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EDITORIAL

: I

Wider den Abgesang auf das duale
System — Berufsschule als Marke weiter-

entwickeln

Liebe Leserinnen und Leser,

regelméfig zum 1. August und damit zum Beginn des Aus-
bildungsjahrs erfahrt die berufliche Bildung in Deutsch-
land besondere mediale Aufmerksamkeit — so weit, so gut.
In diesem Jahr kamen Aus- und Weiterbildung bei den
Tagesthemen im Ersten Deutschen Fernsehen allerdings
besonders schlecht weg. Demnach sei Berufsausbildung
vor allem gut fiir die zweite Chance. Modernes und Inno-
vatives blieben auflen vor. Stattdessen wurde die interna-
tionale Anschlussféhigkeit der Hochschulen herausgestellt,
wovon die berufliche Bildung angeblich weit entfernt sei.
Das alles fithrte den Kommentator abschliefend zu der
Feststellung, dass das viel gelobte Ausbildungssystem in
Deutschland ausgedient habe.

Image der Berufsbildung ins rechte Licht riicken

Der Beitrag in den Tagesthemen fiihrt uns ein Stiick gesell-
schaftlicher Wirklichkeit drastisch vor Augen. Das Image
der beruflichen Bildung in Deutschland ist schlecht, ob wir
das angemessen finden oder nicht. Keinesfalls jedoch ein
Grund, in wiitende Gegenreden zu verfallen. Stattdessen
sind brauchbare Ansitze vonnoten, die das Image wieder
ins rechte Licht riicken. Die bislang dazu unternommenen
Bemiihungen erzielen offensichtlich nicht die gewiinschte
Wirkung.

Der Kommentar in den Tagesthemen macht iiberdies deut-
lich, dass Berufsausbildung in Deutschland vor allem als
eine Angelegenheit der Betriebe wahrgenommen wird.
Berufsschulen und ihr Potenzial fiir die Férderung von
Karrieren in der Wissenswirtschaft und -gesellschaft blei-
ben aulien vor. Fatal dabei ist, dass damit auch dringend
benétigte Impulse fiir die Weiterentwicklung des dualen
Systems im Verborgenen bleiben. Hochste Zeit also, beruf-
liche Schulen in Deutschland vom Schattendasein zu be-
freien und sie fiir den Diskurs um die Weiterentwicklung
der beruflichen Bildung stirker als bisher in den Fokus zu
nehmen.

FRIEDRICH HUBERT ESSER
Prof. Dr., Prasident des Bundes-
instituts fiir Berufsbildung

Berufsschulen zu Fortschrittsmotoren des dualen
Systems machen

Die Erwartungen an leistungsfdhige Bildungssysteme sind
hoch. Gefragt sind Bildungsstandards, die international an-
schlussfahig sind, und Kompetenzen fiir die Bewdhrung im
digitalen Zeitalter. Hinzu kommt der Bedeutungsgewinn
des abstrakten Wissens, das auf Erkenntnis- und Informa-
tionsverarbeitung abstellt. Gerade deshalb haben Hoch-
schulen zurzeit Konjunktur. Dabei kdnnten Berufsschulen
wegen ihrer Ndhe zur Wirtschaft gerade hier punkten und
wesentlich dazu beitragen, das duale System gegeniiber
den Hochschulen wieder konkurrenzfahig zu machen. Sie
haben namlich den Vorteil, als dualer Partner ein zur be-
trieblichen Ausbildung komplementéres Bildungsangebot
bis in die Regionen hinein anbieten zu kénnen. Davon sind
Hochschulen zurzeit noch weit entfernt. Berufsschulen
konnen tiiberdies zu Fortschrittsmotoren im dualen Sys-
tem werden, wenn es darum geht, mehr Differenzierung in
der beruflichen Bildung zu erméglichen, das Angebot von
hochwertigen Ausbildungsgdngen sowie Fortbildungen
oberhalb des DQR-Niveaus 5 zu erhohen, das Spektrum an
modernen Methoden und Medien zu erweitern und damit
auch das Inklusionsvermogen des beruflichen Bildungssys-
tems zu stérken.

Alle verantwortlichen Akteure in der Berufsbildung tun
also gut daran, Berufsschulen dabei zu unterstiitzen, ihre
Potenziale fiir Innovationen in der Berufsbildung zu er-
schliefen und dafiir Sorge zu tragen, dass auch sie als
Marke im dualen System breite Anerkennung finden. Es
geht um mehr positive Assoziationen und eine bessere
Sichtbarkeit der dualen Berufsausbildung durch moderne
Berufsschulen! Dies ist auch eine wichtige Voraussetzung
dafiir, das Image der betrieblichen Ausbildung im digitalen
Zeitalter zu steigern und ihr eine hohere Attraktivitat bei
jungen Menschen, Eltern, aber auch bei den Betrieben zu

verleihen. ] L\/
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Offene und geschlossene Berufe in Deutschland -
Welchen Stellenwert haben formale
berufliche Qualifikationen?

CHRISTIAN EBNER

Prof. Dr., Juniorprofessor fiir Soziologische
Berufsforschung in der Abteilung »Sozialwis-
senschaftliche Grundlagen der Berufsbildung«
im BIBB und an der Universitdt zu Kdln

SANDRA HORN

Mitarbeiterin in der Abteilung »Sozialwissen-
schaftliche Grundlagen der Berufsbildung«
im BIBB

Der Beitrag geht der Frage nach, inwie-
weit Berufe auch ohne abgeschlossene
Ausbildung oder mit einem fachfrem-
den Abschluss ausgeiibt werden. Eine
entsprechende 0ffnung von Berufen
kann eine Chance fiir verschiedene
Bevolkerungsgruppen darstellen, die
sonst erschwerten Zugang zum Be-
schaftigungssystem haben. Jedoch
wirft dies auch Fragen zur Qualitdt und
Attraktivitat von Berufen auf. Mogliche
Folgen werden abschlieBend erdrtert.

Was bedeutet Offenheit und
Geschlossenheit von Berufen?

»Berufliche Schliefung« (WEEDEN
2002) beschreibt das Errichten von
»Barrieren« um berufliche Positionen,
um den Zugang bzw. das Arbeitskraf-
teangebot zu beschranken. Berufliche
Qualifikationen sind ein Beispiel fiir
solche Barrieren. In Deutschland sind
Ausbildungssystem und Erwerbssystem
eng aneinandergekoppelt. Duale Aus-
bildungsberufe folgen Lehrplédnen, die
von Arbeitgeber- und Arbeitnehmerseite
vereinbart wurden. Insofern ist zu er-
warten, dass in Berufen mit mittlerem
Anforderungsniveau vor allem Personen
arbeiten, die in dem entsprechenden
Beruf ausgebildet wurden, zumindest
aber {iber einen formalen beruflichen
Abschluss verfiigen.

Mit der Frage, wie offen oder geschlos-
sen Berufe sind, sind zum einen das
Thema Inklusion, zum anderen die

Themen Fachkrafteengpédsse und At-
traktivitat sowie Qualitét von Berufen
verbunden.

Wie offen sind Berufe in
Deutschland?

Im Folgenden werden solche Erwerbs-

berufe betrachtet, die nach der Klas-

sifikation der Berufe 2010 das Anfor-
derungsniveau »fachlich ausgerichtete
Tétigkeiten« aufweisen. Damit stehen

Berufe (genauer: Berufsgattungen) im

Mittelpunkt, fiir die {iblicherweise der

Abschluss einer mindestens zweijah-

rigen dualen oder vollzeitschulischen

Berufsausbildung erforderlich ist. Die

Auswahl der Berufe beschrankt sich auf

die 25 am stérksten besetzten Berufe

in der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbe-
fragung 2012. Der Grad der Offenheit
von Berufen wird anhand von zwei

Merkmalen erfasst:

1. iiber den Anteil von Erwerbstétigen
in einem Beruf, der keine berufliche
Ausbildung abgeschlossen hat.

2. iiber den Anteil von Erwerbstétigen
in einem Beruf, der eine fachfremde
Ausbildung abgeschlossen hat, wobei
eine fachfremde Ausbildung dann
angenommen wird, wenn die Befrag-
ten angeben, dass ihre absolvierte
Ausbildung mit der ausgeiibten Ta-
tigkeit nichts mehr zu tun hat.

Beides zusammen gerechnet ergibt
dann den Wert fiir die Offenheit eines
Berufs insgesamt. Da die folgenden
Ergebnisse auf einer Stichprobe beru-
hen, sind die Offenheitswerte nicht als
exakte Bevolkerungswerte, sondern als
grobe Richtwerte zu betrachten.

Die Tabelle zeigt je nach Beruf sehr un-
terschiedliche Offenheitsniveaus. Als
besonders offene Berufe mit einem
Wert von rund 70 Prozent konnen Be-

rufskraftfahrer/-innen (74 %), Kassie-
rer/-innen, Kartenverkiufer/-innen
(73 %), Fachkrafte aus dem Gastro-
nomieservice (71 %) und der Lager-
wirtschaft (69 %) identifiziert werden.
Hochgradig geschlossen mit einem
Wert von unter 20 Prozent sind dem-
gegeniiber die Berufe Steuerberatung
(6 %), Kinderbetreuung und -erzie-
hung (13 %), Gesundheits- und Kran-
kenpflege (13 %) sowie Medizinische
Fachangestellte (16 %). Auffallend ist
damit die Ballung der Gesundheits- und
Erziehungsberufe, die durchweg eine
sehr hohe SchlieBung nach Qualifika-
tion aufweisen. Mehrere Berufe (z.B.
Gesundheits- und Krankenpflege sowie
staatlich anerkannte Erzieherberufe)
sind in Deutschland reglementiert
und an den Besitz einer bestimmten
Qualifikation gebunden. Andere po-
tenzielle Erklarungsansétze fiir hohe
Schliefungswerte sind etwa ein aus-
reichendes Angebot an qualifizierten
Arbeitskriften, sodass eine Offnung
des Berufs weniger notwendig wird.
Arbeitgeber und Verbdnde kdnnen
zudem in manchen Berufen und Bran-
chen besonders grofden Wert auf den
Nachweis formaler Qualifikationen
legen. Auf der anderen Seite ist auch
denkbar, dass sich manche Berufe
gezielt fiir Unqualifizierte 6ffnen und
zum Beispiel beruflich nicht qualifizier-
te Praktikantinnen und Praktikanten
oder Studierende als Unterstiitzung ein-
stellen. Hier sind in Zukunft auch tiefer
gehende Analysen und Befragungen auf
Einzelberufsebene notwendig. Dabei
ist es sinnvoll, die Offenheit der Berufe
getrennt nach den beiden Kategorien
Beruflich Unqualifizierte und Beruflich
Qualifizierte — fachfremde Ausbildung
zu untersuchen. So fillt etwa auf, dass
Berufskraftfahrer/-innen zu einem
grofden Teil beruflich qualifiziert sind,
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Tabelle

Offenheit und Geschlossenheit der 25 hdufigsten Erwerbsberufe mittleren

Anspruchsniveaus, Jahr 2012

1  Berufskraftfahrer/-innen (Giiterverkehr/Lkw) (52122) 74 % (0,02) 17%
2 Kassierer/-innen, Kartenverkdufer/-innen (62112) 73% (0,04) 36 %
3 Gastronomieservice (63302) 71% (0,04) 32%
L4 Lagerwirtschaft (51312) 69% (0,03) 20%
5 Verkauf (Bekleidung, Leder, Sport, Schuhe) (62212) 60% (0,04) 24%
6 Gebdudetechnik (34102) 54% (0,03) 10%
7  Verkauf (ohne Produktspezialisierung) (62102) 52 % (0,05) 19%
8  Biiro- und Sekretariatskréfte (71402) 40% (0,00) 7%
9  Verkauf (Lebensmittel) (62302) 39% (0,03) 8%
10 Versicherungskaufleute (72132) 36 % (0,04) 4%
11 Metallbau (24412) 35% (0,04) 9%
12 Kaufméannischel/technische Betriebswirtschaft (71302) 35% (0,01) 3%
13 Kaufleute GroR- und AuRenhandel (61212) 33% (0,04) 4%
14 Offentliche Verwaltung** (73202) 31% (0,01) 6%
15 Sozialverwaltung und -versicherung (73212) 2L:% (0,04) 1%
16 Bankkaufleute (72112) 24:% (0,02) 3%
17 Kraftfahrzeugtechnik (25212) 2L:% (0,04) 2%
18 Bauelektrik (26212) 24:% (0,04) 6 %
19 Maschinenbau- und Betriebstechnik (25102) 22% (0,03) 5%
20 Kéche/Kdchinnen (29302) 21% (0,04) 6%
21 Altenpflege (82102) 21% (0,02) 9%
22 Medizinische Fachangestellte (81102) 16 % (0,03) 0%
23 Gesundheits- und Krankenpflege (81302) 13% (0,01) 3%
24 Kinderbetreuung und -erziehung (83112) 13% (0,02) 4%
25 Steuerberatung (72302) 6% (0,04) 3%

jedoch eine fachfremde Ausbildung ab-
geschlossen haben. Dagegen verfiigen
Kassierer/-innen, Kartenverkaufer/-in-
nen sowie Gastronomieservicekrifte
zu rund einem Drittel {iber keine ab-
geschlossene berufliche Ausbildung.

Welche Folgen hat die Offen-
heit von Berufen?

Insgesamt zeigen die Analysen, dass
der Anteil an Unqualifizierten oder
Qualifizierten mit fachfremder Ausbil-
dung in den meisten Berufen auf der
mittleren Anspruchsebene eher gering
ist. Gleichwohl sind berufsspezifische
Unterschiede erkennbar.

Wie ist dies gesellschaftspolitisch ein-
zuordnen? Ist es moglich, Berufe auch
ohne entsprechendes Abschlusszertifi-
kat auszuiiben, hat dies Vorteile fiir be-

stimmte Bevolkerungsgruppen: Erstens
ermoglicht es Unqualifizierten, einen
Beruf auszuiiben - die Arbeitslosen-
quote in dieser Bildungsgruppe liegt
heute weit iiber der von beruflich Qua-
lifizierten. Zweitens konnen Personen,
die in ihrem erlernten Beruf aufgrund
von Rationalisierungsprozessen keine
Beschiftigung mehr finden, in offene
Berufe ausweichen. Drittens konnen
Arbeitskrifte, die ihren Abschluss im
Ausland erworben haben, méglicher-
weise leichter auf dem deutschen Ar-
beitsmarkt Ful$ fassen. Auch vor dem
Hintergrund der Debatte zur Integra-
tion von Fliichtlingen ist dies von zen-
traler Bedeutung.

Die Offnung von Berufen birgt aber
nicht nur Vorteile. Werden Unqualifi-
zierte oder anderweitig Qualifizierte
beschéftigt, weil keine entsprechend

57 %

37%

38%

L9%

36 %

L4 %

339% * Hinter den Offenheitswerten sind

° fiir jeden Beruf auch die jeweili-

32% gen Standardfehler in Klammern

30% angegeben. Je kleiner die

32% Standardfehler ausfallen, desto

26% genauer. ist der geschadtzte
Offenheitswert.

31% Eventuelle Inkonsistenzen bei den

29% aufsummierten Offenheitswerten

25% (wie z.B. bei Steuerberatung)

23% ergeben sich aufgrund von
Rundungen.

