer® bzw. Adressaten dieser wissenschaftli-
chen Erkenntnisse zu Wort, wie z. B. die Vertreter und Vertrete-
rinnen der Bundesregierung oder der Sozialparteien, die in den
entsprechenden Entscheidungs- oder Beratungsgremien iiber
die Umsetzung und Anwendung dieser Forschungsergebnis-
se in die praktische Ordnungsarbeit entscheiden. Dabei zeigte
sich, dass die Qualifikationsforschung durchaus einen maf3geb-
lichen, von den politischen Akteuren beriicksichtigten Beitrag
zur Neuordnung und Modernisierung von Aus- und Fortbil-
dungsberufen leisten kann. Dies setzt allerdings voraus, dass
mindestens folgende Erfolgsfaktoren gegeben sein miissen:

- ein sachverstindig formulierter Auftrag,

- eine angemessene Ausstattung des Forschungsprojektes, bei
dessen Durchfiihrung auf Sachkunde und methodologische
Kompetenz der Forscher und Forscherinnen sowie auf deren
Verankerung im Feld geachtet wird,
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-ein Arbeitsprozess, der auf der Basis einer gemeinsamen
Zielorientierung und frei von forschungsfremden Interessen
durchgefiihrt werden kann,

-ein Konsens aller Beteiligten iiber die wichtigsten Teilziele
sowie, am Ende, auch bei der Formulierung von Empfehlun-
gen und

- die Fantasie und der Mut, sowohl den Modernisierungsauf-
trag nicht zu vorsichtig zu interpretieren als auch die mitge-
brachten Erfahrungen der Akteure im Feld ernst zu nehmen.

NeueTechnologienundOrganisationsmodelle
alsimpulsgeberfiirBerufe

Tief greifende Anderungen in der Arbeitswelt stellen die Berufs-
bildung vor gro3e Herausforderungen. Neue Technologien, veran-
derte Unternehmensstrukturen und Arbeitsorganisationen sowie
Professionalisierungstendenzen erweitern, reduzieren oder verla-
gern berufliche Inhalte und Tétigkeiten. Mehr und mehr lassen
sich aber auch komplexe Wechselbeziehungen von ,hybriden®
Qualifikationsanforderungen in den Berufen identifizieren. Zur
Sicherung des Berufesystems ist die inhaltliche und strukturelle
Anpassung und Modernisierung von Berufen und Berufsinhalten
sowie die Entwicklung neuer Berufe unverzichtbar. Welche Im-
pulse die Wandlungsprozesse der Arbeitswelt auf die berufliche
Bildung haben und wie die berufliche Bildung auf die verdnderten
Qualifikationsbedarfe reagiert hat oder noch reagieren muss, war
Thema des Arbeitskreises 2.2.

Dabei ging es maf3igeblich um die Verdeutlichung der unterschied-
lichen inhaltlichen Dimensionen dieser Anpassungs- und Entwick-
lungsprozesse und der Bandbreite inhaltlicher und struktureller
Gestaltungsmadglichkeiten in den Berufen. Die dazu ausgewdahlten
Beispiele unterschiedlichster berufsinhaltlicher Entwicklungen aus
verschiedenen Branchen waren den Themenfeldern:

= Neue Branchen — neue Berufe,

Professionalisierungsprozesse,

Neue Inhalte beruflicher Qualifikationen,

Vernetzung von Dienstleistungs- und Produktionsarbeit und
Neue Technologien
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zugeordnet und sollten so das aktuelle Anforderungsspektrum mo-
derner Berufsbildung illustrieren.

Einen umfassenden thematischen Einstieg gab das einleitende
Referat: Wandel der Arbeitswelt — Innovationen in den Berufen.
Der Referent verdeutlichte auf der makroskonomischen Ebene das
Verhiltnis von wirtschaftlichem Wachstum und Bildung und zog
fiir die aktuelle Arbeitsmarktsituation das Fazit, dass heute ,Ge-
hirnlaufzeiten“ wichtiger seien als Maschinenlaufzeiten. Die Ver-
dnderungen der Berufsanforderungen, dokumentiert durch eine
Reihe von aktuellen Studien, rechtfertigt aus Sicht des Referen-
ten jedoch nicht die Diskussion um das Ende des Berufssystems.
Trotz des massiven Reformbedarfs habe die Stabilitdt der Berufe
nicht abgenommen. Auch in der aktuellen Diskussion um héhere
Akademikerquoten, vor allem im OECD-Léndervergleich, seien an-
gepasste Losungen erforderlich, die den Besonderheiten des deut-
schen Bildungssystems gerecht werden miissten.

Die Vielfalt beruflicher Entwicklungen wurde durch eine Reihe
konkreter Praxisbeispiele aufgezeigt. Alle Praxisbeitrdge orientier-
ten sich an der Frage, ob die bisher entwickelten Losungen als
erfolgreich und/oder ausreichend fiir moderne Berufshildungs-
konzepte bewertet werden und wie Erfahrungen fiir vergleichbare
Entwicklungen fruchtbar gemacht werden kénnten.

ErgebnissedesArbeitskreises

= NeueBranchen-neueBerufe
Fiir den Themenkomplex: Neue Branchen — neue Berufe wurde
am Beispiel der Callcenter-Branche gezeigt, wie verdnderte
Arbeitsorganisation in Verbindung mit der Nutzung neuester
Technologien zu verdnderten beruflichen Anforderungen und
letztendlich zu neuen Berufen fiihrten.

= ProfessionalisierungstendenzenLogistikundSport
Fir die Logistik und fiir die Sportbranche wurden unter-
schiedliche Professionalisierungstendenzen aufgezeigt, die zu
neuen Qualifikations- und Kompetenzanforderungen in beste-
henden Berufen fiihrten, teilweise auch in neue Berufsbhilder
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einmiindeten und von daher die Gesamtstruktur der Berufe in
den beiden Branchen tangierten. Vor allem aber in der Logis-
tik wurde auch eine erweiterte Diskussion um die Kompeten-
zentwicklung und ihre Festschreibung in den Berufsprofilen
angemahnt.

®  Medienbranche
In der Medienbranche entsteht bei der Content-Erstellung ein
Beispiel fiir neue Inhalte beruflicher Qualifikationen, die — so-
weit in aktuellen Untersuchungen absehbar — nicht zur Entwer-
tung beruflicher Anforderungen in anderen, bereits bestehen-
den Berufen fithren werden.

®  VernetzungvonDienstleistungs-undProduktionsarbeit
Mit der Erlduterung der Elemente des Energiecontractings
wurde auf eine Entwicklung hingewiesen, die auch die zukiinf-
tige Gestaltung der Berufsbildung starker pragen wird: die fort-
schreitende Vernetzung von Dienstleistungs- und Produktions-
arbeit mit dem Anforderungsprofil des ,,Allrounders®.

= SpannungsfeldvirtuellerundkonkreterHandlung
Zum Themenfeld der neuen Technologien wurde durch die be-
reits entwickelten Konzepte der ,Virtual Reality” im Maschi-
nenbau verdeutlicht, wie umfangreich die neuen Dimensionen
beruflicher Anforderungen im Spannungsfeld virtueller und
konkreter Handlung sein werden.

StrukturentwicklunginderBerufsausbildung

Ordnungspolitisch ist in der Vergangenheit der Weg einer immer
weitergehenden branchenspezifischen Ausgestaltung des Berufs-
konzeptes verfolgt worden. Deutlich werden jedoch die Grenzen
der zu gewihrleistenden Berufsmobilitit, aber auch der Praktika-
bilitdt eines solchen Ansatzes, da es immer schwieriger wird, die
schulische Ausbildung sicherzustellen. Als Losungsansétze werden
Modularisierungsstrategien angeboten, die zum einen den ,,Beruf®
weiterhin erhalten wollen, zum anderen radikalere Modelle, die
die traditionellen Berufsbilder in Module auflésen.
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Der Arbeitskreis befasste sich in vier thematischen Blécken mit
der Strukturentwicklung in der Berufsausbildung. Am Beispiel
der kaufménnisch-betriebswirtschaftlichen Dienstleistungsberufe
wurde versucht, ein Leitbild fiir die kaufménnische Berufsbildung
zu entwerfen, um davon ausgehend kiinftig Kernqualifikationen
und integrierende Ansétze fiir die kaufménnische Berufsbildung
zu identifizieren. Interessant war dabei ein Blick iiber den ,deut-
schen Tellerrand“ in die Schweiz und nach Osterreich.

Nach diesen iibergreifenden Modelldiskussionen zu Strukturfra-
gen der Berufsbildung folgten eher implizite Ansdtze zur Weiter-
bildung des bestehenden Berufskonzeptes. Anhand der fiir die
kaufménnische Berufsbhildung zentralen Biiroberufe, die als Quer-
schnittsberufe in allen Branchen heute schon Einsatz finden, wur-
den die Moglichkeiten einer flexiblen und offenen Gestaltung von
Berufshildern vorgestellt, um den unterschiedlichen Branchen-
anforderungen zu geniigen und der Tendenz zu weiteren Split-
ter- und Branchenberufen Einhalt zu gebieten. Die Schaffung von
neuen Berufsbildern soll berufsbildungspolitisch dazu beitragen,
zweijdhrige Berufsausbildungen fiir benachteiligte Jugendliche zu
ermdglichen.

Hinsichtlich der vermehrten Schaffung von gestuften, anrechnungs-
fahigen Ausbildungen ergeben sich verstdrkt Probleme mit der
Durchléssigkeit von zwei- zu dreijahriger Ausbildung. Hier ergeben
sich durch das Vorgehen im Einzelhandel vermehrt kritische An-
haltspunkte, aber auch interessante Ansatzpunkte zur Verbesserung
der Situation. Die neuen Dienstleistungsberufe im Einzelhandel su-
chen liber ein integratives System eine verbesserte Durchlédssigkeit
zu erreichen und unterstiitzen den Prozess durch selbstgesteuertes
Lernen mithilfe von multimedialen Medien. Dieses Vorgehen konn-
te die durch die aktuelle Berufshildungspolitik forcierte Schaffung
von gestuften, anrechnungsfdhigen Ausbildungen unterstiitzen. Zu
denken ist hier inshbesondere an die neuen Berufe im Dialogmarke-
ting oder der Automatenwirtschaft.

Ein Exkurs im Einzelhandel zur Kompetenzentwicklung von Ver-
kaufern/Verkéduferinnen mit dem Forschungsprojekt ProBE bezog
sich auf Probleme der Auszubildenden, die daraus resultieren,
dass sie in der Eingangsphase ihrer Ausbildung im Einzelhandel



48

vielfach mit Aufgaben konfrontiert sind, fiir die sie als Anfinger
noch nicht qualifiziert sind.

Im Bereich der Personaldienstleistung wurde das neueste Pro-
dukt des Bundesinstitutes vorgestellt: der neue Ausbildungsberuf
fiir Personaldienstleistungskaufleute. Hier wurden Hintergriinde,
Berufsstruktur und Innovationen prasentiert. Deutlich wurde hier
insbesondere eine neue Struktur der Darstellung der Inhalte von
Ausbildungsordnungen, die kiinftig die profilgebenden Qualifika-
tionen der Ausbildung in den Vordergrund stellen.

ErgebnissedesArbeitskreises

= Forschungsprojekt kaufménnische-betriebswirtschaftliche
Dienstleistungsberufe
Die Diskussion zwischen den mafgeblichen Akteuren der be-
ruflichen Bildung, kiinftig vermehrt iibergreifende Konzepte
zur Konzentration der Ausbildungslandschaft zu entwickeln,
wird durch ein Forschungsprojekt des Bundesinstitutes, ,,Ge-
meinsamkeiten und Unterschiede kaufménnischer-betriebs-
wirtschaftlicher (Dienstleistungs-)Berufe®, aufgegriffen. Dies
konnte als Regulativ zu der zunehmenden Zersplitterung des
Angebotes an Ausbildungsberufen unter Beibehaltung des
Berufskonzeptes dienen. Forschungsdefizite wurden iden-
tifiziert, Forschungshypothesen und -ziele formuliert, die
kiinftig in einem BIBB-Forschungsprojekt bearbeitet werden
sollen.

®  Schweizer, Allbranchenkonzept®

In der Schweiz ist die kaufménnische Berufsbildung durch
ein ,Allbranchenkonzept® strukturiert, und auch hier werden
Innovationserfordernisse im Spannungsfeld zwischen dem
Allbranchenkonzept und Branchenberufen diskutiert. Erste
Teilergebnisse eines Forschungsprojektes zeigen, dass trotz
unterschiedlicher Bediirfnisse ein differenziertes, flexibel aus-
gestaltetes Allbranchenmodell den Anforderungen der Wirt-
schaft gerecht werden kann.
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»Modularisierung“undBerufskonzeptinderBerufsbildung
Osterreichs

Auf den ersten Blick sucht die ebenfalls dual gepriagte Be-
rufsbildung in Osterreich durch eine ,Modularisierung® ihr
System zukunftsfahig auszugestalten. Es zeigte sich, dass das
osterreichische Modularisierungskonzept weiterhin ,ganze
Berufsausbildungen auf Fachkréfteniveau® vorsieht und
damit am Berufskonzept festhilt. Eine Differenzierung der
Berufsausbildung in Grund-, Haupt- und Spezialmodule er-
moglicht insbesondere durch die Spezialmodule Alternativen
zu Einzelberufen und bewahrt die Ubersichtlichkeit der Be-
rufelandschaft.

NeuordnungderBiiroberufe

Hinsichtlich der Neuordnung der Biiroberufe ist eine deutli-
chere Zielbestimmung der Ausbildung erforderlich, um zu
einer Entscheidung hinsichtlich der Ausgestaltung des Struk-
turkonzeptes zu gelangen. Die aktuell diskutierten Konzepte
der Sozialparteien fassen jeweils Ausbildungsberufe aus Wirt-
schaft und o6ffentlichem Dienst zusammen. Hintergrund sind
grundsitzliche strukturelle Uberlegungen des Innovations-
kreises Berufliche Bildung des Bundesbildungsministeriums
zu Berufsgruppen, die hier erste konzeptionelle Auswirkungen
haben.

Durchlissigkeitbeigestuften, anrechnungsfihigen Ausbil-
dungen

Als Forschungsdesiderat ergaben sich Probleme mit der Durch-
lassigkeit von gestuften zwei- und dreijihrigen Ausbildungen.
Erste Ansétze fiir eine verbesserte Durchlidssigkeit gibt es im
Einzelhandel.

VerkiuferimEinzelhandel

Nach Prédsentation wichtiger Befunde aus dem Forschungs-
projekt ProBe wurden Empfehlungen zur Revision der Ausbil-
dungsordnung gegeben.



KonsequenzeneuropaischerBildungspolitik
inderOrdnungsarbeit

Transparenz und Vergleichbarkeit von Kompetenzen und Qualifi-
kationsanforderungen auf der Basis gemeinsamer Standards sind
der Schliissel fiir die Schaffung eines gemeinsamen Bildungsrau-
mes in Europa. Wichtige Wegmarken auf dem Weg dorthin sind
bereits passiert. Die Entwicklung des Européischen Qualifikations-
rahmens (EQR) und die damit verbundene Entwicklung oder An-
passung nationaler Qualifikationsrahmen und Standards sowie die
Einfiihrung eines Leistungspunktesystems auch fiir die berufliche
Bildung (ECVET) sollen die transnationale Anschlussfahigkeit na-
tional erworbener Qualifikationen sicherstellen. Zugleich leistet die
Diskussion bildungsbereichsiibergreifender Anrechnungsmodelle
einen Beitrag zur Gleichwertigkeit allgemeiner und beruflicher
Bildung und damit zu einer gréoBeren Durchlédssigkeit von der Be-
rufs- zur Hochschulbildung. Der kompetenzorientierte Ansatz un-
terstreicht dartiber hinaus die Bedeutung der Qualitdt zur Messung
und Sicherung der Standards.

Unterteilt in die Themenbereiche Europdische Kompetenzstan-
dards und Berufsprofile, Internationale Kompetenzen in der Ausbil-
dung, ECVET und modulare Aushildungsstrukturen sowie Grenz-
iberschreitende (Verbund-)Ausbildung erorterte der Arbeitskreis
aus verschiedenen Perspektiven die Frage: Welche Konsequenzen
haben die auf européischer Ebene eingeleiteten berufshildungs-
politischen MaBnahmen fiir die deutsche Berufsbildung?

ErgebnissedesArbeitskreises

= EuropidischeKompetenzstandardsundBerufsprofile-

HerausforderungenfiirdieOrdnungderAusbildung

Die Entwicklung der Berufsbildung in Deutschland kann von
den europdischen Entwicklungen profitieren. Mehr Durch-
ldassigkeit, Kompetenzstandards und eine systematisch auf die
Reduzierung von Splitterberufen gerichtete Reorganisation der
Berufsprofile lassen sich mit der europédischen Entwicklung ver-
binden. Projekte, die durch die européische Berufsbhildungspo-
litik mit angestoen wurden, wie z. B. die Entwicklung europé-
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ischer Kompetenzstandards der Volkswagen Coaching, zeigen
aber auch die Herausforderungen fiir die deutsche Berufshil-
dung, wenn es etwa um die Frage geht, ob oder inwieweit an
ganzheitlichen Berufsbildern festgehalten werden soll.

InternationaleKompetenzeninderAusbildung

In einem erweiterten Europa ist es zunehmend erforderlich,
mit- und voneinander zu lernen. Neben dem Austausch von
Auszubildenden und Bildungspersonal mit dem Ziel, andere
Lander und Kulturen zu verstehen und Fremdsprachen zu ler-
nen sowie berufshezogene Fachkompetenz zu erwerben, geht
diese Entwicklung in zwei Richtungen: Zum einen werden die
Erfahrungen bei der Entwicklungsarbeit in europédischen Pro-
jekten durch transnationale Zusammenarbeit zuriickgespiegelt
in nationale Bildungsprozesse, zum anderen beeinflusst die na-
tionale Neuordnungsarbeit in der Berufsbildung die Arbeit auf
europédischer Ebene.

ECVETundmodulareAusbildungsstrukturen

Die seit Jahren gefiihrte Modularisierungsdebatte in Deutsch-
land ist durch die ECVET-Entwicklungsarbeiten auf der euro-
pédischen Ebene erneut angefacht worden. Die deutsche De-
batte greift jedoch zu kurz: Sie missachtet die hohe Flexibilitat
der Ausbildungsordnungen und des Lernfeldkonzepts. (Kern-)
Berufsbilder mit an Arbeitsprozessen orientierten Kompetenz-
standards stellen eine Alternative dar gegeniiber einer vor
allem als Segmentierungskonzept verstandenen Modularisie-
rung.

Grenziiberschreitende(Verbund-)Ausbildung

Grenziibergreifende Lernortkooperationen entstanden im Re-
gelfall selbstinitiiert; sie trugen spezifischen Erfordernissen
des Arbeitsmarktes und der Wirtschaftsbeziehungen Rech-
nung. Die z.T. durch LEONARDO und JOBSTARTER geforderten
Verbundausbildungsprojekte belegen damit grundsétzlich die
Praktikabilitdt der in dem Berufshildungsgesetz 2005 offerier-
ten Moglichkeiten beruflichen Lernens im Ausland. Zugleich
vermissen die vor Ort aktiven Projektinitiatoren ordnungspo-
litische Orientierungen zur langfristigen Absicherung ihrer
Kooperationen. Die vom Innovationskreis Berufliche Bildung



(IKBB) formulierte Empfehlung, evtl. européisch/international
ausgerichtete Zusatzqualifikationen mit dem Zusatz ,EU“ zu
erginzen, wurde als priifenswerte Option begriif3t.

ProzessorientierunginAusbildungundPriifung

Seit Beginn der 90er-Jahre gilt Prozessorientierung als Maxime
der Arbeitsorganisation und Unternehmensgestaltung. Die Un-
ternehmen setzen sich — ausgehend von ihren spezifischen Ge-
schifts- und Arbeitsprozessen — verstiarkt mit MaBnahmen der
Prozessmodellierung und einem optimierten Prozessmanagement
auseinander, um nachhaltige Verbesserungen ihrer Kostenstruk-
tur und Prozessqualitidt zu erreichen. Den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern in den Unternehmen werden dadurch erweiterte
Partizipations- und Gestaltungsspielrdume eroffnet, ihnen kommt
eine Schliisselrolle bei der Optimierung des gesamten Produk-
tionsprozesses zu.

Die daraus resultierende prozessorientierte Ausbildung in den ge-
werblich-technischen Berufen verlangt eine zunehmende Eigen-
verantwortlichkeit der Auszubildenden. Ein verbessertes Lern-
klima und eine gesteigerte Motivation der Auszubildenden und
Ausbilder soll durch die prozessorientierte Ausbildung erreicht
werden. Fiir die Ausbilder wird die Herausforderung darin beste-
hen, die Auszubildenden entsprechend ihrem Entwicklungsstand
zu fordern und zu fordern. Das Lernen in den Arbeitsabldufen soll
vorrangig im Prozess der Arbeit selbst stattfinden. Der Auszubil-
dende erhilt einen Auftrag, iibernimmt die Planung und Ausfiih-
rung und ist durchgehend bis zur Ubergabe bzw. Inbetriebnahme
des ,realen Auftrages” dabei.

Mit der Neuordnung der Metall- und Elektroberufe 2003 und
2004 taucht der prozessorientierte Ansatz auch explizit in Aus-
bildungsordnungen auf. Prozessorientierte Priifungsmethoden
stellen dabei eine vollstindige berufliche Handlung in den Kon-
text der ihr vor- und nachgelagerten betrieblichen Abldufe und
Bereiche. Die Aushildungsordnung gibt dabei eher allgemein be-
schriebene Aufgaben vor. Die Konkretisierung der Inhalte muss
von den Betrieben selbst vorgenommen werden. Damit wird die
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Anpassung der Ausbildung an die betrieblichen Anforderungen
und den schnellen technischen und organisatorischen Wandel
erleichtert.

ErgebnissedesArbeitskreises

= AnforderungenandieAbschlusspriifung
Die Ausrichtung der Ausbildung an Geschifts- und Arbeits-
prozessen wirkt sich auch auf die Auswahl geeigneter Prii-
fungsmethoden in Ordnungsverfahren und die Gestaltung von
Priiffungen aus. Als Anforderungen an die Abschlusspriifung
lassen sich inshesondere ableiten:
- Aufgaben und Probleme selbststindig l6sen,
- Selbststandigkeit bei beruflichem Handeln entwickeln,
- Prozesse, Handlungen und Ergebnisse beurteilen,
- soziale Beziehungen gestalten,
- verantwortungsbewusst handeln,
- sich rational mit den Aufgaben auseinandersetzen sowie
- soziale Verantwortung iibernehmen und Solidaritit zeigen.

= GestreckteGesellen-/Abschlusspriifung

Seit 2002 wurde das Modell der gestreckten Gesellen-/Ab-
schlusspriifung in 26 Berufen eingefiihrt und erprobt und
damit ein Schritt zu einer stirker am Prozess der Kompe-
tenzentwicklung orientierten Priifungskonzeption vollzogen.
Im Rahmen einer Evaluation begleitet das Bundesinstitut fiir
Berufshildung den Einfiihrungs- und Implementierungspro-
zess in den unterschiedlichen Branchen. Es wurden die ersten
Ergebnisse der Evaluationen der handwerklichen Metallberu-
fe und der fahrzeugtechnischen Berufe vorgestellt und bran-
cheniibergreifende Schliisse gezogen. Insgesamt beurteilen die
Vertreterinnen und Vertreter der Priifungspraxis wie auch die
Auszubildenden die neue Priifungsstruktur als sehr positiv.

=  KompetenzorientiertePriifungsmethodenundBewertungs-
verfahren
Das Ziel der Berufsausbildung ist der Erwerb beruflicher Hand-
lungsfahigkeit. Um diese differenziert und aussagekriftig er-
fassen zu konnen, bedarf es kompetenzorientierter Priifungs-



methoden und Bewertungsverfahren. Insbesondere sind drei

Faktoren zu nennen, die im Rahmen von Abschlusspriifungen

fiir besonders wichtig erachtet werden:

- Eine Erweiterung der bisherigen Priifungsformen durch die
Kombination von Verhaltensbeobachtung, Projektdokumen-
tation und Fachgesprach ermoglicht die ganzheitliche Erfas-
sung beruflicher Handlungskompetenz.

- Outcomeorientierte (kompetenz- und arbeitsprozessorientier-
te) Indikatoren gewdihrleisten dabei ein Mindestmall an Ob-
jektivitdt und Vergleichbarkeit.

- Zusétzliche Informationen durch ,Dritte“ erhéhen die Aussa-
gekraft der Messung und werden nicht als objektivitdtsmin-
dernd angesehen.

Diagnostik

Durch die europédischen Entwicklungen zur Schaffung von Ver-
gleichbarkeit und Transparenz, internationale Vergleichsstu-
dien wie PISA - die derzeitige Diskussion um ein Berufsbil-
dungs-PISA inbegriffen — oder die Diskussion um Qualititsent-
wicklung im Bildungssystem hat das Thema Diagnostik in den
letzten Jahren im beruflichen Bereich zunehmend an Bedeu-
tung gewonnen.

Kompetenzbasierte Gestaltung von Ausbildungsordnun-
gen

Als Voraussetzung fiir die Erfassung und Bewertung von
Kompetenzen in den Abschlusspriifungen miissen die Ausbil-
dungsordnungen kompetenzbasiert gestaltet werden. Insbe-
sondere muss hierfiir das Kompetenzverstindnis der beruf-
lichen Bildung operationalisiert und bei den Beschreibungen
der Berufshildpositionen der Ausbildungsordnungen beriick-
sichtigt werden. Dieses soll durch die Schneidung beruflicher
Handlungsfelder entlang betrieblichen Geschéftsprozessen
realisiert werden. Bei der Beschreibung von Handlungsfel-
dern konnte ein Kompetenzmodell als Grundlage dienen, um
Kompetenzbeschreibungen zu formulieren, in denen fach-
liche, methodische, soziale und personale Kompetenzen in-
tegriert werden.
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FortbildungsberufefiirdasBildungspersonal

Die betrieblichen Bildungsdienstleistungen riicken verstdrkt in
das Blickfeld der Bildungspolitik. Heute wird anerkannt, dass ihre
Professionalisierung vorangetrieben werden muss. Wer sich die
heutige Dienstleistungslandschaft vergegenwértigt, entdeckt ein
diversifiziertes Dienstleistungsfeld in der Berufsausbildung, in der
Weiterbildung und in der Personalentwicklung. In den letzten Jah-
ren gab es eine Reihe von Initiativen, die eine berufspidagogische
Professionalisierung der in diesem Feld Tétigen anstreben, die
nicht studieren wollen oder kénnen. Gleichzeitig steht das berufs-
pddagogische Studienangebot an Hochschulen immer mehr unter
Druck. Berufspddagogisch qualifizierter Nachwuchs an beruflichen
Schulen ist nicht mehr gesichert. Auch der wachsende Bereich
selbststindiger Trainer verlangt mehr Professionalisierung. Beruf-
liche Entwicklungspfade in die Aus- und Weiterbildungsdienstleis-
tungen miissen mit Blick auf Nachwuchssicherung, berufliche Ent-
wicklungschancen und Durchlédssigkeit iiberdacht werden. Ziel des
Arbeitskreises war es, die Situation und deren Herausforderungen
zu erdrtern und Bedarfe fiir weitere Entwicklungen zur Professio-
nalisierung einer fiir die deutsche Wirtschaft immer wichtiger wer-
denden Dienstleistungsbranche zu markieren.

Das Thema wurde in zwei Blocken diskutiert: Im ersten Block er-
folgte eine Bestandsaufnahme der betrieblichen Bildungsdienstleis-
tungen und ihrer Qualifikationsanforderungen. Nach einer themati-
schen Einflihrung wurden aktuelle Situationen in iberbetrieblichen
Bildungszentren, in beruflichen Schulen und auf dem Trainermarkt
diskutiert. Im zweiten Block wurden die Professionalisierungsan-
sitze fiir diese Dienstleistungen und deren Ausbau diskutiert.

ErgebnissedesArbeitskreises

= ProfessionalisierungbetrieblicherBildungsdienstleistungen
Die Professionalisierung der betrieblichen Bildungsdienstleis-
tungen in Aus- und Weiterbildung muss vorangetrieben wer-
den. Berufliche Entwicklungspfade miissen mit Blick auf Nach-
wuchssicherung, berufliche Entwicklungschancen und Durch-
lassigkeit insgesamt tiberdacht werden.



®  FortbhildungsberufefiirBildungspersonal
Fortbildungsberufe fiir Bildungspersonal als Angebot des Be-
rufsbildungssystems sind ein Erfolg versprechender Weg, wie
erste Modellerprobungen zeigen.

= VerzahnungdesberufspidagogischenBildungsangebotsvon

BerufshildungundHochschule

Insgesamt wird ein System von Qualifikationsangeboten bend-
tigt, um den Anspriichen an Professionalisierung fiir die diversi-
fizierten Funktionen in der Berufsausbildung, in der Weiterbil-
dung und in der Personalentwicklung, fiir Lehren, Beraten und
Managen gerecht zu werden. Hierfiir ist auch eine Verzahnung
des berufspddagogischen Bildungsangebots von Berufsbildung
und Hochschule sinnvoll. Eine entsprechende Initiative gibt es
in Mecklenburg-Vorpommern. Hierdurch sollte den Ausbildern
auch ein beruflicher Entwicklungspfad in Lehraufgaben an be-
ruflichen Schulen ersffnet werden.

®  NebenberuflichTéitigeinAus-undWeiterbildung
Den in Aus- und Weiterbildung nebenberuflich Tatigen sollte
besonderes Augenmerk gelten, da sie wegen ihrer quantita-
tiven Dominanz die Qualitit der Berufsbildung mafgeblich
mitbestimmen. Auch das wachsende Feld der selbststindigen
Trainer muss verstdrkt beobachtet werden.

= VerbreitungerfolgreicherProfessionalisierungsansiitze
Modellerprobungen sowie die Verbreitung erfolgreicher Profes-
sionalisierungsansétze fiir die unterschiedlichen Zielgruppen
miissen forciert werden. Damit verbindet sich die Aufforderung
an die Bildungspolitik, dies zu unterstiitzen.

Ausblick

Die Teilnehmer und Teilnehmerinnen des Forums stimmten darin
iberein, dass eine Flexibilisierung des Berufsbildungssystems
im Rahmen von Beruflichkeit erfolgen miisse. Die europédische
Entwicklung in Richtung von mehr Transparenz, Vergleichbar-
keit und Durchlédssigkeit in der Bildung wirkt als Katalysator fiir
eine Diskussion, die auch in Deutschland gefiihrt wird. Es liegt
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im nationalen Interesse, die europiische Entwicklung als Chan-
ce zu begreifen fiir eine Modernisierung des deutschen Berufs-
bildungssystems und seiner Prozesse. Sowohl ein Paradigmen-
wechsel in Richtung Lernergebnisorientierung als auch zu kom-
petenzbasierter Gestaltung von Ausbildungsordnungen und die
aktuelle Auseinandersetzung um die Reduzierung der Anzahl der
Berufe erfordern eine Strukturdiskussion {iber die Gestaltung von
Aus- und Fortbildungsberufen. Die systematische Identifikation
von Kernqualifikationen in der beruflichen Bildung bildet dabei
die Grundlage fiir eine Fokussierung des Berufsbhildungssystems
durch Berufefamilien bzw. Berufsgruppen. Eine kompetenz-
basierte Gestaltung von Ausbildungsordnungen ist auch ein An-
satzpunkt fiir kompetenzorientierte moderne Priifungsmethoden
und Bewertungsverfahren.

Welche Formen der Kompetenz- und Arbeitsprozessorientierung,
der Standardisierung von Kompetenzmessung oder der Form von
Modularisierung von Qualifikationen konsensfahig und praktika-
bel sind, unterliegt den weiteren Aushandlungs- und Entwick-
lungsprozessen. In der Qualitdtssicherung der beruflichen Bildung
ist Qualifikationsforschung ein wesentlicher Teilprozess, der je-
doch Erfolgsbedingungen unterliegt, die die Beteiligten sicherzu-
stellen haben. Daneben ist die weitere Professionalisierung der
betrieblichen Bildungsdienstleistungen zu fordern. Das Bundes-
institut fiir Berufsbildung wird diese Prozesse weiterhin nachhal-
tig unterstiitzen.
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Forum3
QualitatinderberuflichenBildung

Die européische Integration und die weltweite Migration haben
eine Intensivierung des Wettbewerbs auf den Arbeitsmérkten zur
Folge. Die Notwendigkeit einer Steigerung der Effizienz fiihrt auch
zu einem Druck auf die Arbeitskosten. Dies hat Riickwirkungen auf
die Ausbildung und die Weiterbildung. Vor diesem Hintergrund be-
fasste sich das Forum mit aktuellen Fragen der Qualitidtssicherung
und -entwicklung in der Berufsbildung sowie mit Rechtsfragen der
beruflichen Bildung. Zunéchst ging es in einer Plenardebatte um
die Grundsatzfrage, wer (oder was) die Qualitdt der beruflichen
Bildung bestimme. Bei einer Vielfalt unterschiedlicher Ansétze zur
Qualitidtssicherung und -entwicklung bestand Konsens nur inso-
weit, als eine Stirkung der Lernerorientierung forderlich wére. In
den folgenden Arbeitskreisen wurden mehrere Themenbereiche
vertieft erdrtert: Qualitdt und Quantitdt in der Ausbildung, Kun-
den- und Outcome-Orientierung in der Weiterbildung, Wissens-
management und die Anforderungen an das Ausbildungspersonal
sowie verschiedene Rechtsfragen.

Plenum: WerbestimmtdieQualitatderberuflichen
Bildung?—QualitatimSpannungsfeldzwischenLerner-
orientierungundExpertenwissen

Die Debatte {iber die Qualitdt der Berufshildung ist aktueller denn

je und erhalt besondere Anstdfe z. B. durch

= die EntschlieBung des Deutschen Bundestages zum Berufs-
bildungsreformgesetz mit der Aufforderung, geeignete In-
strumente zur Qualitdtssicherung der beruflichen Aus- und
Weiterbildung bereitzustellen (BT-Drucksache 15/4752 vom
21.06.05);

®  die Anerkennungs- und Zulassungsverordnung — Weiterbildung
(AZWV) (BMWA u. BMBEF, in Kraft getreten am 01.07.04);

®  den Qualitdtsrahmen fiir die Berufsausbildung (von der IG Me-
tall 2006 herausgegeben);

® die zunehmende Verbraucherorientierung in der Weiterbil-
dung und die in diesem Zusammenhang durchgefiihrten Bil-
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dungstests zur besseren Information von Bildungsinteressier-
ten (Stiftung Warentest).

Bereits diese Auswahl von Initiativen zur Sicherung von Qualitét
zeigt, dass die Diskussion um Qualitdtssicherung und Wirtschaft-
lichkeit in der Berufshildung angekommen ist.

Im Verlauf der Auseinandersetzung mit Fragen der Qualitétssiche-
rung lisst sich ein Bedeutungswandel von den bislang favorisier-
ten expertenorientierten zu lernerorientierten Ansétzen beobach-

ten. Dabei weisen beide Ansétze in unterschiedliche Richtungen.

Abb.1:QualitatinderberuflichenWeiterbildung—Entwicklungsrichtungen

Ob sich aus dieser Polaritéit eher eine Gegenldufigkeit oder eher
eine Ergidnzung im Sinne eines Ineinandergreifens der unter-
schiedlichen Ansétze ergibt, dariiber ist ein Richtungsstreit ent-
brannt, iiber den im Plenum diskutiert wurde.

Vorgestellt wurde eine breite Palette von Ansdtzen aus unter-

schiedlichen Blickwinkeln, wie

m die Bearbeitung des Themas insbesondere aus der Sicht der
Zielgruppen - Individuen und ihrer sozialen Milieus,
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®m  die Wahrnehmung der Interessen von Frauen (weibliche Lern-
kultur, Gendergerechtheit),

m  die Forderung von Verbraucherschutz in der Aus- und Weiter-
bildung durch Information und Beratung,

® die Beschiftigung mit grundlegenden Fragen der Evaluation
(QSS, QSI u. a.) und ihrem Beitrag zur Qualitét von Bildungsan-
geboten und -anbietern sowie

= eine am vereinten Europa orientierte Betrachtung von Fragen
der Bildungsqualitét (z. B. im Sinne von Good Practice).

Im Rahmen dieser Ansétze wurden Fragen wie theoretische Grund-
lagen, Zielgruppenbezug, Qualitdtsverstindnis, Erwartungen, Per-
spektiven etc. dargestellt und mit Blick auf

= Leistungsfahigkeit von Qualititsansétzen,

m  Akzeptanz bei Bildungsanbietern und -abnehmern,

= Anregungen fiir Weiterentwicklungen

kontrovers diskutiert.

Welche der Ansitze die leistungsfihigsten sind, dariiber konnte
kein Konsens hergestellt werden. Einigkeit bestand darin, dass die
Stiarkung der Lernerorientierung als Motor fiir die Qualitdtsent-
wicklung insbesondere in der offentlich geférderten Weiterbildung
notwendig sei und sich ein Paradigmenwechsel zugunsten der ler-
nerorientierten Ansétze abzeichne.

Mit diesem Paradigmenwechsel ist ein Prozess in Gang gekom-
men, der iiber die Einfiihrung von mehr Transparenz und Wett-
bewerb sowie iiber die Schaffung eines kritischen Verbraucher-
bewusstseins Bildungsanbieter dazu veranlasst, die Qualitdt ihrer
Angebote zu tberpriifen und stets weiterzuentwickeln. Deshalb
kann der Prozess zur Sicherung von mehr Qualitdt auch als ein
Qualititszirkel dargestellt werden (siehe Abb. 2).
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Abb.2:Qualitatszirkel

Lernerorientierte
Qualitatsfaktoren

B QM-Systeme

®m Benchmarking Vergleichbarkeit
| Controlling derLeistung

Die Vorstellung von einem Qualitidtssicherungsprozess als einem
Qualititszirkel macht deutlich, dass Qualitdtssicherung ein perma-
nenter Prozess ist bzw. sein konnte.

In diesem Prozess sind die Prozessfaktoren sowohl abhédngige als
auch unabhingige Variablen. Das heif3t, experten- und lerner-
orientierte Ansétze der Qualitdtssicherung stehen in einem Wech-
selwirkungsprozess. Dabei kann die zunehmende Bedeutung von
lernerorientierten Ansétzen als Motor fiir die Qualitdtsentwicklung
dienen, indem sie Bildungsanbieter immer stidrker dazu veranlasst,
MafBnahmen der Qualitdtssicherung einzufithren und auf diesem
Wege die Produktqualitét stetig zu verbessern.

AusbildungzwischenQualitatundQuantitat

Im diesem Arbeitskreis drehte sich alles um die Ausbildung. Zwar
préagt seit einigen Jahren die Schaffung und Bereitstellung eines
ausreichenden Ausbildungsplatzangebotes die bildungspolitische
Diskussion, doch in jiingster Zeit sind daneben verstéirkt Forderun-
gen nach einer Sicherung von mehr Ausbildungsqualitit getreten.
Auch mit der Novellierung des Berufshildungsgesetzes 2005 wird
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ein verstédrktes Interesse an einer umfassenden und systematischen
Betrachtung der Qualitdtssicherung in der beruflichen Bildung und
damit auch in Bezug auf die betriebliche Ausbildung formuliert.

Sind Qualitdt und Quantitdt unvereinbar oder untrennbare Seiten
einer Medaille? Diese und andere Fragen wurden in dem Arbeits-
kreis aus der Perspektive von Wissenschaft und von Praxis beleuch-
tet. Die theoretischen Grundlagen und Entwicklungen wurden an
Erfahrungen gespiegelt, die Vertreter aus der Praxis mit konkreten
Problemen gesammelt haben. In Anlehnung an das duale Prinzip
der Berufsausbildung in Deutschland referierten zu jedem Aspekt
zwei Partner, der eine aus der Sicht der Wissenschaft, der andere
aus der Sicht der Praxis.

Im Mittelpunkt des Arbeitskreises standen die beiden Partner des

dualen Systems, ndmlich:

® die Betriebe und ihre Aktivitdten zur Sicherung der betrieb-
lichen Ausbildungsqualitit sowie

u  die berufsbildenden Schulen und ihr Einfluss auf die Quali-
tatssicherung verschiedener Bildungsgéinge.

Dariiber hinaus wurden aber auch die Rahmenbedingungen fiir

Ausbildung beleuchtet, ndmlich:

®  der Ausbildungsstellenmarkt und seine Indikatoren zur Beur-
teilung der aktuellen Ausbildungssituation sowie

= dieeuropiischenEntwicklungen und ihr Einfluss auf die Ge-
staltung von Bildungsprozessen in Deutschland.

Die Teilnehmer vertraten fast einhellig die Auffassung, dass Fra-
gen von Qualitdt und Quantitit von Ausbildung zunehmend im Zu-
sammenhang gesehen werden missten. Gleichwohl ist und bleibt
die duale Ausbildung eng mit den Entwicklungen am Arbeitsmarkt
verbunden. Eine Investition von Ressourcen in Ausbhildungsplitze
muss nicht nur ein sinkendes Angebot in wirtschaftlich schwieri-
gen Situationen ausgleichen, sie muss sich auch tiber hohe Ausbil-
dungsqualitdt rechtfertigen. Zugleich lasst sich eine hohe Ausbil-
dungsqualitit nur iber die Bereitstellung von Ressourcen gewéhr-
leisten. Allerdings zeigte sich auch, dass es keine Patentrezepte
gibt, die Forderungen nach Quantitdt und Qualitéit in Einklang zu
bringen.
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QualitatinderWeiterbildung:Offentlicheund
einrichtungsinterneStrategienzurFérderung
derKunden-undOutcome-Orientierung

Kunden- und Outcome-Orientierung sind Schlagworter, die gegen-
wirtig hdufig im Zusammenhang mit dem Thema ,Qualitdt in der
Weiterbildung“ genannt werden. Aufgabe des Arbeitskreises war
es daher, konkrete Strategien zu diskutieren, mit denen unter-
schiedliche Akteursgruppen diese Ziele verfolgen.

Weiterbildungsinteressierte Personen und Organisationen stehen

grundsétzlich vor zwei Herausforderungen:

®  Die Weiterbildungslandschaft ist uniibersichtlich. Zwar gibt es
Bemiihungen (z.B. durch Fortbildungsordnungen), auch im
Bereich der Weiterbildung Standards zu schaffen. Haufig wird
aber erwartet, dass Weiterbildung moglichst arbeitsplatznah
erfolgen solle, was eine starke Individualisierung der Bildungs-
angebote erfordert.

®  Die Ressourcen, die fiir Weiterbildung zur Verfiigung gestellt
werden, sind tendenziell riickldufig, bzw. es muss verstéirkt der
langfristige Nutzen der jeweiligen Bildungsginge prognostiziert
werden (Outcome). Dies stellt nicht nur eine Herausforderung
fiir diejenigen dar, die Weiterbildungen beantragen. Auch Wei-
terbildungsanbieter miissen Strategien entwickeln, wie sie den
Nutzen ihrer Angebote nachweisen und sichern kénnen.

Die im Arbeitskreis vorgestellten Strategien zur Foérderung der
Kunden- und Outcome-Orientierung sind auch als Antworten auf
diese Herausforderungen zu verstehen.

StrategienoffentlicherAkteure

Offentliche Akteure streben vor allem eine Stirkung der Kunden-
souverdnitit an. Vorgestellt wurden die Weiterbildungstests der
Stiftung Warentest, die standardisierte Informationen iiber die
Struktur- und Prozessqualitidt von Bildungsangeboten zur Verfii-
gung stellen, sodass die Bildungsinteressierten iiberpriifen kon-
nen, ob ihre individuellen Anspriiche erfiillt werden. Evaluationen
der Weiterbildungstests zeigen, dass ihre Leser/-innen die Tests
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als gute Orientierungshilfe einschétzen. Problematisch ist aller-
dings, dass der Bekanntheitsgrad der Weiterbildungstests in der
Bevdlkerung noch relativ gering ist.

Eine andere Strategie offentlicher Akteure besteht darin, Bera-
tungsangebote im Bildungsbereich zu fordern. Diesbeziiglich wur-
den Ergebnisse einer vom Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung(BMBF) finanzierten Studie zur Berufs- und Bildungs-
beratungslandschaft in Deutschland vorgestellt. Hierbei wurde
deutlich, dass Beratungsleistungen oft nur reaktiv in Anspruch ge-
nommen werden, wenn es zu erzwungenen Ubergingen (z.B. in
die Erwerbslosigkeit) kommt. Lediglich Hochqualifizierte nutzen
Bildungsberatungen héiufiger proaktiv, beispielsweise in Form von
Karriereberatung. Hier ist man noch weit vom Ziel der Entschlie-
Bung des Européischen Rates von Mai 2004 fiir eine Verbesserung
der Berufs- und Bildungsberatung entfernt. Demnach sollen mog-
lichst alle Biirger/-innen begleitend zum lebenslangen Lernen auch
Bildungsberatungsleistungen kontinuierlich in Anspruch nehmen
konnen.

StrategienderAnbieter

Das Projekt ImZiel der Universitidten Diisseldorf und Miinchen geht
von der Annahme aus, dass der Erfolg von Weiterbildungsanbie-
tern auch davon abhénge, ob es ihnen gelingt, ihre Bildungsinhalte
und Werbebotschaften prizise auf die Wiinsche einzelner Bevolke-
rungsmilieus abzustimmen. So erreichen Volkshochschulen oft nur
die traditionellen Milieus, wahrend (post-)moderne Milieus sich we-
niger angesprochen fiihlen. Abhilfe sollen hier die aus der Markt-
forschung stammenden , Produktkliniken® schaffen, mit denen neu
entwickelte Bildungsgénge auf ihre Milieuangemessenheit getestet
werden konnen.

Verschiedene Projekte des Forschungsinstituts Betriebliche Bil-

dung(f-bb) gehen von der Beobachtung aus, dass Weiterbildungs-
verantwortlichen oftmals gar nicht bewusst ist, wo Bildungs-
bedarfe in ihren Betrieben bestehen. Dieses Problem kann geldst
werden, indem sie gemeinsam mit den Bildungsdienstleistern im
Rahmen von standardisierten Workshopreihen oder Coachingpro-
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zessen Weiterbildungsliicken systematisch aufspiiren. Fiir Weiter-
bildungsanbieter kann dies allerdings bedeuten, dass sie zunédchst
stdrker in Beratungsleistungen investieren miissen, bevor Bil-
dungsleistungen verkauft werden konnen.

StrategienausEuropa

Outcome-Orientierung ist ein Ziel, das insbesondere iiber die eu-
ropdische Bildungspolitik an die nationalen Bildungssysteme, die
Bildungsanbieter und die Lernenden herangetragen wird. Grund
ist die Notwendigkeit, im globalen Wirtschaftswettbewerb die
Qualitdt der Systeme der allgemeinen und beruflichen Bildung
in Europa sichtbar zu machen sowie mehr Transparenz und
Vergleichbarkeit der Lernergebnisse zu erreichen. Um dies zu
ermdglichen, sind Instrumente und Standards wie der Européi-
sche Qualifikationsrahmen (EQR) und der Qualitdtsrahmen Com-
mon Quality Assurance Framework (CQAF) entwickelt worden,
die aktuell implementiert werden. Im Mittelpunkt stehen hierbei
die Ergebnisse eines Lernprozesses, z. B. wie gut im beruflichen
Handeln Probleme gelost werden, und weniger wie, wann und
wo der Einzelne diese ,Kompetenzen“ erworben hat. Die Heraus-
forderungen an die unterschiedlichen Akteure dieses Prozesses
sind grof3. Kernthemen bei Losungsstrategien sind die Kenntnis
und Beobachtung der Ziele und Standards, die Frage, wie diese
gemessen werden und wie die vorhandenen Qualitdtssicherungs-
systeme und -strategien mit jenen im EQR und CQAF zu verbin-
den sind.

Einige Projekte im Programm LEONARDO DA VINCI und im Nach-
folgeprogramm lebenslanges Lernen erarbeiten in diesem Rah-
men Losungswege im europdischen Kontext. Neben der Kompe-
tenzmessung konzentriert sich die Universitdt Flensburg mit sechs
europdischen Partnern im Projekt Reflektive Evaluation auf die
Schliisselrolle des Bildungspersonals zur Verbesserung der Wei-
terbildungspraxis. Gemeinsam wurde ein webbasiertes Instrument
zur Selbstevaluierung entwickelt, das eine eigene, dynamische
Qualitatsentwicklung nach von auflen vorgegebenen Kriterien un-
terstiitzt.
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WissensmanagementalsBeitragzurQualitats-
entwicklunginderBerufsbildung

Der Erwerb von Qualifikationen und ihre Anpassung an neue Er-
fordernisse, die im Berufsleben aus dem technischen Fortschritt
erwachsen, setzen ein stindiges Lernen voraus. Der Einsatz von
Wissensmanagement ermdglicht, Wissen nach Bedarf unabhéngig
von Zeit und Ort zu nutzen. Wissen zu managen bedeutet, mit der
Ressource Wissen bewusst umzugehen. Dabei werden nicht nur
Fachinformationen, sondern auch Erfahrungen von Fachleuten
einem Nutzerkreis zugédnglich gemacht. In Datenbanken werden
Informationen aufbereitet; Netzwerke werden gebildet und ihre
Strukturen dokumentiert, sodass das Wissen von Experten auf-
findbar wird. Wissensmanagement schafft somit Transparenz iiber
das Wissen einer Organisation. Dieses Wissen kommt in Arbeits-
und Lernprozessen zum Einsatz. Es wird hinterfragt, erginzt,
aktualisiert, neu verkniipft. Anhand verschiedener Beispiele zum
Einsatz von Wissensmanagement in der Berufsbildungsforschung
sowie der Aus- und Weiterbildung wurde im Arbeitskreis 3.3 der
Frage nachgegangen: ,Wie trigt Wissensmanagement zur Quali-
tatssicherung und Qualitdtsverbesserung in der beruflichen Bil-
dung bei?“

Im Rahmen von EU-Forderprogrammen werden unterschiedliche
Wissensmanagementmethoden entwickelt, die durch die Verkniip-
fung von Theorie und Praxis zur Qualitdtsverbesserung in der be-
ruflichen Bildung beitragen. Das Projekt WeKnow integriert praxis-
orientiertes Expertenwissen in die universitidre Lehre. Im Projekt
Microteaching werden modulare Lehr- und Lernangebote fiir eine
bedarfsgerechte, kurzfristige und kostengiinstige Weiterbildung
vernetzt. Schwerpunkt des Projekts Reload ist die Weiterbildung
von ungelernten, lernentwdhnten oder &lteren Beschéftigten in
Heimwerkermérkten. Der Zugang zu Informations- und Lehrma-
terialien am Arbeitsplatz ermdglicht, dass das Wissen direkt ange-
wendet werden kann und fordert die Selbstlernkompetenz.

Um den beruflichen Entwicklungen gerecht zu werden, miissen die
Inhalte in einem Wissensmanagementsystem stdndig aktualisiert
werden. So wird beispielsweise im Rahmen der Entwicklung von
BildungsmaBnahmen fiir Benachteiligte (Altere, Langzeitarbeits-
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lose, Personen mit Migrationshintergrund, Lernentwohnte) das
Wissensmanagementsystem ConFect eingesetzt, um den Informa-
tions- und Erfahrungsaustausch unter dem Bildungspersonal zu
fordern. ConFect bietet Informationen zu Kursen, Lernmaterialien
und Best-Practice-Beispiele. Bildungsmalinahmen werden doku-
mentiert und weiterentwickelt. Zusétzlich werden Standards fiir
Kursauswahl und -durchfiithrung festgelegt, z.B. die Feststellung
der Kompetenzen von Kursteilnehmern durch Selbst- und Fremd-
einschdtzungen und Lernzielvereinbarungen. Weitere Mainahmen
zur Qualitdtssicherung bilden Fortbildungen des Bildungspersonals
und personlicher Erfahrungsaustausch. Die Qualitdt des Weiterbil-
dungsangebots wird dabei nicht nur von den Experten bestimmt,
sondern auch durch den Arbeitsmarkt, indem nur Kurse ins Wei-
terbildungsprogramm aufgenommen werden, die in der Arbeits-
welt gefragt sind und sich bewéhrt haben.

Auch im Kommunikations- und Informationssystem Berufliche
Bildung (KIBB), einem Wissensmanagementsystem fiir die Berufs-
bildungsforschung, erfolgt die Qualitdtssicherung auf mehreren
Ebenen. Aufgabe von KIBB ist, Anfragen aus der Politik zu beant-
worten, die Berufsbildungsforschung zu dokumentieren und den
Informationsaustausch eines Netzwerks deutscher Berufsbildungs-
forscher (AG BFN) zu unterstiitzen. Durch regelmifige Evaluation
und beratende Gremien wird die Qualitidt des Gesamtangebots ge-
sichert. Auf eine enge Zusammenarbeit mit Experten wird Wert
gelegt. Als weiteres Qualitétskriterium gilt die AG BEN: Es werden
nur Forschungsprojekte aus diesem Kreise dokumentiert, die von
den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern selber verfasst
und redaktionell iiberpriift werden.

Wihrend in den vorausgehenden Beispielen die Qualitit wesent-
lich von Experten kontrolliert und somit bestimmt wird, tragen
im folgenden Wissensmanagementansatz auch die Lernenden zur
Qualitétssicherung bei:

Ein aus dem ModellversuchFakt hervorgegangener Ansatz setzt
einen Schwerpunkt auf den eigenverantwortlichen Wissenstrans-
fer von Auszubildenden. Nicht nur die Ausbilderinnen und Aus-
bilder, sondern auch die Auszubildenden stellen ihre Kenntnisse
und Erfahrungen dar und teilen sie mit anderen Auszubildenden
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unabhédngig vom Unternehmensstandort. In Gespriachsrunden mit
ihren Ausbilderinnen und Ausbildern erarbeiten Auszubildende
ihren Wissensstand, reflektieren ihre Erfahrungen und entwickeln
entsprechende Lernarrangements, die dann ins Wissensmanage-
mentsystem eingestellt werden. Durch Bildung von Junior-Firmen
mit eigenverantwortlicher Kostenstelle werden die Auszubildenden
mit dem Vertrieb und Marketing ihrer Produkte vertraut gemacht.

Die Auszubildenden lernen, ihr Wissen konzeptionell und medien-
gerecht aufzubereiten. Prozess- und handlungsorientiertes Den-
ken, Medien- und Selbstlernkompetenz werden gefordert. Die Mo-
tivation der Auszubildenden wird gesteigert. Mithilfe von Forder-
und Entwicklungsbogen wird gemeinsam mit den Ausbilderinnen
und Ausbildern der Wissensstand ermittelt und Ziele festgelegt.
Wissensliicken kénnen identifiziert und behoben werden. Auch die
Ausbilderinnen und Ausbilder miissen sich stindig weiterbilden
und tauschen sich regelméfig in Gespridchsrunden aus. Sie miis-
sen selbst eine Ausbildung absolviert haben und tiber einen Nach-
weis gemdl der Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO) verfiigen.
Der Ausbildungserfolg des Unternehmens wird durch Kennzahlen
beschrieben und stidndig kontrolliert.

Wissen zu sammeln bedeutet nicht per se, die Qualitét in der be-
ruflichen Bildung zu sichern und zu verbessern. Voraussetzung
ist vielmehr, dass die Informationen richtig, aktuell und relevant
sind. Wissensmanagementsysteme ermoglichen, Informationen
bedarfsgerecht, zeit- und ortsunabhingig anzubieten. Berufliche
Praxis und Theorie kénnen direkt miteinander verkniipft wer-
den. Die Qualitdtssicherung der Informationen verlduft dabei auf
verschiedenen Ebenen: Die Informationen stammen von Exper-
ten und werden auch von Experten iiberpriift und gegebenen-
falls ergdnzt und iiberarbeitet. Weiterbildung und personlicher
Erfahrungsaustausch tragen zur Kompetenzentwicklung der am
Wissensmanagement beteiligten Akteure bei. Arbeits- und Lern-
prozesse werden standardisiert und Lernziele festgelegt, sodass
Abweichungen schnell erkannt und behoben werden kénnen. Des
Weiteren kann der Einsatz von Wissensmanagement Selbstlern-
und Medienkompetenz fordern. Wissensmanagement tragt somit
zur Qualitdtssicherung und Qualitdtsverbesserung in der beruf-
lichen Bildung bei.
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DerMenschimMittelpunkt:PersonaleAspekte
derQualitatsentwicklunginderBerufsbildung

Unter diesem Thema wurden sehr unterschiedliche Gegenstdnde
behandelt, die insgesamt die Qualitdtsentwicklung betreffen: Ein-
fithrend wurden die rechtlichen und tatsdchlichen Anforderungen
an die Kompetenzen des Bildungspersonals in der Berufshildung
gegeniibergestellt.

ZudenrechtlichenAnforderungen

Bei der Diskussion um die Aussetzung der AEVO und die mdog-
lichen negativen Auswirkungen auf die Qualifizierung des Ausbil-
dungspersonals und damit auf die Qualitdt der Ausbildung wird
leicht tibersehen, dass die gesetzlichen Anforderungen an die per-
sonliche und fachliche Eignung (§§ 28 bis 30 BBiG) nicht ausge-
setzt sind.

Der mit der Novellierung des BBiG 2005 neu gestaltete § 30 bildet
das Kernstiick der Eignungsbestimmungen und beinhaltet nach
seinem Regelungsgehalt die Vorschriften der §§ 20 und 21 sowie
die Bestimmungen des sechsten Teils des alten BBiG. Damit wer-
den die bisher iiber das BBiG verstreuten Einzelvorschriften zur
fachlichen Eignung zu einer einheitlichen und transparenten Re-
gelung zusammengefiihrt.

Die fachliche Eignung ist nunmehr positiv formuliert. Sie liegt vor,
wenn die Ausbildenden oder Ausbilder/Ausbilderinnen die fiir die
Vermittlung der Ausbildungsinhalte erforderlichen beruflichen
sowie berufs- und arbeitspddagogischen Fertigkeiten, Kenntnisse
und Fahigkeiten besitzen.

§ 30 (2) BBiG konkretisiert das Teilelement ,berufliche Fertigkei-
ten, Kenntnisse und Fédhigkeiten® und bestimmt in den Nummern
1 bis 3 alternative Nachweismoglichkeiten. Gemeinsame Anforde-
rung bleibt jedoch, dass der Nachweis in einer dem Ausbildungs-
beruf entsprechenden Fachrichtung erbracht worden ist und das
Ausbildungspersonal eine angemessene Zeit in dem Beruf tétig
gewesen ist.
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ZudentatsachlichenAnforderungen

Es gibt bislang kein staatlich anerkanntes Berufsbild fiir Ausbilder.
Obwohl die Bezeichnung Berufsausbilder in unterschiedlichen be-
trieblichen Vereinbarungen, Regelungen und Tarifvertrdgen immer
wieder auftaucht, existiert keine allgemeingiiltige Definition. Bis
vor einigen Jahren stand die Vermittlung von Fachkompetenz im
Mittelpunkt der Ausbildung. Es galt, ,den Auszubildenden gezielt
zur Priifung zu bringen®“. Das Aushildungspersonal definierte sich
vorrangig liber seine Fachlichkeit.

Der Wandel von der Industrie- zu einer Dienstleistungsgesellschaft
und die daraus resultierende notwendige Qualifikationsstruktur
setzen letztendlich auch eine verdnderte und anspruchsvollere
Berufsausbildung voraus. Eine moderne Ausbildung in Form von
Lernprozessbegleitung soll den Weg zur beruflichen Handlungs-
kompetenz stirker ebnen als traditionelle Ansédtze und zugleich
einen Beitrag zur gesellschaftlichen Integration von Jugendlichen
leisten. Der Ausbilder als Lernprozessbegleiter arrangiert und be-
gleitet die Lernprozesse der Auszubildenden. Er erschlieft dabei
moglichst reale Arbeitssituationen fiir das Lernen, plant und ana-
lysiert die Lernprozesse mit den Jugendlichen und macht die neu
erworbenen Kompetenzen bewusst.

AnsatzpunktefiirdieUnterstiitzungdesbetrieblichenBildungs-
personalsimeuropaischenRahmen-VorlaufigeErgebnisse
derEU-StudieEUROTRAINER

Mit dem Lissabon-Prozess, die EU zum wettbewerbsfahigsten und
dynamischsten wissensbasierten Wirtschaftsraum zu machen, hat
die EU-Kommission ein anspruchsvolles Ziel gesetzt. Allgemeine
und berufliche Bildung gelten als wichtige Faktoren zur Errei-
chung dieses Ziels. Schliisselakteur fiir die Umsetzung des lebens-
langen Lernens in Europa ist das Bildungspersonal. Gefordert aus
EU-Mitteln, werden hierzu gegenwirtig in mehreren européischen
Lindern zwei Studien durchgefiihrt. Dem Konsortium, mit dessen
Hilfe eine der Befragungen — unter dem Namen: EUROTRAINER -
durchgefiihrt wird, gehort auch das BIBB an.
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Die Auswertung der deutschen Expertenbefragung deutet darauf
hin, dass es aufgrund erhdhter Anforderungen und mangelnder
Anreizsysteme schwieriger geworden ist, Fachkrifte fiir eine Té-
tigkeit als Ausbilder(in) zu gewinnen. Auch hat die Aussetzung der
AEVO dazu gefiihrt, dass die Qualifikation des ausbildenden Per-
sonals splirbar nachgelassen hat. Sollte die Aussetzung weiter ver-
ldngert werden, so besteht die Gefahr, dass einer wachsenden Zahl
an Geringqualifizierten bald eine geringe Zahl an Hochqualifizier-
ten gegeniibersteht, die sich zum Berufspiadagogen weiterbilden.
Zugleich verstidrkt sich angesichts von Prozessorientierung und
Kostendruck die Tendenz weg vom hauptamtlich titigen Personal
hin zum nebenberuflichen Ausbilder.

Es ist paradox, dass ein Land wie Deutschland, das seit 1972 einen
Standard fiir die Qualifikation des betrieblich ausbildenden Perso-
nals besitzt und damit weltweit Anerkennung erntet, diesen Stan-
dard in einer Zeit aussetzt, in der die Nachbarlinder und die EU
sich intensiv mit dieser Frage beginnen auseinanderzusetzen.

AEVO:ErgebnisseeinerStudieiiberdieAuswirkungen
derbefristetenAussetzungundKommentareausderPraxis

Mit der 2003 auf fiinf Jahre befristeten Aussetzung der AEVO soll-
ten Ausbildungskosten gesenkt und biirokratische Hiirden abge-
baut werden. Zielmarge war es, jahrlich 20.000 zusétzliche Aus-
bildungsplidtze zu schaffen. Das BMBF hat das BIBB veranlasst,
2007 eine bundesweite repriasentative Betriebsbefragung zu den
Auswirkungen der AEVO-Aussetzung durchzufiihren. Nahezu zeit-
gleich hat das BIBB eine Befragung bei allen IHKs und HWKs zur
AEVO-Aussetzung durchgefiihrt. Als wichtigste Ergebnisse der
beiden Erhebungen sind festzuhalten:
= Die Aussetzung der AEVO hat weniger zusétzliche Ausbildungs-
platze gebracht als von den Beflirwortern erwartet, insbeson-
dere keine Steigerung bei Betrieben mit Migrationshintergrund.
®  Negative Auswirkungen auf die Qualitdt und das Image der du-
alen Ausbildung sind bereits jetzt erkennbar. Langfristig wer-
den die Auswirkungen noch kritischer gesehen.
®  Der Nutzen der AEVO als wichtiges Instrument zur Sicherung
der Ausbildungsqualitdt wird von der Mehrheit aller Befragten
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anerkannt, selbst von den Betrieben, die nicht ausbilden. Ent-
sprechend hélt mehr als die Hélfte der Betriebe die AEVO fiir
notwendig und befiirworten zwei Drittel der Kammern, dass
die AEVO in tiberarbeiteter Form wieder in Kraft gesetzt wird.

Praktiker erinnern anlédsslich der Forschungsergebnisse an die
4. Leitlinie des ,Innovationskreises berufliche Bildung.“ Dort heif3t
es mit Recht: ,Eine hochwertige Berufsausbildung setzt eine ent-
sprechende fachliche und péddagogische Qualifikation der Ausbil-
der voraus.“ Das bedeutet: Eine hochwertige pddagogische Quali-
fizierung der Ausbilder erfordert die volle Giiltigkeit der AEVO. Die
Politik ist also gut beraten, wenn die Aussetzung nicht verldngert
wird. Vielmehr solle die AEVO ab 1. August 2009 in vollem Mafe
wieder gelten.

WegezurVerbesserung:AusbildungsqualitatundWeiterbildung
desBildungspersonals

Zur Vorbereitung auf die Ausbildereignungspriifung werden spe-
zielle Weiterbildungen als Pridsenzkurse oder im Fernunterricht
angeboten (AdA). Die Verpflichtung des Nachweises dieser Kom-
petenzen in einer Priifung wurde 2003 zwar fiir fiinf Jahre aus-
gesetzt, die Kurse werden aber weiterhin nachgefragt. Auf dem
Markt befinden sich gegenwértig etwa ein Dutzend Fernunter-
richtsangebote, deren Nachfrage im Detail zurzeit noch unbekannt
ist. Fiir die Angebote existiert die Empfehlung eines Rahmenstoff-
plans im Umfang von 120 Stunden. Aus Verbrauchersicht stellen
sich insbesondere die Fragen, inwieweit der Rahmenstoffplan den
Kursen zugrunde liegt und wie sich bei vergleichbaren Lernzielen
Differenzen beziiglich Preis und Dauer erkldren lassen.

Die Abteilung Weiterbildungstests der Stiftung Warentest fiihrt
zurzeit Qualitdtsuntersuchungen von AdA-Fernunterrichtskursen
durch. Die Priasenzphasen der Kurse werden von den Priifern drei-
mal in Anspruch genommen. Die Unterlagen bzw. Lehrbriefe wer-
den durch Experten begutachtet. Weitere Untersuchungsaspekte
sind die Inhaltsanalyse der Kundeninformation sowie die AGB, die
durch ein Gutachten beurteilt werden. Die Kurse werden dann ver-
gleichend bewertet, und es werden Qualitdtsurteile vergeben. Dazu
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werden Qualitidtsstandards formuliert, und die Weiterbildungspra-
xis wird anhand dieser Standards iiberpriift. AnschlieBend werden
der interessierten Offentlichkeit Checklisten, Standards und Per-
spektiven zur Verfiigung gestellt.

Alles,wasRechtist:RechtsfragenderberuflichenBildung

Zunéchst wurde in dem Arbeitskreis das Thema ,Der Bildungs-
und Erziehungsanspruch des Staates und die Berufsschulpflicht®
beleuchtet. Dabei wurde dargelegt, dass der Grundsatz der staat-
lichen Schulaufsicht (Art. 7 Abs. 1 GG) nach seiner Entstehungs-
geschichte einen Bildungs- und Erziehungsanspruch des Staates
nicht begriindet, sondern als gegeben voraussetzt (die Aufsicht
dient der Garantie weltanschaulicher Neutralitdt). Der Bildungs-
und Erziehungsanspruch des Staates endet aber gesetzlich mit
der Volljahrigkeit der Auszubildenden (18. Geburtstag) und damit
auch die Moglichkeit, Auszubildende zur Teilnahme an allgemein-
bildendem Unterricht (ein Drittel des Berufsschulunterrichts) zu
verpflichten. Eine Verpflichtung der Auszubildenden zu einem
ausreichend breiten berufshezogenen und berufsfeldiibergreifen-
den Unterricht erscheint zwar grundsétzlich moglich, nicht aber
eine Verpflichtung auf eine bestimmte Institution (Berufsschule).
Das nach Art. 12 Abs. 1 gesicherte , Recht, Beruf, Arbeitsplatz und
Ausbildungsstitte frei zu wahlen®, stehe dem entgegen. Aus dem
Auslaufen des Bildungs- und Erziehungsanspruchs des Staates mit
Eintritt der Volljihrigkeit wurde weiter gefolgert, dass damit die
Legitimitdt fiir eine Beschrinkung der Ausbildungswege fortfalle.
Neben der klassischen Form der dualen Ausbildung und den eta-
blierten vollzeitschulischen Ausbildungen konnen sich daher wei-
tere Ausbildungsformen etablieren, iiber die bisherigen Moglich-
keiten nach § 43 Abs. 2 BBiG hinaus. Eine weitere Reform des
Priifungswesens sei daher unabdingbar.

In einem weiteren Beitrag wurden die Regelungskompetenzen des
Bundes im Bereich hochschulischer Berufsbildung thematisiert.
Anhand eines fiktiven ,,Bundesprogramms MINT (Mathematik, In-
formatik, Naturwissenschaften, Technik)“ wurden dabei die Hand-
lungsméglichkeiten des Bundes sowohl nach altem Recht als auch
nach der Foderalismusreform 2006 gepriift. Hierbei stellte sich
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heraus: Die Handlungsmoglichkeiten des Bundes im Bereich der
hochschulischen Berufsbildung sind aufgrund der Féderalismusre-
form grofler geworden — ganz anders als urspriinglich beabsichtigt
-, insbesondere wenn man bei der Interpretation bundesfreund-
lich vorgeht. Es kommen insbesondere die internationalen und ge-
samtstaatlichen Aufgaben ins Spiel sowie die Auslegung der neuen
Bundeskompetenzen nach Art. 74 Abs. 1 Nr. 33 GG sowie eine
erweiterte Bedeutung des Rechts der Wirtschaft und der Arbeit
fiir die Qualifikationsvorsorge und die Arbeitsmarktentwicklung,
wobei man freilich die neue Abweichungsgesetzgebung im Auge
haben muss. Auch darf man den Grundsatz der Bundestreue und
die Wissenschaftsfreiheit nicht vernachldssigen.

,Gibt es einen Anspruch auf Anerkennung privat entwickelter Aus-
bildungsberufe?“ sowie die Frage: ,Gibt es ein Recht auf Ausbil-
dung nach den Ausbildungskonzepten anderer EU-Mitgliedstaaten
in Deutschland?“ waren weitere Rechtsfragen, die im Rahmen des
Arbeitskreises diskutiert wurden.

Ausbildungen in anderen EU-Mitgliedstaaten nach den dortigen
Ausbildungskonzepten werden gemif3 EU-Recht in Deutschland an-
erkannt, seit Jahrzehnten im Wesentlichen problemlos. Auch wenn
diese Ausbildungen zu wesentlichen Teilen oder ganz in Deutsch-
land absolviert werden, aber nach den Regeln eines anderen EU-
Mitgliedstaats dort die abschlieBende Priifung erfolgt, so ist diese
Ausbildung in Deutschland anzuerkennen (als Ausbildung eines an-
deren EU-Mitgliedstaats). Ob Stellen aus dem anderen Mitgliedstaat
auch in Deutschland die Priifung abnehmen kénnen, ist ungewiss.

Nach Darstellung der verfassungsrechtlichen Grundlagen der
gegenwartigen Regelung der Ausbildungsberufe in Deutschland
wurde darauf hingewiesen, dass Anderungen im Bereich des
EG-Rechts sowie das Praktizieren EG-rechtlicher Regelungen
in Deutschland mittelbare Wirkungen auch im deutschen Recht,
bezogen auf innerdeutsche Sachverhalte, hervorrufen. Wenn mit
Bezug auf die EU in Deutschland eine Vielfalt verschiedener und
(nur) teilweise dhnlicher Ausbildungsgénge anerkannt wird, dann
widerspreche es dem Grundsatz der Gleichbehandlung (und der
VerhiltnisméiBigkeit der Einschrinkung der Berufsfreiheit, Art. 12
Abs. 1 GG), fiir innerhalb Deutschlands geschaffene Aushildungs-
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ginge eine solche Vielfalt abzulehnen und Einheitlichkeit der Aus-
bildung nach staatlichem Muster zu verlangen.

,Duale Studiengéinge: Gestaltungsformen im Uberblick“ und
~Rechtsfragen dualer Studienginge“ waren die Titel zweier Bei-
trage, die Fragen aufgriffen, die fiir die Zukunft von wachsender
Bedeutung sein diirften: Duale Studienginge praktizieren die
fachliche Dualitdt von Theorie und Praxis auf Hochschulniveau.
Sie stellen bisher eine kleine Minderheit (2% der Studenten) mit
deutlichem Aufwirtstrend dar, urspriinglich fast ausschlie3lich an
Berufsakademien, jetzt zunehmend auch an Fachhochschulen und
einigen Universitdten. Es gibt verschiedene Organisationsformen,
an denen zweierlei bemerkenswert ist: 1. Konstitutiv ist eine sehr
enge Zusammenarbeit und Abstimmung zwischen Akademien/
Hochschulen und Betrieben; ein Kernproblem der dualen Berufs-
bildung, die mangelnde Lernortkooperation, ist hier gelost. 2. Nur
15 % sehen eine Kooperation mit Berufsschulen vor.

Rechtlich konnen duale Studiengdnge zu Problemen fiihren, soweit
von den Lindern eine Berufsschulpflicht geltend gemacht wird
und soweit der Rechtsstatus der Studierenden/Auszubildenden im
Betrieb betroffen ist.