21%

22% ** Diese Berufsgattung umfasst:

0 Berufe in der 6ffentlichen

Ll Verwaltung (ohne Spezialisierung)

17% (73202) und Berufe in der

16 % offentlichen Verwaltung (sonstige

12% spezifische Tatigkeitsangabe)
(73282).

16 %

10% Quelle: Eigene Darstellung basie-
99 rend auf gewichteten Ergebnissen
? der BIBB/BAuA-Erwerbstdtigen-

L%

befragung 2012.

qualifizierten Fachkrafte zur Verfiigung
stehen, wirft dies auch die Frage nach
der Attraktivitat der (Ausbildungs-)
Berufe auf. Ebenso droht bei einer Zu-
nahme von Unqualifizierten in einem
Beruf ein Qualitéts- und Prestigeverlust.
Neben differenzierten Analysen auf Be-
rufsebene stellt sich fiir die zukiinftige
Forschung die spannende Frage, ob die
Offnung von Berufen zu Lohneinbuf3en
der Beschiftigten fiihrt. Ebenso inte-
ressant wire die Frage, ob es zu einer
Verdriangung von Personen mit dualem
oder vollzeitschulischem Ausbildungs-
abschluss durch akademisch Qualifi-
zierte kommt.
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Lifelong Access to Career Guidance -

a Key to Lifelong Learning

Interview with Professor Tony Watts

The level of expectations raised in EU policy papers on
lifelong guidance is high when requiring that guidance
should enable citizens to identify their capacities, com-
petences and interests, to make educational, training
and occupational decisions and to manage their indivi-
dual life paths at any time in their lives.

How can such an ambitious concept be implemented and
embedded into the educational and employment sys-
tem? Professor Tony Watts, dealing with career guidance
for over 30 years and gaining insights on the worldwide
development of guidance due to his work as internatio-
nal consultant, will give us answers to this question and

related issues.

BWP Let's start with a look back: Do you remember who
guided you on your career path from student (at school)
to professor at university? Which of these encounters were
crucial for you from today's perspective?

WATTS My career path was somewhat unconventional. I
read History at Cambridge and then entered publishing
and journalism before co-founding a non-profit organisa-
tion — the Careers Research and Advisory Centre (CRAC)
— to improve the quality of career guidance in schools and
beyond. Our initial aims were very simple and practical.
But then I started to read and realised that career develop-
ment was very complex — and fascinating. So I decided to
go back to university to do a postgraduate degree in Soci-
ology. In the course of making this decision, I had a trans-
formational career counselling interview with a career
counsellor. It helped me to understand what I had already
done, and what I now wanted to do. It gave me clarity and
confidence. Much of my subsequent work has been about
developing stronger research and policy foundations for
providing such opportunities to others.

BWP Policy papers emphasise that career guidance is a key
to make lifelong learning become reality. Are individuals
not able to cope with the wide range of VET options and ca-
reer choices on their own? Why do they need professional
assistance to find out what they should or could learn and
make best use of their competencies and talents?

PROF. TONY WATTS

was until his recent
retirement an international
policy consultant on career
guidance and career
development, based in
Cambridge, England.

He was previously joint
founder of the Careers
Research and Advisory
Centre (CRAC) in Cambridge, was Director of the National
Institute for Career Education and Counselling (NICEC)
from 1975 to 2001 and is now Emeritus Professor of
Career Development at the University of Derby.

He has published many books and articles, and was
founder of the British Journal of Guidance and Counsel-
ling which he edited from 1973 to 1999.

He has carried out many comparative studies of career
guidance systems, and has been a consultant to the
European Commission, OECD, UNESCO and the World Bank.

WATTs Lifelong access to career guidance is indeed a key to
lifelong learning. In my view career education should be an
integral part of all education programmes — including VET
programmes. Professional career guidance should be a
mandatory part of initial education, and available thereaf-
ter as and when people wish to use it. Not everyone needs
such professional guidance at all stages: many learn how
to manage resources to make careers decisions for them-
selves. But a key career management skill is to know what
careers guidance services can provide, when to access
them, and where they can be found.

BWP In your OECD paper about the relationship of career
guidance to VET you mention two distinct stages: guid-
ance prior to entering a VET programme and within the
VET programme. Looking at the first stage: Which are the
challenges of career education and guidance considering
that in some European countries more than 15 percent of
young people aged 15 to 24 are neither in employment nor
in education and training programmes?

WATTS Access to career guidance is particularly important
for young people who are "NEET¢ (not in employment or
in education and training) and should be an integral part
of any programmes designed to address the needs of such
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young people, ensuring that these programmes are step-
ping-stones rather than dead-ends.

BWP What are the main purposes of career guidance with-
in VET programmes and is it necessary to make them a part
of the training curriculum?

WATTS The key principles are that career guidance should
be available at all relevant decision points, and on exit; and
that career education should be included in curriculum de-
sign both to prepare students for future career decisions
and to support the transferability of their learning. The
latter point is particularly important: it should include at-
tention not only to career paths within the occupations to
which the programme is designed to lead, but also in other
occupations to which the skills and competences acquired
within the programme are transferable, so making the con-
cept of transfer transparent and tangible.

BWP In analysing careers of middle-aged individuals, a
CEDEFOP study published in 2014 identified many cases
of unstable career paths that often arise due to a lack of
access to career information. How can access to guidance
services be improved, particularly for poorly educated and
disadvantaged target groups?

WATTs It is difficult to generalise about this, because the
nature of the services available to adults varies so much
across countries. Public employment services clearly have
a key role to play, though care has to be taken to ensure
that career guidance within such services is addressed to
the needs of the individual rather than to narrowly con-
ceived outcome measures. Within the UK we have some
experience of all-age guidance services linked more closely

European Lifelong Guidance Policy Network (ELGPN)

The Network was established in 2007, with the aim of assisting its
member-countries and the European Commission in developing
European co-operation on lifelong guidance in both the education
and the employment sectors. The Network promoted lifelong
guidance, particularly through the Open Method of Co-ordination
in 2007-2015.

As an outcome of the 2007-15 Work Programmes the ELGPN
developed a comprehensive range of EU reference tools and
publications for European lifelong guidance policy and systems
developments, for example the following ELGPN Tools:

1. A European Resource Kit

2. LLG Glossary

3. The Evidence Base on Lifelong Guidance: A Guide to Key
Findings for Effective Policy and Practice

L. Designing and Implementing Policies Related to Career
Management Skills (CMS)

5. Strengthening the Quality Assurance and Evidence-Base for
Lifelong Guidance

6. Guidelines for Policies and Systems

Development for Lifelong Guidance

EUROPEAN LIFELONG
GUIDANCE POLICY
NETWORK

Free Download:
www.elgpn.eu/publications

to education and skills. There has also been a strong tradi-
tion of incorporating career guidance elements within vol-
untary and community services which can be closer to the
needs of disadvantaged groups.

BWP You have carried out a number of comparative stud-
ies of guidance systems around the world. What elements
contribute to a good national policy of lifelong guidance?
Which general conditions
will enhance implementa-
tion of such a policy?

WATTS The most important
and most influential stud-

Career education

ies in which I was involved
were the overlapping stud-
ies conducted by OECD, the
European Commission and
the World Bank some 12-15
years ago. Our general con-
clusion was that no country had developed a comprehen-
sive and fully effective policy for lifelong guidance, but that
looking across the countries, the key components of such
a policy could be identified. The subsequent work of the
European Lifelong Guidance Policy Network (ELGPN) was
designed to help countries to develop such policies, recog-
nising that they would differ in nature across countries, but
would involve common core components, and would bene-
fit from processes of sharing across countries. The Network
achieved a great deal. Although its work has now ended, it
is important that new mechanisms should be established to
continue this process of peer learning and mutual support.

sions and support the

learning.

BWP Career guidance is a main topic on the international
agenda and there are considerable investments made for
the purpose of expanding the relevant guidance services.
Do we know enough about the effects of career guidance?
What further research is needed in this field?
WATTS My UK colleague Professor TRISTRAM HOOLEY pro-
duced an excellent report for ELGPN about the evidence
base on lifelong guidance (see Infobox, ELGPN Tools No. 3).
This provides an invaluable summary of the current state of
international knowledge on the effects of career guidance.
Such evaluation needs to be routinely built into the design
of service provision. In addition, we need more research
on the longer-term impact of career guidance programmes.
If a few strong studies could be mounted to demonstrate
the relationship between immediate learning outcomes
and longer-term social and economic outcomes, the learn-
ing outcomes could thereafter be viewed not only as of val-
ue in their own right but also as proxies for the longer-term
outcomes.

(Interview: Christiane Jdger)

should prepare students
for future career deci-

transferability of their
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Eine neue Beratungsara fiir die Berufsbildung?

Einschdatzungen zu Entwicklungen aus internationaler Perspektive

HELMUT ZELLOTH

Senior Specialist fiir Berufs-
bildungspolitik und -systeme
bei der European Training
Foundation (ETF), Turin,

Obwohl Beratung (Career Guidance) eine duBerst wichtige und vielfiltige
Rolle fiir die Berufsbildung spielen kann und fallweise auch tut, ist das Ver-
héltnis von Beratung und Berufsbildung bisweilen problematisch. Im Beitrag
Italien wird dieses Verhdltnis aus internationaler Perspektive naher betrachtet. Da-

bei werden anhand von Entwicklungen, die sich in beiden Bereichen vollzo-

gen haben, Potenziale der Beratung fiir das lebenslange Lernen aufgezeigt.

Dies erfolgt entlang von drei Schnittstellen, zu denen Umsetzungsbeispiele

aus verschiedenen Landern skizziert werden. AbschlieBend wird reflektiert,

welche Antriebsfaktoren hinter diesen Entwicklungen stehen und welche

Implikationen damit fiir die Gestaltung der neu entdeckten Anndherung von

Beratung und Berufsbildung im Blick zu behalten sind.

Berufsbildung — Stiefkind der Beratung?

Nach wie vor steht die Beratung in der Kritik, die Berufs-
bildung zu vernachléssigen oder gar zu benachteiligen.
Ein zentraler Kritikpunkt lautet, dass Berater/-innen meist
iiber einen akademischen und nur selten iiber einen Be-
rufsbildungshintergrund verfiigen und somit schon per
se voreingenommen seien, eher in Richtung akademische
Bildungswege zu beraten. Zudem setze Beratung nach wie
vor stark auf psychometrische Verfahren, die vorrangig
personliche Eigenschaften, Kompetenzen und Motivation
erfassen und dabei praktische Erfahrungen mit der Berufs-
und Arbeitswelt auler Acht lassen.

Berichte aus verschiedenen Léndern (vgl. WATTs 2009)
bestétigen, dass Beratungsangebote innerhalb des Berufs-
bildungssystems im Vergleich zum allgemeinbildenden
Schulwesen und Hochschulbereich unterreprasentiert
sind. Als Begriindung wird angefiihrt, dass Lernende in der
Berufsbildung bereits eine Berufsentscheidung getroffen
hitten und deshalb weniger oder gar keine Beratung mehr
benétigten. Dies schlégt sich letztlich in einer untergeord-
neten Prioritat in der Beratungspolitik nieder und manifes-
tiert sich in einem reduzierten Beratungsangebot.

Neue Paradigmen verandern das Verhdltnis von
Berufsbildung und Beratung

In den letzten zehn Jahren lasst sich auf internationaler
Ebene eine Trendwende ablesen. Regierungen, vor allem
Bildungs- und Arbeitsministerien, haben Beratung fiir die
Berufsbildung entdeckt, um brennende Probleme zu 16-
sen oder zumindest ernsthaft anzugehen. Diese Entwick-
lung spiegelt sich nicht nur in Europa, sondern auch auf
anderen Kontinenten wider. Neben der Bekdmpfung der
Jugendarbeitslosigkeit geht es auch darum, generell das
Image und den Stellenwert beruflicher Bildungsgénge und
Karriereoptionen aufzuwerten und Zugéinge ins Berufsbil-
dungssystem zu erhéhen.

Dabei gerat Beratung jedoch gleich in mehrfacher Hinsicht
in einen Zwiespalt: Als iiberwiegend 6ffentlich finanziertes
Angebot muss sie einerseits Erwartungen und spezifischen
Zielen der Politik gerecht werden, andererseits muss sie
gegeniiber den Individuen ihren Anspruch auf Unpartei-
lichkeit wahren und sollte keinen Bildungsweg bevorzugt
behandeln. Gleichzeitig sollten in der Beratung tatige
Fachkrafte in der Lage sein, gegen den Zeitgeist zu beraten,
da Bildungs- und Berufswiinsche von Lernenden bekann-
termallen gewissen Moden unterliegen.

International betrachtet erfahrt das Lernen im Betrieb, sei
es in der Form des deutschen dualen Systems oder anderer
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Formen des arbeitsnahen Lernens (work-based learning)
eine Aufwertung. Diese Entwicklung in der Berufsbildung
ist so z.B. in Australien, Indonesien, China, in den Verei-
nigten Staaten bis hin zum Nahen Osten und schlief3lich
in vielen europdischen Ladndern zu beobachten. Sie schlagt
sich ebenso in Strategiepapieren internationaler Organisa-
tionen nieder und férdert eine Anndherung an die sich ver-
dndernde Beratung (vgl. UNESCO 2016; ILO 2015; OECD
2004 a und b; Rat der EU 2004).

Die Beratung wiederum ist einem Wandel unterzogen, der

moglicherweise der Berufsbildung entgegenkommt.

1. Anstelle einer frither weit verbreiteten und auch heute
noch gangigen Praxis, die stark auf Testverfahren setzt,
findet ein Ubergang zu einer eher pidagogischen Bera-
tungsweise statt, die zunehmend die Arbeitswelt sowie
praktische Erfahrungen mit verschiedenen Berufsfel-
dern in den Vordergrund riickt. Das Testing (der Inte-
ressen, Haltungen oder Kompetenzen) wird zunehmend
abgelost durch das Tasting (von verschiedenen Berufen
und Arbeitstétigkeiten, Explorieren der Arbeitswelt).

2. Der Ansatz der lebensbegleitenden Beratung (vgl.
ELGPN 2013) nimmt darauf Bezug, dass Berufsbiogra-
fien weniger geradlinig und zunehmend diskontinuier-
lich verlaufen. Lebenslanges Lernen (der Grof3teil da-
von berufliche Weiterbildung) ist zu einer »Uberle-
bensvoraussetzung« geworden. Beratung findet folglich
nicht mehr nur an einer einzigen oder zwei kritischen
Schnittstellen statt (Schule — Ausbildung, Ausbildung —
Beruf), sondern kontinuierlich {iber den gesamten Le-
bensverlauf.

3. Innerhalb des Beratungsprozesses hat sich die Rolle der
Berater/-innen verdndert: weg von der dominanten Ex-
pertenrolle hin zu Begleiter/-innen. Aufgabe ist es, das
Individuum darin zu unterstiitzen, eigenstdndig an sei-
nem Berufs- oder Karriereplan zu arbeiten und entspre-
chende berufsbiografische Gestaltungskompetenzen
(Career Management Skills — CMS) zu erwerben.