Eine Einschédtzung der Novellierung des Berufsbildungsgesetzes
aus berufspadagogischer Sicht schloss die Beitrdge des Arbeits-
kreises ab. Nach Darstellung der Anderungen im BBiG 2005 und
ihrer ersten kontroversen Bewertung durch die Sozialpartner
wurden aus berufspiadagogischer Sicht Fragen zu vier Aspekten
vorgetragen: Gliederung der Berufsbildung, Ziele der Berufsaus-
bildung, Lernorte der Berufsausbildung und Aufgaben der Lern-
ortkooperation. Es wurde die Hoffnung geduf3ert, dass sie in die
im Jahre 2008 erfolgende Evaluation der BBiG-Novelle durch das
BMBF sowie die betreffenden Erwédgungen des Hauptausschusses
des BIBB einbezogen werden kénnten.

Eine Videokonferenz mit dem 4. Fernausbildungskongress der
Bundeswehr an der Helmut-Schmidt-Universitit der Bundeswehr
in Hamburg mit einem Vortrag zum Thema ,Urheberrechtsfragen
bei IT-gestiitzter Ausbhildung® unterstrich die Komplexitit der an-
geschnittenen Rechtsfragen und verdeutlichte das hohe Maf} an
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rechtlicher Unsicherheit und Unkalkulierbarkeit, die es jedem Be-
troffenen geraten sein lasse, Rechtsstreitigkeiten zu diesem The-
menbereich aus dem Wege zu gehen.

Ausblick

Die Veranstaltungen des Forums 3 lieferten einen Eindruck von
der Breite und Tiefe, in der das Thema ,,Qualitdt in der beruflichen
Bildung“ aktuell diskutiert wird.

Dies gilt fiir Grundsatzfragen wie die Definition des Begriffs ,,Qua-

litdt“ in der Berufsbildung:

®  Schlieft man sich der international und facheriibergreifend ak-
zeptierten Normierung an?

m  Tritt die ,Zielorientierung® an den Aufgaben der beruflichen
Bildung (§ 1 BBiG) in den Vordergrund, nachdem die zuneh-
mende Lernerorientierung bereits in diese Richtung weist?

Es gilt ebenso fiir die Gestaltung, das Ausschopfen und Beach-

ten des rechtlichen Rahmens beruflicher Bildung in Grundgesetz,

Bundes- und Landesrecht, z. B.:

®m  Inwieweit orientiert sich die Praxis tatsdchlich am gegebenen
Rechtsrahmen?

= Wie weit schopft der Bund seine rechtlichen Mdglichkeiten
aus?

Es ist zu fragen, wie die anstehenden groflen Optimierungspro-
bleme zu bewiltigen sind, etwa

®  die Gewdhrleistung und Steigerung der Ausbildungsqualitét

®  bei kiinftig deutlich sinkenden Auszubildendenzahlen und

®  Dei gleichzeitig gewiinschtem héheren Akademikeranteil.

SchlieBlich ist die Qualitdtsfrage auch an Ma3nahmen in Einzelbe-

reichen zu stellen, etwa

®  Dbeim Abgleich der unterschiedlichen Strategien zur Forderung
der Kunden-/Outcome-Orientierung und

m  der ziel- und adressatengerechten Gestaltung des Wissensma-
nagements.
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Die Forderung und Weiterentwicklung der Qualifikation des Aus-
bildungspersonals gehért zwar zu den ,Input®-Faktoren, wird
aber auf absehbare Zeit unerlisslich bleiben, um gute Erfolge in
der Berufshildung zu erzielen.







Berufliche Bildung im Lebensverlauf

Koordination:

Dr. Gesa Minchhausen
Angelika Puhlmann

schwellen, Harden, Warteschleifen — Ubergange zwischen
Bildungs- und Beschaftigungssystem

Besser spat als nie? - Weiterbildungskonzepte far Gering-
qualifizierte

Kompetenzentwicklung und Weiterbildung im Berufsverlauf

Migrationshintergrund — Benachteiligung oder Potenzial
in der beru ichen Bildung und im Berufsleben
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Forum4
BeruflicheBildungimLebensverlauf

Lange wurde die berufliche Bildung einzelnen (Berufs-)Lebens-
phasen zugerechnet: Die Zeit der Erstausbildung der Phase nach
einem Schulabschluss und die Zeit der Weiterbildung fiir den be-
ruflichen Aufstieg der Phase nach den ersten Berufsjahren. Fun-
diert waren diese Zurechnungen in der Vorstellung iiber ,den®
normalen Verlauf eines Berufslebens, der sich durch Linearitit,
Kontinuitidt und Bestdndigkeit auszeichnete — und das sowohl bei
den Individuen und bei den Betrieben als auch bei den Arbeitsan-
forderungen, dem Arbeitsangebot und nicht zuletzt beim System
der beruflichen Bildung selbst. Aus der heutigen Sicht erscheinen
solche Vorstellungen als Teil einer ldngst vergangenen Idylle, die
vielleicht gar keine war — ja moglicherweise so nie existiert hat.

Heute ist die berufliche Bildung ein Thema, das fiir das ganze Be-
rufsleben Bedeutung hat und - entgegen der fritheren Begrenztheit
auf einzelne Lebensphasen — nun im Kontext des (Berufs-)Lebens-
verlaufs und damit als Teil von Entwicklungs- und Verdnderungs-
prozessen verstanden und diskutiert wird.

Dabei geht es zum einen um strukturelle Verdnderungen in der Be-
rufs- und Arbeitswelt, die ebenso zum Veralten von Berufen und dem
einmal Erlernten fiihren wie zur Entstehung neuer Berufsbilder und
neuer Wege der Ausbildung und der Weiterbildung. Dabei geht es
zum anderen um Verdnderungen bei den individuellen Qualifikations-
und Kompetenzprofilen, bei den Anforderungen der Individuen an
Arbeit und Beruf sowie zugleich auch um die Frage, wie berufliche
Bildung gestaltet werden miisse, um mit all diesen Verédnderungen
Schritt halten und im Positiven zu ihnen beitragen zu konnen.

In den Arbeitskreisen des Forums 4 wurden verschiedene Aspekte
dieses Themenfelds aufgegriffen und im Hinblick auf vorliegende
Erkenntnisse und offene Fragestellungen diskutiert.

Schwellen, Hiirden und Warteschleifen — Fokus des ersten Arbeits-
kreises in diesem Forum — werden immer stirker als Kennzeichen
von Ubergingen im Bildungssystem sowie zwischen Bildungs- und
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Beschiftigungssystem identifiziert. In der Diskussion standen hier
neue Formen der Forderung von Durchldssigkeit und die Entwick-
lung eines umfassenden Ubergangsmanagements.

Das Nachholen von Berufsabschliissen und beruflichen Teilquali-
fizierungen ist im Rahmen der Diskussion um die Sicherung des
Fachkriftebedarfs immer wieder als wichtiges Thema hervorgeho-
ben worden. Der zweite Arbeitskreis hat das Thema aufgegriffen
und Weiterbildungskonzepte fiir Geringqualifizierte vorgestellt. Mo-
dulare abschlussbezogene Qualifizierungskonzepte — so eine These
- erweitern die Moglichkeiten der Fachkraftegewinnung fiir Betrie-
be und bieten inshesondere gering qualifizierten Beschéftigten die
Moglichkeit, sich berufsbegleitend zu Fachkriften weiterzubilden.

Dem Thema ,lebenslanges Lernen® und seiner Bedeutung im Kon-
text gesellschaftlicher und individueller Verdnderungsanforderun-
gen widmete sich der Arbeitskreis zur Kompetenzentwicklung.
Dabei bildeten Fragen der Forderung und Gestaltung lebenslangen
Lernens die inhaltlichen Schwerpunkte, denen anhand von aktu-
ellen Forschungsergebnissen und Praxiskonzepten aus der beruf-
lichen Bildung nachgegangen wurde.

Zu den groBen und aktuellen Verdnderungsthemen gehort das der
Migration und ihrer Bewéltigung und sinnvollen Nutzung — jeweils
sowohl auf gesellschaftlicher als auch auf individueller Ebene. Der
letzte Arbeitskreis des Forums stellte daher die Frage nach der
Bedeutung des Migrationshintergrunds in der beruflichen Bildung
und im Berufsleben. Forschungsergebnisse zeigen hier Benachtei-
ligungen — etwa bei den Bildungs-, Ausbildungs-, Arbeitsmarkt-
und Karrierechancen —, aber auch Potenziale — etwa in Form in-
terkultureller Kompetenzen und der Weiterentwicklung von Unter-
nehmenskulturen hin zur Kultur der Wertschédtzung von Vielfalt.

Plenum:FlexibilisierungimberuflichenLebenslauf-
wievielistnotig,wievielistmdglich?

Unter dieser Uberschrift standen Aspekte der Gestaltung von Bil-
dungssystemen und der individuellen Gestaltungs- und Verédnde-
rungsfahigkeit fiir und im gesellschaftlichen Wandel zur Diskussion.



84

Ergebnisse

Flexibilisierung im beruflichen Lebenslauf ist Folge der technolo-
gischen und wirtschaftspolitischen Entwicklungen, die in immer
kiirzeren Abstdnden von den Einzelnen Neues und Anderes ver-
langen und die zeitlichen und sozialen Ordnungen im Berufsleben
wie auch in den anderen sozialen Kontexten zum Teil einschnei-
dend verdndern. Bildungssysteme wie Individuen werden quasi
von auflen gezwungen, sich an diese stindig sich verdndernden
Bedingungen anzupassen. Das ist die eine Seite der in Rede ste-
henden Entwicklungen. Die andere Seite ist: Die Auflésung tradi-
tioneller, fest vorgegebener Strukturen im Berufsleben und in den
sozialen Lebenszusammenhédngen eroffnet auch individuelle Ent-
scheidungsspielraume und die Freiheit, welche die Individuen zur
Gestaltung ihres (Berufs-)Lebenslaufs nutzen kénnen — und letzt-
lich nutzen miissen, um Schritt halten zu kénnen. Die eine Frage
war: Welchen Beitrag kann das Bildungssystem zur Unterstiitzung
dieser Individualisierungsmoglichkeiten leisten und welchen Bei-
trag leistet es moglicherweise gerade zu deren Verhinderung?

Bei den hemmenden Faktoren steht die hohe Selektivitéit des deut-
schen Bildungssystems an oberster Stelle, die bis hinein in die un-
terschiedlichen Formen der Weiterbildung — allgemeine, berufliche,
betriebliche Weiterbildung — zu finden ist. Sie bedingt, dass ein
betrdchtlicher Teil der Bevilkerung von Lernchancen abgekoppelt
wird und immer schwerer Anschluss findet, um Qualifikations- und
Kompetenzentwicklung wieder aufnehmen und weiterfiihren zu
kénnen. Daher sei es erforderlich, Flexibilitdt und Durchlidssigkeit
des Bildungssystems so voranzubringen, dass Ausschliisse verhin-
dert und Anschliisse erdffnet und abgesichert werden.

Zwei andere Fragen lauteten: Wie nutzen die Individuen die Bil-
dungsangebote des Bildungssystems und welche zusédtzlichen oder
alternativen Lern- und Qualifizierungswege erschlieen sie sich,
um Flexibilisierungserfordernisse in ihren beruflichen Lebensldu-
fen zu bewiltigen und zu gestalten?

Um die Handlungsfreiheit der Individuen bei der Gestaltung ihrer
beruflichen Lebensverldufe zu erweitern und zu unterstiitzen,
muss das Leitbild der ,Normalbiografie“ im Sinne einer normaler-
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weise kontinuierlichen Erwerbsbiografie entmystifiziert werden,
sodass Tétigkeits- und Berufswechsel — weithin ja bereits ,Nor-
malitdt” — ihr negatives Image ablegen und auch als Méglichkeiten
erkannt und genutzt werden konnen. Dabei muss auch das mit
dem Konzept der ,Normalbiografie® verbundene, eher statische
Konstrukt altersbedingter Phasen des Berufslebensverlaufs durch
das dynamische Konstrukt eines das ganze Berufsleben durchzie-
henden Prozesses der Kompetenz-, Qualifikations- und Person-
lichkeitsentwicklung ersetzt werden. Damit die Individuen diesen
Prozess selbst voranbringen und gestalten kénnen, bedarf es der
Institutionalisierung und Weiterentwicklung von Beratung als le-
bensbegleitendes Angebot — insbesondere auch zur Unterstiitzung
bei beruflicher Mobilitdt wie etwa Téatigkeits- oder Berufswechsel,
beruflichem Aufstieg, Ausstieg und Wiedereinstieg.

Wie die Individuen, so sind auch die europiischen Lander gefor-
dert, Flexibilitdt — ndmlich in ihren Bildungssystemen — zu entwi-
ckeln, starre Regelungen und manch Altbewédhrtes zu verdndern
oder ganz abzuschaffen und neue Wege zu gehen. Dabei miissen
sie auch dem informellen Lernen und den informell erworbenen
Kompetenzen einen héheren Stellenwert geben und Methoden zu
deren Anerkennung und Anrechnung entwickeln. Bei der Ausge-
staltung ihrer Reformprozesse miissen die Liander sich mit ihren
eigenen nationalen Anforderungen, Méglichkeiten und Hiirden
auseinandersetzen und zugleich mit den européischen Prozes-
sen hin zu einer Qualitdtsverbesserung und Vereinheitlichung der
Bildungssysteme in der EU. Dabei wird der ,européische Faktor®
durchaus als ein Motor fiir die notwendigen nationalen Reform-
prozesse in den Bildungssystemen eingeschétzt.

Schwellen,Hiirden,Warteschleifen-Uberginge
zwischenBildungs-undBeschaftigungssystem

Das Bildungs- und Berufshildungssystem in Deutschland ist durch
Mehrstufigkeit charakterisiert. An den Ubergéingen werden wich-
tige Weichen fiir den Verlauf der Lebens- und Berufsbiografie ge-
stellt. Die Wege von der Schule in die Ausbildung, von der Ausbil-
dung in die Erwerbstétigkeit und wahrend der Erwerbstétigkeit
in Weiterbildung haben an Geradlinigkeit verloren und weisen
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heute eine Vielfalt von Méglichkeiten, aber auch von Risiken auf.
Der Arbeitskreis widmete sich diesem Themenfeld unter den As-
pekten: quantitative und qualitative Probleme beim Ubergang
von der allgemeinbildenden Schule in die berufliche Ausbildung,
Ausbildungswechsel und -abbruch, Ausbildung an Berufsfach-
schulen nach BBiG/HwO, Ubergang aus der Berufsausbildung in
die Erwerbstétigkeit und Weiterbildung in der Erwerbstitigkeit.
Vorgestellt wurden Ergebnisse aus aktuellen Forschungsprojekten,
die Ubergangsprobleme identifizieren und deren Ursachen ana-
lysieren, sowie vorliegende Losungsansitze zur Beseitigung und
Uberwindung von Schwellen, Hiirden und Warteschleifen an den
Ubergiingen zwischen Bildungs- und Beschéiftigungssystem.

Wenn es um die erste Schwelle, den Ubergang von der Schule in
eine Berufsausbildung geht, geht es immer wieder auch um die
Ausbildungsreife — ein Begriff, dessen Definition gerade zwischen
Vertretern der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer oft zu heftigen
Diskussionen fiihrt. Dabei sind sich Experten und Expertinnen auf
Grundlage wissenschaftlicher Untersuchungen darin einig, dass
das Qualifikationsniveau der Bewerber und Bewerberinnen um
Berufsausbildungsstellen tatsdchlich gesunken ist — wenngleich
Ausbildungschancen nicht allein von der ,Ausbildungsreife” und
dem Qualifikationsniveau der Schulabgidnger und Schulabginge-
rinnen beeinflusst werden, sondern wesentlich auch von der Lage
und den Problemen auf dem Ausbildungsstellenmarkt bestimmt
werden. Ausbildungsreife sollte als Standard betrachtet werden,
den alle Jugendlichen erreichen kénnen und sollen. Dafiir ist es
notwendig und mdoglich, dass alle Akteure der Berufsbildung und
hier im Wesentlichen Schulen, Ausbildungsbetriebe, Eltern und
nicht zuletzt die Jugendlichen selbst im Zusammenspiel miteinan-
der handeln, um hier zu besseren Ergebnissen zu kommen.

Es gibt bereits Handlungskonzepte, die diesem Ziel dienen. Untersu-
chungen zu Schiilerbetriebspraktika zeigen, dass diese — wenn sie gut
vor- und nachbereitet werden — positive Effekte sowohl auf die Ein-
schitzung individueller Chancen als auch auf den spéteren Verbleib
in einer Ausbildung haben. Ebenso leistet das eher traditionelle In-
strument der Berufsvorbereitungsmafinahmen einen positiven Bei-
trag zur Eingliederung Jugendlicher, insbesondere von Hauptschul-
absolventen und Hauptschulabsolventinnen, in duale Ausbildung.
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Eine bislang wenig beachtete Hiirde auf dem Weg von der Schule
zur Erwerbstétigkeit ist der Ausbildungswechsel, der hidufig einen
Ausbildungsabbruch bedeutet. 2001 wurde jeder vierte neue Aus-
bildungsvertrag vorzeitig wieder aufgelost, 2006 noch jeder fiinfte.
Die dadurch entstehende Fehlallokation von Ressourcen wird in
den Diskussionen zum Ubergang zwischen Bildungs- und Beschéf-
tigungssystem noch zu wenig wahrgenommen.

Unterschiedliche Modelle fiir die Ausbildung an Berufsfachschu-
len nach BBiG/HwO wurden unter der Perspektive positiver und
negativer Erfahrungen mit der Umsetzung der neuen Gesetzes-
regelung diskutiert. In den Bundesldndern Berlin und Hamburg
gibt es bereits Anrechnungsmodelle, die als erfolgreich bewertet
werden. Tarifliche Regelungen zur Férderung des Ubergangs von
der Ausbildung in den Beruf werden hingegen als wenig wirksam
eingeschitzt, da sie lediglich Appellcharakter héitten und die Tarif-
bindungen riicklaufig seien.

Der Abschluss einer Berufsausbildung ist ein Erfolg in der Bio-
grafie eines jungen Menschen, doch scheint er immer weniger ein
Garant filir eine qualifizierte lebenslange Vollzeittdtigkeit zu sein.
Eine Determinante fiir die Weiterbeschéftigung ist das Ausbil-
dungsverhalten der Betriebe, die aus unterschiedlichen Motiven
heraus ausbilden, also nicht allein zur Personalrekrutierung fiir
den eigenen Bedarf. Die Wahrscheinlichkeit einer Ubernahme in
den Ausbildungsbetrieb ist daher je nach Branche unterschiedlich
hoch. Daneben gibt es zahlreiche andere Faktoren, die die Berufs-
biografie in den ersten Jahren nach dem Ausbildungsabschluss
beeinflussen. Forschungsergebnisse zeigen, dass es unterschied-
liche Verlaufsmuster in der Berufseinstiegsphase gibt, die zum Teil
denen einer ,Normalbiografie® entsprechen, zum Teil aber auch
von Phasen der Arbeitslosigkeit und der Prekaritdt gepréigt sein
konnen.

Lebenslanges Lernen individualisiert die Verantwortung fiir die
Gestaltung der Berufshiografie. Gleichzeitig sind die Rahmenbe-
dingungen durch das Individuum nicht immer beeinflussbar. Zur
Vermeidung des hohen Risikos von Fehlentscheidungen spielen
Weiterbildungsberatung und Kompetenzbilanzierung eine wichtige
Rolle. Je stiarker die Kompetenzbilanz als ein ,objektives Zeugnis®
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strukturiert ist, desto schwerer fillt es den Erwerbstétigen, damit
umzugehen, und desto notiger ist weitere Beratung.

In der Abschlussdiskussion wurde vor allem auf die verschiedenen
Beratungsmoglichkeiten hingewiesen, ausgehend von der Weiter-
bildungsberatung und bis zu Moglichkeiten und Notwendigkeiten
von Beratung schon beim Ausbildungseinstieg.

Besserspatalsnie?-Weiterbildungskonzepte
firGeringqualifizierte

Geringqualifizierte tragen ein erhohtes Arbeitsmarktrisiko: Ihrer
iberdurchschnittlichen Arbeitslosigkeit steht ihre unterdurch-
schnittliche Weiterbildungsteilnahme gegeniiber. Dabei kann Wei-
terbildung erwiesenermafen zu Erwerb, Erhaltung und Erweite-
rung der Beschiftigungsfahigkeit auch dieser Personengruppen
beitragen. Der Arbeitskreis beschaftigte sich mit Konzepten zur
Weiterbildung von Geringqualifizierten und mit Rahmenbedin-
gungen, die eine passgenaue Umsetzung fiir unterschiedliche Aus-
gangsbedingungen und Zielsetzungen ermoglichen. Ausgehend
von einer Situationsanalyse zu Entwicklungen bei den Qualifika-
tionsanforderungen einfacher Arbeit und dem daraus abzuleiten-
den Handlungsbedarf wurden Losungsansitze zur Weiterbildung
und Arbeitsmarktintegration dieser Zielgruppe in Deutschland und
Osterreich diskutiert.

Seit Langem zeigt sich in Situationsanalysen, dass der technolo-
gische Fortschritt zu einem sektoralen Strukturwandel fiihrt und
dass mit diesem ein Trend zu héher und hoch qualifizierten Tétig-
keiten und Qualifikationsanforderungen einhergeht. Diesem Trend
entspricht der zugleich zu verzeichnende Trend hin zu einem deut-
lich gestiegenen Anteil von Abiturientinnen und Abiturienten sowie
Hochschulabsolventinnen und -absolventen bei den Erwerbstiti-
gen, wiahrend zugleich der Anteil derjenigen ohne Berufsabschluss
auch fiir die Zukunft als konstant eingeschétzt wird.

Fiir den Bereich der einfachen Arbeit gibt es sehr unterschiedliche
Prognosen. Die einen sehen sie als eine RestgroB3e, die im Zuge
der weiteren Entwicklungen ganz verschwinden wird. Einfachar-
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beitsplétze stellen — so betrachtet — eher die negative Kehrseite des
Trends zu hoheren Anforderungen und Qualifikationen dar: Sie
verlieren an Zahl und Bedeutung, und zugleich sinkt das Niveau
der hier notwendigen Kenntnisse und Fédhigkeiten. Die anderen
kommen zu Befunden, die dem widersprechen, und belegen, dass
einfache Hilfs- und Fachtdtigkeiten weiterhin in nennenswertem
Umfang existieren werden und dass auch dieser Bereich in die
technologischen und organisatorischen Verdnderungen einbezo-
gen ist. In der Folge verdndern und erhéhen sich die Anforde-
rungen an An- und Ungelernte parallel zu den Anforderungen in
den Tatigkeitshereichen Hoherqualifizierter. Daher werden auch
fiir einfache Arbeit in wachsendem Maf3e Flexibilitdt und Team-
und Kommunikationsfahigkeit sowie die Fadhigkeit zur arbeits-
platziibergreifenden Kooperation notwendig. Allerdings kann die
Entwicklung von Weiterbildungsangeboten fiir die sich verdndern-
den Tétigkeitsprofile am unteren Ende der Facharbeit und fiir die
berufliche Qualifikationsentwicklung An- und Ungelernter mit dem
entstehenden Bedarf bisher noch nicht mithalten.

Umso bedeutsamer sind die bereits vorliegenden und erfolgreich
umgesetzten Konzepte, mit deren Verbreitung dem festgestellten
Mangel an Weiterbildungsangeboten in diesem Bereich entgegen-
gewirkt werden kann.

Erfolgreiche Qualifizierungsansitze fiir formal Geringqualifizier-
te verbinden Arbeiten und Lernen und erleichtern so durch die
Beriicksichtigung der Anforderungen an konkreten betrieblichen
Arbeitspléitzen die Ubertragung und Anwendung des Gelernten im
Arbeitsalltag. Dieses Konzept hat sich nicht nur fiir Beschéftigte
in Betrieben als erfolgreich erwiesen, sondern auch fiir die Ziel-
gruppen der Langzeitarbeitslosen und der Arbeit suchenden Mi-
grantinnen und Migranten unter den Geringqualifizierten, deren
Integration in eine Berufs- oder Erwerbstétigkeit dadurch gezielt
unterstiitzt wird. Dabei stellt gerade die abschlussbezogene Qua-
lifizierung in Form einer Umschulung flir Migranten und Migran-
tinnen mit geringen Qualifikationen die Teilnehmenden vor hohe
Anforderungen, miissen sie doch den Stoff einer Berufsausbildung
in der sehr viel kiirzeren Umschulungsdauer bewiltigen. Die enge
Kooperation mit Betrieben und die Verbindung von Arbeiten und
Lernen im Rahmen von Umschulungsmaf3nahmen fiihren zu guten
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Integrationsquoten beim spéteren Ubergang in die Berufstitigkeit.
Eine Alternative zu diesem Konzept bildet das der Qualifizierungs-
bausteine bzw. Module, das in der beschiftigungsbegleitenden
Qualifizierung im Rahmen etwa von Wiedereingliederungsmalf-
nahmen fiir Langzeitarbeitslose mit geringer Qualifikation um-
gesetzt wird. Der Vorteil hierbei: Lernabschnitte bleiben fiir die
Teilnehmenden leichter iiberschaubar, und die Zertifizierung der
einzelnen Abschnitte ermdglicht es, nach Unterbrechungen die
noch fehlenden Bausteine zu absolvieren und zu einem anerkann-
ten Berufsabschluss zu gelangen.

Betriebe streben mit der Qualifizierung ihrer an- und ungelernten
Beschiftigten vor allem eine Flexibilisierung der Einsatzmoglich-
keiten an — sie mochten ihre Mitarbeitenden je nach Arbeitsanfall
an unterschiedlichen Arbeitspldtzen einsetzen kénnen — sowie die
Starkung der Mitarbeiterbindung und eine Qualitdtssicherung in
den Arbeitsprozessen. Wenn keine auf die Bediirfnisse der Bran-
che und der Zielgruppe zugeschnittenen Angebote existieren, miis-
sen Unternehmen eigene Wege zur Qualifizierung ihrer An- und
Ungelernten einschlagen; und sie tun das auch erfolgreich, indem
sie betriebliche Ressourcen fiir interne und arbeitsintegrierte Qua-
lifizierungsmafBBnahmen aktivieren. Welche Méglichkeiten modu-
lare Bildungskonzepte fiir die abschlussorientierte Weiterbildung
Geringqualifizierter bieten, zeigt sich gerade auch in der berufsbe-
gleitenden Weiterbildung. Solch ein Konzept kann sich durch den
transparenten, kompetenzorientierten Aufbau eines modularen
Qualifizierungssystems auszeichnen, das in sich anschlussfihig
und abschlussorientiert gestaltet ist und auf diese Weise eine be-
darfsgerechte und praxisnahe Qualifizierung ermoglicht. Die von
Betrieben und Bildungstrigern vorgestellten Konzepte haben als
zentrale Elemente das Lernen in realen Arbeitszusammenhédngen
und die Forderung zum selbststindigen Arbeiten und zum selbst-
organisierten Lernen gemeinsam. Es zeigt sich, dass speziell KMU
bei der Bedarfserhebung, Planung und Umsetzung &hnlicher, auf
ihren Bedarf zugeschnittener Qualifizierungskonzepte Unterstiit-
zung auf regionaler Ebene benotigen. So konnen sie dabei unter-
stiitzt werden, auch {iber die Nachqualifizierung an- und ungelern-
ter Beschaftigter und Arbeitsuchender die von ihnen benétigten
Fachkréfte zu gewinnen. Bildungsdienstleister konnen dazu einen
kompetenten Beitrag leisten. Jedoch ist es dariiber hinaus not-
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wendig, regionale Vernetzungsstrukturen aus- und aufzubauen, in
denen von der Weiterbildungsberatung bis zu Férdermoglichkei-
ten fiir Betriebe Informationen gebiindelt werden und die wichti-
gen Akteure zusammenarbeiten. So konnen schlielich die Weiter-
bildungschancen gering Qualifizierter verbessert und ihr Potenzial
auch fiir den Fachkréftebedarf entwickelt werden.

KompetenzentwicklungundWeiterbildung
imBerufsverlauf

Das inhaltliche Spektrum des Arbeitskreises umfasste das Lernen
vom Eintritt ins Erwerbsleben bis zum Ubergang in die Rente.
Schwerpunkte waren Fragen der Forderung, Sicherung und Ge-
staltung lebenslangen Lernens. Es wurden Konzepte und Fallbei-
spiele zur Forderung der Kontinuitdt des Lernens im Berufsverlauf
vorgestellt. Es wurde ansatzweise versucht, in den realisierten Bei-
spielen die notwendigen Voraussetzungen fiir lebenslanges Lernen
herauszuarbeiten.

KonzeptezurForderunglebenslangenlLernens

Die diskutierten Konzepte setzten an ganz unterschiedlichen Pro-
blemfeldern an, wie z.B. der Sicherung der Kontinuitdt lebens-
langen Lernens durch Forderung der Kompetenzentwicklung bei
eher ,benachteiligten® Zielgruppen (z. B. Altere, Zeitarbeiter), der
Forderung von Kompetenzen, die fiir lebenslanges Lernen beson-
ders wichtig sind (z. B. Verdnderungskompetenz), und der Verbes-
serung der betrieblichen und gesellschaftlichen Rahmenbedingun-
gen (z. B. Finanzierungskonzepte).

Mit den Zeitarbeitskrédften und den dlteren Beschéftigten wurden
zwei Personengruppen ins Blickfeld genommen, deren Verbleib im
Betrieb entweder von Anfang an (Zeitarbeit) oder aus Altersgriin-
den begrenzt ist. Investitionen in Weiterbildung erscheinen von
daher sowohl aus betrieblicher als auch aus individueller Sicht
weniger 6konomisch zu sein als bei der jiingeren betrieblichen
Stammbelegschaft. Wahrend Weiterbildungsansétze fiir dltere Be-
schiftigte zurzeit eher im Rahmen von Personalentwicklung an-
gesiedelt sind oder bei externen Weiterbildungstridgern, wird der
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Themenbereich2:

Schwerpunkt in der Zeitarbeit eher bei der Kompetenzentwicklung
in der Arbeit gesehen.

Lebenslanges Lernen bezieht sich nicht nur auf die Fahigkeit und
Bereitschaft, sich immer wieder neues Wissen anzueignen, son-
dern umfasst auch die Fahigkeit, auf die wechselnden gesellschaft-
lichen Anforderungen eingehen und diese in die eigene Biografie
integrieren zu kénnen. Wie bei einer Befragung von ca. 1.000 Aus-
zubildenden im Rahmen eines Modellversuchs festgestellt wurde,
gibt es einen Zusammenhang zwischen der Art der selbst zuge-
schriebenen Fahigkeiten bzw. Eigenschaften und der Bewiéltigung
von Verdnderungssituationen. Es wurde als wichtig betrachtet,
Jugendliche bereits in der Ausbildung mit solchen Verdnderungs-
situationen zu konfrontieren, da durch die Aneignung von Routine
im Umgang mit Verdnderungssituationen und dem Wissen um die
eigenen Stidrken in diesen Situationen die Bereitschaft steigt, sich
auf Neues einzulassen.

Auch im vierten Beitrag des ersten Themenbereichs wurde an Pro-
blemgruppen des lebenslangen Lernens angesetzt, d. h. an sozia-
len Gruppen, die erheblich unterdurchschnittlich am lebenslangen
Lernen teilnehmen. Zunédchst wurde verdeutlicht, dass Deutsch-
land als Land im Vergleich zu vielen anderen Ldndern, mit denen
es im globalen Wettbewerb steht, in lebenslanges Lernen zu weni-
ge Ressourcen investiert. Diese Unterinvestition wird sowohl von
den Individuen, den Unternehmen als auch vom Staat verursacht.
Die Expertenkommission zur Finanzierung lebenslangen Lernens
hat zielgruppenbezogen eine ,Architektur” von Finanzierungsvor-
schldgen empfohlen, die in ihren Grundziigen vorgestellt wurden.
AbschlieBend wurde auf die Resonanz eingegangen, welche die
Vorschldage im politischen Raum bislang erfahren haben.

PraktizierteAnsitzezurRealisierunglebenslangenLernens

Ein Blick in die Praxis gelungener Beispiele lebenslangen Lernens
zeigte, dass die Realisierung lebenslangen Lernens nicht nur bei
dem/der einzelnen Mitarbeiter/-in ansetzen muss (Weiterbildungs-
motivation, Bertlicksichtigung individueller Lernbediirfnisse und
-interessen), sondern ebenso bei der Sicherstellung sowohl betrieb-
licher (Wertschitzung, Lernkultur, Aus- und Weiterbildungsange-
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bote) als auch auBlerbetrieblicher Rahmenbedingungen (regionale
Supportstrukturen), die die Kontinuitdt des Lernens unterstiitzen.

In einem betrieblichen Beispiel wurde deutlich, dass lebenslanges
Lernen bereits in der Ausbildung beginnen muss. Die Selbstver-
standlichkeit eines stindigen Lernens und Weiterlernens muss in
der Unternehmenskultur verankert sein. Lernen und Verdnderung
muss immer wieder initiiert und begleitet werden. Externe Wei-
terbildung in ,Seminarform® kann dabei betriebliche Bediirfnis-
se nur begrenzt erfassen. Wichtig ist die interne Weitergabe des
Know-how durch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als interne
Experten.

Die Beschleunigung des Wandels im Beschéftigungssystem fiihrt
auch dazu, dass Beschiftigte immer hdufiger mit Tétigkeits-, Be-
triebs- und Berufswechsel konfrontiert werden. Sie sind zuneh-
mend gezwungen, nicht nur seinen/ihren eigenen Berufsverlauf,
sondern auch die damit verbundenen Lernanforderungen indivi-
duell zu bewiltigen. Hier bieten sich Online-Beratungen an, die die
Einzelnen unabhingig von ihrem Standort erreichen kénnen und
ein Eingehen auf die individuellen Bediirfnisse ermoglichen. Hier
wurden die Erfahrungen mit einer virtuellen Community (www.
womens-careers.info) vorgestellt.

Ein weiterer Themenbereich im Zusammenhang mit der Steige-
rung der Erwerbstétigkeit bei &dlteren Erwerbspersonen waren
regionale Supportstrukturen bei der Weiterbildung. Hier kann je-
doch wenig auf gelungene Beispiele rekurriert werden. Den unter-
suchten Klein- und Mittelbetrieben war der Riickgriff auf externe
Ressourcen eher fremd. Weiterbildung hatte in der Personalpolitik
einen eher nachgeordneten Platz.

Insgesamt wurde in dem Arbeitskreis deutlich, dass lebenslanges
Lernen auf vielfédltige Weise geférdert werden muss. Eine wichtige
Rolle spielt dabei neben dem Angebot entsprechender Weiterbil-
dungsmaBnahmen vor allem die lernforderliche Gestaltung und
Organisation der Arbeit.
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Migrationshintergrund-BenachteiligungoderPotenzial
inderberuflichenBildungundimBerufsleben

Die Lebens- und Bildungsverldufe eines erheblichen Teils der Be-
volkerung in Deutschland sind durch eigene Migrationsprozesse
oder die der Eltern mitbestimmt. Daraus entstehen auch fiir die
Berufsbildung neue Fragestellungen: Bedeutet ein Migrationshin-
tergrund zwangsldufig Benachteiligung, und wenn ja, worin be-
steht diese — oder werden diesem Stichwort Benachteiligungen
zugeordnet? Entstehen aus einem Migrationshintergrund zwangs-
laufig besondere Potenziale oder miissen mogliche Potenziale in
diesem Kontext erst erkannt, akzeptiert und entwickelt werden?
Und schlieflich: Was kann im Rahmen der Berufsbildung verédn-
dert werden, um Benachteiligungen zu beseitigen und zu vermei-
den und um Potenziale bewusst zu machen und zu entwickeln? Das
waren Fragen, mit denen sich der Arbeitskreis aus unterschied-
lichen Perspektiven — Theorie und Praxis, Berufsorientierung, Er-
werbstétigkeit und Weiterbildung — auseinandergesetzt hat.

Antworten auf diese Fragen kénnen ganz unterschiedlich ausfal-
len - auch in Abhéngigkeit davon, wie der Begriff ,Migrations-
hintergrund® verwendet wird. Benutzt man ihn, um Individuen
bestimmten Gruppen zuzuordnen, wird man wohl eher Zuschrei-
bungsprozesse und Beschreibungen von Andersartigkeit und kon-
trastierende Abgrenzungen auslosen. Benutzt man ihn als eine
Kategorie unter anderen bei der Analyse und Gestaltung gesell-
schaftlicher Praxis, dann konnen Erkenntnisse und Hinweise ge-
wonnen werden, die dazu beitragen, Lebensbedingungen im Sinne
von Chancengerechtigkeit und Potenzialentfaltung zu betrachten
und zu gestalten. Wie ,Migrationshintergrund“ bei konkreten Fra-
gestellungen jeweils zu definieren ist, ist eine grundlegende Frage,
die sich Forschung und Praxis stellen miissen.

Unterschiede im Rechtsstatus von Migrantinnen und Migranten und
damit verbundene Zugangsbeschrinkungen zum Ausbildungs- und
Arbeitsmarkt, Unterschiede bei der Nationalitdt, der sozialen und
regionalen Herkunft sowie des Geschlechts sind bei einer differen-
zierten Betrachtung ebenso zu beriicksichtigen wie verschiedene
Bildungs- und Ausbildungsabschliisse sowie Qualifikationsprofile.
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Unterschiedliche Handlungschancen aufgrund des Migrations-
hintergrunds, der Bildungsvoraussetzungen und der sozialen
Herkunft spielen ebenso beim Ubergang von der Schule in eine
Ausbildung eine wesentliche Rolle. Untersuchungsergebnisse zei-
gen, dass Jugendliche mit einem Migrationshintergrund in dieser
zukunftswichtigen Lebensphase schlechtere Chancen haben, ihre
beruflichen Wiinsche zu realisieren, als Jugendliche ohne Mig-
rationshintergrund und in bestimmte, vorgegebene Bahnen ge-
schoben werden. Doch: Ubersieht man nicht etwas Wichtiges und
tragt zugleich zur Diskriminierung bei, wenn man den subjektiven
Faktor — die Wiinsche und Handlungsstrategien der Jugendlichen
selbst — unbeachtet ldsst? Mit ihren Selbst- und ihren (beruflichen)
Zukunftskonzepten sind alle Jugendlichen als handelnde Subjek-
te bei der Gestaltung der Ubergangsphase ,erste Schwelle“ aktiv.
Was der ,Faktor Migrationshintergrund® dabei fiir sie bedeutet
und welche Moglichkeiten er ihnen aus ihrer Sicht eroffnet bzw.
verschlieft, steht zur weiteren Erforschung an.

Ebenso ist es notwendig, umfassender migrationsspezifische Res-
sourcen und Potenziale zu erforschen und so weitergehende Er-
kenntnisse zu deren Anerkennung und Wertschétzung zu gewinnen,
zeigt sich doch, dass junge Fachkrifte mit Migrationshintergrund
spezielle Kompetenzprofile entwickeln und im Berufsalltag gewinn-
bringend einsetzen. Wenngleich jedoch interkulturelle Kompetenz als
Modewort in aller Munde ist, bleibt sie doch als Tatsache — ndmlich
als Kompetenz junger Fachkrifte im Berufsleben — eher unsichtbar,
wird z.T. hingenommen und minder bewertet, statt gezielt genutzt
und weiterentwickelt zu werden. Das zeigt: Interkulturelle Kompe-
tenz, Interkulturalitdt und kulturelle Vielfalt haben noch nicht den
ihnen angemessenen Stellenwert in unserem sozialen Leben. Davon
sind die Bereiche der Bildung genauso wenig auszunehmen wie Un-
ternehmen, Organisationen und Institutionen. Notwendige Veridnde-
rungen konnen ausgehen von einer wertschitzenden Haltung, die
Personen mit ihren Ressourcen wahrnimmt und eine nachhaltige
Wertschopfung unterstiitzt. Prozessorientierung als Form des erfah-
rungsorientierten Lernens scheint hier ein aussichtsreicher Ansatz
auch fiir die Entwicklung von Kulturen der Vielfalt.

Dabei geht es durchaus darum, zwischen Gleichheit und Differenz
eine Balance zu finden und aus Differenzierungen zwischen un-
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terschiedlichen Bediirfnissen und Anforderungen angemessene —
und das heifft nicht diskriminierende — Konzepte zu entwickeln.
Das ist gerade auch in der beruflichen Weiterbildung ein wichti-
ges Thema, um addquate didaktische und methodische Ansétze
fiir den Umgang mit Heterogenitdt in Kursen mit Teilnehmenden
unterschiedlicher Herkunft zu finden. Bislang bleiben Teilnehmen-
de und Dozenten/Dozentinnen im Weiterbildungsgeschehen héufig
auf sich selbst gestellt. Die konkreten Bedarfe in bestimmten be-
ruflichen Kontexten sollten auch Orientierungspunkt bei der Ver-
mittlung deutscher Sprachkenntnisse sein.

Das zeigt auch: Die Ermittlung des subjektiven und objektiven Be-
darfs an Lern- und Unterstiitzungsangeboten ist unerlasslich, sol-
len Angebote in Bildung, Weiterbildung und Beratung fiir Lernen-
de wie Lehrende in der Berufsbhildung und in der Beratung passen.
Dabei ist die Vielfalt von Lebenserfahrungen, Lernvoraussetzun-
gen, von personlichen Moglichkeiten und (beruflichen) Zielen be-
deutsam. Migrationsprozesse sind Teil dieser Vielfalt.

Ausblick

Ein Faktor des deutschen Bildungssystems ist in internationalen
Untersuchungen wiederholt kritisiert worden — seine hohe Selekti-
vitét, die sich bis in verschiedene Formen der Weiterbildung aus-
wirkt. Die Folge ist, dass eine Spirale entsteht, in der bildungs- und
insbesondere aushildungsferne Teile der Bevilkerung von Lern-
chancen zunehmend abgekoppelt werden. Fiir sie wird es immer
schwerer, den Anschluss an die Qualifikations- und Kompetenzent-
wicklung zu halten. Lebenslanges Lernen wird fiir sie immer mehr
zum Phantom. Erforderlich ist es daher, das deutsche Bildungs-
system durchlédssiger zu machen und durch die Anerkennung er-
worbener Qualifikationen des individuell Erreichten abzusichern
- ein Erfordernis, das sich insbhesondere auch fiir die Menschen
mit Migrationshintergrund stellt. Bei ihnen ist der enge Anschluss
an die Weiterbildungschancen nicht zuletzt unverzichtbar, um ihre
gesellschaftliche Integration zu fordern. Anschluss an Weiterbil-
dung muss vor allem fiir jene gewéhrleistet werden, denen im ne-
gativen Falle das Abgleiten in Prekaritét droht.
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Das lebenslange Lernen ist ein ganz entscheidendes Moment des
europaweiten Prozesses hin zu mehr Transparenz und Vergleich-
barkeit der Abschliisse. Qualitdtsverbesserung und Vereinheit-
lichung sind Kernelemente des Weges, auf den sich die EU-Lander
seit der sogenannten Lissabon-Strategie gemacht haben. Sie sind
Qualititsziele, die — auf européischer Ebene formuliert — in natio-
nale Qualitidtsstandards umgesetzt werden miissen.
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Forumb

Qualifizierungsperspektivenfiirkleineund
mittlereUnternehmen(KMU)

Vorbemerkung

Das Thema des Forums 5 — die Qualifizierungsperspektiven fiir
kleine und mittlere Unternehmen — wurde im Plenumsvortrag und
in den Arbeitskreisen aus sehr unterschiedlichen Blickwinkeln be-
handelt. Dennoch zeigten die Referate und Diskussionen grofe Ge-
meinsamkeiten in der Einschédtzung der derzeitigen Probleme und
der kiinftigen Herausforderungen. Die nachfolgende Darstellung
hebt diese gemeinsamen Denkansétze hervor und weicht deshalb
vom zeitlichen Ablauf des Forums ab. Um gleichwohl die Zuord-
nung von thematischen Schwerpunkten zu einzelnen Beitrdgen
zu ermoglichen, wird in der Darstellung des vorliegenden Forums
durch FuBinoten auf die Beitrige verwiesen.

Uberblick

Die Aussagen des Forums lassen sich wie folgt zusammenfassen:
Kleine und mittlere Unternehmen (KMU) spielen eine tragende
Rolle in der Berufsausbildung. Mdgliche fachliche und methodi-
sche Defizite werden vor allem im Handwerk durch die Ausbildung
in iiberbetrieblichen Berufsbildungsstitten (UBS) ausgeglichen.

Problematisch fiir die Zukunft von KMU und die Entwicklungs-
moglichkeiten ihrer Beschéiftigten ist der geringe Stellenwert der
Weiterbildung und das Fehlen einer systematischen Personalent-
wicklung. Von Bildungsanbietern ist zu verlangen, dass sie im Dia-
log mit den KMU deren Qualifizierungsbediirfnisse genauer her-
ausarbeiten und auch ihre Methodik besser auf die Zielgruppen
abstimmen.

Befristete Forderprogramme sind keine ausreichende Losung fiir
eine dauerhafte Verankerung des lebenslangen Lernens in KMU.
Staat und Wirtschaft miissten die Weiterbildung angesichts ihrer
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wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Bedeutung institutionell
besser absichern. Hier sollte man sich die jahrzehntelangen Er-
fahrungen mit den UBS zunutze machen.

I.WassindkleineundmittlereUnternehmen(KMU)?

Gibt es KMU-spezifische Qualifizierungsprobleme und - wenn ja —
gibt es fiir sie geeignete Losungsstrategien? Eindeutige Antworten
auf beide Fragen hat das Forum 5 nicht ergeben; wohl aber hat
es vielféltige Facetten des Themas Qualifizierung in und fiir kleine
und mittlere Unternehmen vorgestellt.

Eindeutige Aussagen iiber kleine und mittlere Unternehmen (KMU)
lassen sich schon deshalb nicht leicht treffen, weil sich hinter dieser
Bezeichnung eine kaum iiberschaubare Vielfalt an Unternehmens-
formen, Produkten und Leistungsprofilen verbirgt — vom Weltmarkt-
fithrer bei bestimmten Industrieerzeugnissen bis zum o6rtlichen Ku-
rierdienst oder — um Beispiele aus dem Forum 5 zu nennen — vom
kroatischen Spezialititenrestaurant iiber den Stuckateurbetrieb,
ein Unternehmen des fairen Handels mit weltweiten Partnern bis
hin zum Mediendienstleister und zur Unternehmensberatung.

Die Leistungen der Unternehmen kénnen sehr unterschiedlich sein.
Alle miissen sich jedoch an den Anforderungen des Kunden orien-
tieren. Dieser will hdufig nicht einfach ein bestimmtes Produkt ab-
nehmen oder eine exakt definierte Dienstleistung abrufen, vielmehr
erwartet er eine zuverldssige und kostengiinstige Losung fiir ein Pro-
blem - moglichst aus einer Hand (,,one stop solution“)?. Kundenge-
rechte Leistungen werden damit komplexer und wissensintensiver;
es steigen die Anforderungen an die Beschiftigten — inshesondere in
solchen Unternehmen, in denen ein kleiner Kreis von Mitarbeitern/
Mitarbeiterinnen die vielfiltigen Anforderungen bewiltigen muss.

Die Statistik kann helfen, aus dieser uniiberschaubaren Vielfalt
gemeinsame Charakteristika herauszufiltern. Allerdings konnen
Zahlenvergleiche leicht zu Widerspriichen und Fehlinterpretatio-
nen fithren, wenn das Zustandekommen der Zahlen und die zu-
grunde gelegten Definitionen nicht beachtet werden.

2 s.diePrasentationenvonMarionRoseundClaudiaMonnigaufderDoku-CD-ROM.
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Schon die Definitionen von ,kleinen und mittleren Unternehmen*
sind nicht einheitlich.? KMU im Sinne des Instituts fiir Mittelstands-
forschung Bonn sind Unternehmen mit weniger als 500 Beschéif-
tigten oder weniger als 50 Mio. € Jahresumsatz. Nach Definition
der EU-Kommission miissen KMU die folgenden Kriterien erfiillen:
a) weniger als 250 Beschiftigte, b) bis 50 Mio. € Jahresumsatz
oder eine Jahresbilanzsumme unter 43 Mio. €, ¢) (weitgehend)
unabhingig.* Die jdhrlichen Berufsbhildungsberichte® klassifizie-
ren nach Betriebsgrofenklassen und betrachten also rdumlich
zusammenhédngende Arbeitsstitten. Wenn der Betriebsstandort
eines GroBunternehmens weniger als 500 Beschéiftigte hat, wird
er demnach in der Betriebsgroenklasse ,,unter 500 Beschéftigte*
gefiihrt — auch wenn die Berufsausbhildung durch die Unterneh-
menszentrale gesteuert wird.

2005 waren iiber 78 Prozent der sozialversicherungspflichtig Be-
schéftigten in Betrieben mit unter 500 Beschéftigten tétig.® Nach
Daten des Instituts fiir Mittelstandsforschung arbeiteten 2004
ca. 66 Prozent der Beschiftigten in Unternehmen mit weniger
als 500 Beschiiftigten, wobei hier auch die nicht sozialversiche-
rungspflichtig Beschiftigten beriicksichtigt sind. - Beide Zahlen
weisen die iberragende Rolle der KMU in der Beschéftigung aus;
die Gegeniiberstellung verdeutlicht aber auch, dass je nach De-
finition die Anteile der KMU-Beschiftigten sehr unterschiedlich
ausfallen.

Zahlen iiber die Ausbildungsquote — also den Anteil der Auszubil-
denden an der Gesamtzahl der Beschéftigten — sind in den Berufs-
bildungsberichten nur nach der Betriebsgréf3enklasse und nicht
nach der Gréfe der Unternehmen ausgewiesen: Danach werden

3 vgl.Bundesministerium fur Wirtschaftund Technologie (BMWi) (Hrsg.): Der Mittel-
standinderBundesrepublikDeutschland.EinevolkswirtschaftlicheBestandsaufnah-
me. Berlin2007, ebd. S. 9ff. (Downloadim Internet: http://www.bmwi.de/BMWi/
Redaktion/PDF/Publikationen/Dokumentationen/doku-561,property=pdf,bereich=bm
wi,sprache=de,rwb=true.pdf).

4 EU-Kommission:Empfehlung2003/361/EGderKommissionvom6.Mai2003betref-
fenddieDefinitionderKleinstunternehmensowiederkleinenundmittlerenUnter-
nehmen,ABI.L124vom?20.5.2003,5.36-41.

5 s.z.B.BundesministeriumfurBildungundForschung(BMBF)(Hrsg.):Berufsbildungs-
bericht2007.Berlin2007. DownloadimInter  net: http://www.bmbf.de/publikatio-
nen/4520.php.Vgl.auchdenFoliensatzvonJirgenEgelnaufderDoku-CD-ROM.

6 Berufsbildungsbericht 2007 (s. vorangegangene Anmerkung), Ubersicht 55 auf
S.149.
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in Betrieben mit unter 500 Beschéftigten 80 Prozent aller Auszu-
bildenden ausgebildet.”

Trotz aller definitorischen Probleme bleibt festzuhalten, dass KMU
eine {iberragende Rolle fiir die Beschéftigung und die berufliche
Erstausbildung spielen. Wie ihre Bedeutung fiir die Weiterbildung
ist, wird spéter zu erortern sein.

Il.BerufsausbildunginkMU

Ausbildungsordnungen definieren in der Regel ein breites Spek-
trum an fachlichen und tiberfachlichen Kompetenzanforderungen.
Damit sollen einerseits den Auszubildenden ausreichende beruf-
liche Entwicklungsmoglichkeiten eroffnet werden; anderseits wer-
den damit auch die qualifikatorischen Grundlagen fiir die Weiter-
entwicklung der Wirtschaft geschaffen. In vielen Féllen kénnen vor
allem kleinere Ausbildungsbetriebe die geforderten Kompetenzen
nicht alleine vermitteln.® Uberbetriebliche Berufsbildungsstitten
(UBS), die von den betroffenen Branchen getragen und von der
offentlichen Hand geférdert werden, stellen vor allem im Hand-
werk sicher, dass alle Auszubildenden die nétige Breite und Vielfalt
an Fahigkeiten, Fertigkeiten und Erfahrungen erwerben konnen
(mehr s. u. Kapitel IV). Ausbildungsverbiinde sind ein weiteres 6f-
fentlich gefordertes Instrument, das auch solchen Betrieben die
Ausbildung ermdglicht, die die Anforderungen einer Ausbildungs-
ordnung nicht allein vermitteln konnen.®

Mehrere Beitrige aus dem Forum vermitteln einen Eindruck vom

Ausbildungsgeschehen in den Betrieben:

®  Aufder Grundlage einer Befragung von Auszubildenden wurde
die Ausbildungsqualitdt in Bremer Handwerksbetrieben ana-
lysiert.’® Dabei ist die Bewertung bei Betrieben mit mehr als
50 Beschiftigten iiberdurchschnittlich gut, bei Betrieben mit

7  EinzelheitenimFoliensatzvonJirgenEgelnaufderDoku-CD-ROM.Vgl.auchBerufs-
bildungsbericht2007,5.148undS.208.

8  DieskannaberauchbeigréBerenBetriebenmiteinemspezialisiertenLeistungsspek-
trumderFallsein,vgl.denBeitragvonTinoBachmannzumArbeitskreis5.3 aufder
Doku-CD-ROM.

9  s.denBeitragvonTinoBachmannzumArbeitskreis5.3 aufderDoku-CD-ROM .

10  s.denFoliensatzvonEvaQuante-Brandt(Arbeitskreis5.2)mitweiterenLiteraturhin-
weisen.
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11 bis 49 Beschiftigten {iberdurchschnittlich schlecht, wih-
rend sie bei Kleinstbetrieben (bis zu 10 Beschéftigte) im Durch-
schnitt liegt. Eine Erkldrung fiir diese Unterschiede wire noch
zu finden.

Das Beispiel des Mediendienstleisters und -produzenten Lau-
dert! zeigt die Grenzen des Lernens am Kundenauftrag: Medi-
enprodukte miissen hdufig unter hohem Zeitdruck entwickelt
und hergestellt werden; fiir die Beteiligung und Betreuung von
Ausbildungsanfingern bleibt dabei kein Spielraum. Die be-
triebliche Ausbildung im 1. Ausbildungsjahr findet deshalb bei
Laudert tiberwiegend in einer unternehmenseigenen Akademie
statt.

Der Mitarbeiterladen bei GEPA!? demonstriert, wie in KMU
Auszubildende mit vertretbarem Aufwand eigenverantwort-
liches Handeln im Geschéftsbetrieb bis hin zur Wahrnehmung
von Chefaufgaben praktizieren konnen.

Durch Auslandsaufenthalte im Rahmen der Ausbildung kann
die internationale Kompetenz von Auszubildenden gefordert
und ihr fachliches Know-how erweitert werden; die Organisa-
tion im vorliegenden Beispiel iibernimmt die iberbetriebliche
Berufshildungsstitte (UBS).!3

Kroatische Spezialititenrestaurants in Nordrhein-Westfalen
bieten fiir Schiilerinnen und Schiiler Informationsveranstal-
tungen und Betriebspraktika an, um geeignete Auszubildende
zu interessieren und zu gewinnen.!*

Die Ausbhildungsplatzinitiative JOBSTARTER férdert mit Mitteln
des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (BMBF)
regionale Projekte, die KMU bei der Durchfiihrung der Ausbil-
dung unterstiitzen.'

Die Statistik zeigt, dass mehr als die Hélfte der Ausbildungsplétze
auf den Dienstleistungssektor entfillt. Ubernahmequoten geben
Hinweise darauf, in welchem Umfang Berufsausbildung unmittel-
bar der Deckung des Nachwuchsbedarfs dient.!®

11
12
13
14
15
16

s.denFoliensatzvonClaudiaMonnig(Arbeitskreis5.4) aufderDoku-CD-ROM .
s.denBeitragvonJuttaFuhrmann(Arbeitskreis5.4) aufderDoku-CD-ROM .
s.diePrasentationvonFrankPawlik(Arbeitskreis5.4) aufderDoku-CD-ROM .
s.denBeitragvonJerkoCutura(Arbeitskreis5.4) aufderDoku-CD-ROM .
s.denBeitragvonSigridMeiborg(Arbeitskreis5.3) aufderDoku-CD-ROM .
s.diePrasentationvonJirgenEgeln(Arbeitskreis5.2) aufderDoku-CD-ROM .
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lll.ProblemfallWeiterbildunginKMU

Verschiedene Redebeitrdge verdeutlichen, welche vielfiltigen

Kompetenzanforderungen heute an Mitarbeiter/-innen von KMU

gestellt werden:

® Von der Druck- und Medienwirtschaft erwarten die Kunden
nicht nur die termingerechte Durchfithrung von Satz- und
Druckauftriagen, sondern maf3geschneiderte Problemlésungen
und umfangreiche Dienstleistungen von der Konzipierung und
Gestaltung bis hin zur termingerechten Verteilung der Druck-
werke.'” Wenn 20-30 Prozent der Druckunternehmen seit 2002
aus dem Markt ausgeschieden sind, kann dies daran liegen,
dass sie diesen Anforderungen des Marktes nicht gewachsen
waren.

®  FEin anderer Beitrag'® spricht von der ,Wissensintensivierung*
der Arbeit und erwartet, dass KMU bei der Gewinnung von Mit-
arbeitern/Mitarbeiterinnen mit Hochschulabschluss gegeniiber
GroBunternehmen im Nachteil sind.

® Anforderungen an die Unternehmensleitung verdeutlicht das
Beispiel eines Kleinunternehmens aus der Veranstaltungsbran-
che!: Ein wesentliches Problem des Unternehmens waren
nicht fehlende Fachkompetenzen, sondern Defizite der Ge-
sellschafter hinsichtlich grundlegender Kommunikations- und
Fiihrungskompetenzen; insbesondere mussten ihre Fahig-
keiten entwickelt werden, mit Konflikten konstruktiv umzuge-
hen, Aufgabenbereiche zu strukturieren und Verantwortung zu
delegieren.

Zahlreiche Rede- und Diskussionsbeitrige kommen deshalb zu
dem Schluss, dass planvolle und gezielte Weiterbildung fiir KMU
unabdingbar sei, um bei den schnellen Verdnderungen wettbe-
werbsfihig zu bleiben.

Nicht ganz einheitlich sind die Einschédtzungen, wie es derzeit um
die Weiterbildung in KMU bestellt sei. Nach Analysen des Berichts-
systems Weiterbildung nehmen die Weiterbildungsaktivitdten mit

17 s.dieFoliensdtzevonMarionRose(Hauptvortrag)undClaudiaMonnig(Arbeitskreis
5.4)aufderDoku-CD-ROM .

18  s.denFoliensatzvonJirgenkEgel  aufderDoku-CD-ROM .

19  s.denFoliensatzvonHeinzEickmeier ~ aufderDoku-CD-ROM .
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der Betriebsgrofle zu.?* Abweichend davon ergibt sich aus einer
Studie fiir den Raum Bremen, dass die Weiterbildungschancen von
Beschiftigten nicht wesentlich von der Betriebsgrof3e abhédngen.?!

Weiterbildung — so der allgemeine Eindruck in den Arbeitskreisen
5.2, 5.3, 5.4 — findet hdufig nur anlassbezogen — inshesondere bei
Einfiihrung neuer Technologien - statt. Die hohe Belastung durch
das Alltagsgeschift lasse keine systematische Personalentwicklung
zu, hiufig wiirden die Unternehmen dafiir auch keine wirtschaft-
liche Notwendigkeit sehen; das Weiterbildungsgeschehen hinge
weitgehend vom ,Hausverstand“ des jeweiligen Unternehmens
ab.?

Personalentwicklung — so die These zweier Redebeitrdge — hat am
ehesten dann in KMU eine Chance, wenn die Unternehmen eine
klar definierte Strategie verfolgen und die Qualifizierungsplanung
darin integriert ist.?® Etwas abweichend davon wird eine bessere
KMU-spezifische und anbieterunabhidngige Weiterbildungsbera-
tung gefordert, die auch die vielfdltigen Methoden arbeitsplatzna-
her Weiterbildung beriicksichtigt; der Staat miisse fiir ein geeig-
netes Beratungsangebot sorgen.?* Die Initiative INQA-Lernen z. B.
setzt bei der Forderung von Sicherheit und Gesundheit der Be-
schéftigten auf ganzheitliche und handlungsorientierte Lernkon-
zepte und die Kooperation mit interessierten Unternehmen.?

Das Angebot ,Bildungsscheck NRW*“?¢ verdeutlicht, wie der Staat
(im vorliegenden Fall mit Mitteln des Europédischen Sozialfonds)
die Weiterbildung von Beschiftigten von KMU fordern will. Zu-
schiisse werden méoglichst unbiirokratisch vergeben; verpflichtend
ist jedoch eine Beratung der Beschiftigten oder der Unterneh-
men, die Weiterbildungszuschiisse in Anspruch nehmen wollen.
Programme wie der Bildungsscheck NRW sind héufig zeitlich be-

20  s.denFoliensatzvonMarionRose(Hauptvortrag)aufderDoku-CD-ROM.

21 s.denTextbeitragvonOttmarDéringundSvenTurnwaldaufderDoku-CD-ROM.

22 s.denTextbeitragvon Ottmar Doring und Sven Turnwald auf der Doku-CD-ROM,
insbesondereAbschnitt2.1.

23 s.dieFoliensatzevonMarionRose(Hauptvortrag)undHeinzEickmeier(Arbeitskreis
5.3)aufderDoku-CD-ROM.

24 Ebd.
25  s.denBeitragvonPeterKrauss-HoffmannundManuelaSieland-BortzaufderDoku-
CD-ROM.

26 s.denFoliensatzvonUweloBaufderDoku-CD-ROM.
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fristet. Mit ihnen verbindet sich die Hoffnung, dass die Beteiligten
durch die Forderung ihr Interesse an den geférderten Mafinahmen
erkennen und deshalb auch nach Programmende im eigenen In-
teresse ,bei der Stange bleiben“. Diese Hoffnungen erfiillen sich
allerdings haufig nicht.

Es stellt sich das Problem, ob man Weiterbildung mehr als bisher
sinstitutionalisieren“?” muss. Anders gefragt: Sind die derzeitigen
institutionellen Rahmenbedingungen der beruflichen Weiterbil-
dung ihrer grundlegenden Bedeutung fiir Wirtschaft, Beschéftig-
te und Gesellschaft angemessen? Derzeit wird die Gestaltung und
Qualitdtssicherung der Angebote weitgehend dem freien Weiter-
bildungsmarkt iiberlassen. Soweit Beschéftigte wie KMU Zeit und
Geld in die Weiterbildung investieren, kénnen sie hdufig nicht ab-
sehen, ob sich der Einsatz auszahlt. Im Arbeitskreis 5.3 wurde
deshalb gefragt, ob die Kosten und Risiken von Weiterbildungsin-
vestitionen allein den einzelnen Beschéaftigten oder KMU {tiberlas-
sen bleiben kénnen oder ob sie nicht teilweise von Wirtschaft und
Staat mitgetragen werden sollten. Diesen Gedanken konnte man
in der Forderung konkretisieren: Wir bendtigen ein Instrument,
das - #hnlich den UBS in der Berufsausbildung — die berufliche
Weiterbildung qualitativ und quantitativ absichert.

IV. UberbetrieblicheBerufsbildungsstéttenimStrukturwandel-
PerspektiveneinerstrategischenNeuausrichtung

Ergdnzende Qualifizierungsangebote fiir KMU zu bieten, ist Auf-
gabe der seit rund 30 Jahren bestehenden iiberbetrieblichen Be-
rufshildungsstatten. Sie wurden geschaffen aus der Erkenntnis
heraus, dass kleine und mittlere Unternehmen aufgrund ihrer Ar-
beitsabldufe und Spezialisierung oft nicht imstande sind, die ganze
Breite der in den Ausbildungsordnungen geforderten fachlichen
Kenntnisse und Fertigkeiten zu vermitteln. Im Hinblick auf das ge-
sellschaftliche Interesse an dem Erhalt eines wettbewerbsfahigen
Mittelstands in Deutschland fanden sich Wirtschaft, Lander und
der Bund bereit, einen finanziellen Beitrag zur Errichtung und
Weiterentwicklung dieser Bildungsstétten zu leisten.

27  s.denFoliensatzvonJirgenEgelnaufderDoku-CD-ROM.
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Die Triger der UBS, in der Regel Handwerkskammern, seltener
Innungen und Kreishandwerkerschaften, erhalten eine antei-
lige Forderung der Investivausgaben fiir Bau und Ausstattung
ihrer Bildungsstéitte aus Mitteln des Bundes (BMBF — Bundes-
ministerium fiir Bildung und Forschung; BMWi — Bundesminis-
terium fiir Wirtschaft und Technologie) sowie des betreffenden
Bundeslandes, miissen aber eine Eigenleistung durch anteilige
Ubernahme der Investitionskosten erbringen und die Betriebs-
kosten tragen. Die Kosten fiir die Durchfiithrung der iiberbetrieb-
lichen Lehrlingsunterweisung (ULU) werden, soweit die Kurse
vom BMWi anerkannt sind, in der Grundstufe (1. Ausbildungs-
jahr) vom jeweiligen Bundesland, in der Fachstufe (2.-3. bzw.
4. Ausbildungsjahr) vom BMWi bezuschusst. Dieses Verfahren
hat sich in rund 30 Jahren bewéhrt, mit 6ffentlicher Férderung
sind ca. 700 UBS (vornehmlich in der Trigerschaft des Hand-
werks) entstanden.

Das Modell der iiberbetrieblichen Berufsausbildung (UBA) ist auch
deswegen liber drei Jahrzehnte erfolgreich, weil au3er ihrer Finan-
zierung auch die Inhalte der UBA im Einvernehmen von Bund und
Wirtschaft geregelt sind. Die formliche Anerkennung der UBA als
integrierter Teil der Ausbildung steigert ihre Akzeptanz und ihren
Wert fiir die berufliche Qualifikation.

Ein vergleichbares Modell fiir die Weiterbildung gibt es bereits:
Die UBS haben - nachdem eine ausreichende Zahl an Werkstatt-
pldtzen fiir die Erstausbildung geschaffen war — mit Billigung
des Bundes zunehmend auch Aufgaben der Weiterbildung iiber-
nommen, da durch zusédtzliche Abend- und Wochenendkurse die
Investitionen in aufwendige technische Werkstattausstattungen
wirtschaftlicher genutzt werden konnen.

Die Ubernahme von Aufgaben der Erwachsenenqualifizierung,
die Ausstattung mit neuester Technologie, ein entsprechend hoch
qualifiziertes Bildungspersonal und die Ndhe der Bildungsstitten
zu den Betrieben befihigen die UBS, eine besondere Rolle bei der
Unterstiitzung der Personalentwicklung in KMU zu {ibernehmen.
Von einer Ausbildungsstitte entwickeln sie sich zu einem moder-
nen Bildungsdienstleister.
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Die Bundesregierung hat diese Entwicklung durch ihr Férderpro-
gramm zur Weiterentwicklung von UBS zu Kompetenzzentren von
2001 gezielt unterstiitzt. Kompetenzzentren sind Bildungsstétten,
die auf einem speziellen Fachgebiet eine Vorrangstellung einneh-
men und diese durch Kontakte zu Forschungsinstitutionen, Hoch-
schulen/Universititen und Herstellern, die F+E-Entwicklungen
in innovative Produkte und Verfahren umsetzen, erhalten und
ausbauen. Kompetenzzentren bieten herstellerneutrale fachliche
Beratung, sie demonstrieren kleinen und mittleren Unterneh-
men arbeitsplatznah neue technische Gerédte und Verfahren und
bieten Qualifikation ,nach MaB“. Thre Betriebsndhe ist nicht nur
eine rdumliche; sie kennen den betrieblichen Alltag iiber ihre
Auszubildenden, sie arbeiten eng mit den Betriebs- und Ausbil-
dungsberatern der Kammern zusammen, das Personal der Kom-
petenzzentren ist oft selbst Mitglied in Priifungsausschiissen oder
Sachverstindigengremien. Thre Qualifizierungsangebote konnen
praxisnah gestaltet werden, sie sind ,just in time®“ und - iiber in-
ternetgestiitzte Lernangebote und den Riickgriff vom Arbeitsplatz
bzw. Kunden aus auf das Know-how des Kompetenzzentrums - in
den realen Arbeitsprozess zu integrieren. Die Losung wird dort
angeboten, wo das Problem entsteht.

Der Arbeitskreis 5.1 beschiftigte sich mit dieser Thematik. So er-
lauterte der erste Beitrag?® an einem Beispiel aus dem Stuckateur-
handwerk, wie neue Erkenntnisse durch geeignete Qualifizierung
in die betriebliche Praxis Eingang finden und damit zugleich den
Unternehmenserfolg verbessern. Bei dem Stuckateurbetrieb lag
der Erfolg in riicklaufigen Beanstandungen (dadurch verzeichnete
der Unternehmer geringere finanzielle Einbu3en wegen riicklaufi-
ger Gewédhrleistungsanspriiche), denn durch das verbesserte Ver-
stindnis bauphysikalischer GesetzméfBigkeiten konnten Schiden
bei der Bauausfiihrung vermieden werden. Mit der Reputation des
Unternehmens wuchs die Auftragslage, damit Hand in Hand die
Aufgeschlossenheit des Unternehmers fiir den Nutzen von Qualifi-
zierungsmafl3inahmen und die Bereitschaft, in Personalentwicklung
zu investieren.

28  s.denFoliensatzvonDr.RolandFalkaufderDoku-CD-ROM.
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Der zweite Beitrag? beschéftigte sich mit den grundsétzlichen Ver-
dnderungen in Struktur, Rollenverstindnis und Kundenansprache,
die eine Bildungsstétte bewiéltigen muss, um als Bildungsdienst-
leister die Qualifizierungsbediirfnisse von Unternehmen erkennen
und addquate Weiterbildungsangebote entwickeln und vermarkten
zu konnen.

Der dritte Beitrag®® stellte die Zusammenarbeit zwischen dem
Kompetenzzentrum fiir zukunftsorientiertes Bauen in Hamburg,
der Fachabteilung der Berufsschule und der Technischen Univer-
sitit Hamburg-Harburg bei der Errichtung spezieller Gebdude-
typen vor. Die Konfrontation der Fachplanung (Studierende der
TU) mit der praktischen Umsetzung (Auszubildende in der UBS)
unter der fachtheoretischen Anleitung von Berufsschullehrern,
die als Realisierung eines ganzheitlichen Qualifizierungskonzepts
geplant und letztlich erfolgreich war, offenbarte zundchst Ver-
stindnisprobleme und Fehlerquellen, wie sie auch die komplexe
betriebliche Praxis pridgen. Das Verstdndnis bei allen Beteiligten
zu wecken fiir die bauphysikalischen Grundlagen, das Erforder-
nis einer gewerkeiibergreifenden Abstimmung und der sach- und
umsetzungsgerechten Planung, ist eine Voraussetzung fiir die er-
forderliche Qualifizierung am Bau. In der Aus- und Weiterbildung
wird diese Querschnittsaufgabe bisher nicht geniigend themati-
siert. Das Kompetenzzentrum mit seinen Partnern leistet hierbei
eine fiir Unternehmenserfolg wie Umweltschutz gleich wichtige
Aufgabe.

Die weiteren Beitrige?! machten deutlich, dass UBS und Kompe-
tenzzentren auch in der Lage sind, weitere Bildungsaufgaben zu
iibernehmen wie MaBlnahmen zur Berufsorientierung, die Ent-
wicklung von Zusatzqualifikationen sowie die Entwicklung von
Lernmedien. Sie leisten damit gezielt Beitrdge zur Forderung der
Personalentwicklung in kleinen und mittleren Unternehmen.

Das Fazit des Arbeitskreises 5.1 kann in folgenden Aussagen zu-
sammengefasst werden:

29  s.denFoliensatzvonThorstenJanBenaufderDoku-CD-ROM.

30 s.denFoliensatzvonRainerPalmundBrittaSteinaufderDoku-CD-ROM.

31 s.dieBeitrdgevon Gabriele Rau, Wolfram Brecht und Dr. Jirgen Jarosch auf der
Doku-CD-ROM.
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1. Es gibt einen zunehmenden Qualifizierungsbedarf in der mit-
telstindischen Wirtschaft wie in der Gesellschaft insgesamt.

2. Der Nutzen von Qualifizierung muss fiir kleine und mittlere Un-
ternehmen unmittelbar erkennbar sein, damit Weiterbildungs-
angebote angenommen werden.

3. UBS verfiigen aufgrund ihrer hochmodernen Werkstitten,
ihres pddagogisch geschulten Personals und ihrer Kenntnisse
des betrieblichen Alltags iiber gute Voraussetzungen, KMU bei
der Bewiiltigung des technischen Fortschritts und dem daraus
erwachsenden Qualifizierungsbedarf zu unterstiitzen.