Wenngleich die durch die Européische Union (vgl. Rat der
EU 2004, 2008) und die OECD (2004 b) vorangetriebenen
Paradigmenwechsel mancherorts als »neoliberal« kritisiert
worden sind, weil sie die Verantwortung fiir gelingende
Bildungsverlaufe auf das Individuum abwélzen, so haben
sie dennoch bedeutende Verschiebungen im Entwurf und
der Umsetzung von Beratungssystemen bewirkt. Davon
konnten beide Seiten — Berufsbildung und Beratung — pro-
fitieren. So gibt es gute Griinde anzunehmen, dass durch
Beratung die Effizienz der Berufsbildung und ihrer Er-
gebnisse gesteigert werden kann (z.B. durch ein besseres
Matching oder reibungslosere Ubergénge von der Schule
in Ausbildung und Arbeitswelt). Auch kann Beratung dazu
beitragen, die Attraktivitdt der Berufsbildung zu verbes-
sern. Umgekehrt kann die Berufsbildung durch ihre Ndhe

zur Arbeitswelt den Horizont der Beratungswelt erweitern
und Beratungskompetenzen gerade im Sinne des Tasting
stirken.

Schnittstellen zwischen Berufsbildung und
Beratung

WAaTTs (2009 und 2011) unterscheidet zwischen Beratung,
die der Berufsbildung vorgelagert ist, und Beratung inner-
halb der Berufsausbildung. Diese eingefiihrte Unterschei-
dung kann noch ergénzt werden durch die der Berufsaus-
bildung nachgelagerte Beratung (vgl. ZELLOTH 2013 und
2014; vgl. Abbildung S. 10).

Beratung vor der Berufsbildung: Diese Schnittstelle ist die
wohl entscheidendste im Hinblick auf die Vorentscheidung,
ob der weitere Bildungsweg in Richtung Berufsbildung
oder Allgemeinbildung und spéater der Hochschulbildung
geht. Gute Beratung kann hier eine Schliisselrolle spielen,
um Individuen die Chancen und Perspektiven einer be-
ruflichen Aus- und Weiterbildung ndherzubringen. Wenn
sie frithzeitig ansetzt und im Bildungssystem systematisch
verankert ist, kann sie dazu beitragen, Grundeinstellungen
zu beeinflussen, negative Meinungen und Vorurteile ge-
geniiber Berufsbildung und bestimmten Berufsbildern zu
revidieren und somit den Zugang zur Berufsausbildung zu
6ffnen und zu intensivieren. Zudem hat Beratung bereits
in dieser Phase die Aufgabe, berufsbiografische Gestal-
tungskompetenzen zu vermitteln. Sie stirken die Fahigkei-
ten der Lernenden, um fiir Entscheidungen an verschiede-
nen Ubergingen im Bildungs- und Beschiftigungssystem
in der Zukunft gewappnet zu sein. Zudem spielen sie fiir
die Beschaftigungsfahigkeit der Individuen eine zentrale
Rolle. Wichtig ist, dass Beratung nicht erst kurz vor Beginn
des Ubergangs stattfindet, durchgingig angeboten wird
und am besten im reguldren Schulcurriculum verankert
ist (Career Education). Gefragt ist ebenso ein Engagement
des Berufsbildungssektors, der sich mit Maf3nahmen in der
Grund- und Mittelschule beteiligt.

Beratung innerhalb der Berufsbildung: Die Beratung in-
nerhalb der Berufsbildung begleitet die Lernenden wah-
rend der Aus- oder Weiterbildung und kann eine bedeu-
tende Rolle bei der Vorbereitung auf den Ubergang in die
Arbeitswelt spielen. Innerhalb der Berufsbildung unter-
stlitzt Beratung Auszubildende und Erwerbstéatige bei der
Auswahl oder dem Wechsel von beruflichen Spezialisie-
rungen. Sie kann prospektiv Kompetenzen wie Entrepre-
neurship anregen oder aber praventiv dem Abbruch von
Bildungsgidngen entgegenwirken. Hier spielen Methoden
des Empowerments eine wichtige Rolle.

Beratung nach der Berufsbildung: Die nachgelagerte Be-
ratung ist primér im Hinblick auf berufliche Weiterbildung
bedeutsam, beispielsweise um Wege aus der Arbeitslosig-
keitzuerméglichen und den Wiedereinstiegins Berufsleben
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Abbildung
Beratung vor, innerhalb und nach der Berufsbildung

vor-
gelagerte
Beratung

zu erleichtern. Sie ist ebenso niitzlich, um Erwerbstatige
bei der Um- oder Neuorientierung — z.B. bei einem ge-
planten Berufswechsel oder beruflichen Aufstiegsplédnen —
Zu unterstiitzen.

Zugdnge der Beratung zur Berufsbildung -
internationale Beispiele

Die oben beschriebene Trendwende lésst sich anhand von
Entwicklungen in einzelnen Lidndern veranschaulichen
und moglicherweise kann tatsichlich von einer neuen
Beratungsira gesprochen werden, die der Berufsbildung
mehr Aufmerksamkeit schenkt.

Die nachfolgend erwéhnten Landerbeispiele stammen gro-
Benteils aus der internationalen Entwicklungszusammen-
arbeit, insbesondere aus Unterstiitzungsprojekten, die mit
deutscher Hilfe oder Mitteln der EU umgesetzt wurden.
Gerade in Landern, in denen entweder keine oder nur
schwach ausgeprédgte Beratungssysteme existieren, wird
oft der Zugang iiber die Berufsbildung gesucht. Dies er-
folgt meist im Rahmen nationaler Bildungs- oder Beschaf-
tigungsstrategien, die Berufsbildung als Motor fiir wirt-
schaftliches Wachstum sehen. Der Zugang erfolgt in den
folgenden Beispielen primér iiber die Beratung innerhalb
der Berufsbildung.

Beratung

innerhalb
der Berufs-
bildung

* So wurden in Georgien bereits vor etwa zehn Jahren so-
genannte Career Coordinators in Berufsbildungszentren
eingesetzt,

e in der fritheren jugoslawischen Republik Mazedonien
wurden unter der Beteiligung der Schiilervertretung
Career Centres in Berufsschulen aufgebaut und

* in Armenien wurden vor fiinf Jahren in der Mehrzahl
der Berufsschulen Beratungsverantwortliche benannt,
die Schiiler/-innen an der Schnittstelle Ausbildung —
Beruf begleiten.

 In Agypten kam die Initiative zur Einfithrung eines Be-
ratungssystems vom Berufsbildungssektor vor ungefihr
zehn Jahren. In Pilotprojekten zur dualen Berufsbildung
und dem Alternance Training wurden Beratungsele-
mente eingebaut, die von lokalen Beraterteams durch-
gefithrt werden.

Wenngleich die Beratungsansitze innerhalb der Berufsbil-
dung als durchaus Erfolg versprechend angesehen werden
konnen, wére Beratung im vorgelagerten Bereich der Be-
rufsbildung weit notwendiger. Sie ist aber haufig schwie-
riger umzusetzen, da hier fast immer Zustdndigkeiten
auflerhalb der Berufsbildung angesprochen sind und eine
bereichsiibergreifende Kooperation erforderlich ist. Den-
noch gibt es auch hier zuversichtlich stimmende Beispiele:
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+ So wurde inzwischen in Agypten im Rahmen der deut-
schen Entwicklungszusammenarbeit erstmals eine Ab-
teilung im Unterrichtsministerium gegriindet, die sich
systematisch mit der Gestaltung der Ubergénge in die
Berufsbildung befasst und einen Schwerpunkt auf Be-
ratung legt.

* In Serbien, einem Land, in dem vor der Berufsbildung
praktisch keine Beratungsangebote existierten und
der einzige Zugang fiir Lernende traditionell iiber die
Arbeitsdmter erfolgte, wurde eine grof$ angelegte Be-
ratungsinitiative im vorgelagerten Bereich umgesetzt.
So wurden vor etwa fiinf Jahren mit deutscher Unter-
stiitzung iiber 1.000 Grundschulen mit einfachen Be-
ratungsstrukturen und -programmen ausgestattet, die
dem Beratungsparadigma des Tasting sehr nahekom-
men und in diesem Sinne Erfolg versprechend arbeiten.

* Im Kosovo wurde mit Unterstiitzung der EU vor eini-
gen Jahren Career Education als Wahlfach in Kombina-
tion mit dem Unterrichtsfach Entrepreneurship in der
9. Schulstufe (unmittelbar vor dem Ubergang zur Be-
rufsbildung) eingefiihrt. Aufgrund des grof3en Erfolgs
bei allen Beteiligten wurde vor Kurzem daraus ein
Pflichtfach und ein Rahmencurriculum fiir Beratung
entwickelt, das von der ersten bis zur letzten Schulstufe
reichen soll.

* In Sri Lanka hat sich die Regierung in ihrem Nationa-
len Plan fiir Fachkrifteentwicklung und Beschiftigung
vor wenigen Jahren das Ziel gesetzt, Berufsbildungspro-
gramme zu entwickeln. Die dazu nétige Beratung soll
sowohl im vorgelagerten als auch im Berufsbildungsbe-
reich entsprechend reformiert und ausgebaut werden.
Erste grol} angelegte Initiativen haben in diesem Jahr
begonnen. Ahnliche Beispiele kénnten aus Nepal, Pakis-
tan oder Namibia genannt werden.

In den Lindern, in denen die Berufsbildung gut entwickelt
ist und ein positives Image hat, ist iiblicherweise auch das
Beratungssystem besser aufgestellt und zwar sowohl vor
als auch innerhalb der Berufsbildung — mit dem einen oder
anderen Reformbedarf. In Finnland ist Career Education
bereits seit Jahren Teil des Curriculums aller Schulen und
es wird auf allen Ebenen besonderer Wert auf den Erwerb
von berufsbiografischen Gestaltungskompetenzen gelegt
(vgl. VUORINEN in diesem Heft). Ein Modul dazu ist in alle
berufsbildenden Fécher integriert (vgl. ELGPN 2013). So
auch in den Niederlanden, wo bereits seit Jahren inner-
halb der Berufsbildung Career Education verpflichtend im
Lehrplan steht und zusétzlich durch Beratungsfachleute in
regionalen Trainingszentren flankiert wird.

Eine schlechte und eine gute Nachricht zum Schluss

Eine neue Beratungsira, die der Berufsbildung mehr Auf-

merksamkeit schenkt, scheint nicht von der Beratung

selbst zu kommen, sondern wird von der Politik initiiert.

Die Initiative geht oft direkt von einer vorausschauenden

Berufsbildungspolitik aus, sie lasst sich jedoch auch in an-

deren Politikfeldern verorten, die damit auf gesamtwirt-

schaftliche Entwicklungen, den Arbeitsmarkt und soziale

Integration zielen.

So begriilenswert die damit einhergehenden Veranderun-

gen und Neupositionierungen im Verhaltnis von Beratung

und Berufsbildung sind, weil sie fiir beide Bereiche neue

Chancen er6ffnen, sind mit ihnen aber auch potenzielle

Konflikt- und Spannungsfelder verbunden. Eine zu starke

Anndherung der beiden Bereiche kann zu einer Verwas-

serung und zu einer Instrumentalisierung der Beratung

durch die Berufsbildung fithren.

Eine abrupte 180-Grad-Wende weg von einer Beratung,

die sich stark an psychologischen Mess- und Testverfahren

orientierte, hin zu einer primar arbeitsmarktorientierten

Beratung lduft schnell Gefahr, Interessen und Motivation

der Ratsuchenden zu vernachldssigen. Dies konnte lang-

fristig dem Ruf der Beratung schaden und das Vertrauen
der Nutzer/-innen schmaélern.

Die von der Politik ausgeloste Dynamik kann aber in gute

Bahnen gelenkt werden, wenn Schnittstellen zwischen Be-

rufsbildung und Beratung von Anfang an richtig gestaltet

werden. Dazu gehoéren mindestens vier Dinge:

1. Eine starke Betonung sollte auf Beratungskonzepten
liegen, die der Berufsbildung vorgelagert sind. Idealer-
weise sind sie curricular verankert, um so die notwen-
dige Verbindlichkeit herzustellen. Dazu muss auch die
Berufsbildung einen aktiven Beitrag leisten.

2. Eine stédrker berufsorientierte Beratung darf sich nicht
allein auf die klassischen Ubergénge beschrinken, son-
dern muss im Sinne des lebensbegleitenden Prinzips ei-
nen ganzheitlichen Ansatz verfolgen, der von Beginn an
und kontinuierlich die individuelle Eigenverantwortung
im Sinne berufsbiografischer Gestaltungskompetenzen
starkt.

3. Kommunikation und Kooperation zwischen Einrichtun-
gen der Berufsbildung und der Beratung gilt es zu ver-
bessern. Es muss eine gemeinsame Sprache gefunden
werden und eine Verstdndigung {iber gemeinsame Zie-
le erfolgen, ohne dabei das jeweilige Selbstverstandnis
aus den Augen zu verlieren.

4. Strategien und Konzepte funktionieren nur dann, wenn
sie mit Leben gefiillt werden. Hierbei spielt gut qualifi-
ziertes Beratungspersonal die entscheidende Rolle. Die
hier tatigen Fachkréfte miissen in der Lage sein, Metho-
den und Instrumente der Beratung in ihrer Vielfalt — je
nach individuellem Bedarf und Kontext — einzusetzen.
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Obwohl global gesehen eine Trendumkehr der Beratung
im Hinblick auf eine starkere Beriicksichtigung der Berufs-
bildung als wahrscheinlich gilt, gibt es eine gute und eine
schlechte Nachricht. Die schlechte ist, dass sich Innova-
tionen in Bildungssystemen und in der Beratung {iblicher-
weise nur sehr langsam und gegen groRe Widerstinde
durchsetzen. In den meisten Lindern der Welt —von Indien
iiber Afrika bis Lateinamerika — ist die Beratung erst im
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Lebenslanges Lernen —lebensbegleitende Beratung:

Zugdnge in Finnland

RAIMO VUORINEN
Ph.D., Projektmanager,
Finnisches Institut fiir
Bildungsforschung,
Universitat Jyvaskyld,
Finnland

Berufsorientierung und -beratung gelten als entscheidende Dimensionen
des lebenslangen Lernens. Sie leisten nicht nur einen wichtigen Beitrag
zur Erhohung der Effizienz und Wirksamkeit von Bildung, sondern auch zur

Entwicklung berufsbiografischer Gestaltungskompetenz. In diesem Beitrag

werden die Rahmenbedingungen von Berufsorientierung und -beratung im

finnischen Bildungssystem von der Gesamtschule bis zum Lernen im Erwach-

senenalter beschrieben. Dabei werden sowohl Stirken des finnischen Bera-

tungssystems als auch notwendige Reformen angesichts kiinftiger Herausfor-

derungen aufgezeigt.

Rahmenbedingungen zur Gewahrleistung
individueller Beratung

Lebensbegleitende Beratung umfasst Angebote zur Be-
rufsinformation, -beratung und Berufsorientierung mit
dem Ziel, Menschen in jedem Lebensalter und in jedem

Lebensabschnitt dabei zu unterstiitzen, Bildungs- und Be-

rufsentscheidungen zu treffen und ihre beruflichen Lauf-

bahnen zu gestalten (vgl. Rat der EU 2004). Die EU-Lén-
der nutzen unterschiedliche Modelle zur Integration von

Berufsorientierung und -beratung im Bildungsbereich (vgl.

ELGPN 2015). In Finnland werden Dienstleistungen zur

Berufsinformation, -beratung und Berufsorientierung im

Wesentlichen durch zwei etablierte 6ffentlich finanzierte

Systeme angeboten.