4. Kompetenzzentren verfiigen dariiber hinaus iber Know-how
und Instrumentarien, um Personal- und Organisationsent-
wicklung anzubieten, neue Technologien und Verfahren zu de-
monstrieren sowie herstellerneutral iiber Chancen und Risiken
von Neuentwicklungen zu informieren. Ihre in Beratung und
Information eingebetteten, an dem unmittelbaren Bedarf des
jeweiligen Betriebs ausgerichteten QualifizierungsmafBnahmen
werden daher von kleinen und mittleren Betrieben umso leich-
ter angenommen, je mehr ,die gleiche Sprache“ gesprochen
wird.

5. UBS und Kompetenzzentren sind imstande, zusitzliche Qualifi-
kationsaufgaben zu iibernehmen.

V.Perspektiven

Kernproblem fiir KMU ist aus Sicht der unterschiedlichsten Refe-
rentinnen und Referenten die Personalentwicklung und die Wei-
terentwicklung. Angesichts der Bedeutung der Weiterbildung fiir
die Unternehmen und die Beschéftigten stellt sich die Frage nach
einer institutionalisierten Absicherung der Weiterbildung; befriste-
te Forderprogramme koénnen das Problem allein nicht l6sen.

UBS und Kompetenzzentren haben ihre Eignung als Anbieter von
Qualifizierungsmafnahmen fiir KMU bewiesen. Die Praxisndhe
und ihr besonderes Dienstleistungsspektrum ermdoglichen den
Kompetenzzentren, auch in der Weiterbildung eine gréf3ere Rolle
zu spielen.
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Das Modell ,iiberbetriebliche Berufsausbhildung® kénnte Ausgangs-
punkt fiir Uberlegungen sein, auch fiir die Weiterbildung im Zu-
sammenwirken von Staat, Wirtschaft und Sozialparteien ein be-
darfsgerechtes, stabiles und flexibles Weiterbildungsangebot fiir
die mittelstindische Wirtschaft zu schaffen.



Nachhaltige Entwicklung in der Berufshildung

Koordination:

Dagmar Winzier
Dr. Klaus Hahne

Wie Modellversuche die Umsetzung des Leftbildes
einer nachhaltigen Entwicklung unterstitzen

Die Good-Practice-Agentur: Nachhaltigkeit in Berufsbildung
und Arbeit — Lernen aus guten Beispielen

Nachhaltige Entwicklung in der beru ichen Bildung -
Beitrage und Wirkungen der Berufsbildungsforschung
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Forum6
NachhaltigeEntwicklunginderBerufsbildung

Nachhaltige Entwicklung ist ein langwieriger, komplexer und
widerspriichlicher Prozess. Es ist nicht einfach, ihn nachzuvoll-
ziehen oder zu gestalten, sind doch divergierende Interessen
wie Wirtschaftlichkeit und soziale oder dkologische Anspriiche
zu berticksichtigen. Trotzdem sollte versucht werden, der nach-
haltigen Entwicklung den Stellenwert einzurdumen, der ihr ge-
biihrt.

Nachhaltige Entwicklung soll die Grundbediirfnisse aller Menschen
befriedigen, ohne die Grenzen der Tragfihigkeit der Erde zu iiber-
schreiten. Sie soll die Gesundheit und Integritit des Erdokosystems
bewahren, schiitzen und wiederherstellen sowie sicherstellen, dass
auch kiinftige Generationen ihre Bediirfnisse befriedigen konnen.

Um diesen Anforderungen zu geniigen, miissen globale, nationale,
gesellschaftliche und individuelle Umsetzungsstrategien entwickelt,
ausgebaut und umgesetzt werden. Dabei spielt berufliche Bildung
eine wichtige Rolle. Das Leitbild, dem sich eine Berufsbildung fiir
nachhaltige Entwicklung (BBNE) hier verpflichtet, kann jedoch nur
als Regulativ betrachtet werden, dessen Umsetzung individuell
entwickelt und getragen werden muss.

Nachhaltigkeit in der beruflichen Bildung kann in zweifacher Weise
verstanden werden — zum einen im Sinne nachhaltiger Wirksam-
keit beruflicher Bildungsmafnahmen, das heifit vor allem unter
dem Aspekt eines erfolgreichen Transfers von Innovationen sowie
einer dauerhaften Wirksamkeit von beruflichen Lehr- und Lern-
prozessen; zum anderen als Gesamtkonzept zur Einbeziehung
der Anforderungen der nachhaltigen Entwicklung in die Berufs-
bildung.

Die verschiedenen Aspekte des Leitbildes nachhaltiger Entwick-
lung beleuchteten die Referentinnen und Referenten jeweils aus
ihrer Sicht, wobei der beruflichen Bildung ein besonders hoher
Stellenwert eingerdumt wurde.
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Plenum:EinLeitbildsetztsichdurch-Bestandsaufnahme,
WirkungenundWiderspriiche

Eine Vertreterin der Deutschen Bundesstiftung Umwelt (DBU) wies
darauf hin, dass nur auf einem gemeinsamen Weg die Umsetzung
einer (beruflichen) Bildung fiir nachhaltige Entwicklung gelingen
konne. Die DBU fordere daher unterschiedliche Projekte, z.B. aus
dem Bereich ,Schule und Wirtschaft“, auch mit dem Ziel, Bildungs-
akteure aus den verschiedenen Bereichen und Ebenen miteinander
in Kontakt zu bringen. Die erzielten ,guten Beispiele“ werden in
Zusammenarbeit mit dem BIBB u. a. in einer Good-Pracitce-Agen-
tur (GPA) dokumentiert und so fiir Interessenten nutzbar gemacht.

Ein Vertreter der Deutschen Unesco-Kommission informierte iber
den aktuellen Stand der UN-Weltdekade ,Bildung fiir nachhaltige
Entwicklung® und betonte insbesondere das integrative Konzept,
das unter anderem Umweltaspekte, Gesichtspunkte der Entwick-
lungszusammenarbeit und des Verbraucherschutzes miteinander
verbindet. Hierin sind auch die Aktivititen der Bundes-AG Aus-
und Weiterbildung eingebettet.

Auf welche Art und Weise Berufsbildung fiir eine nachhaltige
Entwicklung in die Logisstikbranche Eingang gefunden hat, war
Thema des Beitrags ,Auf dem Weg zur Nachhaltigkeit — Die Logis-
tikbranche im Wandel“. Die Logistikbranche komme aus soziodko-
nomischen Griinden nicht darum herum, ein Nachhaltigkeitsmodell
fiir ihre Branche zu entwickeln. Zwar gebe es noch kein Patentre-
zept flir eine nachhaltige Verkehrspolitik, jedoch existierten bereits
einige ,Umsetzungsbhausteine” fiir einen umweltvertraglichen Gii-
terverkehr. Unternehmerische und technische Innovationen, z.B.
die Implementierung eines Qualitdts- und Umweltmanagement-
systems, kennzeichneten weitere Schritte auf dem Weg zu mehr
Nachhaltigkeit. Die erfolgreiche Umsetzung eines nachhaltigen
Leitbildes in einem Logistikunternehmen muss von allen Betriebs-
angehorigen mitgetragen werden. Dementsprechend werden u. a.
Aus- und Weiterbildungsmafnahmen, die Aspekte nachhaltigen
Handelns und Wirtschaftens enthalten, verstarkt durchgefiihrt.

In einem Beitrag zur Modellregion ,,Berliner Wald und Holz“ wurde
demonstriert, wie BBNE im Bereich Wald und Holz umgesetzt wer-
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den kann. Die Modellregion ,,Berliner Wald und Holz* ist eingebet-
tet in das BMBF-Forschungsprojekt ,Nachhaltige Waldwirtschaft®.
In einem Querschnittsprojekt zur beruflichen Bildung in der Wald-
und Forstwirtschaft geht es insbesondere um die Identifizierung
von Qualifizierungsbedarfen entlang der Forst-Holz-Wertschop-
fungskette und um die Umsetzung von Qualifikationsinstrumenten.
Die Modellregion mit ihren acht Teilprojekten entwickelt und er-
probt dazu konkrete qualifikatorische Umsetzungsschritte. Dabei
handelt es sich um didaktisch-methodische Konzepte der Aus- und
Fortbildung, neue Formen der Kooperation von Lernorten sowie
innovative Kommunikations- und Priasentationsformen. Diese Ak-
tivitdten dienen der Kompetenzsteigerung und Entwicklung eines
,nachhaltigen“ Bewusstseins nicht nur in der Waldpéddagogik und
den Berufen der Forst- und Holzwirtschaft, sondern sie stellen
auch ein Modell fiir andere Berufsbereiche dar, wie das Prinzip
der Nachhaltigkeit erfasst werden kann.

Die ,Konturen einer Didaktik fiir Nachhaltigkeit in der Berufs-
bildung“ erlduterte ein Vertreter des BIBB und erklirte, eine Di-
daktik fiir nachhaltige Entwicklung in der Berufshildung férdere
die Anndherung und Konstruktion von eigenen nachhaltigen Welt-
sichten. Kern dieser Didaktik sei die praktische Aufgabe, lernende
und lehrende Subjekte dafiir auszustatten, bei komplexen Anfor-
derungen und offenen Zielkonflikten unterschiedliche Bediirfnisse
abzuwégen.

Ein ehemaliger Mitarbeiter des BIBB beklagte, dass trotz eines er-
hohten Nachhaltigkeitsbewusstseins in der Offentlichkeit und einer
wachsenden Bereitschaft der Unternehmen, sich mit dem unter-
nehmerischen Leitbild von Nachhaltigkeit auseinanderzusetzen,
die Umsetzung oft nur Teilaspekte wie Okologie oder Okonomie
beriihre. Er beméngelte zudem den unzureichenden sektoralen
oder flachigen Transfer erzielter Erkenntnisse und Ergebnisse und
mahnte eine Bilanz der nachhaltigen Entwicklung in der Berufs-
bildung an.

Einigkeit herrschte in der Diskussion dariiber, dass es nicht ausrei-
che, das Leitbild einer Berufsbildung fiir nachhaltige Entwicklung
zum selbstverstidndlichen Bestandteil der Vermittlung beruflicher
Handlungskompetenz in Aus- und Weiterbildungsprozessen zu
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machen. Langfristig nachhaltiges Verhalten im Beruf werde nur
erreicht, wenn Nachhaltigkeit gelebte Wirklichkeit in den Arbeits-
prozessen von Unternehmen und Verwaltungen und damit zum
Bestandteil beruflicher Sozialisation werde.

WieModellversuchedieUmsetzungdesLeitbildeseiner
nachhaltigenEntwicklungunterstiitzen

Modellversuche sind ein Instrument, um didaktisch-methodische
und bildungsorganisatorische Konzepte zu erproben. Dazu ko-
operieren die beteiligten Modellversuchspartner (Modellversuchs-
trager, wissenschaftliche Begleitung, fachlich-organisatorische
Begleitung) eng miteinander. Die Kombination von Forschung,
Evaluation und Qualitdtssicherung hat sich zur Bewertung und
Umsetzung des Konzeptes bewédhrt. Zur Verstetigung und Erneu-
erung von Berufshildung sind Riickkoppelung in die Referenzsys-
teme Bildung, Wirtschaft, Wissenschaft und Politik notwendig. In
diesem Spannungsfeld bewegt sich auch die Modellversuchsreihe
»Berufsbildung fiir eine nachhaltige Entwicklung“ (BBNE).

Seit 2000 werden im BIBB die vom BMBF geforderten Wirt-
schaftsmodellversuche mit dem Schwerpunktthema ,Nachhaltig-
keit” betreut. Eine Voraussetzung zur Durchfiihrung dieser Modell-
versuchsreihe war der aktuelle bildungspolitische Bezug (UN-De-
kade zur Bildung fiir nachhaltige Entwicklung 2005-2014) und das
hohe Innovationspotenzial, das diesem Thema innewohnt.

Ruft man sich das von der sogenannten Brundlandt-Kommission
formulierte Leitbild der nachhaltigen Entwicklung ins Gedéachtnis,
ndmlich so zu wirtschaften und zu handeln, dass die eigenen Be-
diirfnisse zu beriicksichtigen seien, die Lebensqualitdt kiinftiger
Generationen aber nicht unzumutbar eingeschrinkt werden diirfe,
so ist leicht vorstellbar, wie schwierig es sein kann, nachhaltige
Ziele zu entwickeln und zu verfolgen. Zwangslaufig treten beim
Zusammenspiel der oOkologischen, 0konomischen und sozialen
Aspekte und deren Wechselwirkungen Spannungen und Wider-
spriiche auf, die einem homogenen Umsetzungskonzept im Wege
stehen.
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Strategien zur Umsetzung nachhaltiger Berufsbildung zu ent-
wickeln ist Ziel der Modellversuche mit dem Schwerpunkt ,Nach-
haltigkeit“. Die Vielschichtigkeit und Komplexitit des Themas
spiegelt sich in den unterschiedlichen Ansédtzen wider, mit denen
versucht wird, BBNE strategisch und methodisch umzusetzen. Die
vorgestellten Modellversuche lassen sich grob unter drei Gesichts-
punkten subsumieren:
= Nachhaltige Entwicklung als Wirtschaftsfaktor und Manage-
mentstrategie in Industrie und Handwerk,
Energieeffizienz und Ressourcenschonung sowie
Nachhaltigkeit in der Berufsausbildung.

Es wurde ein Beitrag zur Begleitforschung und zum Transfer im
Rahmen von Modellversuchen vorgestellt.

Der erste Aspekt ,Nachhaltige Entwicklung als Wirtschaftsfaktor
und Managementstrategie in Industrie und Handwerk® wurde in
vier verschiedenen Beitrdgen beleuchtet.

Im Modellversuch ,Entwicklung und Erprobung eines Weiter-
bildungskonzeptes zum nachhaltigen Wirtschaften als Zukunfts-
chance fiir das Handwerk” wurde ein modular und gewerbeiiber-
greifend aufgebautes Qualifizierungs- und Beratungskonzept ent-
wickelt und mit Handwerksbetrieben erprobt. Das Konzept ist vor
allem deswegen zukunftsfahig, weil es Qualifizierung zweckméBig
mit Beratung verbindet und damit Ansatzpunkte liefert, die Wei-
terbildungsbereitschaft im Handwerk zu erhéhen. Der modulare
Aufbau und die Offenheit des Konzeptes erlauben es auch, mit
unterschiedlichen Gruppen von Handwerksbetrieben zu anderen
Weiterbildungsbedarfen zu gelangen, die dann aus dem Weiter-
bildungsangebot der handwerklichen Bildungsanbieter bedient
werden konnen (www.handwerk-agenda2l1plus.de). Das Qualifi-
zierungs- und Beratungskonzept findet auch Eingang in den Mo-
dellversuch ,Nachhaltiges Wirtschaften als Innovationsmanage-
ment in KMU*.

Der Modellversuch ,Habina“ gilt dem Thema Energieeffizienz im
Gebédudebestand. Am Beispiel der Gebdudewdrmeddmmung soll
gezeigt werden, wie nachhaltige Lehr- und Ausbildungsinhalte
in die Lehrpldne, die Aus- und Fortbildungsordnungen sowie die
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Priifungsordnungen integriert werden kénnen. Bei Auszubilden-
den und Betrieben gelte es, das Interesse fiir BBNE zu wecken,
auch um die Ausbildungssituation zu verbessern. Die betriebliche
Praxis soll fiir die Umsetzung nachhaltiger Entwicklungsstrategien
gewonnen werden, um die Nachfrage bei Kunden wecken und be-
friedigen zu konnen. Wissenschaftlich begleitet wird dieser Mo-
dellversuch von der Universitit Hamburg (www.hwk-hamburg.de/
projekte/ausbildung/habina.php).

Der Modellversuch ,Forderung des nachhaltigen Handelns von
mittleren Fiihrungskréften — Entwicklung fachbezogener und
-tibergreifender Kompetenzen zum nachhaltigen Gestalten von
Produktionsprozessen mithilfe computersimulierter Produktions-
szenarien“ zielt darauf ab, durch Simulation einer komplexen Gie-
Berei-Prozesskette den beruflichen Akteuren, vor allem Industrie-
meistern, die eigene Verantwortlichkeit innerhalb ihres beruflichen
Wirkens bewusst zu machen. Durch die Simulationsmethode er-
halt der Weiterzubildende einen anschaulichen und verstandlichen
Zugang zu einem komplexen System. Das Lernen kann zeit- und
ortsunabhéngig erfolgen, und durch individualisierte Lernzeiten
und Lernorte werden die Moglichkeiten fiir eine kontinuierliche
Kompetenzentwicklung verbessert.

Der Modellversuch ,Quaspo — Entwicklung eines Qualifizierungs-
systems fiir Sportstittenmanager und -mitarbeiter zur Agenda-
21-gerechten Ausrichtung der Sportanlagen® (www.quaspo.de)
entwickelte ein modulares Weiterbildungskonzept fiir ein nachhal-
tiges Sportstittenmanagement, das in Form des ,Blended Lear-
ning“ vermittelt wird. Die im Modellversuch entwickelten Module
werden auf einer Lernplattform (www.impulse-lernzentrum.de) als
E-Learning-Kurse angeboten. Dariiber hinaus soll versucht wer-
den, ausgewihlte Ausbhildungsinhalte in die geregelte sportberuf-
liche und -bezogene Aus- und Weiterbildung einflieBen zu lassen.

Zum Thema ,Energieeffizienz und Ressourcenschonung® wurde
ferner der Modellversuch ,Nachwachsende Rohstoffe — Strategi-
en einer Modernisierung landlicher Rdume mit zukunftsfahigen
Qualifizierungskonzepten® vorgestellt. Dieser Modellversuch un-
terstiitzt die Entwicklung zusétzlicher regionaler Wertschopfungs-
moglichkeiten fiir die Land- und Forstwirtschaft, den Erwerbs-
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gartenbau und die verarbeitende Wirtschaft sowie das Handwerk
(www.nawaro-bildung.de). Es entstand die Arbeitsgemeinschaft
NaWaRo, die in Zusammenarbeit mit dem Kompetenzzentrum
HessenRohstoffe (HeRo) und weiteren Akteuren Grund- und
Aufbaukurse ,Biogas — Planung fiir Ihren landwirtschaftlichen
Betrieb“ anbietet. Zusammen mit dem Handwerkskammer-Bil-
dungszentrum Miinster werden vier Fortbildungsmodule angebo-
ten, die mittels Blended-Learning-Methoden zur Erlangung des
Zertifikates ,,Servicefachkraft Biogas® fiihren. Seit 2006 lduft der
Fortbildungslehrgang ,,Grundlagen der Energieholzbereitstellung
und -vermarktung®.

Die energetische Sanierung des Gebdudebestandes war Thema
eines weiteren Vortrags. Die Sanierung biete die groBten Poten-
ziale zur Energieeinsparung und damit zum Erreichen der Klima-
schutzziele. Gleichzeitig stellten sich damit neue Anforderungen
an die Kompetenz der ausfiihrenden Baufacharbeiter. In diesem
Zusammenhang war der abgeschlossene Modellversuch LENE von
Bedeutung, bei dem es um die Integration nachhaltiger Energie-
techniken in die Handwerksausbildung von Anlagenmechanikern
Sanitdr/Heizung und Klima sowie von Elektronikern Fachrichtung
Energie- und Gebdudetechnik ging. Es wurden u.a. lernortiiber-
greifende Unterrichtseinheiten zur Solartechnik, Liiftungstechnik
und Kraft-Warmekopplung entwickelt und erprobt.

Mit der ,Nachhaltigkeit in der Berufsausbildung“ beschéftigten
sich drei weitere Beitrdage.

Der Modellversuch ,,ErNach — Erh6hung der Nachhaltigkeit in der
beruflichen Bildung bei Nutzung und Forderung von Begabungen
junger Menschen hat zum Ziel, Auszubildende u. a. der Berufs-
felder neue IT- und Elektroberufe und Mediengestaltung in klein-
und mittelstdndischen Unternehmen (KMU) in Thiiringen fiir das
Thema Nachhaltigkeit zu sensibilisieren und Kompetenzen und
Schliisselqualifikationen einer Berufsbhildung fiir nachhaltige Ent-
wicklung zu vermitteln.

Der Modellversuch ,NICA - Nachhaltigkeit in der Chemieausbil-
dung” umfasst mit seinen vier Teilprojekten die inhaltliche und
didaktische Neuausrichtung der Ausbildungsmodule der Chemi-
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kantenausbildung, die Entwicklung eines Kriterien- und Indika-
torenmodells zur Messung von Nachhaltigkeit, den Aufbau eines
nachhaltigen Lern- und Erfahrungsraumes (House of Nica) sowie
die Zertifizierung der Rhein-Erft-Akademie als zukunftsfihiges Bil-
dungsunternehmen (www.nachhaltige-berufsbhildung.de).

In dem Modellversuch ,Fit for a Long Time Car“ wurden eine pro-
zess- und innovationsbegleitende Kompetenzmanagementstrategie
fiir die Aus- und Weiterbildung von Fachkréften im 6kologisch ori-
entierten Fahrzeughbau sowie ein Handbuch zur Gestaltung nach-
haltigen Lernens in der beruflichen Bildung entwickelt. AuSerdem
wurden Weiterbildungsmodule zur nachhaltigen Prozessgestaltung
zu den Themengebieten Okobilanzen und Recycling erarbeitet und
erprobt (www.stz-zwickau.de).

Der Begleitforschung und dem Transfer im Rahmen von Modell-
versuchen komme, so ein Referent, angesichts der komplexen,
sich oftmals widersprechenden Komponenten einer BBNE die
Rolle zu, die wissenschaftliche Begleitung von Modellversuchen
mit anderen Institutionen und Akteursgruppen zu verkniipfen und
zu festigen sowie flir einen Kommunikations- und Informations-
fluss zu sorgen. In einer systemorientierten Betrachtung kénnten
Gestaltungsforschung, wissenschaftsbezogene Dienstleistungen,
Kooperation mit dem Programmtrédger bei der Entwicklung von
Rahmenbedingungen fiir die Modellversuche und die Profilierung
von Forschung und Entwicklung zur Berufsbildung fiir eine nach-
haltige Entwicklung eine angemessene Beschreibung des Aufga-
benspektrums von wissenschaftlichen Begleitungen der Modell-
versuche darstellen.

Die Modellversuche zur BBNE zeigen, wie komplexe Sachverhalte
aufgearbeitet und vermittelt werden konnen und wie sich gerade
im Modellhaften das allgemeine Prinzip wiederfindet. Dabei diirfen
auch die durch Lernprozesse und Handlungsweisen hervorgerufe-
nen Lerneffekte nicht unterschitzt werden. Modellversuche sind
daher nach wie vor ein wertvolles Instrument, um Innovationen in
der Berufshildung zu férdern.
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DieGood-Practice-Agentur:NachhaltigkeitinBerufs-
bildungundArbeit-LernenausgutenBeispielen

Eine Erfolg versprechende Strategie zur Verbreitung und Konkre-
tisierung des Leitbilds der nachhaltigen Entwicklung in Berufsbil-
dung und Arbeit ist das Lernen aus guter Praxis. Lernen aus guten
Beispielen, d. h. Lernen am Vorbild, ist ein Lernkonzept mit langer
Tradition. Und doch ist das Konzept nach wie vor modern, vor
allem wenn es darum geht, neue komplexe und abstrakte Sachver-
halte — wie zum Beispiel Berufsbildung fiir nachhaltige Entwick-
lung — mit Leben zu fiillen.

Gute Beispiele sollen Antworten geben auf die Frage: Wie kann bzw.
soll man etwas machen? Dabei ist es nicht beabsichtigt, Beispiele
nachzuahmen oder im Verhéltnis 1 : 1 zu transferieren. Die Idee
besteht stattdessen darin, ein abstraktes Konzept — wie nachhaltige
Entwicklung - tiber Beispiele zu transportieren, die als Anregungen
fiir weitere Umsetzungsideen dienen, aus denen wiederum neue Bei-
spiele entstehen usw., sodass Berufshildung fiir nachhaltige Entwick-
lung nach und nach verbreitet und gleichzeitig konkretisiert wird.

Dahinter steht ein Prozessmodell, das voraussetzt, dass viele Ak-
teure mitmachen. Es braucht Akteure, die Beispiele generieren und
anderen bekannt machen wollen. Es braucht eine Stelle, die diese
Beispiele sammelt, aufbereitet und iiber unterschiedliche Wege an-
deren zugénglich macht. Und es braucht Interessierte, die bereit
sind, die in den Beispielen enthaltenen Anregungen aufzugreifen,
in ihre eigene Bildungspraxis zu integrieren und eigene Beispiele zu
generieren, die wiederum anderen zuginglich gemacht werden.

Dabei sind Fragen zu kldren wie:

®  Wer generiert gute Beispiele?

= Wann ist ein Beispiel ein gutes Beispiel?

= Wer sammelt gute Beispiele, bereitet sie auf und stellt sie Inte-
ressierten zur Verfiigung?
Wie gelangen gute Beispiele zur ,Sammelstelle®?

®  Wie miissen gute Beispiele verbreitet werden, damit sie tat-
séchlich in der Praxis ,ankommen®“?

= Unter welchen Voraussetzungen fiihren gute Beispiele zu Anre-
gungen und zu Verdnderungen in der Praxis?
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Ankniipfend an erste Ansétze in der beruflichen Umweltbildung ist
vor zwei Jahren im Rahmen der NiBA-Tagung in Bad Godesberg
damit begonnen worden, die Good-Practice-Agentur Nachhaltig-
keitinBerufsbildungundArbeit  (GPA NiBA) aufzubauen, die die-
sen Prozess als zentrale Anlaufstelle initiieren und gestalten soll.
Inzwischen wurden mehr als 100 Praxisbeispiele sowie eine Viel-
zahl von Lehr-/Lernhilfen dokumentiert; es wurden Akteurskon-
ferenzen durchgefiihrt, themenbezogene Arbeitsgruppen initiiert
und regionale und tberregionale Zusammenschliisse zur Beglei-
tung der UN-Dekade in der beruflichen Bildung unterstiitzt. Nach
zweijdhriger Arbeit ist es Zeit, eine Zwischenbilanz zu ziehen und
nach Wirkungen, Hindernissen und kiinftigen Handlungserforder-
nissen zu fragen.

Der Arbeitskreis behandelte vier thematische Schwerpunkte:

®  eine Zwischenbilanz der bisherigen Arbeit der GPA NiBA,

® die Prdsentation und Bewertung guter Beispiele aus Betrieb,
Schule und Weiterbildung,
die Diskussion von Kriterien guter Beispiele sowie

= die Frage nach den Bedingungen eines erfolgreichen Transfers
guter Beispiele.

Der einfiihrende Beitrag zog eine Zwischenbilanz der bisherigen
Arbeit der Good-Practice-Agentur.®? Diese versteht sich als Infor-
mations- und Kommunikationsdrehscheibe, die auch umfassen-
de Gestaltungsaufgaben iibernimmt. Dabei kommt dem ,aktiven
Transfer und der systematischen Vernetzung eine zentrale Bedeu-
tung zu. Die GPA NiBA dokumentiert den Stand der Berufsbildung
fiir nachhaltige Entwicklung. Im Mittelpunkt steht die Verbesse-
rung der Information iiber gelungene Praxis, geeignete Materiali-
en und bereits existierende Aus-, Fort- und Weiterbildungsgéinge.
Basis ist das unter www.bibb.de/nachhaltigkeit eingerichtete In-
formationsportal des BIBB. Zur Forderung der Kooperation rele-
vanter Akteure werden Strukturen zur Konkretisierung und Wei-
terentwicklung des Leitbildes der nachhaltigen Entwicklung in der
Berufsbildung im Theorie-Praxis-Dialog initiiert bzw. ausgebaut.
Aufbauend auf bestehenden Kommunikationsstrukturen, wie z. B.

32 DieGPANiBAwirdderzeitvomBIBBimRahmeneinesdreijdhrigenForderprojektes
derDeutschenBundesstiftungUmwelt(DBU)mitUnterstitzungdesinstitutsfirUm-
weltschutzinderBerufsbildunge.V.(IUB),Hannover,aufgebaut.
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5.BIBB-Fachkongress2007

der Bundesarbeitsgemeinschaft Aus- und Weiterbildung in der
UN-Dekade sowie Akteurskonferenzen und thematischen Arbeits-
gruppen, kommt der Schaffung von direkten Diskussions- und Ar-
beitsmoglichkeiten sowie dem Aufbau einer virtuellen Community
(NiBA-Netz) eine besondere Relevanz zu.

Was wurde bisher erreicht? In der Nachhaltigkeitsplattform des
BIBB (www.bibb.de/nachhaltigkeit) wurden inzwischen mehr als
120 Praxisbeispiele in einer einheitlichen Struktur und sortiert
nach Handlungsfeldern dokumentiert. Die Beispiele sind mit Lehr-/
Lernhilfen verkniipft; eine Suchfunktion erleichtert die Orientie-
rung. Die GPA NiBA hat sich u. a. an Tagungen beteiligt und eine
Reihe von Akteurskonferenzen sowie Informations- und Qualifizie-
rungsveranstaltungen durchgefiihrt. Das NiBA-Netz, in dem mitt-
lerweile 560 Nutzer/-innen eingeschrieben sind, steht u. a. fiir die
virtuelle Zusammenarbeit in Foren und Arbeitsgruppen zur Ver-
fiigung. Es gibt jedoch auch Problembereiche. So ist die GPA nach
wie vor wenig bekannt, Leistungen werden nicht nachgefragt, und
die virtuelle Zusammenarbeit im NiBA-Netz beschrankt sich auf
wenige Bereiche.

Aufgabe des Projekts Lernende Region Gifhorn?® war es, ein regio-
nales Bildungszentrum fiir Nachhaltigkeit (REBINA) aufzubauen.
In Zusammenarbeit mit einem in der Region ansédssigen ausbilden-
den Industriebetrieb wurde ein fiinftigiges Einstiegsmodul fiir das
erste Ausbildungsjahr sowie, darauf aufbauend, ein zwei- sowie
ein dreitdgiges Modul fiir die folgenden Ausbildungsjahre erarbei-
tet, erprobt und evaluiert. Themen waren u. a. Naturerkundungen,
Energieverwendung im privaten Umfeld und am Arbeitsplatz sowie
Ressourcennutzung und Mdoglichkeiten der Ressourcenschonung
im Betrieb. Die jeweiligen Inhalte wurden mit der betrieblichen
und personlichen Situation der Auszubildenden sowie komplexen
Methoden und Organisationsformen wie z. B. Rollen- und Planspie-
len, Experimenten, Simulationen, Projektarbeit und Umwelterkun-
dungen verkniipft.

33  DiesistTeildesBMBF-Programms , Lernende Regionen—Férderung von Netzwer-
ken”,gefordertvomBundesministeriumfurBildungundForschung(BMBF)unddem
EuropaischenSozialfonds(ESF).
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Die Module sind nach Einschétzung aller Beteiligten sehr positiv
verlaufen und haben u. a. zu einer erhohten Sensibilisierung der
34 beteiligten Auszubildenden und der mit ihnen kooperierenden
Mitarbeiter/-innen sowie zu betrieblichen Verdnderungen gefiihrt.
REBINA ist 2005 und 2007 als offizielles Projekt der UN-Dekade
,Bildung fiir nachhaltige Entwicklung“ ausgezeichnet worden.
,Fair handeln in Unterricht und Sportprogramm® war der Titel
eines Beitrags, in dem fiacheriibergreifende Projekte zur Waren-
ethik vorgestellt wurden. In den Projekten sollen die Schliissel-
qualifikationen und Kompetenzen gefordert werden, welche die
Auszubildenden in die Lage versetzen, eigenverantwortlich ihre
Weiterbildung zum Thema Nachhaltigkeit und soziale Verantwor-
tung zu betreiben. An konkreten Beispielen, wie z. B. fair gehan-
deltem Orangensaft, Kaffee oder FuBbéllen, werden die Lernenden
dazu gebracht, sich mit der Ware sowie deren Herstellungsbedin-
gungen auseinanderzusetzen. Dies bleibe nicht auf den Klassen-
raum beschrédnkt, sondern werde z.B. in Form von Aktionen in
Unternehmen, Supermérkten und Stadtfesten nach auflen getra-
gen. So habe die Schule u. a. maf3geblich daran mitgewirkt, dass
der fair gehandelte ,Hannover-Kaffee“ auf den Markt kam.

Die Projektkoordination ,BNE in der Weiterbildung® im Weiterbil-
dungsverbund Neumdiinster — Mittelholstein stellte eine Fortbildung
von Weiterbildnern/Weiterbildnerinnen in Schleswig-Holstein zum
Leitbild der nachhaltigen Entwicklung vor.** Die Fortbildung, die
als Multiplikatorenfortbildung angelegt ist und nachhaltige Ent-
wicklung als Zukunftsfahigkeit interpretiert, besteht aus drei je
zweitdgigen Modulen. Neben Theorie, Hintergriinden, Didaktik
und Methodik der Bildung fiir nachhaltige Entwicklung werden die
Themen , Arbeit” und , Organisationaler Wandel“ als Anwendungs-
themen bearbeitet.

Das interdisziplindr und modular angelegte Konzept hat sich aus
Sicht sowohl der Teilnehmenden als auch des Projektteams be-
wihrt. Auch sei es gelungen, das Leitbild breit in die Weiterbildung

34  DieFortbildungwurdeimRahmeneinesaus Mitteln des Ministeriums fir Wissen-
schaft, Wirtschaftund Verkehrdes Landes Schleswig-Holstein geférderten Modell-
projektsdesVer.di-ForumsNorde.V.inKooperationmitderAkademieftrNaturund
UmweltdesLandesSchleswig-Holstein, dembfw—UnternehmenfurBildung—Be-
rufsfortbildungswerkNeumdinsterundderGrone-SchuleSchleswig-HolsteingGmbH,
BildungszentrumNeum{nsterentwickeltunderprobt.
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in Schleswig-Holstein zu tragen und damit neue Personengruppen
fiir Bildung fiir nachhaltige Entwicklung und fiir Fort- und Weiter-
bildung zu interessieren. Das Projekt sei bereits als Vorbild und
Ideengeber wirksam geworden. Im Februar 2006 ist das Projekt
als offizielles UN-Dekadeprojekt ausgezeichnet worden, was sich
ebenfalls fiir die Verbreitung als sehr hilfreich erwiesen hat.

In der Abschlussdiskussion des Arbeitskreises wurden Vorausset-
zungen, Reichweiten und Forderungen zum Lernen aus guter Pra-
xis erdrtert. Dabei wurde die GPA NiBA als wichtiges Instrument
der Forderung der Berufsbildung fiir nachhaltige Entwicklung
herausgestellt, das es auszubauen und zu verstetigen gelte. Das
BIBB wurde aufgefordert, die GPA als strategisches Instrument zu
verstehen und starker als bisher fiir die Dokumentation, die syste-
matische Aufbereitung und die Verbreitung der eigenen Nachhal-
tigkeitsaktivitdten zu nutzen.

NachhaltigeEntwicklunginderberuflichenBildung-
BeitrageundWirkungenderBerufshildungsforschung

Der Arbeitskreis stellte sich zunédchst die Frage, was unter einer
Berufsbildungsforschung fiir nachhaltige Entwicklung zu verste-
hen sei. Es wurde betont, dass sowohl Modellversuche als auch
andere Forschungs- und Entwicklungskonzepte, die sich mit dem
Thema beschiftigen, dem traditionellen Verstdndnis von Berufs-
bildungsforschung treu blieben, d. h., sie beziehen sich iberwie-
gend unmittelbar auf Strukturen, Prozesse und Gestaltungsfragen
beruflicher Bildung. Konstitutiv fiir diese Projekte ist, dass sie die
normative Kraft des Faktischen (Ist-Zustand) mit der normativen,
regulativen Idee der Nachhaltigkeit (Soll-Zustand) konfrontieren.

Die Nachhaltigkeitsidee wirkt in der Berufsbildungsforschung nach
wie vor wie ein Fremdkdorper, denn im Mittelpunkt der aktuellen be-
ruflichen Bildungsforschung stehen Themen wie Bildungsstandards
im internationalen Vergleich, Qualitdtsentwicklung und -sicherung.
Ein Grund dafiir liegt vermutlich im Nachhaltigkeitsgedanken selbst,
denn er zeichnet sich dadurch aus, dass er komplex, mehrdimensio-
nal, funktionsiibergreifend, prozess- und kommunikationsorientiert
ist. Dartiber hinaus ist das System der beruflichen Bildung mit dem
Beschiftigungs- und Wirtschaftssystem eng verkniipft. Daher erweist
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es sich als Dilemma, dass zwar jedes grof3e Unternehmen heute einen
Umwelt- bzw. Nachhaltigkeitsbericht erstellt und ein unternehmens-
bezogenes Leitbild zur nachhaltigen Entwicklung als wiinschenswert
ansieht, dass aber von ganz anderen Gesichtspunkten aus, etwa dem
der Wirtschaftlichkeit oder dem der Arbeitsplatzsicherheit, entschie-
den wird, wieweit Okologie zum Tragen kommt.

Ferner wurden durch Einfiihrung von Gestaltungskompetenz In-
haltsfragen von prozessorientierten Fragestellungen entkoppelt.
Zu suchen ist also nach einer Passung zwischen beruflicher Bil-
dung und gesellschaftlicher Entwicklung. Damit riicken zundchst
Ziele und Inhalte in den Mittelpunkt, erst dann geeignete Mittel
und Wege. Zudem sind bildungspolitische bzw. bildungsrelevante
Indikatoren/Standards fiir eine nachhaltige Entwicklung, die zu
einer ,Nachhaltigkeits-Zertifizierung“ von beruflichen Bildungs-
stitten fiihren sollen, noch immer nicht erprobt worden, um sie
bei Bedarf modifizieren und ergéinzen zu konnen.

Dartiber hinaus befindet sich die Berufshildungsforschung in der
Zwickmiihle, dass mit der Nachhaltigkeitsidee die Forderung nach
einem neuen Verstindnis des Wirtschaftens verkniipft ist, das sich
vom traditionellen Wachstums- und Fortschrittsmodell loslést. An-
gestrebt wird ein neues inhaltliches und methodisches Verstdndnis
einer Okonomie, die ethische, politische und naturwissenschaft-
liche Aspekte gleichermaf3en beriicksichtigt.

Ein Vertreter des Klaus-Novy-Instituts in Kéln gab einen Uberblick
iber die Wirtschaftsweise des Handwerks in ausgewé&hlten Bran-
chen und skizzierte Modelle fiir eine Strategie der nachhaltigen
Entwicklung im Handwerk.

In dem bereits genannten Modellversuch NICA wird ein Indikato-
ren- und Kennzahlensystem zur Feststellung von Nachhaltigkeit
in Unternehmen entwickelt. Das ,House of NICA®, das im Rahmen
einer ,Azubi-Firma“ entwickelt wurde, wird gegen Ende des Mo-
dellversuchs als Beispiel nachhaltiger Projektarbeit dienen und die
Umsetzung der Ausbildungsziele in die Praxis veranschaulichen.

In dem Beitrag ,Instrumente fiir eine nachhaltige Berufsbhildungs-
forschung” wurde exemplarisch gezeigt, welche Erkenntnisse mit
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Blick auf Nachhaltigkeit, Globalitdt und Interkulturalitit mittels be-
rufswissenschaftlicher Methoden gewonnen werden kénnen. Fiir
die Identifikation von Ankniipfungspunkten zur Entwicklung des
Nachhaltigkeitsgedankens in der Berufsbildung sei eine sehr ge-
naue Betrachtung der realen Arbeitswelt notwendig. Erforderlich
sei eine Kompetenzentwicklung, die Nachhaltigkeit mit beriicksich-
tigt. Um hier erfolgreich zu sein, seien noch erhebliche curriculare
und didaktische Vorleistungen zu erbringen.

Dass Konzepte nachhaltigen Wirtschaftens nur dann Chancen
haben, in die Prozesse und Strukturen einzelner Betriebe inte-
griert zu werden, wenn sich die 6kologischen und sozialen Akti-
vitdten im Unternehmen mit dem 6konomischen Erfolg verbinden
lassen, war das Ergebnis eines weiteren Beitrags. Lasst sich diese
betriebswirtschaftliche Bedingung erfiillen, wird von sogenannten
Business Cases of Sustainability — gesprochen. Fiir die regionale
Tourismuswirtschaft lassen sich derartige nachhaltige Business
Cases ganz konkret ausgestalten. Derartige Konzepte nachhaltigen
Wirtschaftens verlangen nach kreativen Losungen, die nur durch
kompetente Mitarbeiter/-innen in den Tourismusbetrieben entwi-
ckelt werden konnen. Im Zusammenhang mit der Berufsbhildung
fiir eine nachhaltige Entwicklung im Tourismus sind also Konzep-
te gefragt, in denen Lernende befidhigt werden, die Entwicklung
eines nachhaltigen Tourismus mitzugestalten.

Ausblick

Laut der UN-Weltdekade ,Bildung fiir nachhaltige Entwicklung®
(2005 bis 2014) sind die Prinzipien nachhaltiger Entwicklung welt-
weit in den nationalen Bildungssystemen zu verankern. Dies be-
kréftigt auch die Européische Union in ihrer erneuerten EU-Stra-
tegie zur Bildung fiir nachhaltige Entwicklung (2006). Bildung soll
dazu beitragen, Chancengleichheit fiir jedermann zu gewéahren,
die Wissensgesellschaft zu fordern und die Wettbewerbsfahigkeit
der EU zu stdarken. Im nationalen Aktionsplan der Bundesrepublik
Deutschland sind die Strategien zur Umsetzung der ,nachhaltigen®
Ziele fixiert. Bildung fiir nachhaltige Entwicklung zielt auf die Wei-
terentwicklung und Biindelung der Aktivititen sowie den Transfer
guter Praxis in die Breite, die Vernetzung der Akteure der Bildung,
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die Verbesserung der offentlichen Wahrnehmung sowie die Ver-
stirkung internationaler Kooperationen.

Im Bereich der beruflichen Bildung fiir nachhaltige Entwick-
lung geht es aber zum einen um die Wirksamkeit beruflicher
Bildungsmafnahmen, zum anderen um ein Gesamtkonzept zur
Einbeziehung der Anforderungen der nachhaltigen Entwicklung
in die Berufshildung. Wie kaum ein anderes Themenfeld ist die
Berufsbildung darauf angewiesen, den Begriff der Nachhaltigkeit
mit fachlichem Inhalt zu fiillen, um so zukunftsfihig zu bleiben.
Das Forum befasste sich folglich mit den Wirkungen erarbeiteter
Strategien zur Nachhaltigkeit in Berufsbildung und Arbeit. Man
war sich einig dartiber, dass es nicht ausreiche, das Leitbild einer
Berufshildung fiir nachhaltige Entwicklung zum selbstverstind-
lichen Bestandteil der Vermittlung beruflicher Handlungskompe-
tenz in Aus- und Weiterbildungsprozessen zu machen. Dauerhaft
nachhaltiges Verhalten im Beruf werde nur erreicht, wenn Nach-
haltigkeit gelebte Wirklichkeit in den Arbeitsprozessen von Unter-
nehmen und Verwaltungen und damit zum Bestandteil beruflicher
Sozialisation werde.

In den drei Arbeitskreisen bestand folgender Konsens:

= Nachhaltigkeit geht alle an und wird in der Berufsbildung zu-
kiinftig eine immer wichtigere Rolle spielen miissen.

®  Esist erforderlich, Nachhaltigkeit in die Berufsbildung zu inte-
grieren; das betrifft alle Berufe und alle Bildungsebenen.

Aus den Ergebnissen der Modellversuche geht hervor, dass BBNE
nicht iiber Instruktion weitergegeben werden kann. BBNE muss
erlebbar gemacht werden, d. h., iiber die berufliche Handlungs-
kompetenz hinaus sind die beruflich Handelnden aktiv in den
Arbeits-, Organisations- und Produktionsprozess mit einzubezie-
hen, um die eigene Verantwortung in ihrem Arbeitsbereich zu er-
kennen und entsprechend nachhaltig zu handeln. Fiir den Erfolg
eines Modellversuchs auch iiber seine Laufzeit hinaus bedeutet
dies, dass das neu erlangte Wissen und die daraus resultierenden
BildungsmafBnahmen nur in einem kooperativ angelegten Dialog
unter Beteiligung der Praxis erkundet, gestaltet und validiert wer-
den konnen. Dieser rekursive Prozess schlie3t informelles Wissen
mit ein.
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Die Ergebnisse aus den (vorgestellten) Modellversuchen zur Nach-

haltigkeit lassen ferner erkennen, dass

®  sie als Lehrgang in die Weiterbildungslandschaft Eingang fin-
den werden bzw. gefunden haben, aber die Verbreitung noch
(institutionell) unterstiitzt und geférdert werden miisste;

= fiir Module, die entstanden sind, eine Entscheidung zu treffen
ist, wie sie in die Berufsbildungssystematik einzufiigen sind (Zu-
satzqualifikationen, madgliche [Teil-]Implementierung in Aus-
und Fortbildungsbildungsordnungen in Absprache mit den So-
zialparteien, Zertifizierung);

= eine systematische Aufbereitung aller Ergebnisse vorzunehmen
ist, um BBNE in der Berufsbildungslandschaft zu verstetigen.

Die Ausfilhrungen aller Arbeitskreise sowie der Podiumsdiskus-
sion legen nahe, das Programm ,Berufshildung fiir eine nachhal-
tige Entwicklung® als umfassende Modernisierungsstrategie in der
beruflichen Bildung zu nutzen und eine entsprechende Ausdiffe-
renzierung vorzunehmen. Dies umfasst alle Ebenen der beruf-
lichen Bildung: Berufsbildungspolitik und Berufsbildungssystema-
tik (Makro-Ebene), die Institutionen wie Betriebe, Bildungstriger,
Berufsschulen u. a. sowie regionale Vernetzungen und Lernortko-
operation (Meso-Ebene) und konkrete Arbeits- und Lernsituatio-
nen (Mikro-Ebene).

Angeregt wurde ferner, ein Entwicklungsprogramm ,Berufsbil-
dung fiir nachhaltige Entwicklung® auf den Weg zu bringen, um
damit die Berufshildung fiir nachhaltige Entwicklung auf eine brei-
tere Basis zu stellen. In diesem Zusammenhang wurde besonderer
Wert auf die verstiarkte Zusammenarbeit der Berufsbhildungsakteu-
re, insbesondere der Sozialpartner, gelegt. Dariiber hinaus wurde
es als notig betrachtet, bestehende Instrumente, wie die Good-
Practice-Agentur, weiter auszubauen und zu verstetigen sowie
neue innovative Instrumente zu entwickeln.



Lernkulturwandel

Koordination:

Michael Hartel
Dr. Gert Zinke

Prozess — Erfahrung — Lernen: Re exion der Essenzen
aus drei Modellversuchsprogrammen

Fernlernen heute — Entwicklungen, Ansatze, Trends

Neue Lernkulturen und Neue Medien -
Herausforderungen an das Bildungspersonal

Kompetenzentwicklung und Re exionsfahigkeit
in Veranderungsprozessen
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Forum?
Lernkulturwandel

Bereits in den Empfehlungen der Bildungskommission zum Struk-
turplan fiir das Bildungswesen (1970) heif3t es: ,Das Ziel der be-
ruflichen Bildung (soll) nicht allein darin gesehen werden, dass
der Einzelne in der Berufswelt spezialisierte Tétigkeiten ausfiihren
kann, sondern ebenso darin, dass er iiber allgemeine Fihigkeiten
verfiigt wie die zur Erkenntnis von Zusammenhéngen, zu selbst-
stindigem Handeln, zu Kooperation und Verantwortung. Der Lern-
prozess wird grundsétzlich als eine Einheit gesehen, in der allge-
meine und berufliche oder praktische und theoretische Bildung
nicht voneinander zu isolieren sind.“ Diese Vision war bestimmend
fiir einen gravierenden Wandel der Lernkultur. Nach mehr als 35
Jahren ist sie in weiten Teilen Realitdt und bleibt zielbestimmend,
denn Lernkulturwandel ist ein fortschreitender Prozess.

Was machte das Thema so aktuell? Aufgrund verdnderter Anfor-
derungen und Moglichkeiten miissen die Lernkulturen in den Un-
ternehmen und Bildungseinrichtungen weiterentwickelt werden,
um die Wettbewerbsfidhigkeit zu sichern. Die in den neuen, gestal-
tungsoffenen Ausbildungsordnungen und in den Weiterbildungs-
konzepten deutlich werdende und in Teilen schon praktizierte
Prozessorientierung ist dabei von zentraler Bedeutung. Arbeits-
prozessintegrierte und -orientierte Qualifizierungsmodelle bieten
Raum fiir formelles und informelles Lernen. Der Einsatz digitaler
Medien und arbeitsplatzintegriertes Informations- und Wissens-
management erméglichen dariiber hinaus formelles und informel-
les E-Learning, das andere tradierte Lernformen ergénzt und zum
Teil ersetzt.

An vielen Stellen kollidieren diese neuen Ansétze mit vorhandenen
Denkvorstellungen, Erfahrungswerten, Organisationsformen und
Rechtsvorschriften. Das Forum stellte sich deshalb auch den Fra-
gen, wie das Bildungspersonal mit der Verdnderung der Lernkul-
turen umgeht, wie sie zur Qualitdtsentwicklung der Berufsbildung
beitragen und welche Konsequenzen auf Systemebene daraus zu
ziehen sind.
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Das Forum befasste sich intensiv mit der Gestaltung der Berufshil-
dung auf ihrer Umsetzungsebene, das heiflt mit der Berufsbildung
an den einzelnen Lernorten einschlieBlich dem Distance Learning/
Fernunterricht. Organisations-, Lehr-, Lern- und Medienkonzepte
wurden préasentiert und anhand von Beispielen diskutiert. Aul3er-
dem wurden Transfermdoglichkeiten fiir breitenwirksame Einsatz-
szenarien im betrieblichen Alltag aufgezeigt.

Zur inhaltlichen Strukturierung der Diskussion wurden dem
Forum folgende Thesen vorgelegt:

LernkulturwandelistvorallemLehrkulturwandel.

Der Lernkulturwandel ist ein Prozess, der durch verdnderte wirt-
schaftliche und gesellschaftliche Rahmenbedingungen ausgeldst
und bestimmt wird. Er basiert wesentlich auf der Anpassung
und Neuausrichtung des Lehrens und Lernens durch verédnder-
te Lehr- und Lernstile innerhalb des Bildungssystems, wird aber
auch durch Faktoren auBerhalb des Bildungssystems beeinflusst.
Dies fiihrt zu verdnderten Lernformen und Lernverhalten, auch
aullerhalb organisierter Lehr-/Lernprozesse, und damit zu einer
verdnderten Lernkultur.

DemAnspruchaneinezukunftsfahigeLernkulturwirddasgegenwartige
Bildungssystemnichtausreichendgerecht.

Eine zukunftsfahige Lernkultur ist durch ein hohes Maf an Selbst-
stindigkeit, Handlungskompetenz und vor allem Selbstlernkom-
petenz der Lernenden gekennzeichnet und damit Voraussetzung
zur Bewiltigung komplexer beruflicher, gesellschaftlicher und
sozialer Herausforderungen. Das heif3t, damit kann die Beschéf-
tigungsfahigkeit, die Teilhabe an gesellschaftlichen Prozessen
und die Orientierung in einer immer komplexeren Alltagswelt mit
gewdhrleistet werden. Die auf operativer Ebene anzutreffenden
Lehr- und Lernpraktiken einzelner Bildungsstufen (frithkindliche
Erziehung, Grundschule, Sekundarstufe I und II einschliefllich der
Berufsbildung) erfiillen diesen Anspruch trotz Bemiihungen auf
Systemebene, wie etwa der Empfehlungen des Forums Bildung
(http://www.forumbildung.de/files/empf_27-11-A-B.pdf), noch
nicht.
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ProzessorientierungundWissensmanagementinderBerufs  bildungsind
MerkmaleeinersichveranderndenLehr-undLernkultur.

Der curriculare Rahmen der neu geordneten Ausbildungsberufe
bietet die Grundlage fiir Prozessorientierung in der Ausbildung. In
der Breite der betrieblichen Ausbildungspraxis bestehen jedoch er-
hebliche Defizite, die hauptsdchlich durch die mangelnde Verdande-
rungsbereitschaft und Verdnderungsmoglichkeiten der an der Be-
rufsbildung Beteiligten verursacht werden. Modellvorhaben haben
z.B. gezeigt, dass die ErschlieBung der Lern- und Gestaltungspo-
tenziale von Arbeitsaufgaben fiir die Kompetenzentwicklung ohne
die Entwicklung differenzierter Formen arbeitsprozessorientierten
Lernens, ohne didaktische Aufbereitung sowie Unterstiitzung und
Begleitung nicht denkbar ist.

In diesem Kontext gehdrt Wissensmanagement zur Prozess-
orientierung und erweist sich als ein vielschichtiger Prozess, der
individuelles und gemeinsames Lernen, Arbeitsgestaltung und
Organisationsentwicklung zusammenfiihrt. Wissenssysteme im
Betrieb miissen unterfiittert werden durch betriebliche Lernsyste-
me. Erfahrungslernen, Reflexion, Weiterbildung und Wissensma-
nagement stehen in direktem Zusammenhang. Hervorstechende
Merkmale sind die Anwendungsorientierung des Lernens und die
Partizipation der Beteiligten. Die bereits erprobten Beispiele aus
Modellversuchen machen deutlich, dass fiir die Berufsbildung zur
Einfiihrung von Prozessorientierung und Wissensmanagement
vielfiltiges konzeptionelles und methodisches Know-how bereit-
gestellt werden kann.

NeueMediensindintegralerBestandteileinerneuenLernkultur.

Neue Medien (digitale Medien) sind in der Berufsbhildung als In-
formations-, Lehr-, Lern- und Arbeitsmittel sowie als Wissensma-
nagementinstrument zunehmend im Einsatz. Qualitit und Quan-
titdt ihrer Nutzung entsprechen aber bei Weitem noch nicht den
Méglichkeiten. Good-Practice-Beispiele zeigen, wie durch den Ein-
satz Neuer Medien der Lernkulturwandel vorangetrieben werden
kann. Technologische Entwicklungen ermdglichen inzwischen An-
wendungen des sogenannten Web 2.0 und er6ffnen damit zusétz-
liche Moglichkeiten selbstorganisierten Informierens und Lernens
im Prozess der Arbeit.
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Lernendewerdenzu, Lehrenden”.

~Web 2.0“-Technologien sind Ausdruck und Motor von Verdnde-
rungen des individuellen Lernverhaltens und der Lernkultur. Sie
begiinstigen das informelle Lernen und basieren auf der Idee von
partnerschaftlicher Zusammenarbeit und Wissensteilung. Sie er-
moglichen den Lernenden, ihre Rolle als Konsumenten zu verlas-
sen und Lernszenarien aktiv und selbstorganisiert zu gestalten.
Damit wird die strikte Rollentrennung von Lehrenden und Lernen-
den aufgehoben.

Fernlernenprofitiertvonbedarfsgerechten,netzgestiitztenTechnologien.
Die Zahl der Fernlernenden in Deutschland wéchst. Dies betrifft
vor allem die zukunftstrichtige Gruppe der 25- bis 30-Jdhrigen.
Diese Entwicklung geht einher mit einer Verdnderung der An-
gebotsform, bei der traditionelle Printmedien zunehmend durch
netzgestiitzte elektronische Medien ergéinzt werden — zur Vermitt-
lung von Lerninhalten, zur Betreuung der Teilnehmenden, zur
Kommunikation und Kooperation der Lernenden untereinander
bis hin zur Durchfiihrung von Tests und Priifungen.

Die Akzeptanz und damit die Verbreitung sowie Attraktivitit und
Effizienz von E-Learning hdngt dabei entscheidend davon ab, in
welchem MaBe es gelingt, auf Arbeits- und Lebenswirklichkeiten,
bereits bestehendem (informellen) Wissen und den daraus resul-
tierenden konkreten Bediirfnissen von Lernenden wie von Organi-
sationen aufzubauen.

Veranderungs-undUmbruchsituationeninBetriebenundbeiBildungs-
dienstleisternsindAnlassefiirLernen,Kompetenzentwicklungund
Reflexion.

Betriebe und Bildungsdienstleister standen in den letzten Jah-
ren vor der Aufgabe, den Konsequenzen des gesellschaftlichen,
politischen und 6konomischen Wandels durch eigene Organisa-
tionsentwicklung und neue Handlungsstrategien zu begegnen. Fir
Betriebe zeigt sich dies z.B. in der zunehmenden Externalisierung
und Vernetzung der Aus- und Weiterbildungsaktivititen in Koope-
rationen und Verbiinden, wihrend Bildungsdienstleister sich von
einem eher angebotsorientierten, stark vom o&ffentlich geférderten
Weiterbildungsmarkt profitierenden Weiterbildungsanbieter zum
kunden- bzw. nachfrageorientierten Bildungsdienstleister entwickeln
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(miissen). Diese Verdnderungs- und Umbruchsituationen fithren zu
anderen Arbeitsorganisationsformen, Prozessen und Kommunika-
tionswegen und konnen nur mit kompetenten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern erfolgreich bewdltigt werden.

KompetenzentwicklunginUmbruchsituationenwirddurchmoderierte
ReflexionsphasenundentsprechendelnstrumentewieReflexions-
werkstattenoderCoachingkonzepteunterstiitzt.

Verdnderungs- und Umbruchsituationen sind Anlass und Gegen-
stand fiir Kompetenzentwicklung bei den betroffenen Akteuren in
Betrieben und bei Bildungsdienstleistern. Entscheidend fiir das
Handeln des Bildungspersonals ist hierbei das Ankniipfen an Er-
fahrungs- und Prozesswissen und die moderierte Reflexion von Er-
fahrungen, um diese fiir die Kompetenzentwicklung kontinuierlich
nutzen zu kénnen.

Plenum:ModerneLern-undArbeitsbedingungender
Zukunft-dieEntgrenzungformellenundinformellen
Lernens

Die Plenumsveranstaltung folgte einem bildungs- und berufsbio-
grafischen Ansatz, beginnend bei der frithkindlichen Erziehung
iiber den allgemeinschulischen Bereich hin zur beruflichen Aus-
und Weiterbildung. Einfiihrend wurde das IT-Fortbildungskonzept
vorgestellt. Anhand von Beispielen wurden die Erfordernisse eines
Lernkulturwandels aus Sicht der Aus- und Fortbildung deutlich ge-
macht, die nétig sind, um die Beschéaftigungsfahigkeit aus Sicht
der Unternehmen und der Beschéftigten zu sichern. Erhellend war
der folgende Exkurs in die friithkindliche Erziehung. Hier wurden
Grundlagen und Prinzipien der friihkindlichen Erziehung vorge-
stellt. Dabei zeigte sich, welch essenzieller Einfluss die frithkind-
liche Erziehung auf das spédtere Lern- und Sozialverhalten hat.
Die Frage, an welcher Stelle institutionelle Erziehung familidre
Erziehung erginzen soll, blieb umstritten. Eine Vertreterin der
allgemeinbildenden Schulen stellte anhand der Lernkultur ihrer
Schule, eines Gymnasiums in Oberhausen, und daran ankniipfen-
der Beispiele aus verschiedenen Projekten dar, wie unterschiedlich
Bildung und Erziehung methodisch und didaktisch auf Altersstu-
fen eingehen muss. Es wurde gefordert, den bildungsbiografischen
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Ansatz bei der Lernkulturdiskussion stirker in Augenschein zu
nehmen.

Prozess-Erfahrung-Lernen:ReflexionderEssenzen
ausdreiModellversuchsprogrammen

In dem Arbeitskreis wurden Ergebnisse aus den Modellversuchs-
schwerpunkten ,Prozessorientierung in Aus- und Weiterbildung*®
und ,Forderung und Nutzung betrieblicher Wissenspotenziale®
(ges. 28 Vorhaben) sowie aus dem laufenden Forschungsprojekt
zur ,Reflexiven Meta-Evaluation von drei Modellprogrammen zum
betrieblichen Lernen® vorgestellt. Dabei wurden insbesondere As-
pekte der kollektiven Kompetenzentwicklung im Zusammenhang
mit der Organisationsperspektive betont.

Die Entwicklungs- und Forschungsarbeiten zeigen: ,Wissenstei-
lung® und ,Prozessorientierung“ sind Merkmale und Gradmesser
einer sich verdndernden Lernkultur in Organisationen. Die Zu-
nahme des expliziten Wissens geht einher mit einer Aufwertung
des impliziten und informell erworbenen Wissens, das in eine
angemessene Balance zu dem expliziten Wissen gebracht werden
muss. Als Bezugspunkt des ,Wissensmanagements“ dienen reale
Arbeits- und Geschéftsprozesse. Prozessorientierung gilt mittler-
weile nicht nur als Leitmotiv der Arbeitsorganisation und Unter-
nehmensgestaltung, sondern auch als Kern der Beruflichkeit in neu
geordneten und neuen Berufen. Der Umgang mit Wissen erweist
sich als ein vielschichtiger Prozess, der individuelles und gemein-
sames Lernen, Arbeitsgestaltung und Organisationsentwicklung
zusammenfiihrt.

Produktionssysteme und darauf bezogene Wissenssysteme bediir-
fen einer Unterfiitterung durch betriebliche Lernsysteme. Beide
erginzen sich wechselseitig und sichern {iber Kommunikation den
betrieblichen Informationsfluss der Mitarbeitenden bis iiber Be-
triebsstandorte hinaus. Das Produktions- und Prozesswissen der
Akteure wird lernorientiert aufbereitet, in standardisierter Form
elektronisch gespeichert und mithilfe von Computerterminals direkt
am Arbeitsplatz angeboten, wo auch die Qualifizierung der Arbei-
tenden stattfindet. Neue Medien und virtuelle Plattformen als inte-
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grale Bestandteile der Lern- und Organisationskultur sind dabei
ebenso unverzichtbar wie der personliche Kontakt. Gelernt wird
problemorientiert und kooperativ. Hervorstechende Merkmale
sind die Anwendungsorientierung des Gelernten, die Partizipation
und héufige Riickkoppelung der Beteiligten.

Die ErschlieBung der Lern- und Gestaltungspotenziale von Arbeits-
aufgaben fiir die Kompetenzentwicklung ist ohne die Entwicklung
differenzierter Formen arbeitsprozessorientierten Lernens, ohne
didaktische Aufbereitung, Begleitung und Unterstiitzung nicht
denkbar. Hier sind die mittleren und unteren Fiihrungskrifte
(Ausbilder/-innen, Weiterbildungsverantwortliche, Gruppenleiter/
-innen) als Lernbegleiter/-innen gefordert. Sie miissen lernen, viel-
faltige Formen informellen Lernens mit organisierten Lernphasen
und formaleren Lernformen zu verkniipfen, zu betreuen und zu
moderieren, Riickmeldungen zu geben sowie die Lernenden kom-
petent zu beraten. Dazu bendétigen sie selbst Beratung, Qualifizie-
rung und geeignete Instrumente.

Ziel ist es nicht nur, vorhandenes Wissen zu teilen, zu speichern
und verfiighar zu machen, sondern auch, Probleme zu analysie-
ren und daraus neues Handlungswissen zu generieren. Koopera-
tion, Partizipation und Vernetzung der unterschiedlichen Akteure
und Praxisgemeinschaften sind zum vorherrschenden Typus der
Wissensgenerierung avanciert. Dies dient dazu, mehr Transpa-
renz zu erzeugen und so Handlungssicherheit zu vermitteln. Die
Berufshildungspraxis fungiert als Koproduzent von Wissen. Die
Entwicklung einer gemeinsamen Wissens- und Handlungsbasis
wird getragen durch die Zusammenfiihrung der unterschiedlichen
Formen des Wissens. Alltagstheorien werden expliziert und in
Bezug gesetzt zu wissenschaftlichen Theorien. Selbstevaluation,
Wissensentwicklung und Weiterqualifizierung stehen in einem ex-
pliziten Zusammenhang.

Die Mobilisierung und Einbindung relevanter Entscheidungstri-
ger (Geschiftsfiihrung, Betriebsridte und Fiihrungskréfte, zustan-
dige Stellen) erweist sich als unabdingbare Voraussetzung fiir die
Weiterentwicklung betrieblicher Berufsbildungssysteme und eine
Verankerung von Bildungsinnovationen auf breiter Ebene.
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Die Reflexion und Evaluierung der vielféltigen Erkenntnisse und
Erfahrungen der beteiligten Modellversuche und Modellversuchs-
schwerpunkte sowie die damit verbundene Begriffs- und Theo-
riebildung schaffen dariiber hinaus notwendige Voraussetzungen
fiir einen Transfer inkl. Riickschluss an Fragen zukiinftiger Pro-
grammgestaltung und -evaluation. Das BIBB-Forschungsprojekt
~Reflexive Meta-Evaluation von Modellprogrammen zum betrieb-
lichen Lernen® nimmt eine Bestandsaufnahme der Entwicklungs-
und Forschungsarbeiten in den genannten Férderschwerpunkten
vor. Ziel ist eine qualitative Weiterentwicklung von Programm-
theorie und -praxis sowie eine konzeptionelle und methodische
Weiterentwicklung von Programm- und Projektevaluation, um
Erkenntnisgewinn und Qualitdtsentwicklung auf allen Ebenen zu
stirken.

Fernlernenheute-Entwicklungen,Anséitze,Trends

Basierend auf einer aktuellen Umfrage (April/Mai 2007) bei
438 Fernlehrinstituten zu Entwicklungstendenzen im Fernlernen
wurden die Moglichkeiten des netzgestiitzten Lernens dargestellt.
Unter netzgestiitztem Lernen sind Kurse zu verstehen, die in Tei-
len oder vollstdndig iiber das Internet angeboten werden. Auf3er-
dem wurden Aspekte der Qualitdtssicherung und -entwicklung
diskutiert.

Hinsichtlich des netzgestiitzten Lernens zeichnet sich folgende

Entwicklung ab:

®  Angesichts einer wachsenden Anzahl von Fernlernenden in
Deutschland (vor allem in der Gruppe der 25- bis 30-Jdh-
rigen) werden traditionelle Printmedien zunehmend durch
netzgestiitzte elektronische Medien erginzt (Blended Lear-
ning) bzw. ersetzt. Dies dient vor allem der Vermittlung von
Lerninhalten, der teletutoriellen Betreuung, der Kommuni-
kation der Lernenden und Lehrenden untereinander bis hin
zur Durchfiihrung von Priifungen bzw. zur Anerkennung von
Leistungen, die im Rahmen von Online-Seminaren erbracht
wurden.

®m  Netzgestiitzte Kursangebote bieten in vielerlei Hinsicht einen
didaktischen Mehrwert gegentiber ,traditionellen“ Angeboten.
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5.BIBB-Fachkongress2007

~Web 2.0“-Technologien werden im Bereich Fernlernen (noch)
zuriickhaltend eingesetzt. Préferiert werden dabei Wikis und
Podcasts. Bei diesen neuen Technologien wird die strikte Rol-
lentrennung von Lehrenden und Lernenden aufgehoben.

Die Akzeptanz und damit die Verbreitung sowie Attraktivitit
und Effizienz von E-Learning hdngt entscheidend davon ab,
in welchem Male es gelingt, auf Arbeits- und Lebenswirklich-
keiten, bereits bestehendem (informellem) Wissen und den
daraus resultierenden konkreten Bediirfnissen von Lernenden
wie von Organisationen aufzubauen.

Im Bereich Qualitdtssicherung und -entwicklung sind folgende Er-
gebnisse zu verzeichnen:

Dem Zulassungsverfahren nach dem Fernunterrichtsschutzge-
setz (FernUSG) wird ein hoher Stellenwert beigemessen.

Eine dariiber hinausgehende Zertifizierung von Anbietern und
Angeboten wird von vielen Fernlehrinstituten préferiert.

Die meisten Anbieter von Fernlehrangeboten bedienen sich
selbst entwickelter Instrumente zur Qualitdtssicherung.

Der von BIBB und ZFU (Zentralstelle fiir Fernunterricht) ge-
meinsam entwickelte ,Leitfaden fiir die Begutachtung von
Fernlehrgéingen® wird von vielen als weiteres Instrument der
Qualitdtssicherung und -entwicklung angesehen, weist in eini-
gen Bereichen jedoch noch Verbesserungsbedarf auf.

Hinsichtlich der zukiinftigen Entwicklung des Fernlernens lassen
sich vier Kernaussagen formulieren:

Die zukiinftigen Herausforderungen liegen weniger in der Tech-
nik als vielmehr in der addquaten didaktischen Aufbereitung
von Lerninhalten.

Online-Lernen und -Lehren wird auch bei Anbietern, die noch
nicht so sehr damit vertraut sind, Einzug halten.

Die Modularisierung beim Fernlernen wird zunehmen.

Es wird Konzentrationstendenzen auf dem Markt geben; der
Konkurrenzdruck wéchst sowohl auf bundesdeutscher als auch
auf européaischer Ebene.
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NeueLernkulturenundNeueMedien-
HerausforderungenandasBildungspersonal

Der immer umfassendere Einsatz IT-gestiitzter Informations- und
Wissensmanagementsysteme im betrieblichen Arbeitszusammen-
hang fiihrt zu neuen Lernkulturen, die durch ein hohes Maf} an
individuellem Engagement der einzelnen Beschéftigten charakte-
risiert sind. Ausgelost durch das Toyota-Produktionssystem sind
unterdessen viele deutsche, nicht mehr nur Grofunternehmen
dabei, ihr Produktionssystem zu entwickeln. Im Klartext heif3t das,
dass einerseits IT-Systeme und Organisationskonzepte und ande-
rerseits Unternehmens- und Lernkultur aufeinander abgestimmt
werden. Ziele sind eine Prozessoptimierung, Kunden- und Mitar-
beiterzufriedenheit. Die Nutzung der inzwischen breitbandig zur
Verfiigung stehenden digitalen Informations- und Wissensmanage-
mentsysteme im betrieblichen Ausbildungsalltag sowie in der Pro-
duktion und Fertigung erfolgt orts- und zeitunabhédngig, einzeln
und in Gruppen.

Welche Konsequenzen hat das fiir das Bildungspersonal? Das be-
triebliche und tiberbetriebliche Ausbhildungspersonal muss den mit
digitalen Medien verbundenen individuellen, tagesaktuellen und
vor allen Dingen fachlich inhaltlichen Informations- und Lehr-/
Lernprozess gestalten konnen, da auch die konkreten Arbeitsum-
gebungen in der Produktion, in der Fertigung und Instandhaltung
und in allen vor- und nachgelagerten Wertschopfungsprozessen zu-
nehmend digital ausgestattet sind. Es sieht sich angesichts dieser
verdnderten Rahmenbedingungen mit modifizierten und neuen Ar-
beitsaufgaben und damit einhergehend verdnderten Anforderun-
gen konfrontiert. Ursachen sind die ebenfalls IT-gestiitzten globaler
werdenden Wettbewerbsstrukturen, sich verdndernde betriebliche
Organisationskonzepte durch alle Branchen und Betriebsgréf3en
hindurch (Change Management und Prozessorganisation), die Kon-
sequenzen aus der technologischen Entwicklung fiir hochflexible
betriebliche Fertigungs- und Dienstleistungsprozesse und der sich
abzeichnende Fachkriftemangel (demografische Entwicklung).

Die neuen gestaltungsoffenen Ausbildungsordnungen reflektieren
diese Entwicklungen und bieten Betrieben substanzielle Grund-
lagen fiir eine qualitativ hochwertige berufliche Ausbildung. Sie
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verlangen den Einsatz moderner Lernkonzepte und Medien. Es ist
abzusehen, dass dieser Trend ungebrochener Verdnderungsdyna-
mik in der betrieblichen Ausbildung weiter bestehen bleiben wird
und der Qualifizierungsbedarf des Ausbildungspersonals noch
steigt. Dartliber hinaus &ndern sich die Leistungsvoraussetzungen
der Auszubildenden. Wenn auch einerseits gelegentlich die ,Aus-
bildungsfédhigkeit“ der Jugendlichen infrage gestellt wird, ist ande-
rerseits anzuerkennen, dass (leistungsstarke) Auszubildende zu-
nehmend bessere Fremdsprachenkompetenz, Medienkompetenz
sowie Sozialkompetenz als Voraussetzungen in die Ausbildung
mitbringen. Fir die sogenannten ,leistungsschwachen® Jugend-
lichen miissen dagegen noch erhebliche Anstrengungen unter-
nommen werden, um sie auf eine betriebliche Ausbildung vorzu-
bereiten, den Ubergang von der Schule in eine Berufsausbildung
zu optimieren (Ubergangsmanagement) und sie insgesamt fiir eine
betriebliche Karriere zu motivieren.

Das Ausbildungspersonal kristallisiert sich in diesem Kontext mehr
denn je zu einer strategischen Grofe fiir die erfolgreiche Umsetzung
betrieblicher Ausbildung heraus. Seine Rollenvielfalt wird grofer.
Die gestiegene Eigenverantwortung der Ausbildungsbetriebe bei
der Planung, Umsetzung und Gestaltung der Ausbildungsordnun-
gen erhoht Anteil und Stellenwert der Bildungsplanung an den Ar-
beitsaufgaben des betrieblichen Bildungspersonals; es kommt zu
einer ,Individualisierung” des Ausbildungsalltages in den Betrie-
ben. Die Qualitdt der betrieblichen Aus- und Weiterbildung héngt
damit unmittelbar von der Qualitit und dem Know-how des Aus-
bildungspersonals ab. Im Hinblick auf die Ausbildungsgestaltung
iibernimmt das Ausbildungspersonal neben der Rolle des Unter-
weisers die Rollen als Lernberater, Coach und Beziehungsmanager
(,Wissens-Broker®).