1. Schulen tragen die Hauptverantwortung fiir Bildungs-
und Berufsberatung. Das Ministerium fiir Bildung und
Kultur ist zustdndig fiir die Organisation dieser Dienst-
leistungen in der Sekundarstufe I und II sowie in der
Hochschulbildung. Der Basic Education Act (628/1998,
§11) legt fest, dass jede Schiilerin/jeder Schiiler
das Recht auf angemessene Beratungsangebote hat
(§30). Beratungsangebote in berufsbildenden Schulen
(630/1998, §29) und in der allgemeinbildenden Sekun-
darstufe II (629/1998, §7, §22) sind ebenso rechtlich
verankert. Fiir den Hochschulbereich existiert kein ex-
plizites gesetzliches Rahmenwerk zu Beratungsdienst-
leistungen, das Recht der Studierenden auf individuelle
Studienpléne ist jedoch Bestandteil des Gesetzes iiber
Universitaten und Fachhochschulen.

2. Das Ministerium fiir Arbeit und Wirtschaft ist fiir die Er-
stellung politischer Leitlinien und strategischer Zielset-

zungen fiir die nationale Arbeitsmarktpolitik zustandig.

Beratungs- und Orientierungsangebote der Beschafti-

gungs- und Wirtschaftsentwicklungs-Zentren basieren

auf drei Formaten und richten sich im Wesentlichen an

Ratsuchende auerhalb von Aus- und Weiterbildungs-

einrichtungen:

* Beschéftigungs- und Unternehmensangebote richten
sich an Personen, die {iber Kompetenzen verfiigen,
die eine direkte Arbeitsvermittlung ermoglichen.

* Beratungsangebote zur Entwicklung von unterneh-
merischen Kompetenzen richten sich an Personen,
die eine Weiterqualifizierung oder Férderung bend-
tigen, um ihre beruflichen Ziele und kiinftigen Optio-
nen definieren zu kénnen.

* Personen, die Unterstiitzung bei der Bewertung oder
Entwicklung ihrer Beschéftigungsfahigkeiten bendti-
gen, erhalten Zugang zu geférderten Arbeitsvermitt-
lungsdiensten.

Die drei Beratungsdienstleistungsformate wurden entwi-
ckelt, um den ermittelten Bediirfnissen unterschiedlicher
Personengruppen gerecht zu werden.

Die beiden Systeme blicken auflange Kooperation und eine
klare Arbeitsteilung zuriick. Nicht zuletzt deshalb verfiigt
Finnland {iber ein hoch professionalisiertes Beratungssys-
tem, das sich an internationalen Standards orientiert.

Die Qualifikationen der Berater/-innen im Gesamtschul-
und Sek.-II-Bereich sowie der Berufspsychologen sind
rechtlich definiert. Zusétzlich zu der geforderten Qualifi-
kation fiir Lehrkrafte (Master-Abschluss oder eine speziel-
le Qualifikation fiir Berufsschullehrkrifte) miissen alle
Berater/-innen ein Zertifikat {iber einen speziellen Postgra-



THEMENSCHWERPUNKT

BWP 5/2016 BiBB

duiertenabschluss in Beratung und Orientierung
(60 ECTS) nachweisen. Eine andere Moglichkeit besteht
darin, einen Masterstudiengang in Beratung und Orien-
tierung (300 ECTS) zu absolvieren, der die padagogische
Ausbildung umfasst (60 ECTS). Gemaf} Empfehlung des
Parlamentarischen Bildungs- und Kulturausschusses (vgl.
Eduskunnan Sivistysvaliokunta 2007) wurde ein Verhalt-
nis von 250 Schiilerinnen/Schiilern pro Berater/-in festge-
legt. Damit soll das Recht auf individuelle Beratung und
Orientierung sichergestellt werden.

Nationale Kerncurricula

Berufsorientierung wurde bereits 1970 im Rahmen der
groRen Schulreform in das finnische Bildungssystem und
die Kerncurricula integriert. In den 1980er-Jahren wurde
Bildungs- und Berufsberatung in die allgemeine und die
berufsbildende Sekundarstufe II aufgenommen. Die Ein-
fiihrung der Beraterausbildung erfolgte parallel zur Ein-
fiihrung dieser groflen Schulreformen (vgl. VUORINEN/
LERKKANEN 2011).

Der Finnische Nationale Bildungsrat (Finnish National
Board of Education [FNBE]) erstellt die nationalen Kern-
curricula, die die Leitlinien fiir die Umsetzung von Be-
rufsorientierung und -beratung im schulischen Kontext
vorgeben. Durch diese Kerncurricula (vgl. FNBE 2014)
profitieren nicht nur Schiiler/-innen und deren Familien,
sondern auch Schulen und die gesamte Gesellschaft von
den Vorziigen einer lebensbegleitenden Berufsorientie-
rung und -beratung. Jede Schule muss einen Rahmenplan
zur Konzeption und Umsetzung von Berufsorientierung
und -beratung erstellen. In diesem Plan miissen Struktur,
Handlungsabldufe, Arbeitsteilung und Personalzustédn-
digkeiten sowie oOrtlich vorhandene multiprofessionelle
Netzwerke beschrieben werden. Die Kooperationen zwi-
schen Elternhaus und Schule und zwischen Schule und
Arbeitswelt sollten ebenso dargestellt werden wie Praxis-
phasen zur Einfithrung in die Arbeitswelt und Schnittstel-
len zur Weiterbildung. Die Umsetzung des Rahmenplans
sollte systematisch evaluiert werden. Der Fortschritt der
Schiiler/-innen wihrend der Schulzeit und in den Uber-
gangsphasen zu weiterfiihrenden Lernbereichen wird im
Rahmen der Kooperation zwischen Lehrkraften und Bera-
terinnen und Beratern und - falls erforderlich — durch wei-
tere Fachkréfte beobachtet.

Im Vergleich zu anderen europdischen Landern legt Finn-
land bereits in der Gesamtschule grofsen Wert auf Berufs-
orientierung als Grundlage fiir Berufsberatungsangebote
in spéteren Bildungsphasen (Sek. II, Hochschul- und Er-
wachsenenbildung). Das iibergeordnete Ziel (vgl. FNBE
2014) besteht darin, Schiiler/-innen von Beginn an zum
lebenslangen Lernen zu motivieren und ihre individuelle
Handlungsbereitschaft zu starken. Die Schliisselelemente

der Berufsorientierung und -beratung im Gesamtschul-
und Sek.-II-Bereich sind in der Abbildung dargestellt.

Umsetzung der nationalen Kerncurricula in der
Gesamtschule

In der Gesamtschule (Stufe 1-9) sind Berufsorientierung
und -beratung integrale Bestandteile der Ausbildung und
aller Schulaktivitdten. Die Klassenlehrer/-innen haben
die Hauptverantwortung fiir die Beratungstatigkeiten in
Zusammenarbeit mit anderen Lehrkréften der Stufe 1-6.
Berufsorientierung fordert den Erwerb {ibergreifender
Lernféhigkeiten und die Verantwortung fiir das eigene
schulische Lernen, die Aufgaben und personliche Belange.
Im Anschluss (Stufe 7-9) ist Berufsorientierung mit insge-
samt 76 Stunden im Stundenplan der Schiiler/-innen vor-
gesehen. Dieses rechtlich vorgegebene Zeitkontingent ist
eine kostengiinstige vorbeugende Malinahme, um samt-
lichen Schiilerjahrgidngen die Moglichkeit zu geben, be-
rufsbiografische Gestaltungskompetenz als zentrale Kom-
petenz lebenslangen Lernens zu erwerben und nicht nur
eine individuelle Entscheidung fiir die nachste Schulstufe
zu treffen. Dieses verpflichtende Zeitkontingent ist eine
Besonderheit im finnischen Bildungssystem. Hier beschaf-
tigen sich die Schiiler/-innen mit den Schnittstellen zwi-
schen verschiedenen Schulfdchern und weiteren Lernbe-
reichen wie Entrepreneurship, der Arbeitswelt und kiinftig
erforderlichen Fertigkeiten. Uber verschiedene Kanile der
Berufsorientierungs- und Beratungsangebote einschlief3-
lich sozialer Netzwerke erschlieffen sich Informationen
iiber Bildungsmoglichkeiten und den Arbeitsmarkt. Dabei
lernen die Schiiler-/innen, die Zuverlassigkeit und Giite
berufsfachlicher Informationen und deren unterschiedli-
che Quellen mit Blick auf die eigene Laufbahnplanung zu
bewerten.

Die Arbeitsmethoden umfassen sowohl Einzelgesprache
mit dem Schwerpunkt auf persénlichen Fragen als auch
Beratung in Kleingruppen und Aktivitdten der gesamten
Klasse. Die Gruppen werden flexibel zusammengestellt
unter Beriicksichtigung der Inhalte und der Moglichkeiten,
sich gegenseitig zu unterstiitzen. In der personlichen Bera-
tung haben Schiiler/-innen die Mdglichkeit, Fragen zu ih-
ren Lernbereichen, zu Bildungs- und Berufswahlentschei-
dungen zu stellen und ihre Lebenssituation zu erortern.
Wahrend der Beratung in Kleingruppen lernen die Schii-
ler/-innen, mit allgemeinen Fragestellungen innerhalb der
Gruppe oder personlichen Anliegen, die in der Gruppe ge-
teilt werden kénnen, umzugehen.

In Stufe 7-9 muss die Schule praktische Berufseinstiegs-
phasen (TET) organisieren, um eine Grundlage fiir Bil-
dungs- und Berufswahlentscheidungen zu schaffen. Da-
bei soll auch die Wertschatzung des Arbeitslebens im
Allgemeinen erhoht werden. In diesen Phasen erhalten
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Abbildung

Bildungs- und Berufsberatung in der Gesamtschule und in der Sekundarstufe Il

Schulstufe

Allgemeinbildende Schule

Verantwortlich
fiir Beratung
und
Orientierung

+ Klassenlehrer/-in
+ Fachlehrer/-in
+ Berater/-in

Sekundarstufe Il (3 Jahre)

Berufsschule

+ Lehrer/-in

+ Gruppenberater/-in
+ Berater/-in

+ Ausbilder/-in

+ Lehrer/-in
+ Gruppenberater/-in
+ Berater/-in

+ Arbeitsplatzbesichtigungen und Lernexkursionen

* in Klassen

* Lernexkursionen

+ Arbeitsplatzbesichtigungen
* individuelle Beratung

* Internet- und Fernberatung

Methoden

(allgemeinbildende Sek. 11)
* in Gruppen
+ integriert in die Lehrtatigkeit
+ individuelle Beratung
* Internet- und Fernberatung

Lernen in der Praxis (Berufsbildungseinrichtung)

(vgl. CIMO 2012)

die Schiiler/-innen einen Einblick in Branchen, Berufe
und Unternehmensbereiche, die sie interessieren. Dabei
werden verschiedene Schulficher einbezogen, aus denen
bestimmte fachliche Inhalte und Arbeitsmethoden genutzt
werden.

Im Unterricht werden den Schiilerinnen und Schiilern Fer-
tigkeiten vermittelt, die sie fiir ihre Bewerbungen benoti-
gen, sodass sie sich im Anschluss eigenverantwortlich um
Stellen oder Praktika kiimmern kénnen. Die meisten Schu-
len organisieren selbst den Kontakt zu Arbeitgebern, aber
es gibt auch eine nationale Website mit einem Verzeichnis
aller ortlichen Arbeitgeberangebote.

In der Berufsorientierung erhalten die Schiiler/-innen
keine Qualifikationsnachweise wie in anderen Fichern.
Hier erfolgt die Bewertung auf Basis einer Selbsteinschét-
zung der Schiiler/-innen sowie in Form wertschitzender
Riickmeldungen in Verbindung mit unterschiedlichen Be-
ratungsaktivitidten. Die Schiiler/-innen reflektieren ihre
Fortschritte in Gesprachen mit den Lehrkréften. Dadurch
lernen sie ihr eigenes Potenzial, ihre Kompetenzen, ihre
Handlungsfahigkeit und -bereitschaft besser kennen und
konnen ihre Ressourcen, den Umfang und die Qualitat
ihres Beratungsbedarfs, ihre Féahigkeit, in Gruppen zu ar-
beiten, und ihre Kommunikationsfahigkeiten besser ein-
schitzen. Mit Unterstiitzung der Lehrer/-innen lernen sie,
wie sie Beratungsangebote in der Schule und spater im
Gemeinwesen finden, und entwickeln die erforderlichen
Kompetenzen, um ihren Bediirfnissen entsprechende An-
gebote zu nutzen (vgl. FNBE 2014).

Umsetzung der Kerncurricula in den nachfolgenden
Bildungsbereichen

Berufsorientierung und -beratung in der Sekundarstufe II
kniipft an die Beratungsdienstleistungen in der Gesamt-
schule an. In der allgemeinbildenden Sekundarstufe II
haben die Schiiler/-innen zwei 38-stiindige Pflichtkurse
in Berufsorientierung und -beratung. Der Schwerpunkt
liegt auf dem Entwurf individueller Lernprogramme, Lern-
techniken, der Selbstreflexion, Weiterbildung und der
Vertiefung berufsbiografischer Gestaltungskompetenzen
insbesondere am Ubergang in den Arbeitsmarkt. Im Allge-
meinen werden die Beratungsangebote durch Schulbera-
ter/-innen in Zusammenarbeit mit Gruppenberaterinnen
und -beratern angeboten. AuRerdem wird von allen Lehr-
kraften erwartet, dass sie insbesondere die Lernkompeten-
zen ihrer Schiiler/-innen férdern.

In der beruflichen Aus- und Weiterbildung und in anderen
Formen arbeitsnahen Lernens kann Berufsberatung beson-
ders hilfreich sein, um Biirgerinnen und Biirgern bewusst
zu machen, wie sie ihre Kompetenzen und ihre Beschafti-
gungsfahigkeit (Leistung) verbessern koénnen; so z.B. auch
am Ubergang von arbeitsnahen Lernprogrammen in lang-
fristige Beschéftigung (vgl. BORBELY-PECZE/HUTCHINSON
2014). In Finnland ist Berufsorientierung und -beratung in
alle berufsbildenden Facher integriert. Aus- und Weiterbil-
dungsanbieter sind angehalten, Schiilerinnen und Schii-
lern mit Lernschwierigkeiten, schulischen Fehlzeiten oder
personlichen Problemen besondere Aufmerksamkeit zu
widmen. Vor allem werden Beschéaftigungsmoglichkeiten
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fiir Schiiler/-innen mit besonderen Bediirfnissen vor Ort
zusammen mit der Arbeitsverwaltung, Betrieben sowie
kommunalen Gesundheits- und Sozialdiensten entwickelt.
In Hochschuleinrichtungen werden Beratungsangebote in
unterschiedlicher Quantitdt und Qualitdt angeboten. Die
Hochschulen sind bei der Auslegung der Beratungsdiens-
te autonom, entwickeln jedoch Indikatoren, um diese als
Teil des Qualititssicherungssystems der Gesamtorganisa-
tion identifzieren zu konnen. Die Studierenden werden
beispielsweise aufgefordert, ihre Portfolios zu nutzen, um
die Entwicklung ihrer beruflichen Kompetenzen mit Blick
auf die Beschéftigungsfahigkeit zu reflektieren. Einige Ein-
richtungen werten auch die Vermittlung ihrer Absolventin-
nen und Absolventen als Indikator fiir die Arbeitsmarktre-
levanz ihrer Programme aus.