Eine darauf beruhende Lernkultur, die eine qualitativ hochwertige
und zukunftsfahige Aus- und Weiterbildung ermdglicht, zeichnet
sich durch Selbststdndigkeit, Handlungskompetenz und vor allen
Dingen Selbstlernkompetenz der Lernenden aus. Diese Kompe-
tenzen stellen inzwischen fiir die Sicherung der sogenannten Be-
schiftigungsfahigkeit eine unverzichtbare Voraussetzung dar, weil
es damit moglich ist, sich zeitnah und lebensbegleitend auf sich
wandelnde berufliche Anforderungen einzustellen.
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Das Ausbildungspersonal als Garant einer solchen Lernkultur auf
der Ebene des betrieblichen Ausbildungsalltags stellt eine duerst
heterogene Gruppe dar, die unterschiedliche Voraussetzungen fiir
die Wahrnehmung und Gestaltung des betrieblichen Aushildungs-
alltags mitbringt. Es handelt sich um haupt- und nebenberufliche
Ausbilder und Ausbilderinnen, um ausbildende Fachkrafte, um
Ausbildungsleiter und Ausbildungsleiterinnen im Bereich der
betrieblichen, iiberbetrieblichen und auflerbetrieblichen Aus-
und Weiterbildung, um leitendes Personal im beruflichen Bil-
dungswesen oder auch um Verantwortliche im Bereich der Per-
sonal- und Organisationsentwicklung (Entscheider). Langst ist
die vorldufige Aussetzung der AEVO nur noch eine Facette der
Diskussion um die Qualifikationsentwicklung des Bildungsper-
sonals. Notig sind Ansétze, die eine lebensbegleitende berufs-
und aufgabenspezifische Fortbildung des Bildungspersonals
in der Zukunft sichern und iiber eine initiale Erstqualifizierung
hinausreichen. Hierfiir bedarf es gezielter FordermafBnahmen mit
Modellcharakter, &hnlich denen, die in anderen Handlungsfeldern
schon existieren und die dem erkennbaren Lernkulturwandel ge-
recht werden.

Beispielgebend sind Programme zu Neuen Medien in der Berufs-
bildung. Spezifische Fordermaf3nahmen der Bundesregierung zur
Entwicklung und zum Einsatz digitaler Medien in der beruflichen
Qualifizierung tragen in diesem Kontext dazu bei, breitenwirk-
same Losungen fiir die proaktive Gestaltung betrieblicher Aus-
und Weiterbildung durch das Ausbildungspersonal gezielt und
ergebnisorientiert zu erproben. Sowohl Formen der (,digitalen®)
Lernortkooperation, communitybasierte berufsfeldiibergreifende
und kooperative Arbeitszusammenhidnge sowie Informations-
und Erfahrungsaustausch im unmittelbaren Ausbildungs- und
Arbeitsalltag skizzieren inzwischen akzeptierte Anwendungen di-
gitaler Medien. Der Einsatz mobiler Endgerdte und die Nutzung
des ,Social Web®, auch ,Web 2.0“ genannt, verweisen auf das
sich nach wie vor entwickelnde Potenzial IT-basierter Technolo-
gien, deren Auswirkungen fiir die Berufsbildung erst in Ansédtzen
sichtbarer werden.
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KompetenzentwicklungundReflexionsfahigkeit
inVeranderungsprozessen

Betriebe und Bildungsdienstleister standen in den letzten Jahren
vor der Aufgabe, den Konsequenzen des gesellschaftlichen, politi-
schen und 6konomischen Wandels durch eigene Organisationsent-
wicklung und neue Handlungsstrategien zu begegnen. Fiir Betriebe
zeigt sich dieser Wandel z. B. in der zunehmenden Externalisierung
und Vernetzung der Aus- und Weiterbildungsaktivitdten in Koope-
rationen und Verbiinden, wiahrend Bildungsdienstleister sich von
einem eher angebotsorientierten, stark vom offentlich geférderten
Weiterbildungsmarkt profitierenden Weiterbildungsanbieter zum
kunden- bzw. nachfrageorientierten Bildungsdienstleister entwi-
ckeln (miissen). Diese Verdnderungs- und Umbruchsituationen
fiihren zu anderen Arbeitsorganisationsformen, Prozessen, Kom-
munikationswegen etc. bei Bildungsdienstleistern und Betrieben
und konnen nur mit kompetenten und qualifizierten Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern bewéltigt werden. Das heif3t, Mitarbeiter
sind so zu fordern und zu qualifizieren, dass sie Verdnderungs-
und Innovationsprozesse nicht nur passiv als Verdnderung ihrer
Umwelt wahrnehmen, sondern diese Prozesse initiieren und ge-
stalten konnen. Somit war die Leitfrage des Arbeitskreises, ob und
wie Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen von Unternehmen und Bil-
dungsdienstleistern fiir diese Aufgaben zu qualifizieren seien bzw.
welche Kompetenzen dies erfordere.

Gleichzeitig sind Verdnderungs- und Umbruchsituationen selbst
Anlédsse fiir Lernen, Kompetenzentwicklung und Reflexion und
verlangen ein Umdenken und ein neues Selbstverstindnis beim
Bildungspersonal und im Bildungsmanagement. Innovations- und
Wandlungsprozesse konnen und miissen Anlass und Gegenstand
fiir Kompetenzentwicklung bei den betroffenen Akteuren in Be-
trieben und bei Bildungsdienstleistern sein, wobei hier insbeson-
dere die aktive Teilhabe und Mitgestaltung von hoher Relevanz
fiir das Lernen ist. Somit war eine zweite Leitfrage des Arbeits-
kreises, ob und wie die genannten Umbruchsituationen fiir be-
rufliches Lernen genutzt werden konnten, wie eine Integration
in betriebliche Lernkonzepte erfolgen kénnte bzw. wie diese Um-
bruchsituationen didaktisch im Sinne von Lernsituationen gestal-
tet werden konnten.
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Wie die Beitrdge dieses Arbeitskreises gezeigt haben, kann das
Bildungspersonal, d. h. Aus- und Weiterbildner, Fiihrungskréafte in
Bildungseinrichtungen, Betriebspddagogen usw., durchaus durch
geeignete und z.B. im Rahmen von Modellversuchen entwickel-
te und erprobte Instrumente begleitet, unterstiitzt und gefordert
werden. Entscheidend ist hierbei das Ankniipfen an das Erfah-
rungs- und Prozesswissen der Akteure und die moderierte Refle-
xion von Erfahrungen, z. B. im Rahmen einer Reflexionswerkstatt
oder in Coachingprozessen. Der Einsatz dieser Instrumente fiihrt
zu individuellem Kompetenzzuwachs und unterstiitzt somit auch
Betriebe und Bildungseinrichtungen bei der Bewéltigung von Ver-
dnderungs- und Umbruchsituationen.

Vor diesem Hintergrund erfolgte im Arbeitskreis die Vorstellung
und Diskussion von Entwicklungsarbeiten zur Kompetenzent-
wicklung im Rahmen von Verdnderungsprozessen insbesondere
auch beim Bildungspersonal bzw. in Berufsbildungseinrichtungen
sowie von eher theoretisch ausgerichteten (Forschungs-)Konzep-
ten. So wurde z. B. das im BIBB entwickelte und in Betrieben, bei
Bildungsdienstleistern und Forschungseinrichtungen erprobte In-
strument der Reflexionswerkstatt vorgestellt und diskutiert. Dieses
Instrument ermoglicht einen integrativen Prozess von Organisa-
tions- und Personalentwicklung und eignet sich deshalb insbeson-
dere auch zum Einsatz in Umbruchsituationen, die sich ja in der
Regel durch strukturell-organisatorische und personelle Dimen-
sionen bzw. Konsequenzen auszeichnen. Somit stand die Frage
nach der Organisationsentwicklung, insbesondere bei Bildungs-
einrichtungen, immer wieder im Zentrum der Diskussion. Die
weiteren vorgestellten Instrumente, Methoden und Ansitze wie
sLernprozessbegleitung und Arbeitsgestaltung®, ,Kompetenzana-
lysen®, ,Coaching des Bildungspersonals“ und der ,Umgang mit
Texten und schriftlicher Reflexion® wurden immer sowohl aus der
Subjektperspektive des Lernenden als auch aus der Perspektive
der Organisationsentwicklung dargestellt. In all diesen Ansédtzen
erfolgt Kompetenzentwicklung durch oder mithilfe (angeleiteter)
Reflexion bei bzw. mit den Beteiligten. Es wurde deutlich, dass in
der Berufshildung dazu Erfolg versprechende Ansétze mit entspre-
chender theoretischer Fundierung und erfolgreicher Erprobung
existieren, diese aber zum einen bisher nicht in der Breite bekannt
sind, zum anderen aber auch einer zielgruppenspezifischen Ver-
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dnderung und Anpassung bediirfen, um sie z.B. auch fiir KMU
nutzbar zu machen. Auch stellte sich die Frage, wie sich aus den
vorgestellten Ansétzen, die ja z.T. in Modellvorhaben entwickelt
wurden, ,marktfihige Produkte® erstellen lie3en.

Zudem zeigte sich, dass eine bildungsbereichs- und brancheniiber-
greifende Zusammenarbeit von Akteuren in Form von Verbiinden
und Netzwerken auch fiir die Weiterbildung und Organisationsent-
wicklung eine interessante Perspektive darstellt; dies gilt explizit
auch fiir die Qualifizierung von Ausbilderinnen und Ausbildern. In
diesem Bereich, aber auch zum Thema ,Organisation der betrieb-
liche Ausbildung bzw. der Ausbildungsabteilung® wurde — auch vor
dem Hintergrund der vorgestellten Ansédtze — erheblicher Hand-
lungsbedarf bei Betrieben und Bildungsdienstleistern formuliert.

Ausblick

Auf Grundlage der vorgestellten Ansédtze zur Kompetenzentwick-
lung und Reflexion in Verdnderungsprozessen wurden Perspek-
tiven und bildungspolitische Orientierungen fiir Entwicklungs-
programme und Modellversuche in diesem Themenfeld skizziert
und diskutiert. Deutlich wurde auch hier, dass Modellversuche
ein gutes Instrument sind, um qualitative und strukturelle Inno-
vationen in der Berufsbildung zu entwickeln, zu erproben und
zu transferieren. Insbesondere die Verkniipfung von didaktisch-
methodischen Fragen der Kompetenz- respektive Personal- und
Organisationsentwicklung kann nur in einem komplexen, mehr-
dimensionalen Umfeld erfolgen, wie es bisher die Modellversuche
bieten. Eine stirkere Biindelung und thematische Konzentration
von Modellversuchen in Form von Entwicklungsprogrammen und
somit auch die Verkniipfung mit weiteren bildungspolitischen In-
strumenten (Aktionsprogrammen, Forschungsprojekten, PR-Ma@3-
nahmen usw.) kann und sollte seitens des BIBB genutzt werden,
um die Wirkungen und die (bildungspolitische) Wahrnehmung und
Wirkung von Modellversuchen wieder zu verstirken.
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Forum8

Berufshildunginternational:Vergleich-
Kooperation—-Marketing

Die européische Integration und die fortschreitende Globalisierung
bedeuten mehr Wettbewerb und mehr Zusammenarbeit fiir die
deutsche Berufsbhildung. Die damit verbundenen Herausforderun-
gen und Chancen waren Gegenstand der Priasentationen und Dis-
kussionen im Forum 8. Dabei kamen unterschiedliche Themen zur
Sprache: die Aufgaben der deutschen Berufsbildung bei der Mit-
gestaltung des européischen Berufshildungsraums, das Interesse
vieler Linder an Beratung von deutscher Seite fiir die Entwicklung
ihrer Systeme, aber auch die Probleme, auf die die deutsche Be-
rufsbildung bei der Positionierung in einem weltweiten Bildungs-
markt stof3t.

Im Zentrum der europdischen Agenda zu Bildung und Ausbildung
steht die Forderung von Beschiftigungsfahigkeit und lebensbe-
gleitendem Lernen. In der Erkldrung von Kopenhagen haben sich
die européischen Mitgliedstaaten die Steigerung der Attraktivitit
beruflicher Bildung zum Ziel gesetzt. Dazu gehoren die Vergleich-
barkeit von Qualifikationen und die Durchldssigkeit der Systeme.
Hierfiir wurde ein Instrument zur Ubertragung von Lernleistun-
gen (ECVET) entwickelt und als dessen Fundament ein Europé-
ischer Qualifikationsrahmen (EQR) konzipiert. Im Arbeitskreis
»Qualifikationsrahmen und Credit-Systeme. Européische Initia-
tiven — Nationale Antworten® wurden mit Teilnehmerinnen und
Teilnehmern aus 14 européischen Staaten Antworten und Reak-
tionen auf die europiischen Initiativen in einer vergleichenden
Perspektive diskutiert und Potenziale wie Risiken beider Instru-
mente fiir die nationalen Systeme und die potenziellen Nutzer
erortert.

Seit circa 15 Jahren werden europédische Erhebungen zur betrieb-
lichen Weiterbildung in Unternehmen (CVTS, Continuing Vocatio-
nal Training Survey) durchgefiihrt. An den Untersuchungen CVTS1
(1993), CVTS2 (1999) und CVTS3 (2006) war das BIBB in unter-
schiedlicher Form beteiligt. Experten und Expertinnen stellten ihre
international vergleichenden Arbeiten zur beruflichen Weiterbil-
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dung zur Diskussion. Die CVTS-Studien waren dabei von zentraler
Bedeutung, es wurden aber auch andere vergleichende Studien
vorgestellt.

Das Interesse am Thema ,Ubergang von der Ausbildung ins Er-
werbsleben“ nimmt in letzter Zeit weltweit zu, denn dieser Uber-
gang ist einer der wichtigsten Schritte im Lebensverlauf eines
jeden. Am Beispiel der Lander Tiirkei, Vietnam und Japan befass-
te sich ein weiterer Arbeitskreis mit dem auch in diesen Landern
aktuellen Thema. Die Auswahl dieser Linder, mit denen das BIBB
seit Langem eng kooperiert, erfolgte aufgrund der unterschied-
lichen Strukturen von Berufshildung und der unterschiedlichen
wirtschaftlichen Situation in Entwicklungs-, Schwellen- und In-
dustrielindern. Das Verhéiltnis von Angebot und Nachfrage nach
Fachkriften sowie berufliche Mobilitédts- und Flexibilitdtspotenzia-
le wurden in einem abschlieenden Plenum vertieft und zukunfts-
orientierte Strategien aus Japan, der Tiirkei und Vietnam auf ihre
Transferpotenziale hinterfragt.

In einem weiteren Arbeitskreis standen Lehr- und Ausbildungs-
kréfte als Schliisselakteure der beruflichen Bildung und die Frage
im Mittelpunkt, wie sich Berufs-/Tétigkeitsprofile, Qualifizierung
und Kompetenzen des beruflichen Bildungspersonals in Deutsch-
land im europdischen und internationalen Vergleich darstellen.

Der Exportweltmeister Deutschland scheint beim Export von Bil-
dung weit hinter angelsidchsischen Landern zuriickzufallen. In
einem von der Initative iMOVE (International Marketing of Vocatio-
nal Education) zur Internationalisierung deutscher Aus- und Wei-
terbildungsdienstleistungen geleiteten Arbeitskreis sind die Teil-
nehmer daher der Frage nachgegangen, warum angelsdchsische
Akteure vermeintlich oder tatsachlich erfolgreicher auf internatio-
nalen Mérkten agieren.

QualifikationsrahmenundCredit-Systeme.Europaische
Initiativen—-NationaleAntworten

Zentrales Thema des Arbeitskreises waren zwei maf3gebliche In-
itiativen der aktuellen EU-Berufsbildungspolitik: der Europédische
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Qualifikationsrahmen (EQR) und das Europédische Leistungs-
punktesystem fiir die berufliche Bildung (ECVET). 24 Fachleute
aus zwolf EU-Mitgliedstaaten®® und der Schweiz stellten natio-
nale und sektorale Antworten auf die Entwicklung und Imple-
mentation dieser EU-Initiativen vor. Wahrend in Arbeitskreis 2.5
die Konsequenzen europdischer Initiativen fiir die Entwicklung
deutscher Ausbildungsordnungen erdrtert wurden, ging es in den
Diskussionen dieses Arbeitskreises um eine internationale Per-
spektive.

EQR und ECVET sind Instrumente, die nur dann funktionieren,

wenn auf mitgliedstaatlicher Ebene kompatible Ansétze fiir Quali-

fikationsrahmen und Credit-Systeme eingefiihrt werden. Im Mittel-

punkt der Diskussion standen dabei zwei Fragen:

®  Wie lassen sich in der EU gemeinsame Ziele erreichen und
gleichzeitig vielféltige nationale berufshildungspolitische Stra-
tegien und Systeme sowie die Bediirfnisse der Interessengrup-
pen beriicksichtigen?

®  Wie zuverldssig ist die EQR- und ECVET-Terminologie als Me-
dium zur Forderung gegenseitigen Vertrauens in Bezug auf die
Vergleichbarkeit nationaler Qualifikationen in der ganzen EU?

Grundlagenschaffen

Die Validitit, Glaubwiirdigkeit und Relevanz der vorgeschlagenen
EU-Initiativen héngt in hohem Mafle davon ab, wie die Begriffe
fiir die zugrunde liegenden Konzepte in den beruflichen Qualifika-
tionssystemen der teilnehmenden Lénder verstanden und verwen-
det werden. Eingangs unterstrich die Leitung des Arbeitskreises
die Notwendigkeit konkreter Mafinahmen zur Entwicklung einer
gemeinsamen Semantik und gemeinsamer Begriffe.

Anhand eines zweijdhrigen, von der britischen Nuffield-Founda-
tion geforderten Forschungsvorhabens mit einer Vier-Lander-Part-
nerschaft*® wurde in das Thema eingefiihrt. Zentrales Anliegen des
Projektes ist: ,Nicht nur dieselben Begriffe benutzen, sondern auch
eine gemeinsame Sprache sprechen.“ Die Projektpartner ana-

35  Osterreich, Bulgarien, Ddnemark, Finnland, Frankreich, Deutschland, Griechenland,
Ungarn, Italien, Niederlande, Spanien, VereinigtesKénigreich (England und Schott-
land).

36  Deutschland,Frankreich,Niederlande, VereinigtesKénigreich(England).
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lysieren lianderiibergreifend vier Berufe®” und fiihren mit einem
~Bottom-up“-Ansatz eine Untersuchung und vergleichende Analy-
se verschiedener Berufsbildungsmodelle und Qualifikationsstrate-
gien in der EU durch. Dabei beschéiftigen sie sich mit der Frage,
wie Begriffe wie Qualifikation, Wissen, Fertigkeiten, Kompetenz
und Lernergebnisse verwendet und verstanden werden. Die For-
schungsergebnisse tragen u. a. dazu bei, weniger stark kulturge-
bundene Berufsprofile zu entwickeln und erméglichen dadurch ein
objektiveres Verstdndnis jedes Berufs und der zugrunde liegenden
Qualifikation/Lernprozesse in den verschiedenen Ldndern und
damit auch der jeweiligen Ahnlichkeiten und Unterschiede.

Ein gemeinsames Verstindnis der Schliisselbegriffe, die in ver-
schiedenen Liandern sehr unterschiedlich definiert werden konnen,
ist erforderlich, um den EQR und ECVET auf eine solide Grundlage
zu stellen. Es gibt verschiedene Wege, um zu einem Verstdndnis
der Konzepte zu gelangen, die Qualifikationen und Credit-Systemen
zugrunde liegen: Wahrend das Nuffield-Projekt auf die Bildungs-
forschung setzt, hat Finnland eine landesweite Anhorung iiber die
ECVET-Begriffe durchgefiihrt, und Italien nimmt eine vergleichen-
de européische Bestandsaufnahme der Konzepte vor.

Qualifikationsrahmen

Fiinf EU-Mitgliedstaaten (Bulgarien, Ddnemark, Finnland, die Nie-
derlande, Osterreich) und die Schweiz, die als Partner in einem
vom BIBB geleiteten Projekt zur Implementation des EQR (7rans-
EQFrame) kooperieren, priasentierten ihre nationalen Ansétze im
Zusammenhang mit dem EQR, die sich mit den politischen Rah-
menbedingungen und Zielen der Entwicklung nationaler Quali-
fikationsrahmen (Osterreich/Deutschland/Dénemark/Finnland)
und der Rolle des EQR als Transparenz- und Ubersetzungsinst-
rument (Deutschland/Bulgarien/Schweiz) befassten. Beim ersten
Thema differierten Sichtweise und Ansatz von Land zu Land. Os-
terreich stellte einen Plan fiir die Entwicklung seines nationalen
Qualifikationsrahmens vor, dessen Umsetzung bis 2010 geplant
ist. Ddnemark arbeitet an einem Vorschlag fiir einen iibergreifen-
den Rahmen, der die bestehenden Qualifikationsrahmen fiir die
Hochschul- und Berufshildung beriicksichtigt und bis Mitte 2008

37  Krankenpfleger/-innen,Lkw-Fahrer,SoftwareentwicklerundMaurer.
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vorliegen soll. In Finnland ist die Berufsbildung modularisiert,
und Qualifikationen werden anhand von Wissen, Fertigkeiten und
Kompetenzen beschrieben, wihrend Hochschulstudien bereits seit
den 1970er-Jahren in Credits gemessen werden. Deshalb begriif3t
Finnland den EQR, sieht aber keinen oder nur wenig zusétzlichen
Nutzen in einem nationalen Qualifikationsrahmen; gleichwohl
wird man die nationale Struktur der Qualifikationen EQR-kom-
patibel darstellen. Deutschland zeigt sich offen fiir die Vorteile,
die ein nationaler Qualifikationsrahmen in Bezug auf die Schaf-
fung sektoriibergreifender Uberginge und Aufstiegsmoglichkeiten
sowie die Forderung der liberregionalen Mobilitdt bieten konnte.
Man befindet sich hier noch in einem frithen Konsultationssta-
dium, in dem die Durchfiihrbarkeit gepriift und Grundsétze und
Konzepte definiert werden; der Rahmen soll bis 2012 vollstindig
umgesetzt werden. Der EQR beeinflusst diese Entwicklungen auf
unterschiedliche Weise: als Antriebskraft, Modell, Katalysator und
kiinftiges Ubersetzungsinstrument. Als klare Botschaft zeichne-
te sich ab, dass gegenseitiges Vertrauen zwar unverzichtbar sei,
die Vergleichbarkeit aber auch durch Transparenz beziiglich der
Substanz einer Qualifikation (d. h. Qualitdt) untermauert werden
miisse, was vertrauenswiirdige Qualitdtssicherungs- und Bewer-
tungsmechanismen voraussetze.

Credit-Systeme

Vertreter aus acht Lindern®® stellten aktuelle Entwicklungen be-
ziiglich des ECVET auf der Ebene von Systemen, Subsystemen,
Sektoren und Institutionen vor. Es zeigt sich, dass fast alle Berufs-
bildungssysteme eine gute Basis fiir das ECVET bieten, auch wenn
sie in unterschiedlichen Regelungs- und Verwaltungssystemen
verankert sind. Finnland, Frankreich und Schottland sind Linder
mit seit Langem modularisierten Berufsbildungssystemen, die auf
(wenn auch individuell definierten) Lernergebnissen und credit-
freundlichen Qualifikationssystemen basieren. Die verschiedenen
Entwicklungspldne fiir die Einfiihrung des ECVET beinhalten die
Priifung seiner Kompatibilitdt mit den bestehenden gesetzlichen
Regelungen fiir die Berufsbildung (Ungarn/Spanien/Griechenland),
Versuchsvorhaben im Rahmen nationaler Initiativen (Deutschland/
Finnland) und die Einbindung des ECVET in Initiativen fiir inter-

38  Deutschland,Spanien,Finnland,Frankreich, Griechenland,Ungarn, Italien, Vereinig-
tesKonigreich(Schottland).
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nationale Mobilitdt in der Berufsbildung (Frankreich/Italien/Grie-

chenland). Die Referate belegten eine Tendenz zur Entwicklung

nationaler Credit-Systeme in der Berufsbildung (nur Finnland und

Schottland konnten Aussagen zu bereits existenten eigenen Leis-

tungspunktesystemen machen, Frankreich hat ein auf anrechenba-

ren Lerneinheiten basierendes Berufsbhildungssystem). Auf dieser

Grundlage lassen sich zwei Kernaussagen formulieren:

m  Ziel von Credit-Systemen ist die Zugangs- und Aufstiegsfor-
derung sowie die sektoriibergreifende Durchlidssigkeit; als
Nebenaspekt auch die geografische Mobilitdt in der Berufsbil-
dung.

® Das Lernen in einem Credit-System wird als attraktiv und mo-
tivationsfordernd fiir die Lernenden gesehen. Diese Auffassung
wurde von Praxisfachleuten aus der beruflichen Weiter- und
Erstausbildung entschieden unterstiitzt.*’

ErkenntnissedesArbeitskreises

Kompetenzbasiertes Lernen, die Integration praktischer Erfahrung
am Arbeitsplatz in die berufliche Ausbildung sowie auf Lernergeb-
nissen basierende Qualifikationssysteme finden EU-weit immer
stirkeren Zuspruch. QualitidtssicherungsmafSnahmen und ein ver-
stirkter Einsatz von Bewertungsverfahren unterstiitzen die neuen
Lernkonzepte. Die Bildungseinrichtungen zeigen sich flexibler und
aufgeschlossener, und die Qualifikationssysteme passen sich bereit-
williger an verdnderte Lernmodelle und unterschiedliche Lernbe-
diirfnisse und -stile an. Folglich herrscht ein geeignetes Klima fiir
die Entwicklung tibergreifender Qualifikationsrahmen, die die Lern-
wege vereinfachen konnen. Vor diesem Hintergrund konnen Credit-
Systeme eine wichtige Rolle spielen, um die Anerkennung und Be-
wertung aller Lernergebnisse von Bedeutung sicherzustellen.

Trotz vergleichbarer Entwicklungen hin zu neuen Lern- und Qua-
lifikationsmustern bestehen von Land zu Land erhebliche Unter-
schiede hinsichtlich der Verwaltung, Organisation und Steuerung
der Berufsbildung sowie dariiber hinaus beziiglich ihrer Konzep-
tualisierung, Wertschitzung und Finanzierung. Diese Unterschie-
de stellen wesentliche Hindernisse fiir die Entwicklung von lander-
ibergreifenden Vergleichsparametern zwischen Berufsprofilen und

39  PrivaterWeiterbildungsanbieter mitSitzimHamburgerHafen, nationalerBerufsbil-
dungsverbandfurdieAutomobilbranche(Frankreich).
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den ihnen zugrunde liegenden Lernergebnissen und Qualifikatio-
nen dar. Die einheitliche Ubernahme des lernergebnisorientierten
Ansatzes mit verlidsslichen Qualitdtssicherungs- und Bewertungs-
maBnahmen konnte die Vergleichbarkeit verbessern.

Die Modernisierung der beruflichen Qualifizierungssysteme in der
EU hat bisher Patchworkcharakter, was angesichts der Vielfalt der
Berufsbildungsmodelle in der Union unvermeidlich ist. Erkennbar
wird, dass in bestimmten Landerclustern jeweils dhnliche Ansét-
ze verfolgt werden, unter anderem in Bezug auf folgende Aspek-
te: Umbau der Berufsbhildungssysteme nach einem gemeinsamen
EU-Modell (neue Mitgliedstaaten); Systeme mit relativ wenigen
Ubergangsmoglichkeiten zwischen den verschiedenen Bereichen
des Bildungswesens und/oder starken regionalen Unterschieden
(z. B. Deutschland/Spanien/Vereinigtes Konigreich); starke Berufs-
bildungssysteme mit bedeutender Beteiligung der Arbeitsmarkt-
akteure (Osterreich/Danemark/Deutschland/Schweiz) und relativ
stark zentralisierte und/oder stark integrierte Bildungssysteme
(z.B. Frankreich/Finnland/Niederlande). Eine landeriibergreifen-
de Zusammenarbeit bei der Entwicklung und Implementation des
EQR/ECVET auf der Grundlage dhnlicher Systeme, die innerhalb
von Clustern kooperieren, konnte eine sinnvolle Vorstufe eines ge-
samteuropdischen Ansatzes sein.

Die Mitgliedstaaten haben die Erfahrungen, die sie durch die Ent-
wicklung ihrer nationalen Qualifikationssysteme, Qualifikations-
rahmen und Credit-Systeme gewonnen haben, in die Konzeption
der EQR- und ECVET-Instrumente einflieBen lassen. Davon profi-
tiert wiederum die Entwicklung nationaler/regionaler/sektoraler
Qualifikationsrahmen in den Mitgliedstaaten, wodurch die Glaub-
wiirdigkeit und Verbreitung der EU-Instrumente sichergestellt
wird. Da die nationalen/regionalen/sektoralen Qualifikationsrah-
men sich zusammen mit den EU-Modellen entwickeln, haben sie
aller Wahrscheinlichkeit nach mehr Elemente mit den Modellen
in anderen Mitgliedstaaten gemein, was wiederum den Nutzen
und die Relevanz der EU-Modelle erhohen wird. Die Grundsétze,
Konzepte und Beziige, auf denen die Modelle basieren, tragen zur
Entwicklung einer ,gemeinsamen Sprache” fiir das Peer-Learning
bei, und das landeriibergreifende Hinterfragen der diesbeziigli-
chen Terminologie/Semantik fordert die Transparenz.
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Neben den institutionellen Interessengruppen riicken allméhlich
auch die moglichen Auswirkungen von EQR und ECVET auf die
Lernenden und potenziellen Nutzer ins Blickfeld. Der EQR konnte
insofern zu einer Annédherung fiihren, als man kiinftig die eige-
ne Qualifikation in Niveaustufen darstellen und definieren konnte;
ECVET konnte neue Ansétze fiir Lernwege fordern, die die An-
erkennung und Validierung aller relevanten Lernergebnisse um-
fassen. Spezielle Zielgruppen wie Schiiler mit Lernschwierigkeiten
oder Migrationshintergrund und Teilnehmer an beruflichen Wei-
terbildungsmafBnahmen konnten vom ECVET neue Leistungsnach-
weise fiir ihr Erwerbsleben und ihren Ausbildungsweg erwarten.

Die Mitgliedstaaten werden nach vertrauenswiirdigem Sachver-
stand verlangen, der ihnen bei der ,Feinabstimmung“ der natio-
nalen Qualifikationssysteme/-rahmen und Credit-Systeme mit dem
EQR und ECVET hilft. Zum gegenwiirtigen Zeitpunkt kann der EQR
als politisch akzeptiertes Instrument bezeichnet werden; die Ent-
wicklung der nationalen Qualifikationsrahmen und die Umsetzung
des ECVET erscheinen jedoch als langerfristige Projekte. Hier be-
darf es noch eingehender Gesprédche mit allen Interessengruppen.
Dabei ist noch eine ganze Reihe von Fragen zu stellen, die im Rah-
men des Kongresses nicht beantwortet werden konnten.

SchliisselfragenfiirdieweitereDiskussion

® [st ein einheitliches Verstindnis des lernergebnisorientierten
Ansatzes vorhanden?

= Haben wir bereits die Konzepte und Begriffe gefunden, die am
besten als Grundlage fiir den EQR geeignet sind? (Sollten wir
beispielsweise Qualifikationen anhand der Kategorien ,Wis-
sen, Fertigkeiten und Kompetenz“ oder anhand der Kategorien
~fachliche, soziale und personliche Kompetenzen® beschrei-
ben?)

= Durch welche Mafinahmen kénnen wir sicherstellen, dass die
zur Beschreibung des EQR verwendete Terminologie aussage-
kréaftig ist und konsistent verwendet wird?

= Wie lassen sich die verschiedenen Niveaustufen der NQR zum
achtstufigen EQR in Bezug setzen? Wie kdnnen nationale Qua-
lifikationen den Niveaustufen des EQR zugeordnet werden,
und wie soll man mit Besonderheiten verfahren? (Wére es zum
Beispiel moglich, dass qualifizierte Schreiner aus unterschied-
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lichen Landern unterschiedlichen EQR-Niveaustufen zugeord-
net werden?)

®  Warum wird iiber den EQR nicht umfassender informiert und in-
tensiver offentlich diskutiert in Anbetracht dessen, dass er zu einer
grundlegenden Verdnderung unserer Systeme fithren wird?

®  Uber welche zusitzlichen Kompetenzen miissen unsere Lehrer
und Ausbilder verfligen, um nach diesem Ansatz arbeiten zu
kénnen?

m  [st es sinnvoll, neue Lernméglichkeiten (z. B. im privaten Sek-
tor) bereits an den EQR anzupassen?

m st die Zeit reif fiir ECVET? Sollte sich die Diskussion nicht zu-
néchst auf nationale Credit-Systeme konzentrieren?

®m  Auf welche Weise kénnen im Rahmen von ECVET Credits stan-
dardisiert und Punkte zugewiesen werden, wenn die Mitglied-
staaten Lerneinheiten unterschiedlich definieren, Credits un-
terschiedlich messen (z. B. beziiglich Umfang und Gewichtung)
und bei der Zuweisung von Punkten nach unterschiedlichen
Kriterien vorgehen?

®  Wird die mit ECVET verbundene Investition durch die real zu
erreichende geografische Mobilitit der Lernenden in der beruf-
lichen Bildung gerechtfertigt?

®  Welche politischen Prozesse kénnen die Umsetzung des EQR/
ECVET unterstiitzen?

= Bedarf es eines Qualitdtssicherungsorgans auf EU-Ebene, um
EQR und ECVET mehr Gewicht zu verleihen? Wiirden die Mit-
gliedstaaten eine solche Initiative begriilen?

®m  Sind die separaten Diskussionen iiber ECVET, ECTS, Europdi-
scher Hochschul-Qualifikationsrahmen und EQR (einschlieBlich
Berufsbildung) einer kohdrenten Entwicklung dienlich oder
stiften sie nur Verwirrung und untergraben das Vertrauen?

BetrieblicheWeiterbildunginEuropa—Continuing
VocationalTrainingSurveys(CVTS)

Hintergrund

Seit circa 15 Jahren werden europdische Erhebungen zur be-
trieblichen Weiterbildung in Unternehmen (im Folgenden CVTS
fiir Continuing Vocational Training Survey) durchgefiihrt. Bei den
Untersuchungen CVTS1 (1993) und CVTS2 (1999) war das BIBB
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an der Fragebogenentwicklung und Datenauswertung direkt be-
teiligt. In Kooperation mit dem Statistischen Bundesamt wurden
sowohl 1993 als auch 1999 nationale Zusatzerhebungen durch-
gefiihrt. Gemessen an den zentralen Indikatoren der betrieblichen
Investition in das Humankapital (Anteil weiterbildender Unterneh-
men, Teilnahmequote der Beschéftigten, Weiterbildungsintensitat,
betriebliche Kosten der Weiterbildung) zeigten sich erhebliche
Unterschiede zwischen den einzelnen Lindern, die sich bislang
nicht hinreichend erkldren lassen. Auch die Unterschiede, die in-
nerhalb der Lidnder zwischen den verschiedenen Branchen und
den Unternehmen verschiedener Gréf3e zu verzeichnen sind, sind
bisher nur unzureichend analysiert worden. CVTS3 wurde 2006
durchgefiihrt.

In dem Arbeitskreis stellten Experten und Expertinnen aus dem
In- und Ausland ihre international vergleichenden Arbeiten zur
beruflichen Weiterbildung vor. Die CVTS-Studien waren dabei von
zentraler Bedeutung; es wurden aber auch andere europdisch-
vergleichende Studien vorgestellt und diskutiert.

LeitfragenundZiele

Folgende Leitfragen wurden in dem Arbeitskreis diskutiert:

= Wie lassen sich die Unterschiede in der Weiterbildungsbeteili-
gung, -aktivitdt, -intensitdt und -kosten zwischen den europii-
schen Ldndern erkldren?

®  Warum sind manche Betriebe weiterbildungsaktiver und man-
che eher passiv?

= Welche Schlussfolgerungen fiir Praxis, Politik und Wissenschaft
lassen sich aus den Lédndervergleichen ziehen?

= Wo besteht weiterer Forschungsbedarf?

Ziel des Arbeitskreises war es, betriebliche Weiterbildung in Euro-
pa vergleichend zu analysieren, Erklarungen fiir die Unterschiede
zwischen den Lindern kennenzulernen und mogliche Schlussfol-
gerungen zu diskutieren.