Wirkungen der Beratungsdienstleistungen

Die gesetzlich in den Lehrpldnen verankerte Berufsorien-
tierung und -beratung ist ein Indikator fiir die Stabilitat
des Bildungssystems in Finnland. Die wesentlichen Sys-
temmerkmale sind allen Betroffenen bewusst: Eltern und
Schiiler/-innen wissen, was als Néchstes geschieht, und
Arbeitgeber wissen, wann und wie sie mit Schulen zusam-
menarbeiten. Online-Client-Management-Systeme bieten
die Moglichkeit, Mafnahmen und nachfolgende Schritte
im Hinblick auf alle schulischen Angelegenheiten abzu-
stimmen (vgl. HoLman 2014). Auch wenn Berufsorien-
tierung und -beratung als Teil des Lehrplans auf allen Bil-
dungsebenen definiert ist, kommt der Kooperation in den
wesentlichen Ubergangsphasen eine besondere Bedeutung
zu. Gleichwohl ist Ziel, den Zugang zu individueller Bera-
tung als Kontinuum vorzuhalten. Denn das Selbstverstédnd-
nis der Schiiler/-innen entwickelt sich fortlaufend und
stimmt nicht notwendigerweise mit den Zeitvorgaben der
Lehrpléne tiberein.

Nach internationaler Einschitzung ist die Integration
von Berufsorientierung in den Lehrplan eine der grof3ten
Starken Finnlands. In der PISA-Studie 2012 wurde zum
Beispiel die Schule in Finnland als ein wesentlich entschei-
denderer Ort fiir den Erwerb von berufsbiografischer Ge-
staltungskompetenz betrachtet als Lernorte auf3erhalb der
Schule. Die ermittelten Kompetenzen waren im Vergleich
zu Schiilerinnen und Schiilern anderer Linder iiberdurch-
schnittlich hoch. Diese Ergebnisse bestédtigen den poten-
ziellen Wert griindlich geplanter Programme. Allerdings
ist zu beachten, dass in allen Lindern individuelle Merk-
male (z.B. Einstellung gegeniiber Schule, Resilienz und
Ausdauer) weitaus starker die berufliche Laufbahn beein-
flussen als institutionelle oder organisatorische Faktoren
(vgl. SWEET/NISSINEN/VUORINEN 2014).

Kiinftige Plane zur Weiterentwicklung koharenter
Beratungsstrukturen fiir jedes Lebensalter

Finnland hat eine Reihe von Entwicklungsprojekten im

Bereich Beratung initiiert, es fehlten jedoch ausreichende

Mittel, um bereichsiibergreifend in relevanten 6ffentlichen

Sektoren eine gute Praxis der Beratungsdienstleistungen

zu etablieren. Da sich alle Beratungsanbieter einem wach-

senden Beratungsbedarf bei gleichzeitig abnehmenden
staatlichen Finanzierungsmoglichkeiten gegeniibersehen,
ist es erforderlich, Koordinationsmechanismen zwischen
verschiedenen Sektoren zu entwickeln (vgl. National Audit

Office Of Finland 2015).

Das finnische Arbeitsministerium und das Ministerium fiir

Bildung und Kultur griindeten im Jahr 2010 eine nationale

Arbeitsgruppe fiir lebensbegleitende Beratung. Die Zielset-

zung dieses nationalen Forums ist:

* die Forderung der nationalen, regionalen und ortlichen
Beratungsdienstleistungen im Sinne des lebenslangen
Ansatzes,

¢ die Unterstiitzung der Einfithrung der Europaischen Ju-
gendgarantie (vgl. Rat der EU 2013) und

* die Starkung der multiadministrativen und multiprofes-
sionellen Kooperation zwischen den Beratungsdienst-
leistern und politischen Entscheidungstragern.

Diese Koordinierungsaufgabe wird durch regionale Ar-
beitsgruppen unter Beteiligung der Beratungsdienstleister
und weiterer Akteure unterstiitzt.

Um eine Uberlappung zu vermeiden und vorhandene Mit-
tel effizient zu verwenden, haben die Ministerien gemein-
sam ein nationales Entwicklungsprogramm 2014-20 ins
Leben gerufen. Es erginzt die bestehenden schulbasierten
Beratungsangebote um integrierte Beratungsdienste fiir
jedes Lebensalter in ortlichen Beratungszentren (»Ohjaa-
mo-Zentren«). Die Einrichtung dieser Zentren wird durch
das nationale Programm des Europdischen Sozialfonds
finanziert. Zur Sicherung der Nachhaltigkeit wird jedoch
vor Ort eine Finanzierungsvereinbarung zwischen den be-
teiligten Beratungsdienstleistern geschlossen.

Eine Herausforderung dieser neuen nationalen Initiative
besteht in der Einrichtung eines integrierten Beratungs-
systems mit einem gemeinsamen Konzept auf unterschied-
lichen Kanélen. Es reicht von eigenstdndigen Online-Be-
ratungsdiensten bis hin zu regionalen niederschwelligen
integrierten Beratungszentren. Zu den Herausforderungen
gehort die Frage, wie eine gemeinsame technologiebasier-
te Plattform fiir die verschiedenen Beratungsdienstleister
implementiert werden kann, die das Lernen untereinan-
der fordert und gleichzeitig professionelle Unterstiitzung
bei der Gestaltung der Angebote bietet, und zwar zuséitz-
lich zu den Beratungsangeboten fiir die Endnutzer/-innen.
Eine zweite Herausforderung besteht in der Entwicklung
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eines gemeinsamen Kompetenzrahmenwerks fiir Berufs-
berater/-innen, das ihnen erlaubt, bereichsiibergreifend
tatig zu werden.

Die anstehende Reform der berufsbildenden Sekundarstu-
fe II in Finnland wird auch Auswirkungen auf den Bedarf
an neuen Formen von Beratungsdienstleistungen haben.
Anstelle der gegenwértig vorherrschenden Angebotsorien-
tierung fordert die Regierung nun nachfrageorientierte
Ansdtze mit kompetenzbasierten Modulen. Alle Schii-
ler/-innen sollen die Moglichkeit haben, Qualifikationen
oder zusatzliche Teilqualifikationen auf individuell zu ge-
staltenden, flexiblen Lernpfaden zu erwerben. Auerdem
werden Bildungsanbieter einen gro3eren Freiraum bei der
Organisation ihrer Aktivitdten einschliefflich der Berufs-
orientierung und -beratung haben. Dies impliziert eine ho-
here Verantwortung der Lernenden bei der Planung ihres
eigenen Lernpfads.

Da lebensbegleitende Beratung ein zwischen verschiede-
nen Ministerien aufgeteilter Zustandigkeitsbereich auf na-
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Countries around the world are searching for solutions to their workforce de-
velopment challenges. Innovation has led to the creation of varying methods
of illustrating the world of careers to young people. One such program, Path-

ways2Possibilities (P2P), has begun the process of trying to understand ex-

actly what impact their program has had on their participants. By utilizing

survey studies to gain as much feedback as possible, P2P can show what

immediate effect their program is having for students, while also highlight-

ing areas of potential moving forward. The article will explore what the data

has to offer.

Description of the Problem

Mississippi has long faced economic challenges. Without a
well-educated workforce, the state struggles to attract the
type of employment that strengthens the state’s economy.
Worse yet, because of these economic struggles, major dis-
investment in education occurs nearly every year. Low edu-
cation rates combine with high amounts of poverty, which
ultimately cause perniciously high unemployment levels
year after year. Graduation rates at both the secondary and
post-secondary level are among the lowest in the nation (cf.
Department of Education’). Many individuals who gradu-
ate from either level decide to move away from the state.
Mississippi has one of the highest outmigration rates in the
United States, and approximately 90 percent of those who
leave are comprised of individuals under the age of 35 (cf.
Internal Revenue Service?). These are not the ingredients
that will grow any state, let alone one in poor economic
shape. Further, with approximately 65 percent of all jobs
in the United States requiring post-secondary education or
training, Mississippi is steadily being left behind (cf. CAR-
NEVALE/SMITH/STROHL 2016).

The challenges that Mississippi faces require game chang-
ing solutions. One viable program that seeks to bridge the
gap between our future labor force, employers, and policy
makers is Pathways2Possibilities. P2P believes that if they

1 State Tables Report. http://eddataexpress.ed.gov/state-tables-main.cfm/
reportPage/newPubCustomResults. August 1, 2016 (retrieved: 12.08.2016)

2 501 Tax Stats — Migration Data. https://www.irs.gov/uac/soi-tax-stats-
migration-data. August 2, 2016 (retrieved: 12.08.2016)

are able to simply expose young people to career pathways
that they will later explore these vocations. Indeed, one
can say that the crux of P2P is, if you build the interest in
career fields, the prospective students will come.

Concept — What is Pathways2Possibilities?

Pathways2Possibilities is a career expo for Mississippi
eighth graders. The expo showcases different career path-
ways while providing hands-on experiences that afford
students firsthand experience of different vocational paths
(cf. Sock/RoBERTs 2016). The expo is a two day event
broken up into nineteen different career modules ranging
from manufacturing to human services. The different oc-
cupational tracks are led by »Pathfinders« who are respon-
sible for organizing the pathway members in addition to
designing and implementing hands-on activities that are
supposed to grab the attention of the youth. The students
are able to see live demonstrations of various aspects at
each module. For instance, students attending the engin-
eering and polymer sciences pathway would get a chance
to see the reaction of oil and gas to cleaning chemicals. Be-
cause of the contextualization of the event, only businesses
with local ties partake in each pathway. This is done for two
reasons — to tie the workforce needs of the community to
the event, and, more importantly, to show a familiar face
and business entity to the students participating.

P2P began in 2013 and has rapidly grown from an initial
6,000 students participating in the expo to approximate-
ly 15,000. Pathways2Possibilities is a multi-prong process
that involves organizers collaborating with business enti-
ties, school districts, and intra-governmental agencies. For


https://www.irs.gov/uac/soi-tax-stats
http://eddataexpress.ed.gov/state-tables-main.cfm
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instance, more than 150 employers and 800 professionals
take part in P2P on the Mississippi Gulf Coast(ibid). There
are several iterations of P2P throughout Mississippi. The
various employers and professionals collaborate with the
organizers of the career expo and contribute logistical
support such as providing the tools by which students are
able to see demonstrations of the actual work done within
each career field. Costs associated with P2P are approxi-
mately $ 600,000 per year and are almost exclusively raised
from cash sponsorships given from the very employers and
professionals who engage in the expo (ibid). Policy makers
are also active with the expo, from the Mississippi Depart-
ment of Education to local city support. Political leaders
have also recently decided to provide a budget appropri-
ation for P2P.

Each year, the organizers of Pathways2Possiblities meet
with perspective volunteers to iron out the administrative
elements of Pathways2Possibilities. Before the students be-
come involved with the expo, however, they are instructed
in the classroom on the varying career pathways within the
Information and Communication Technology (ICT) curricu-
lum established by the Mississippi Department of Educa-
tion. After learning from the ICT course, students select
their top six career pathways they are most interested in
and subsequently visit the respective exhibits during the
expo. Over the span of two hours, students have a chance
to participate in, on average, six out of nineteen pathways.
Beginning in 2015, the organizers of P2P began to capture
survey data through a longitudinal study. The analysis is
designed to measure the influence of Pathways2Possibili-
ties on student participants.

What has the Data Shown?

Since its beginning, one of the most challenging aspects of
Pathways2Possibilities has been capturing impressions of
the program. While the intent of the expo is to help steer
young students towards in-demand careers, the ultimate
goal of all actors associated with the program is to enhance
career choices. To remedy this, organizers of the expo en-
listed the Center for Educational Research and Evaluation
(CERE) at the University of Mississippi to conduct a longi-
tudinal study on the program over the span of ten years.
In collaboration with school administrators, CERE began
collecting data directly from the Fall 2015 P2P Gulf Coast
expo. Further, CERE distributed surveys to three schools
that did not attend the event to provide a comparison
group. In analyzing this data, one is able to gain perspec-
tive on exact impacts for the students in addition to gaining
valuable information needed to calibrate what the expo
has to offer. The table shows the breakdown of where the
survey samples come from. All data from the pre- and post-
event surveys, comparison group review, and focus group

Table
Development of Final Study Samples

Pre-Event Post-Event Comparison
Survey Survey Group Survey
270

Attempted 2,181 1,446
surveys ! !

| e = 55 59 5
missing all data

Removed - did
not have data for 12 34 L8
even one scale

Final analysis

2,114
sample

1,253 217

Source: BARNARD 2016

sessions with students who attended the expo were framed
within these surveys.

One of the most important elements of Pathways2Possibil-
ities is exposing students to career exploration, but even
more important is the desire to have young students begin
to entertain the idea of exploring what a career pathway
may look like for them in the future. As Figure 1 (p. 20)
shows, the P2P participants have begun to do just that.
There was a considerable increase in the percent of stu-
dents indicating that they were very interested in thinking
about a career pathway for themselves from pre-event to
post-event. The most exciting element to this figure is that
the revelation comes on the heels of an expo designed to
expose students to a multitude of career fields. That the
participants found something of interest speaks highly of
P2P. There was a significant difference across the response
categories for pre-event compared to post-event, in addi-
tion to a difference for post-event compared to the compar-
ison group. This indicates that the experience positively
influenced their interest in exploring career options.

After attending the expo, more students were able to figure
out what their career pathways could be. There was a sig-
nificant increase from 25 to 32 percent of the students who
reported that they were very sure that they knew what they
wanted to do for a career after attending the expo. The data
also disappointingly shows that the percentage of students
who are still mostly and very unsure of what they would
like to do with their career did not change. While their col-
lective number is small at eight percent, the aggregates
remained the same pre and post expo. While this can po-
tentially be attributed to simply being young, the ultimate
goal of Pathways2Possibilities is to decrease these numbers
to as close to zero as possible. Overall, in comparing the
two groups, students who attended P2P posted significant-
ly different responses than the comparison group in the
mostly sure and neither sure or unsure categories further
indicating that attending P2P is a net positive for career de-
velopment.
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Figure 1
Students' interest in considering career pathways

How interested are you in thinking about a career pathway for yourself?

0
64 % 61%
57 %

36 % 35%
29%

5%
[

Very interested Somewhat interested

Neither interested nor

3% 1% 1% 1% 1% 1% 1%

Somewhat uninterested Very uninterested

uninterested

. Pre-event

Post-event

Comparison Group

Figure 2
Students' post-high school interests

If you had no constraints, what would you choose to do after graduating from high school?

14%
10% 12%

Obtain full-time employment
with no additional training
or education

7% 9% 9%

Obtain vocational technical
training

. Pre-event
Source (Fig.1 and Fig. 2): BARNARD 2016

As Figure 2 indicates, the amount of students who were
unsure of what they would do after high school vastly de-
creased after attending the event. Yet, one could say the
percentage remained too high based on the percentage
shown from the control group. The reasoning behind this
occurrence could be multi-fold, but the culprit is likely sim-
ple. The students are presumably being overwhelmed by
the information and career opportunities that they likely
did not know existed before the event, thus leading to the
uncertainty. If this is the reason, immediate follow-up guid-
ance counseling for students to work through and consider
the knowledge they gained from the event would be bene-
ficial. Counseling would allow the students to better grasp
the careers while allowing them to contextualize what they
have learned during the expo with their classroom work.
Ensuring that the gains created by the expo remain firmly
engrained in participants is essential.