Ergebnisse

In der Diskussion wurde einhellig betont, dass ein grof3er For-
schungsbedarf zum Thema betriebliche Weiterbildung bestehe. Vor
allem die CVTS2-Daten wurden noch nicht ausreichend fiir natio-
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nale oder vergleichende Analysen genutzt. Dies gilt insbesondere
fiir die Mikrodaten, die bislang nur selten in Deutschland und in
anderen Lindern analysiert wurden. Die europdischen CVTS3-
Daten, die im Oktober 2007 von Eurostat verdffentlicht werden
sollen, werden in diesem Zusammenhang mit Spannung erwartet.
Sie werden ndmlich die aktuellste und umfassendste statistische
Informationsquelle iiber betriebliche Weiterbildung in Europa
darstellen. Des Weiteren wurde angeregt, quantitative Analysen
mit qualitativen Forschungsansitzen (z.B. Betriebsfallstudien)
zu verkniipfen, um die Landerunterschiede besser verstehen und
erklaren zu konnen. Begrifflich wurde dies als ,transnationale
Perspektivverschrinkung® bezeichnet. Betriebspanels konnten
zudem Entwicklungsverldaufe einzelner Betriebe oder Gruppen von
Betrieben besser abbilden und die Verkniipfung von Betriebs- mit
Individualbefragung interessante Kontrastierungen ermaoglichen.

Im Zusammenhang mit betrieblicher Weiterbildung wurde der
Zeitfaktor besonders hervorgehoben. Lernen bewegt sich hier in
einem Spannungsfeld zwischen Arbeit und Freizeit. Lernzeiten
kénnten von Betrieben anders als von den Individuen/Beschiftig-
ten wahrgenommen werden. Neue, arbeitsplatznahe Lernformen
sind schwer zuzuordnen. Manche ordnen sie eher dem Arbeiten
zu, andere eher dem Lernen. Dies macht es schwer, diese neuen
Lernformen empirisch zu erfassen oder gar zu quantifizieren. Da
die Entwicklung dieser Lernformen als wichtig eingestuft wurde,
miissten hier auch die Forschungsaktivititen weiterverfolgt bzw.
ausgebaut werden.

Auf einer eher allgemeinen Ebene wurde hervorgehoben, dass die
Zahl der Innovationen, Beschiftigungsquote und Bildungsniveau
der Erwerbsbevolkerung die allgemeine Weiterbildungsbeteiligung
positiv beeinflussen. Negativen Einfluss scheint ein segmentiertes
allgemeinbildendes Schulsystem zu haben. Wobei hier hervorge-
hoben wurde, dass man iiber noch kein iiberzeugendes Modell
verfiige, welches die Weiterbildungsbeteiligung im Sinne des le-
benslangen Lernens erkldre. Dazu gehort auch, dass man noch
nicht genau abschétzen kann, was hier was bedingt.

Ausgiebig wurde die Rolle von betrieblichen Vereinbarungen und
Vereinbarungen auf Branchenebene beziiglich Weiterbildung dis-



| 159

kutiert. Ein Teil der Experten/Expertinnen erkannte einen posi-
tiven Effekt auf die betriebliche Weiterbildungsaktivititen und
forderte mehr Vereinbarungen; ein anderer Teil der Experten/
Expertinnen war hier eher skeptisch. Offentliche Kofinanzierung
wurde angeregt, wobei hier noch abzukldren sei, welche Art der
Kofinanzierung wie eingesetzt werden miisse, um effektiv und ef-
fizient zu wirken. Eine allgemein zugéngliche Weiterbildungsland-
schaft wie in den skandinavischen Landern wurde jedoch generell
empfohlen.

UbergingevonBerufsbildunginBeschaftigung
inderTiirkei,VietnhamundJapan

Zum Thema der Uberginge von Ausbildung in Beschiftigung lie-
ferten die Referenten aus Japan, Korea und der Tiirkei zunédchst
einen Uberblick iiber ihre nationalen Berufshildungssysteme. Sie
erlduterten deren Organisation und Strukturen, die Zu- und Ab-
gangswege sowie die Durchldssigkeit der Systeme. Dabei ist der
Ubergang in die Beschiftigung — die Schnittstelle zwischen Bil-
dung und Erwerbsleben — die wichtigste ,,Statuspassage“. Berufs-
bildungsstrukturen und -institutionen unterscheiden sich nicht
nur aus historischen und kulturellen Griinden stark voneinander,
sondern spiegeln auch die Eigenheiten der Arbeitsmarktnachfrage
und der Wirtschaftsentwicklung des jeweiligen Landes wider.

Fiir junge Menschen ist der Eintritt ins Erwerbsleben ein entschei-
dender Schritt. Das bis dahin erworbene Bildungsniveau bestimmt
weitgehend ihre kiinftigen Lebenschancen — die am schlechtes-
ten Qualifizierten bleiben oft dauerhaft benachteiligt. Erfolgrei-
che Ubergiinge in die Beschiftigung sind die Bestiitigung fiir ein
nationales Berufsbildungssystem, dass es seine gesellschaftliche
Aufgabe erfiillt, junge Menschen auf eine ihren Fahigkeiten und
Ambitionen entsprechende berufliche Tatigkeit vorzubereiten und
den Arbeitsmarkt mit angemessen qualifizierten Arbeitskréaften zu
versorgen.

Léander mit einem separaten formalisierten Berufsbildungssystem
wie Deutschland unterscheiden sich hinsichtlich der Strukturen des
Ubergangs, der Arbeitsmarktrelevanz der vermittelten Kompeten-
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zen und der betrieblichen Rekrutierungsstrategien wesentlich von
solchen Lindern, in deren Bildungssystemen die Berufsausbildung
eine eher nachgeordnete Rolle spielt und in denen die unmittelbar
arbeitsbezogene Qualifizierung weitgehend der einzelbetrieblichen
Anlernung und Weiterbildung tiberlassen bleibt.

Aus deutscher Sicht wurden die berufshezogenen und die unter-
nehmensbezogenen Berufsbildungs- und Beschéftigungsmodelle
einander gegeniibergestellt. Das deutsche duale System féllt in die
erste Kategorie, da es auf formalen Qualifikationen fiir anerkannte
Berufe beruht. In Deutschland orientieren sich die Arbeitgeber bei
der Suche nach geeigneten Kandidaten fiir die Besetzung von Ar-
beitsplatzen am Informationsgehalt der Abschlusszertifikate, die
einerseits als Qualifikationssignale, andererseits aber auch als Mit-
tel der Ausgrenzung weniger qualifizierter Bewerber dienen. Dage-
gen lassen die institutionellen Beziehungen zwischen Bildung und
Beschiftigung in Lindern mit schulischen Bildungs- und Berufsbil-
dungssystemen eine eindeutige Zuordnung von Bildungsabschluss
und Arbeitsplatz nicht zu. Bildungszertifikate des allgemeinen
Schul- und Hochschulsystems {ibernehmen hier eine andersarti-
ge Signalfunktion: Sie dienen als ,biografische Signale®, die den
Grad der generellen Lernfihigkeit und Aufstiegsorientierung der
Absolventen zeigen. Je hoher der Bildungsabschluss angesiedelt
ist, desto deutlicher signalisiert er die Anstrengungsbereitschaft
des Bewerbers und umso grof3er sind seine Karriereperspektiven.

In Japan konnen die Berufsbildungscurricula bestenfalls als ,,fach-
liche Grundbildung® betrachtet werden: In den Schulen wird zu-
ndchst Wert auf Beschéiftigungsfahigkeit und Arbeitsethos gelegt;
fachliche Kompetenzen werden spéter im Unternehmen vermittelt.
Japanische Unternehmen wiirdigen bei der Rekrutierung vor allem
den Erfolg bei der Zulassung zu den Spitzenschulen und nicht den
Nachweis fachlichen Kénnens.

Die Ubergangswege fiir Absolventen der Sekundarstufe II basie-
ren in Japan auf einem planwirtschaftlich orientierten Ansatz und
werden durch landesweite Auswahlpriifungen geregelt. Die in
diese ,flexiblen sukzessiven Ubergangsstrukturen“ eingebundenen
Partner — staatliche Institutionen und Arbeitsmarktakteure — sind
sich dabei ihrer Partnerschaft nicht unbedingt bewusst. Aufgrund
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der aktuellen Konjunkturschwiche ist die Zahl der offenen Stel-
len und Ausbildungsplitze begrenzt, sodass Jugendliche, die sich
weder in einem Beschéftigungsverhéltnis noch in einer Ausbil-
dungs- oder Lernphase befinden, leer ausgehen. Eine wachsende
Zahl unter ihnen findet sich mit Gelegenheitsarbeiten ab. Die Re-
gierung versucht durch verschiedene Initiativen, die Briiche in den
Ubergangswegen zu iiberwinden, doch sind bisher keine schnellen
Lésungen in Sicht.

In der Tiirkei hat man den Eindruck, dass die Entwicklung nicht
mit dem Wirtschaftswachstum Schritt gehalten hat. Von den an-
gestrebten Absolventenquoten fiir die Primarstufe und die Sekun-
darstufe I ist man noch weit entfernt, sodass der Ubergang ins
Erwerbsleben sehr friih erfolgt und sich die Frage stellt, welche
Zukunft auf diese Schulabgénger wartet: schlecht bezahlte, unqua-
lifizierte oder informelle Beschiftigungsverhéltnisse, Arbeitslosig-
keit oder Warteschleifen vor dem Beginn der Ausbildung? Seit den
Achtzigerjahren hat sich das Ansehen der beruflichen Bildung dank
staatlicher Initiativen teilweise verbessert, wodurch mehr junge
Menschen ermuntert wurden, sich fiir eine berufliche anstatt fiir
eine akademische Ausbildung zu entscheiden, was eine Umkehr
des vorherrschenden Trends bewirkte. Dies ist von entscheidender
Bedeutung fiir die Qualifikationsbasis einer Industrienation.

Die Wirtschaft Vietnams ist noch stark agrarisch gepragt, doch
verzeichnen der industrielle und der Dienstleistungssektor hohe
Wachstumsraten. Die Erwerbsbevolkerung ist den Beschéftigungs-
statistiken zufolge relativ jung, aber unzureichend ausgebildet: Na-
hezu jeder Achte hat die Primarschule nicht abgeschlossen, und nur
ungefihr jeder Vierte wird als ,,qualifiziert” eingestuft. Neben dem
allgemeinbildenden Schulsystem gibt es ein Berufsbildungsange-
bot aus staatlichen Héheren Berufsfachschulen, Berufsfachschulen
und Berufsausbildungszentren. Berufsberatungszentren begleiten
den Ubergang in die Beschéftigung. Fiir die Zukunft wurden weite-
re Strategien entwickelt, um die Arbeitsmarktnachfrage nach hoch
qualifizierten Arbeitskriften zu decken, das Wirtschaftswachstum
zu fordern und die Technologieerneuerung voranzutreiben. Zu die-
sen Ansitzen gehoren berufliche Standards, neue Curricula, in-
stitutionelles Capacity Building sowie Diversifizierungsma3nahmen
zur Einbindung einer gréfleren Anzahl nichtstaatlicher Akteure.
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Im Rahmen des Themas , Uberginge in die Beschéftigung® war die
Arbeitsmarktrelevanz der Ausbildung ein zentraler Diskussions-
punkt. Wesentliche Bedeutung wurde dabei der Einbindung der
Arbeitgeber in das System zuerkannt. Eine weitere Frage lautete,
wie in traditionellen Gesellschaften die Einstellung zur beruflichen
Bildung verdndert werden konne. Trotz unterschiedlicher Kontex-
te und Systeme muss die Berufsbhildungspolitik immer eine Balan-
ce zwischen Tradition und notwendigen Innovationen, zwischen
Bildungs- und Arbeitsmarktbedarfen sowie zwischen Flexibilitdt
und institutioneller Stabilitdt finden.

Aus vergleichenden Untersuchungen der Ubergangsprozesse in
verschiedenen nationalen Kontexten lassen sich keine generellen
Rezepte zur Losung der Ubergangsproblematik erwarten, wohl
aber vertiefende Einblicke in die institutionellen Faktoren und Steu-
erungsmechanismen des Ubergangs und damit ein besseres Ver-
stindnis der Ausgangsproblematik im jeweils eigenen Systemkon-
text. Hierzu hat der Arbeitskreis einen Beitrag zu leisten versucht.

Sindwirkonkurrenzfahig?-BeruflichesAusbildungs-
personaliminternationalenVergleich

Das Bildungspersonal in Deutschland ist hochwertig ausgebildet,
wettbewerbs- und reformfihig. Ein unmittelbarer Systemvergleich
ist dadurch erschwert, dass sich die berufliche Erstausbildung in den
meisten europdischen Staaten im schulischen Rahmen vollzieht.

Das Lehr- und Ausbildungspersonal bedarf passgenauer Forde-
rung und Entwicklung zur Sicherung seiner Kompetenzen. Es
kann allein systemische und strukturelle Médngel nur begrenzt
ausgleichen.

Der fragmentiert-plurale Charakter der Steuerung des Berufsbil-
dungssystems in Deutschland schldgt auch auf die Ausbildung von
Berufsschullehrern und des Ausbildungspersonals durch. Eine ef-
fizientere Organisation des Gesamtsystems zu grof3erer Leistungs-
fahigkeit iber Partikularinteressen und Konfliktfelder hinweg und
der Wechsel in der Sichtweise von Bildungskosten zu Bildungs-
investitionen konnte erhebliche Beitrige dazu leisten.
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Die Professionalitit des Berufsbildungspersonals trigt erheblich
zur Qualitdt und zum Ansehen der beruflichen Bildung bei. Fiir
den internationalen Vergleich lassen sich die Professionalisie-
rungskonzepte fiir diese Gruppe nach drei Ansédtzen typisieren.
Wihrend die einen — insbesondere bei der Lehrerausbildung — auf
die Grundlage eines akademischen Studiums setzen, zielen andere
stiarker auf die pddagogisch-didaktische Professionalisierung, und
eine dritte Kategorie zeichnet sich durch die Schwerpunktsetzung
bei einer semiprofessionellen Qualifizierung aus (Facharbeiter eig-
nen sich zusétzlich berufspddagogische Kenntnisse an).

In der Hangzhou-Deklaration (UNIP/UNEVOC) wurden Standards
fiir die Etablierung von Masterstudiengdngen zur Ausbildung von
Berufsschullehrern fiir die wichtigsten beruflichen Fachrichtungen
(vocational disciplines) verabschiedet. Ein wichtiges Ziel dabei ist,
die Potenziale der Universitéten fiir die Berufsbhildungsforschung
und den Studienaustausch zu nutzen und so Weiterentwicklung
zu fordern.

Innovationen im Bereich der beruflichen Bildung sind, wie auf
allen Feldern okonomischer, technologischer und gesellschaft-
licher Innovationen, auf die Mitwirkung von Wissenschaft und
Forschung angewiesen. Die aktuelle Verlagerung der Ausbildung
von Berufsschullehrern in Deutschland an Fachhochschulen und
Padagogische Hochschulen bedeutet nicht einen Qualitdtsverlust,
aber eine Gefahrdung durch Abbau von Forschungsstruktur im
Bereich Berufshildungsforschung. Daher sollte die Einfithrung von
Masterstudiengédngen fiir Berufsschullehrer mit dem Schaffen von
Voraussetzungen fiir Forschung und Entwicklung im Bereich der
beruflichen Bildung einhergehen.

Hier bedarf es eines zwischen allen Bundesldndern abgestimmten
Konzeptes fiir ein Netzwerk berufspddagogischer Studiengédnge
und eines damit verbundenen Forschungsnetzwerks zur Berufsbil-
dungsforschung, mit dem fiir die insgesamt 13 beruflichen Fach-
richtungen und die Berufspddagogik leistungsfihige und wettbe-
werbsfiahige wissenschaftliche Strukturen realisiert werden.

Mit einem landeriibergreifenden Reformprojekt konnte auch das
Dauerproblem der stindigen Unterversorgung der beruflichen
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Schulen mit ausgebildeten Lehrern, vor allem in den gewerblich-
technischen Berufsfeldern, schrittweise geldst werden. Nur eine
auf hohem wissenschaftlichen Standard erworbene Kompetenz er-
moglicht dem Lehrpersonal, dynamische berufliche Kontexte stan-
dig neu zu erfassen und schiilergemaf} im Unterricht umzusetzen.

Die Tétigkeitsfelder der Berufs- und Wirtschaftspddagogen sind
von grofer Heterogenitdt der Zielgruppen, Zielsetzungen, Institu-
tionen und Schulformen geprigt. Sie qualifizieren in differenzier-
ten Bildungsgidngen auf unterschiedlichen Niveaus in verschiede-
nen beruflichen Bereichen und allgemeinen Abschliissen. Beruf-
liche Schulen eréffnen eine konjunkturunabhédngige Alternative zu
einer Ausbildung im dualen System und bieten Moglichkeiten des
Innovationstransfers fiir KMU unterhalb der Hochschulebene.

Nachdem in Deutschland die Professionalisierung der Berufs-
schullehrer durch die Etablierung einer Hochschulausbildung als
~Erfolgsgeschichte® betrachtet werden kann, gerédt sie nun auch
fiir die semiprofessionelle Ausbildung des betrieblichen Pendants
stdrker in den Blick.

Die Anforderungen an das Berufsbildungspersonal in Betrieben sind
zum Teil sehr unterschiedlich, nach Branchen und Betriebsgrof3e,
vom hauptberuflichen bis zum stundenweisen Einsatz fiir die Aus-
bildung. Im Gegensatz zu den Berufsschullehrern ist ,Berufsaus-
bilder” auch fiir hauptamtliche Ausbilder kein eigenstindig aner-
kannter Beruf. Perspektiven bieten Konzepte wie ,Berufspadagoge —
IHK®. Auch die Basisqualifizierung ,Ausbildung der Ausbilder” wird
statt der empfohlenen 120 Stunden tendenziell in eher geringerem
Umfang angeboten, bis auf eine nur noch dreitdtige Wochenend-
veranstaltung reduziert. Dies, wie die Aussetzung der Nachweis-
pflicht der AEVO, trédgt nicht zu einer Erh6hung des Images von
s~Ausbildern“ bei. Dabei haben gerade Ausbilder in Deutschland es
mit besonders heterogenen Lehrgangsgruppen/-klassen zu tun, mit
entsprechend erhohten Anforderungen an ihre Kompetenz.

Europdische Projekte bieten die Moglichkeit zur Ableitung von In-
novationsbedarf und Entwicklung innovativer Konzepte betrieb-
licher Qualifizierung. Exemplarisch wurden anhand des Projekts
EUCAM sich wandelnde Anforderungen an das Personal in der
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betrieblichen Aus- und Weiterbildung und die Entwicklung ent-
sprechender internationaler Standards dargestellt. EUCAM ist ein
arbeitsprozessorientiertes, mehrsprachiges und modular aufge-
bautes Lernsystem zur Qualifizierung von Auszubildenden und
Mitarbeitern der Automobilindustrie direkt an deren Arbeitsplét-
zen und soll zur Steigerung der Zusammenarbeit an mehrspra-
chigen Standorten beitragen. Kostengiinstige und zeitnahe Mitar-
beiterqualifizierung wird immer mehr zum Wettbewerbsfaktor.

Die Einfiihrung von Lernsystemen wie EUCAM verlangt ein neues
Rollenverstdndnis flir Mitarbeiter in Aus- und Weiterbildung und
wird kaum noch Platz lassen fiir tradierte Ausbilder, Unterweiser,
Dozenten u. a. Nicht die Instruktion bzw. die Unterweisung stehen
dabei im Mittelpunkt, sondern die Lerner als eigenverantwortlich
und selbststdndig Handelnde, die im Rahmen ihres Lernprozesses
methodisch beraten und unterstiitzt werden miissen. Lernprozess-
begleiter, die in der Lage sind, die Lerner methodisch im Rahmen
arbeitsprozessorientierter Lernprozesse begleitend zu beraten und
zu unterstiitzen und die Moglichkeiten, die ihnen mittels geeigne-
ter Systemmodule zur Verfiigung stehen, zu nutzen. Die Anforde-
rungen an die Qualifizierung umfasst u. a. Internationalisierung
der Berufsbildung, besondere Bedeutung des Lernprozessmanage-
ments, Nutzung moderner Lerntechnologien und Medien, Rollen-
wandel des Aus- und Weiterbildungspersonals sowie Lernprozess-
begleitung als methodisches Selbstverstdndnis in der beruflichen
Aus- und Weiterbildung.

Beziiglich der spezifischen Kompetenz des schulischen und des be-
trieblichen Bildungspersonals im deutschen dualen System wurde
von schulischer Seite insbesondere auf die gesellschaftlich allge-
meinbildenden Bildungsziele, die hier stets parallel mitverfolgt
wiirden, verwiesen (Verbindung eines berufsbildenden mit einem
allgemeinbildenden Abschluss). Bei steigenden Anforderungen an
die soziale Kompetenz aller in der Aushildung Tétigen wurde aller-
dings im Hinblick auf das betriebliche Personal vor einer zu star-
ken Pddagogisierung und Anndherung der Profile gewarnt. Deren
Spezifik sei die ,Forderung” des Lernens in Arbeitsauftragen, die
Ermoglichung reflektierter, kommunizierter Arbeitserfahrung.
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iMOVE-Berufsbildungsmarketingweltweit

Der Export von Bildungsdienstleistungen ist in Deutschland immer
noch vergleichsweise schwach entwickelt. So besteht der Eindruck,
dass der Exportweltmeister Deutschland beim Export von Bildung
weit hinter angelsidchsischen Landern zuriickfalle.

Basierend auf einer iMOVE-Studie zu den Erfolgsfaktoren angel-
sdchsischer Bildungsanbieter beim Export von Bildungsdienstleis-
tungen wurde in diesem Arbeitskreis die Frage beleuchtet, warum
angelsdchsische Akteure vermeintlich oder tatsdchlich erfolgrei-
cher auf internationalen Méarkten agieren. Vorgestellt wurden die
Faktoren, die insbesondere britische und australische Anbieter
erfolgreicher machen. Zentrales Ergebnis der Studie ist, dass sich
der Ruf angelsdchsischer Lander als Marktfithrer im Bildungsex-
port vor allem auf die Leistungen ihrer Universitdten und Hoch-
schulen stiitzt.

Beim Export von nicht akademischer Aus- und Weiterbildung ste-
hen in den angelsidchsischen Lindern hdufig private mittelstdn-
dische Bildungsunternehmen vor dhnlichen Herausforderungen
und Problemen wie in Deutschland. Die Ergebnisse der Studie
stiitzen sich darum auf die Identifizierung von Trendsettern sowie
auf die Analyse von Best Practice.

Auffallend ist, dass angelsidchsische Bildungsprodukte bzw. Dienst-
leistungen nicht notwendigerweise inhaltlich besser sind. Hinge-
gen sind eine stidrker wirtschaftlich und kommerziell gepréigte
Tradition, Kultur und Mentalitét, politische Flankierung und Mar-
ketingstrategien ausschlaggebend fiir den Erfolg angelsidchsischer
Bildungsexporteure. Diskutiert wurden die wichtigsten Ergebnis-
se der Studie, die in fiinfzehn Thesen zusammengefasst wurden.
Diese beziehen sich auf die Wettbewerbsvorteile fiir angelsidch-
sische Bildungsanbieter, die sich aus gesellschaftlichen Rahmen-
bedingungen ergeben, die auf staatliche Unterstiitzungsstrukturen
- insbesondere im Fall von Grof3britannien und Australien — und
auf unternehmerische Strategien zuriickzufiihren sind.

Gerade das planvolle Ineinandergreifen der Hervorhebung natio-
naler Besonderheiten und der auf den drei Ebenen Gesellschaft
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— Staat — Unternehmen erbrachten Leistungen macht den angel-
sidchsischen Bildungsexport bzw. das angelsdchsische Bildungs-
marketing zu einer Erfolgsgeschichte.

Auf gesellschaftlicher Ebene pridgen eine Empire- und Common-
wealthtradition die internationale Ausrichtung und Exportaktivi-
tdten. Die Welt wird als Markt verstanden. Risikobereitschaft und
Pragmatismus bestimmen das unternehmerische Denken und
Handeln. Englisch als Weltsprache ist ein Wettbewerbsvorteil. So
definieren angelsdchsische Bildungsexporteure weltweit Englisch
sprechende Zielgruppen. Weiterhin erleichtert ein traditionell
kommerzielles Bildungsverstdndnis den Bildungsexport. Bildungs-
marketing wird als Selbstverstindlichkeit empfunden. Die hohe
Marketingkompetenz ist zentraler Erfolgsfaktor angelsidchsischen
Bildungsexports. AuBBerdem triagt eine ausgeprigte Servicementa-
litdt wesentlich zum Exporterfolg bei.

Auf staatlicher Ebene haben angelsdchsische Ldnder frithzeitig
erkannt, dass Bildungsexport ein enormer Wirtschaftsfaktor ist,
und so ist der Bildungssektor auch Bestandteil der AuB3enwirt-
schaftsforderung. Bildungsexport ist ein nationales Anliegen, und
die entwickelten nationalen Strategien férdern die internationalen
LAktivititen“ der Bildungsunternehmen. So umfassen die ganz-
heitlichen nationalen Strategien auch {ibergreifende Kooperatio-
nen zwischen Behorden und Organisationen. Schwerpunktmérkte
werden staatlicherseits definiert. Einher gehen diese Strategien
mit pragmatischen rechtlichen Rahmenbedingungen. Insbeson-
dere Australien zeichnet sich durch Export fordernde Visa- und
Aufenthaltsregelungen aus. Dariiber hinaus hat Australien umfas-
sende Mechanismen und Strukturen entwickelt, um die Qualitdt
von Bildungsmafnahmen national verbindlich zu definieren und
zu kontrollieren. Weiterhin erleichtert ein durchlidssiges, modu-
lares Bildungssystem den Bildungsexport und erlaubt die flexible
und kundenorientierte Anpassung von Angeboten an international
anerkannte Abschliisse.

Ein wesentlicher Erfolgsfaktor sind die staatlichen Unterstiit-
zungsstrukturen im Ausland. Insbesondere GrofBbritannien und
Australien, aber auch die USA investieren in weltweite Unterstiit-
zungsstrukturen. Diese umfassen Investitionen in umfassende In-
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5.BIBB-Fachkongress2007

formations- und Marketingstrukturen, personelle Ressourcen an
Botschaften und Konsulaten und internationale Kooperationen und
Netzwerke. Bei der Vermarktung des eigenen Bildungssystems ist
insbesondere auffillig, dass immer auch Land und Kultur wichtige
Marketinginhalte sind. Dabei sind eine positive Einstellung zum
eigenen Land, ein positives nationales Selbstverstindnis und ein
attraktives Linderimage wichtige Voraussetzungen fiir ein erfolg-
reiches Marketing.

Auf Unternehmensebene ist festzustellen, dass angelsidchsische
Akteure Synergien zwischen Bildungs- und Industriegiiterexport
ausgiebig nutzen. Ein Beispiel dafiir ist die US-amerikanische IT-
Industrie. Dabei zeichnen sich strategische Allianzen zwischen
Bildungsunternehmen und der Industrie sowie die Bindung von
Bildungs- an Produktexporte und umgekehrt als Erfolgsrezep-
te aus. Angelsdchsische Bildungsanbieter sind weiterhin bereit,
massiv in Dienstleistungen privater Marketingagenturen und in
Vertriebskooperationen mit anderen Bildungsunternehmen zu in-
vestieren. Auerdem werden elektronische Medien erfolgreich zur
internationalen MarkterschlieBung genutzt, nicht nur als Marke-
tinginstrumente, sondern auch zunehmend als Lernprodukte und
-formen.

Mafgeblicher Erfolgsfaktor ist die Nutzung weltweiter Alumnisys-
teme und Kundennetzwerke. GroBe Investitionen flieBen in die
regelméafBige Kontaktpflege und somit in den Vertrieb und die Kun-
dengewinnung iiber personliche Kontakte.

Die Ergebnisse der Studie, die auf dem BIBB-Fachkongress dis-
kutiert wurden, bieten nicht nur deutschen Bildungsanbietern,
die international tétig sind oder eine Internationalisierung an-
streben, niitzliche Hinweise und praktische Tipps. Sie sind auch
an Entscheidungstriger aus Politik und Wirtschaft gerichtet, die
die Bedeutung des Wirtschaftsfaktors Bildung bisher unterschétzt
oder aber auch bereits erkannt haben. Sie bieten Anregungen fiir
Unterstiitzungsstrukturen, die Deutschland auch im Bereich des
Bildungsexports an die Spitze bringen konnten.
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Ausblick

Die in dem Forum ,Berufsbildung international: Vergleich — Ko-
operation — Marketing” behandelten Fragestellungen waren natur-
gemdll zu unterschiedlich, um inhaltliche Zusammenhénge oder
gar gemeinsame Ergebnisse herausstellen zu konnen — bis auf das
Restimee des dritten Arbeitskreises: Sich mit verschiedenen Lén-
dern auseinanderzusetzen dient dem besseren Verstindnis der
Systeme, ihrer Probleme und der Losungsansdtze, um voneinan-
der zu lernen.

Zum Thema europdische Initiativen fiir Qualikationsrahmen bleibt
festzuhalten: Fiir Deutschland geben EQR und ECVET starke Im-
pulse fiir nationale Reformen, die abzielen auf den Zugang zum
Qualifikationserwerb, auf Durchldssigkeit und Gleichwertigkeit.
Der stirkste Impuls ist der zur Fokussierung und Integration von
Politiken, die sonst unabhédngig voneinander, wenn nicht gegen-
einander verfolgt werden. Manche Lander haben bereits Ziele er-
reicht bzw. Strukturen geschaffen, die mit EQR/ECVET angestrebt
werden, ohne die Begriffe zu verwenden, was durchaus eine Anre-
gung fiir die deutsche Herangehensweise sein kann. Die Beispiele
fortgeschrittener Linder zeigen vor allem eines: Es miissen alle
Stakeholder von Anfang an eingebunden sein und zu einer ge-
meinsamen Sprache finden, auch wenn das Zeit kostet.

EQR/ECVET, Qualifikationsrahmen und Credit-Systeme sind auf
nationaler Ebene einzubetten in einen umfassenden Politikansatz,
bis hin zu rechtlichen Regelungen, und zwar in Bezug auf soziale
Integration, lebenslanges Lernen und Mobilitdt einschlieBlich ent-
sprechender Beratung sowie Qualitdtssicherung und -entwicklung.
Nur dann ist zu vermeiden, dass sie sich zu biirokratischen abs-
trakten Apparaten entwickeln, die diese Ziele konterkarieren.

Erforderlich ist zukiinftig mehr Forschung zu CVTS sowie das Ar-
beiten mit Mikrodaten. Wiinschenswert wére auch die Verschrian-
kung von qualitativen und quantitativen Methoden (,transnatio-
nale Perspektivverschrankung®). Auch ist die Erklarungskraft von
Modellen zu betrieblicher Weiterbildungsbeteiligung noch deutlich
optimierbar.
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Die Probleme beim Ubergang stellen sich in allen Lindern dhnlich
dar. Die Uberginge sind aber abhiingig von den jeweiligen landes-
spezifischen Kontexten von Bildungssystemen und Arbeitsmarkt.
Es gibt daher kein generelles Rezept, sondern die Losungsansétze
miissen von Land zu Land unterschiedlich gestaltet werden. Sich
mit verschiedenen Ldndern auseinanderzusetzen dient dem bes-
seren Verstindnis der Steuerungsmechanismen des Ubergangs im
jeweils eigenen Systemkontext.

Die Professionalitidt der Lehrer an beruflichen Schulen in Deutsch-
land kann im internationalen Vergleich als hoch bewertet werden.
Aber die Sicherung des Ausbildungsniveaus auf universitirem
Niveau und der in Zukunft notwendigen Innovationen verlangt
eine durchgéngig koordinierte (nicht fragmentierte) Steuerung der
pluralen Akteure. Es geht um die gemeinsame Sicherung grund-
stindiger Studienginge fiir alle einschligigen beruflichen Fach-
richtungen und ihre Anbindung an den Kontext universitirer For-
schung. Nur so wird auch die sich in der Zukunft abzeichnende
Einbindung in ihre internationale Community zu realisieren sein.
Die betrieblichen Ausbilder in Deutschland schneiden zwar im in-
ternationalen Vergleich relativ gut ab, es zeichnet sich aber eine
Aufspaltung in wenige Hochqualifizierte in GrofBbetrieben und
immer mehr - durch die Aussetzung der AEVO - eher gering quali-
fizierte nebenamtliche Ausbilder ab. Die Ausbilder sind deshalb in
ihrem Rollenwandel zu Lernbegleitern in arbeitsorientierten und
systemgestiitzten Lernprozessen durch zielgenaue Angebote der
Qualifizierungsangebote zu unterstiitzen.

Basierend auf einer iMOVE-Studie zu den Erfolgsfaktoren angel-
sdchsischer Bildungsanbieter wurden die Faktoren diskutiert, die
insbesondere britische und australische Anbieter beim Export von
Bildungsdienstleistungen erfolgreich machen. Ergebnis: Angelsédch-
sische Produkte und Dienstleistungen sind nicht besser. Hingegen
sind eine stirker wirtschaftlich und kommerziell geprédgte Tradi-
tion, Kultur und Mentalitdt, politische Flankierung und Marke-
tingstrategien ausschlaggebend fiir ihren Erfolg.
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HinweisezurNutzungderDokumentations-CDs

Das vorliegende Buch (Ergebnisse und Perspektiven) und die CD-ROMs
(Dokumentation) erganzen einander. In der Printversion fassen die Koordi-
natoren und Koordinatorinnen der Foren die wesentlichen Ergebnisse und
Perspektiven des Fachkongresses zusammen. Es werden Hinweise auf die
Referentinnen und Referenten(*) sowie auf weiterflihrende Literatur gegeben.

Die CDs enthalten eine nahezu komplette Dokumentation aller Beitrage,
Foren und Arbeitskreise des Fachkongresses. Fiir den Inhalt der Beitrage sind
ausschlieBlich die Autorinnen und Autoren verantwortlich. Viele Beitrdge
wurden flir den Zweck dieser Dokumentation von ihnen iberarbeitet. Die
CDs umfassen auch die Reden zur Er6ffnungs- und Abschlussveranstaltung
einschlieBlich der Verleihung des Hermann-Schmidt-Preises. Sie enthalten
mehr als 500 Beitrdge und Video-Mitschnitte mit einer Gesamtlange von
etwa 150 Minuten. Sie kdnnen sich die Inhalte der CD 1 diber ein Suchsystem
erschlieBen. Alle Beitrage sind nach den Themen der Foren und Arbeitskreise
geordnet und Ciber ein gegliedertes Men(system auffindbar. Den Beitrdgen
ist dartiber hinaus eine Reihe von Stichworten zugeordnet. Sie kénnen nicht
nur nach diesen Stichworten suchen lassen, sondern auch alle Beitrage
nach frei gewahlten Begriffen oder deren Kombinationen durchsuchen.
Selbstverstandlich kann auch tber den Namen des Autors bzw. der
Autorin gesucht werden. Alle Suchformen lassen sich beliebig miteinander
kombinieren. Wenn das Ergebnis noch zu umfangreich sein sollte, kann
gezielt im Ergebnis weitergesucht werden. Eine vollstdndige Liste aller
verwendeten Stichworte vermittelt eine Ubersicht iiber den thematischen
Umfang aller Beitrdge und die verwandten Begriffe.

Alle anderen Beitrdge kénnen — unter Hinweis auf die Quelle — herunter-
geladen, ausgedruckt und kopiert werden. Das Urheberrecht ist zu
beachten.

TechnischeHinweisefiirdieNutzungderCDs

Die CDs verfigen Uber eine sogenannte ,Autostart-Funktion” und
sollten normalerweise automatisch starten, sobald sie in ein CD-Laufwerk
eingelegt werden. Diese Funktion kann auf Ihrem System abgeschaltet
sein. Starten Sie dann bitte die komfortable Darstellung mit einem
Doppelklick auf , BIBB 2008".

Weitere Hilfen zur Nutzung finden Sie auf den CDs.

(*) Dort, wo nicht geschlechtsneutrale Formulierungen gewahlt wurden,
sind Frauen und Ménner gleichermaBen gemeint.
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Abstract

What direction are initial and continuing vocational education and training
taking in Germany?

This question was discussed by the some 2,000 participants attending
the 5th Congress of the Federal Institute of Vocational Education and
Training in Diisseldorf, Germany, in September 2007. This compilation
and corresponding CD-ROMs present the results of the forums, working
groups and presentations, in some cases with sound and images. A critical
assessment, reports on models currently being tested and a look at the
latest research findings provided impetus for research, day-to-day VET
practice and VET policy work.

The two CD-ROMs come with a sophisticated search function that allows
users to find the desired reports and papers quickly and accurately.
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