Post-event

60 % 62%
56 %

24 % o
20% 180,

Attend college for the purpose Uncertain

of obtaining a college degree

Control Group

There was also a meaningful increase from pre-event to
post-event in the number of students who reported they
would obtain full-time employment with no additional
training or education. From a workforce development per-
spective this may be troubling, as the intent of Pathways-
2Possibilities is to highlight career fields, whether or not
these opportunities require a baccalaureate degree. The
figures show that the decrease from pre- to post-event in
students wanting to pursue a college degree is substan-
tial, so one can say that the expo is showing participants
that there are more options available to them. Conversely,
one must note that some of the career fields P2P highlights,
such as welding, while requiring vocational education, can
be accomplished via on-the- job training. This was likely re-
iterated to the students by the career module Pathfinders.
Thus, while training to become a welder would traditionally
be considered to be vocational training, the students likely
think it counts as merely obtaining full-time employment.
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Challenges of P2P

Pathways2Possibilities has accomplished much since its
inception. From an administrative perspective, the data
shows that students found the event to be valuable for both
their personal and professional development. For some,
the expo provided a window into worlds they never even
knew existed. For others, it helped them see the connec-
tion between their choices and their future. The significant
changes from the pre- and post-event clearly show that the
students are taking career advice from the expo. For exam-
ple, fewer students indicated that they were interested in
playing professional sports, whereas, more students indi-
cated interest in human services, finance, and education
from pre- to post-event.

Utilizing the survey approach has provided real-time in-
formation that the organizers of Pathways2Possibilities
will immediately act upon. This is because a total of 1,184
students provided comments (cf. examples in Figure 3, see
BARNARD 2016).

Students also indicated that the two-hour timeframe to ex-
plore the career pathways was not enough. This indicates
that there may be too many participants exploring the
modules at once, but regardless the time in the expo needs
to be expanded. Further, students have indicated that they
prefer to have the freedom to explore the various pathways
on their own without having to follow a specified routine.
Generally, there were many good suggestions for future
expo improvements which will likely result in some chang-
es to Pathways2Possibilities overall.

Moving Forward

Overall, the results of the survey study clearly show that
participation in the P2P Career expo was impactful. Yet,
there are many lessons to be learned based on the respons-
es from the participants. For example, students’ responses
indicate that they learned new things about careers. They
changed the factors they are considering when selecting a
career. While they decreased their uncertainty about what
they would do once they graduated from high school and
increased their certainty that they knew what they wanted
to do for a career, there was a sizeable increase in their in-
terest in engaging in further career exploration. It would
appear that while the expo is effective at bringing students
to discover new careers in addition to having them plan for
their careers, the expo also increases the needs of students
related to career guidance. One of the main takeaways from
the survey is the necessity for a clear indication of how
much income each career pathway earns per year. Guid-
ance counseling would help students in sifting through the
increased information and allow them to make sound deci-
sions in planning their careers.

Figure 3
Students comment on P2P

»P2P career expo was a
wonderful event that changed
my perspective on not just school,
but what career choice | might

make in the future.«

»| very much appreciated

that so many people took time
out of their schedules and daily

life to come and show us

students so many eye-opening

»| liked that there were
so many different careers
available to observe and

learn about.«

opportunities.«

The survey further indicated that there is much to be
learned regarding how to engage students both before and
after the expo. One question that the data pushed to the
forefront is how best to ensure that the expo participants
are actually taking their interests and moving forward with
them so that Pathways2Possibilities is not merely a one-
off event. One program that may have potential answers
is Germany’s Berufsorientierungsprogramm (BOP), which
serves as a vocational orientation program. BOP also fo-
cuses on eighth graders, but has a crucial element of hav-
ing participants engage in a Potengialanalyse (analysis of
potential), which gives students the ability to critically as-
sess their competencies and skills. After this, a two-week
workshop takes place, which provides the students with
a chance to participate in three different occupational
fields. While implementing something of this magnitude
may prove challenging, the various aspects of BOP would
vastly strengthen Pathways2Possibilities. Yet, the chal-
lenges extend beyond the actual expo, as enterprises may
see the benefit of such a radical change, but may not have
the capacity to host students in the way that the Berufs-
orientierung allows enterprises to host students in Germa-
ny. Much work would have to go into readying the work-
place to accommodate such young and eager minds. That
is the point of guidance, however, for it is in learning from
each other that one can create the framework needed to
allow innovative ideas to grow and flourish. <«
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Berufsorientierung auf Augenhohe

Peer-Beratung im Schweizer Projekt rent-a-stift
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Ziircher Unterland Flughafen, Schweiz
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Projektleiter beim Berufsbildungsforum
Ziircher Unterland Flughafen, Schweiz

Im Projekt rent-a-stift besuchen Auszubildende in Zwei-
erteams Schulklassen und berichten dort aus erster Hand
iiber ihre Erfahrungen in der Berufswelt. Das Projekt
wurde 2003 initiiert und seitdem erfolgreich in vielen
Schweizer Kantonen durchgefiihrt. Der Beitrag beschreibt
die Durchfiihrung und Erfahrungen mit dieser Form der
Berufsorientierung aus Sicht des Berufsbildungsforums

Ziircher Unterland Flughafen.

Projektidee

rent-a-stift — vom Bundesamt fiir Berufsbildung und
Technologie als Berufswahlprojekt entwickelt — ist an
der Schwelle zwischen Volksschule und Berufsbildung
schweizweit ein fester Begriff. Die Idee ist so einfach wie
bestechend: Auszubildende — »Stifte« — besuchen im Tan-
dem Klassen im achten Schuljahr, um den Schiilerinnen
und Schiilern von ihrer Berufswahl und Lehrstellensuche
zu erzahlen. Sie schildern den Alltag im Lehrbetrieb und
in der Berufsschule und geben Antwort auf offene Fragen.
Das Prinzip von rent-a-stift hat sich im Laufe der Jahre be-
wahrt: Der Kontakt mit praktisch Gleichaltrigen, die Au-
thentizitdt der jungen Referentinnen und Referenten und
deren adressatengerechte Sprache kommen gut an. Die
Einsatze der Auszubildenden finden konsequent ohne Er-
wachsene statt.

Durchfiihrung im Ziircher Unterland

Das Berufsbildungsforum Ziircher Unterland Flughafen —
ein unabhéngiges Gremium, das in Zusammenarbeit mit
Wirtschaft, Politik, Bildung und Verwaltung MalRnahmen
zur Unterstiitzung der Berufsausbildung verwirklicht —
fiihrte rent-a-stift im Jahr 2015 zum vierten Mal in Folge
durch. Dreizehn Lehrbetriebe im Bezirk erklarten sich be-
reit, Auszubildende fiir das Projekt freizustellen. Bei Be-

triebsbesuchen wurden die beteiligten »Stifte« sowie deren
Ausbilder/-innen {iber das Projekt informiert. Die 24 teil-
nehmenden Auszubildenden stammten aus 16 verschiede-
nen Ausbildungsberufen.

In den Schulen ist das Projekt im zweiten der obligatori-
schen drei Jahre Sekundarschule (7. bis 9. Schuljahr) an-
gesiedelt. 2015 waren insgesamt 42 Klassen in neun Schu-
len der Region beteiligt. Damit wurde im Vergleich zu den
Vorjahren eine deutliche Steigerung erreicht (vgl. Tab.).
Die Auszubildenden werden in einer ganztagigen Schulung
auf ihre Einsédtze vorbereitet. Die »Stifte« erarbeiten die
Grundlagen fiir die Schulbesuche und iiben sich in Prasen-
tationstechniken. Sie gestalten Plakate und Flipcharts und
testen mit einem Videotraining den praktischen Einsatz.
Nach einem Probelauf erhalten die Teams Feedbacks von
den Coaches und den Mitlernenden. Zusétzlich bearbeiten
die Auszubildenden das Thema Umgang mit Storungen im
Hinblick auf ihre Einsdtze in den Schulklassen. Auch in den
Schulen wird der Besuch der »Stifte« durch Projektmitar-
beiter/-innen und Lehrkréfte vorbereitet.

Die Schulklassen werden in der Regel in Zweierteams be-
sucht. Nach einer kurzen Einfithrung und Vorstellung zie-
hen sich die Lehrkrifte zuriick und iiberlassen das Feld den
jungen Referentinnen und Referenten. Diese besuchen an
einem Einsatztag jeweils bis zu sechs Klassen nacheinan-
der. Einige Auszubildende bringen Anschauungsmaterial
aus ihrer beruflichen Praxis und aus den eigenen Bewer-

Tabelle
Teilnehmerzahlen rent-a-stift Ziircher Unterland Flughafen

13 18 20 24

Auszubildende (»Stifte«)

Anzahl der vertretenen Berufe 8 13 5 16
Beteiligte Schulen 3 5 6 10
Beteiligte Klassen i3 28 29 54
Erreichte Schiiler/-innen 240 525 545 1.090
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»Stifte« erarbeiten die Grundlagen fiir die Schulbesuche.
Foto: Berufsbildungsforum Ziircher Unterland Flughafen

bungsdossiers mit. Manche kommen auch in berufstypi-
scher Arbeitskleidung, was zusétzlich Authentizitat ver-
mittelt.

In einer Abschlussveranstaltung werden die Einsitze nach-
bereitet, um ein abschlielfendes Feedback und Hinweise
fiir die Optimierung zukiinftiger Schulbesuche einzuho-
len. Die Auszubildenden werden fiir ihren Einsatz von den
Lehrbetrieben freigestellt und mit 100 Schweizer Franken
entschadigt. Als Zeichen der Wertschiatzung erhalten sie
zudem eine Urkunde, welche ihren freiwilligen Einsatz be-
stéitigt.

Nutzen aus drei Perspektiven

Das Projekt erméglicht bereichernde Erfahrungen fiir alle
Beteiligten aus ihren je unterschiedlichen Perspektiven.
Schiilerinnen und Schiiler: Der direkte Kontakt zwischen
Jugendlichen ohne Beisein von Erwachsenen wird ebenso
geschitzt wie die authentische Information aus der Welt
der Berufslehre. Eine Berufswahl wird konkret und be-
greifbar; Unsicherheiten und Schwellenidngste wahrend
der Berufsfindung und Lehrstellensuche werden abgebaut.
Das Interesse auch fiir handwerkliche und gewerbliche
Lehrberufe wird geweckt. Besonders gelobt wird von den
Schiilerinnen und Schiilern, wenn die Auszubildenden
Beispiele und Gegenstdnde aus dem Arbeitsalltag prasen-
tieren. Das lasst die Berufe anschaulicher und lebendiger
erscheinen. Als hilfreich werden zudem die Informationen
zum Bewerbungsverfahren und personliche Erfahrungsbe-
richte aus Vorstellungsgesprachen empfunden.
Auszubildende: Der Einsatz in den Klassen wird von den
Auszubildenden als personlicher Erfolg empfunden und
macht ihnen durchweg Spaf3. Das Interesse und die Neu-
gier der Schiiler/-innen kommen bei den Auszubildenden
gut an. Die Préasentation des eigenen Ausbildungsberufs,
der damit verbundenen typischen Téatigkeiten und der be-

reits erlernten fachlichen Kompetenzen fiihrt auch zu einer
Reflexion und Selbstvergewisserung der Auszubildenden
iiber ihre eigene Berufswahl und stérkt die Identifikation
mit dem Beruf. Aus den Riickmeldungen der Auszubilden-
den geht deutlich hervor, dass sich der hohe Aufwand fiir
die Schulung im Vorfeld lohnt. Nicht zuletzt werden den
jungen Berufsleuten so Know-how und Erfahrungen ver-
mittelt, die weit iber den kurzzeitigen Einsatz in den Schu-
len hinaus wirksam sind.

Lehrkrafte: Das Projekt rent-a-stift findet grolen Anklang
bei den Lehrkréften und sollte aus Sicht der Schulen einen
festen Platz im Berufswahlfahrplan finden. Die im Projekt
durch die jugendlichen Referentinnen und Referenten ent-
standene Authentizitdt wére durch die Schule selbst uner-
reichbar. rent-a-stift schldgt eine weitere Briicke zwischen
Schulen und Ausbildungsbetrieben im Rahmen einer sinn-
vollen Lernortkooperation. Sehr wichtig und entlastend
fiir die Lehrerteams sind Unterstiitzung und Betreuung
durch das Projektteam.

Erkenntnisse aus vier Projektjahren

Nach vier Jahren, in denen das Berufsbildungsforum Ziir-

cher Unterland Flughafen das Projekt rent-a-stift durch-

gefiihrt hat, lassen sich aus Sicht der Projektleitung und
-begleitung einige Erfolgsfaktoren fiir das zukiinftige Ge-
lingen definieren:

* Das Projekt lebt vom Engagement jener Beteiligten, die
sich aktiv und bewusst fiir eine Teilnahme entschieden
haben. rent-a-stift sollte daher wie bisher nur auf frei-
williger Basis weitergefiihrt und ausgedehnt werden.

* Die hohe Zahl der Schulen und Betriebe, die sich bereit
erklart haben, in den kommenden Jahren wieder mitzu-
machen, zeugt von einem bewahrten Konzept und einer
hohen Erfolgsquote. Auch viele der Auszubildenden ha-
ben zuriickgemeldet, dass sie gerne an einem weiteren
Durchgang teilnehmen wiirden.

* Die Durchfiihrung unter Fiihrung der Berufsbildungsfo-
ren hat sich bewahrt. Thre Verbindungen zur Berufswelt
und ihre Vernetzung mit regionalen Schulen und Lehr-
betrieben ermoglichen direkte und daher kurze und
praxisnahe Entscheidungswege. Lehrkriaften an Schu-
len kann der betrachtliche Aufwand fiir Organisation,
Koordination und Schulung nicht zugemutet werden.
Dabher ist eine zentrale Projektkoordination zur Durch-
fithrung notwendig.

* Die Erfahrungen zeigen, dass sich der wiederholte Ein-
satz der Auszubildenden in mehreren Klassen lohnt. Er
entspricht nicht nur dem Gebot einer gewissen Ren-
tabilitdt, sondern auch ihrem eigenen Bediirfnis nach
Selbstvergewisserung und Anerkennung. 4
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Unternehmen Deutsch

Schulen und Firmen in Italien bilden Lernpartnerschaften

KLAUS DORWARTH
Beauftragter fiir Bildungskooperation Deutsch
beim Goethe-Institut Rom, Italien

Vor dem Hintergrund der hohen Jugendarbeitslosigkeit
in Siidwesteuropa hat das Goethe-Institut 2012 die Ini-
tiative »Mit Deutsch in den Beruf« auf den Weg gebracht.
Ziel der Initiative ist es, durch nationale MaBnahmen,
die den Bedingungen und Bediirfnissen des jeweiligen
Gastlandes Rechnung tragen, jungen Europderinnen und
Europdern Einblick in die Arbeitswelt zu ermoglichen und
sie beim {ibergang von der Schule zur Ausbildung zu un-
terstiitzen. Im Beitrag wird das Projekt Unternehmen
Deutsch vorgestellt, das in diesem Sinne Lernpartner-

schaften zwischen Schulen und Unternehmen initiiert.

Hintergrund und Entstehung des Projekts

Vor vier Jahren hat das Goethe-Institut Italien damit be-
gonnen, Expertinnen und Experten italienischer Bil-
dungseinrichtungen mit dem dualen Ausbildungssystem
in Deutschland bekannt zu machen. Die Vernetzung von
Akteuren beider Linder durch Informationsreisen, Kon-
ferenzen und Seminare bildete den Arbeitsschwerpunkt
auf institutioneller Ebene. Gleichzeitig entwickelte das
Goethe-Institut mit dem Ideenwettbewerb Unternehmen
Deutsch ein italienweites Projekt, das auf der Ebene des
konkreten Schulalltags ansetzt und Briicken zwischen
Schule und Arbeitswelt baut.

Mit dem Gesetz 107 vom Juli 2015 wurde unter dem Ti-
tel »La Buona Scuola« eine umfassende Schulreform ein-
geleitet, mit der genau diese Schnittstelle verbindlich ge-
regelt und frithere Liicken geschlossen wurden: Fiir die
letzten drei Jahrgangsstufen sind betriebsnahe Praxisan-
teile zur Pflicht geworden, mindestens 400 Stunden fiir
Schiiler/-innen berufsbildender Schulen und wenigstens
200 Stunden fiir Gymnasiastinnen und Gymnasiasten. Fiir
dieses neue Konzept steht der Begriff »Alternanza scuola
lavoro«, der Wechsel des Lernorts zwischen Schule und
Betrieb. Unternehmen Deutsch entspricht aufgrund seines
praxisorientierten Ansatzes den ministeriellen Vorgaben
und fiigt sich so in das Spektrum der anerkennungsféhigen
»Alternanza«-Aktivitéten ein.

Was ist Unternehmen Deutsch?

Im Kern geht es um die Bildung von Lernpartnerschaften
zwischen Schulen und selbst gewahlten »Partnerunter-
nehmen«. Die von den Schiilerinnen und Schiilern identi-
fizierte Firma soll ein in der Region ansidssiges deutsches
oder italienisches Unternehmen sein, sofern es Geschéfts-
beziehungen nach Deutschland unterhalt. Der Akzent liegt
dabei auf dem lokalen Umfeld der Schule. Denn zu diesem
haben Jugendliche eine tiefere emotionale Bindung als zu
dem Land, dessen Sprache sie im Unterricht erlernen. Mo-
tivationsfordernd ist weiterhin der zu erledigende Arbeits-
auftrag: fiir das eigene Partnerunternehmen ein neues
Produkt oder eine neue Dienstleistung zu entwickeln.
Damit die Projektstunden als »Alternanza-Stunden« an-
gerechnet werden konnen, muss die Schulleitung mit der
projektwilligen Partnerfirma eine entsprechende Verein-
barung treffen. Das Projekt teilt sich iiber einen Zeitraum
von sieben Monaten in drei Phasen.

1. Analyse des Wirtschaftsraums

Die Suche nach einer Firma ist in der ersten von drei Pro-
jektphasen angesiedelt: der Analyse des heimischen Wirt-
schaftsraums und seiner Prasentation in deutscher Spra-
che. Lehrer/-innen wie Schiiler/-innen erachten diesen
Einstieg als stimulierend, da die Klassen auf diese Weise
ihr heimisches Umfeld aus einer neuen Perspektive ken-
nenlernen. Das Partnerunternehmen, das aus dieser ersten
Recherchearbeit hervorgeht und fiir das die Klasse eine
neue Geschéftsidee entwickeln moéchte, erhilt ein flankie-
rendes Akquiseschreiben des Goethe-Instituts. Darin wird
u.a. auf die Medienresonanz und die erh6hte Sichtbarkeit
in der Region hingewiesen.

2. Besuch des Partnerunternehmens

Im zweiten Schritt bereitet sich die Klasse auf den halbta-
gigen Besuch bei »ihrem« Unternehmen vor. Die Schii-
ler/-innen analysieren in einem Trainingsmodul »Berufs-
orientierung« Arbeitsbereiche, Berufsbilder und eigene
berufliche Vorstellungen. Im Unternehmen lernen sie die
jeweiligen Abteilungen, Berufsbilder und Arbeitsablaufe in
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Grundlagen der Evaluation

Auswertung der quantitativen und qualitativen Daten einer
schriftlichen Befragung etwa der Halfte aller am Projekt beteiligten
Schiiler/-innen (n=120), Lehrer/-innen (n=7) und Vertreter/-innen
der Unternehmen (n =3) nach der Abschlussveranstaltung im Mai
2015 sowie Analyse und Auswertung von Leitfaden-Interviews mit
am Projekt beteiligten Schiiler/-innen, Lehrkraften und Vertreter/
-innen der Unternehmen.

Die Konzeption der Fragebdgen wurde unterstiitzt von Dr. CLAUDIA
SCHREIER, BIBB/GOVET, und Prof. Dr. SIMONE KNAB am Lehrstuhl fiir
Fachdidaktik der Arbeitslehre an der TU Berlin.

Kleingruppen aus nachster Ndhe kennen. Je nach Unter-
nehmensart konnen dies Forschung und Entwicklung, Fer-
tigung und Vertrieb, Offentlichkeitsarbeit und Marketing
sein. In der Begegnung mit der Realsituation konnen die
Schiiler/-innen ihre personlichen Neigungen und berufli-
chen Vorstellungen tiberpriifen.

3. Entwicklung einer Geschaftsidee

Auf den Wissensinput von Phase 1 und 2 folgt die kreative
Herausforderung: Auf der Grundlage der gewonnenen In-
formationen und Erkenntnisse entwickeln die Schiiler/-in-
nen fiir ihr Partnerunternehmen eine innovative und
markttaugliche Geschéftsidee, die das Unternehmensange-
bot sinnvoll erweitert und an potenzielle deutschsprachige
Kunden gerichtet ist. Hier kommen Marketingfragen und
interkulturelles Wissen ins Spiel. Aus Publicity-Griinden,
strategischer Neugier oder Sensibilitat fiir gesellschaftli-
che Verantwortung zeigen zahlreiche Firmen Interesse an
einer aktiven Zusammenarbeit. Folgetreffen werden ver-
einbart — in der Firma oder in der Schule.

Die unzensierte Fantasie der jungen Erfinder/-innen birgt
fiir Unternehmen eine gewisse Faszination, denn in den
Ideen steckt Potenzial fiir den Markt von morgen. Nicht
selten unterzieht das Unternehmen die Geschaftsidee einer
internen Priifung. So der italienische Hersteller von Edel-
schokolade, Majani 1796 S.p.A. aus Bologna. Die Deutsch-
klasse hatte den Einfall, eine Pralinenschachtel mit dem
Titel »Geschmacksreise: In 20 Pralinen durch Italien« zu
kreieren. Die 20 Schokoladenteilchen bilden die 20 Regio-
nen Italiens ab, jedes stellvertretend fiir den charakteristi-
schen Geschmack der Region. Die Schiiler/-innen aus Bo-
logna haben ihre Produktidee in einem deutschsprachigen
Werbespot visuell umgesetzt. Ein Mitschiiler, den jungen
Italienreisenden Johann Wolfgang von Goethe darstellend,
empfiehlt die Kostlichkeit vor dem Hintergrund einer siid-
landischen Stadtkulisse. Die Szene ist weichgezeichnet,
die Stimmung erinnert an vergangene Zeiten. Ein Wer-
beclip, dem kein deutscher Kaufer mit romantischer Ita-
liensehnsucht widerstehen diirfte.

Evaluation der Zielvorgaben und Ausblick

Unternehmen Deutsch wurde im Schuljahr 2014/15 von
der Freien Universitat Berlin evaluiert (vgl. Infokasten).
Die Untersuchung bescheinigt dem Projekt eine hohe Effi-
zienz bei der Entwicklung von Kooperationsfahigkeit und
Teamgeist der Schiiler/-innen (87%). 79 Prozent der be-
fragten Schiiler/-innen schitzen die Lernpartnerschaft mit
dem Unternehmen fiir sich als »gewinnbringend« ein. Als
Grund dafiir wird vor allem das Kennenlernen von neuen
Berufsbildern und von bislang unbekannten Arbeits- und
Produktionsablaufen genannt. Das Ziel, Einblicke in die
Arbeitswelt und in berufliche Zusammenhé&nge zu vermit-
teln, erfiillt Unternehmen Deutsch damit laut Gutachten »in
hohem MafRe«. 58 Prozent der Schiiler/-innen geben weiter
an, dass sie konkretere Vorstellungen haben, in welchem
Berufsfeld sie spéter arbeiten mochten und wie ihr Weg in
die Berufstitigkeit aussehen konnte. 86 der 120 befragten
Jugendlichen sehen nach Projektabschluss deutlicher als
zuvor den Mehrwert von Deutsch fiir ihre berufliche Lauf-
bahn, 109 von 120 sprechen von einem positiven Einfluss
auf den Deutschunterricht.

Unternehmen Deutsch ist mit Blick auf einen breiten Ad-
ressatenkreis konzipiert. Das Projekt kann in der Modali-
tat »Wettbewerb« durchgefiihrt werden, eignet sich aber
auch fiir den autonomen und wettbewerbsunabhingigen
Einsatz im Unterricht. Das Goethe-Institut Italien hat dazu
spezielle Unterrichtsmodule entwickelt und als zweispra-
chigen Handlungsleitfaden herausgebracht*. Sofern an der
Schule eine Lehrkraft fiir Wirtschaft tatig ist, empfiehlt sich
eine ficheriibergreifende Zusammenarbeit zwischen die-
ser und dem/der Deutschlehrer/-in. Daraus ergeben sich
interessante Aspekte fiir ein projektorientiertes Content
and Language Integrated Learning (sogenannter CLIL-Un-
terricht). Zudem bietet Unternehmen Deutsch die Mog-
lichkeit, losgelost aus der fremdsprachlichen Optik und
mit entsprechenden Anpassungen im muttersprachlichen
Wirtschaftsunterricht eingesetzt zu werden. Perspektivisch
ist angedacht, dass auf diesem Weg ein Goethe-Produkt in
das nationale Bildungssystem Italiens Eingang findet und
sich dort als »Alternanza«-Malinahme zur schulischen Be-
rufsorientierung etabliert. Nachfragen aus Deutschland
zeigen schlielRlich, dass das Projekt auch Potenzial fiir Be-
rufskollegs und Integrationskurse in Deutschland bietet.
Zur weiteren Verbreitung von Unternehmen Deutsch hat
das Goethe-Institut Italien einen Demofilm produziert und
ein Trainernetzwerk aus geschulten Deutschlehrkraften
gebildet. Im Oktober 2016 geht Unternehmen Deutsch in
Italien zum 5. Mal an den Start.

* Handlungsleitfaden und Evaluation wurden durch Mittel des BMBF/GOVET
gefordert.
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Guide My W@y! - Eine Beratungskonzeption fiir die
internationale berufliche Mobilitat von jungen Menschen

FLORIAN KREUTZER

Prof. Dr., Professor fiir Soziologie an der
Hochschule der Bundesagentur fiir Arbeit in
Mannheim und Leiter des Erasmus+-Projekts
»Guide my W@y!«

Junge Menschen, die eine Ausbildung, ein Studium oder
eine Erwerbsarbeit in einem anderen Land aufnehmen
wollen, bendtigen eine professionelle, qualitativ hoch-
wertige Beratung. Im Beitrag wird eine Konzeption vor-
gestellt, die es Fachkrdften in der Berufsberatung er-
maoglicht, eine methodisch kompetente, gut strukturierte
und auf den jeweiligen personlichen Bedarf ausgerich-
tete Beratung durchzufiihren. Ein interaktives Lernportal
bietet den Fachkradften dariiber hinaus didaktische Un-

terstiitzung bei der Aneignung der Konzeption.

Beratung beginnt nicht mit dem Matching ...

Eine Beratung {iber die Moglichkeiten internationaler be-
ruflicher Mobilitét beginnt nicht mit dem Matching, d.h.
der erfolgreichen Vermittlung eines jungen Menschen in
einen Ausbildungs- oder Studienplatz oder eine Erwerbs-
arbeit, sondern sie endet damit. Im Beratungsprozess sind
vor dem Matching viele personliche Fragen und mobilitéts-
spezifische Aspekte zu klaren: die Berufswahl, das Ziel der
Mobilitat, die Anerkennung von Qualifikationen ebenso
wie rechtliche und interkulturelle Aspekte.

Im Rahmen des ERASMUS +-Projekts Guide-My-W@y (vgl.
Infokasten) wurden Berater/-innen des European Employ-
ment Service (EURES) und weitere Fachkréfte der interna-
tionalen beruflichen Mobilitdtsberatung zu ihren Tatigkei-
ten befragt. Als Ergebnis kann festgehalten werden, dass
die meisten Befragten zwar ihre Kernaufgabe in der Ver-
mittlung sehen, ihnen jedoch sehr wohl bewusst ist, dass
bei ihrer Klientel ein sehr hoher Beratungsbedarf besteht
und daher in der Regel eine umfangreiche Beratung fiir
eine erfolgreiche und nachhaltige internationale berufliche
Mobilitét erforderlich ist. Mit diesem Beratungsbedarf der
jungen Menschen geht ein hoher Bedarf an Beratungstrai-
ning aufseiten der beratenden Fachkrifte einher: In dem
Projekt »Guide My W@y« wurde ein solches Beratungs-
und Trainingskonzept zur Beratung von jungen Menschen,
die zur Ausbildung, zum Studium oder zur Aufnahme einer
Erwerbsarbeit ins Ausland gehen méchten, entwickelt.

Struktur und Methode der Beratungskonzeption

Die Beratungskonzeption strukturiert die Inhalte einer

internationalen beruflichen Mobilitdtsberatung in sechs

Themenfelder (vgl. Abb.). Drei dieser Themenfelder stel-

len den obligatorischen Kern einer solchen Beratung dar:

1. Beratung zu Berufswahl und Mobilitatsorientierung,

2. Profiling als umfassende Analyse der persénlichen Situa-
tion und Potenziale der Ratsuchenden,

3. Matching als Suche nach und Vermittlung in eine Aus-
bildung, ein Studium oder eine Erwerbsarbeit.

Im Anschluss an das Profiling konnen und sollten in der Re-

gel die folgenden drei Themenfelder durch eine weiterfiih-

rende Beratung behandelt werden:

1. Anerkennung von Zeugnissen und Zertifikaten,

2. rechtliche Situation und

3. institutionelle Bedingungen der Migration sowie inter-
kulturelle Themen zur sozialen Integration in die Gast-
gesellschaft.

Weder Berufswahl noch Zielland sind am Anfang einer
Mobilitatsberatung immer klar: Daher sollten beraterische
Kompetenzen vorliegen, um bei der Klarung von Optionen
und der Entscheidungsfindung zu helfen. Erst wenn klar
ist, mit welchem Ausbildungs-, Studien- oder Erwerbsziel
die Reise angetreten wird und in welches Land es gehen

Guide my w@y!

Das Projekt wurde im Rahmen des Erasmus+-Programms der
Europdischen Kommission fiir die Laufzeit von Oktober 2014 bis
September 2016 gefdordert und von der Hochschule der Bundes-
agentur fiir Arbeit (HdBA) koordiniert.

An dem Projekt beteiligt waren:

+ die Zentrale Auslandsvermittlung der Bundesagentur fiir Arbeit
(zAv),

+ die Universitdten von Santiago de Compostela (Spanien) und
Briinn (Tschechische Republik) sowie die Technische Universitat
Kaunas (Litauen),

+ das Landesarbeitsamt Kattowitz (Polen),

+ EURES-Berater aus Pilsen, Briinn und Prag (Tschechische
Republik), Kattowitz (Polen) und Vigo (Spanien) und

+ lernmodule.net (Deutschland).

Ausfiihrliche Informationen: www.guide-my-way.eu
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Abbildung
Der Aufbau des Beratungsprozesses

Berufswahl und berufliche Orientierung

Wenn die Berufswahl
Ihres Klienten nicht realistisch
ist, miissen Sie zur Berufswahl
und beruflichen Orientierung

zuriickkehren.

Ehe Sie zum Profiling
tibergehen, muss Ihr Klient

eine klare Vorstellung davon
haben, was er wo machen
mochte.

Bendtigt Ihr Kunde weiterfiihrende Beratung Wenn beim Profiling
zur Anerkennung von Qualifikationen, rechtlichen alles klar ist, konnen Sie

bzw. interkulturellen Aspekten, kdnnen Sie
mit folgenden Punkten fortfahren:

mit dem Matching
fortfahren.

Inter-
kulturelle
Aspekte

Anerkennung
von Qualifi-
kationen

Rechtliche
Aspekte

Wenn im Bereich der Anerkennung von
Qualifikationen, der rechtlichen und inter-
kulturellen Aspekte alles klar ist, konnen Sie

mit dem Matching fortfahren.

Matching

soll, kann ein umfassendes Profiling durchgefiihrt werden.
Beim Profiling handelt es sich um eine umfassende Analyse
der personlichen Situation und Potenziale des/der Ratsu-
chenden, die im Ergebnis zu einem Bewerberprofil fithren
soll, das fiir das Matching verwendet werden kann. Sollte
sich beim Profiling herausstellen, dass die internationalen
beruflichen Mobilitétsziele des/der Ratsuchenden nicht
realistisch sind, so wére eine erneute Beratung zur Berufs-
wahl bzw. zum Mobilititsziel notwendig. Oft ergibt sich im
Rahmen des Profilings ein weiterfithrender Beratungsbe-
darf, weshalb in drei Modulen die migrationsspezifischen
Themenfelder »Anerkennung von Qualifikationen« sowie

»rechtliche« und »interkulturelle Aspekte« vertieft werden.
Erst wenn all diese Aspekte geklart sind, kann mittels des
derart erstellten Bewerberprofils eine erfolgreiche Vermitt-
lung in Ausbildung, Studium oder Erwerbsarbeit erfolgen.

In jedem Modul ist der Beratungsprozess in fiinf Phasen ge-
gliedert: Wahrend Gespréchserdffnung und -abschluss das
Gespréach rahmen, sind Situationsanalyse, Zieldefinition
und Umsetzungsstrategien die drei zentralen Phasen und
Funktionen des Beratungsgespréchs.

Den Kern des Beratungstrainings fiir die beratenden Fach-
kréfte stellt daher das Erlernen offener, die Beteiligung der
Ratsuchenden aktivierende und das Gespréch strukturie-
rende Fragetechniken dar. Es werden Hilfestellungen zur
Zielfindung und Umsetzung gegeben ebenso wie zur In-
formationssuche bis hin zu Netzwerkstrategien. Dariiber
hinaus bietet die Beratungskonzeption ein virtuelles Trai-
ningskonzept zum E-Counselling.

E-Training/-Counselling und Perspektiven zur
Weiterentwicklung

Fiir Berater/-innen, die sich im Bereich der Mobilitétsbera-
tung weiterentwickeln méchten, bietet die Projektwebseite
ein interaktives Lernportal, welches das eigenstidndige Ler-
nen und Uben der Beratung durch Beispieldialoge, Videos,
Ubungen und Lernkontrollen unterstiitzt. Dariiber hinaus
bietet die Webseite auch die didaktischen Grundlagen und
die Moglichkeit zur Vermittlung der Beratungskonzeption
in einem virtuellen Klassenzimmer. Dadurch sollen die
Kompetenzen des E-Counselling gestérkt werden, welches
sich im Bereich der internationalen Mobilitdtsberatung in
besonderer Weise anbietet. Die primédren Zielgruppen der
Lernplattform sind Berater/-innen, d.h. Euroguidance-
und EURES-Berater/-innen ebenso wie Berufsberater/-in-
nen in unterschiedlichen Bildungs- und Beratungseinrich-
tungen.

Angesichts der groflen Zahl von Fliichtlingen sowie
Migrantinnen und Migranten, die derzeit nach Europa
kommen, ist zu iiberlegen, die Beratungskonzeption fiir
die speziellen Bediirfnisse dieser Zielgruppen weiterzu-
entwickeln. Dazu sollte dann insbesondere die Verbindung
von Beratungsmethodik und Beratungswissen, wie z.B.
das sehr komplexe Wissen iiber die rechtlichen und sozi-
alen Integrationsmoglichkeiten von Fliichtlingen, in die
Beratungskonzeption integriert werden.
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Information und Unterstiitzung im Rahmen Qualifizierter

Zuwanderung in Australien

CHRISTIANE EBERHARDT
Dr., wiss. Mitarbeiterin im
Arbeitsbereich »Grundsatz-
fragen der Internationalisie-
rung/Monitoring von Berufs-
bildungssystemen« im BIBB

SILVIA ANNEN

Dr., wiss. Mitarbeiterin im
Arbeitsbereich »Kauf-
mannische Berufe, Berufe
der Medienwirtschaft und
Logistik« im BIBB

Nicht nur Sonne und Strand, sondern auch eine Arbeitslosenquote von unter
fiinf Prozent und ein kontinuierliches Wirtschaftswachstum machen Austra-
lien zu einem beliebten Einwanderungsland. Fiir Einwanderungswillige ist
der Weg bis zur Arbeitsaufnahme jedoch oft lang und kompliziert. Sie miissen
sich in einem komplexen System von Interessenbekundungen, Antrdagen und
Priifungen zurechtfinden. Unterstiitzung bieten dabei sogenannte Migration
Agents. lhr Aufgaben- und Tatigkeitsfeld wird im Beitrag vorgestellt und vor
dem Hintergrund bestehender Rahmenbedingungen reflektiert. Dabei wird

auf Interviews zuriickgegriffen, die im November 2014 im BIBB-Projekt MoVA

durchgefiihrt wurden.

Der Beratungskontext: Das australische
Migrationsprogramm

Seit Ende des Zweiten Weltkriegs ist die australische Bevol-

kerung von ca. sieben Mio. auf 23,9 Mio. Menschen (De-

zember 2015) angewachsen. Waren 1945 zehn Prozent der

Bevolkerung im Ausland geboren, sind es laut Australian

Bureau of Statistics zum 31. Marz 2016 28,2 Prozent (vgl.

www.abs.gov.au). Damit einhergehend ist die Zahl der Er-

werbstétigen gestiegen und das Durchschnittsalter in der

australischen Gesellschaft insgesamt gesunken. Diese Ent-

wicklungen gelten u. a. als Erfolgsfaktoren fiir das seit den

1980er-Jahren explizit auf Wachstum ausgerichtete Migra-

tionsprogramm (vgl. Australian Bureau of Statistics 2009).

Unterschieden werden verschiedene Kategorien:

e humanitdre Zuwanderung (Gefliichtete und Asylsu-
chende),

* Familienzuzug,

* dauerhafte »qualifizierte Zuwanderung« und

* temporidre Zuwanderung (zum Zweck zeitlich begrenz-
ter Arbeitsaufnahme).

Das australische Migrationsprogramm wird vom Ministe-
rium fiir Zuwanderung und Grenzschutz (Department of
Immigration and Border Protection, DIPB) verantwortet
und ist seit vielen Jahrzehnten mit Zielvorgaben verbun-
den, wie viele Menschen jéahrlich in den unterschiedlichen
Kategorien zuwandern konnen. Das DIBP legt in seinen
jéhrlichen Berichten Rechenschaft dariiber ab, wie viele
Einreisevisa erteilt wurden (vgl. Abb. 1) und ob bzw. wie
die zahlenmifligen Vorgaben des Migrationsprogramms
erreicht wurden.

Das BIBB-Projekt MOVA

MoVA steht fiir »Modelle und Verfahren zur Anerkennung im
Ausland erworbener beruflicher Qualifikationen und Kompetenzen
in ausgewahlten Staaten«

Ziel des Projekts (Laufzeit: Anfang 2013 bis Ende 2016) ist es,
Strategien und Konzepte zu identifizieren, die in ausgewdahlten
Staaten zur Anwendung kommen. Hierzu wurden in Kanada,
Australien, Norwegen, der Schweiz und dem Vereinigten Konigreich
Interviews mit sogenannten Schliisselpersonen aus Politik, Praxis
und Forschung durchgefiihrt.

Der Beitrag nimmt Bezug auf Interviews mit Expertinnen und

Experten

+ der australischen Aufsichtsbehdrde, dem Office of the Migration
Agents Registration Authority - OMARA (DM650043),

+ des Berufsverbands der Migrationsberater/-innen, dem
Migration Institute Australia (DM650044) sowie

+ der University of Victoria (DM650042).

Ausfiihrliche Informationen zum Projekt: www2.bibb.de/bibbtools/
delssl/dapro.php?proj=1.3.301 (Stand: 09.08. 2016)

Zur Beschleunigung der Verfahren ist die Funktion der
»Migration Assistance« im Australischen Migrationsgesetz
(Migration Act) von 1958 und in den ergdnzenden Ausfiih-
rungsbestimmungen von 1994 verankert.* Migration As-
sistance steht damit in einem direkten Zusammenhang mit
den migrationspolitischen Vorgaben.

Beratung und Unterstiitzung wird besonders im Bereich
der sog. qualifizierten Zuwanderung nachgefragt. Die-
se ist explizit darauf ausgerichtet, im Land bestehende
oder prognostizierte Fachkrédfteengpisse auszugleichen

* Migration Act 1958 — URL: www.austlii.edu.au/aullegis/cth/consol_act/
mal958118/index.htmli#s316 (Stand: 08.08.2016)
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Abbildung 1
Erteilte Einreisevisa im Zeitraum 2014-2015 nach
Kategorien

e aavemnaty m
(dauerhaft)
Zuwanderung zum

Zweck der Arbbebitsaufnahme 96.048
(zeitlich begrenzt)

Familienzuzug 61.085

Humanitdre Zuwanderung F 13.800

und der Uberalterung der australischen Gesellschaft
entgegenzuwirken (vgl. KauriscH 2012). Laut Depart-
ment for Immigration and Citizienship (DIC) werden mit
diesen Einreisevisa (sog. skilled visa) solche ausldandi-
schen Arbeitskrafte angesprochen, »who are best suited
to contribute to the economy through their skills, qualifica-
tions, entrepreneurialism and future employment potenti-
al« (DIC 2014, S. 244). Grundlage fiir die Steuerung der
qualifizierten Einwanderung sind jéhrlich erscheinende
Berufe-Méangellisten und damit verbundene Visakate-
gorien. Ob eine Person diesem Verstdndnis nach qua-
lifiziert ist, macht sich an weit mehr Faktoren als am
beruflichen Abschluss fest und wird anhand eines Punk-
tesystems Uberpriift (vgl. Infokasten). »We’re looking for
people to pay tax. To support their retirement. So between
25 and 45 are the key areas where you've got the experience
and then there’s the support service when you come here.«
(Interview DM650043, 00:54:03)

Bewertung nach dem Punktesystem

Um gleichermaRen den Bedarfen des australischen Arbeitsmarkts,
seinen regionalen Auspragungen und den Interessen einzelner
Unternehmen zu entsprechen, basiert das Konzept der qualifizier-
ten Zuwanderung auf einem unternehmensgeforderten und einem
punktebasierten Strang. Bei Letzterem erfolgt die Punktevergabe
fiir bestimmte Kategorien wie

« Alter (maximal 30),

+ Englischkenntnisse (max. 20),

+ Arbeitserfahrung (20),

+ Ausbildung (20) und

- andere Faktoren (z.B. die Bereitschaft, in einer ldndlichen
Region zu leben).

Die zu erreichende Mindestpunktzahl variiert, im Jahr 2014 lag sie
bei 60 Punkten (vgl. DIC 2013, S. 17-30).

Das Tatigkeitsfeld Migration Assistance

Fiir ein Einreisevisum zum Zweck der (dauerhaften oder
tempordren) Arbeitsaufnahme miissen sich Einwande-
rungswillige mit einem komplizierten — und je nach Vi-
sumskategorie unterschiedlichen — Anforderungskatalog
auseinandersetzen. Dazu zdhlen eine Qualifikationsfest-
stellung, eine Berufsanerkennung und ggf. -zulassung,
eine Sprachzertifizierung sowie eine Gesundheitsiiberprii-
fung. Hier setzt Migration Assistance an, die sich laut § 276
Migration Act auf die Unterstiitzung bei der Visabeantra-
gung bezieht.

Migration Agents informieren, beraten und begleiten po-
tenzielle Einwanderinnen und Einwanderer, unabhingig
davon, ob es sich um einen temporaren oder einen dau-
erhaften Zuzug handelt. In einem ersten Schritt haben sie
die Pflicht, ihre Klientinnen und Klienten umfassend tiber
alle mit der Beantragung eines Visums verbundenen An-
forderungen (Zulassungsvoraussetzungen, einzureichen-
de Dokumente, zu erwartende Kosten) sowie iiber die
Erfolgsaussichten eines Antrags zu informieren (vgl. DIBP
2012). Migration Agents erdrtern mit ihren Klientinnen
und Klienten die grundlegenden Rahmenbedingungen
des Beantragungsprozesses, stellen Transparenz iiber das
Verfahren her und klaren Erwartungshaltungen: »It is very
much hand holding.« (Interview DM650044, 00:24:01).
Kommt dann ein Vertrag mit der einwanderungswilligen
Person zustande, erweitern sich Aufgaben und Rolle der
Migration Agents. Sie werden zu Bevollméchtigten, die
im Auftrag ihrer Klientinnen und Klienten den Prozess der
Visabeantragung mit den dafiir zustdndigen Stellen voran-
treiben: »The migration agent will be the one on the phone,
he will be the one getting all the paperwork on behalf of the
applicant and sending it to us. And the migration agent will
be the one complaining if anything goes wrong.« (Interview
DM650042, 00:51:02).

Neben den einwanderungswilligen Personen stellen Un-
ternehmen eine zweite wichtige Zielgruppe fiir Migration
Assistance dar. So wurden bspw. im ersten Quartal 2016
83 Prozent aller unternehmensgeférderten Visaantrége
und 73 Prozent aller temporéren Arbeitsvisa {iber Migra-
tion Agents gestellt (vgl. DIBP 2016). Die Zusammenarbeit
ist fir die Migration Agents lukrativ und Unternehmen
profitieren von der Ausgliederung des gesamten Visama-
nagements: »A well prepared application from a competent
agent saves the companies a lot of time. Both parties can be-
nefit from a collegiate relationship«(OMARA 2014, S. 4).

Migration Agents als Berufsgruppe

Personen, die als Migration Agent titig werden wollen,
miissen dies bei der zustdndigen Stelle, dem OMARA, be-
antragen. Diese priift, ob die Bewerber/-innen geeignet
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Abbildung 2

Entwicklung der Anzahl registrierter Migration Agents 2014 bis 1/12016

(jew. zum Quartalsende)
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Quelle: DIBP 2016, S. &4

sind, ausreichend Kenntnisse iiber die relevanten den Zu-
wanderungsprozess regelnden Dokumente haben, ob sie
iiber ausreichend englische Sprachkenntnisse und {iber
eine Haftschutzversicherung verfiigen und ob ein polizeili-
ches Fithrungszeugnis vorliegt. Zudem miissen die Bewer-
ber/-innen entweder den akkreditierten dreimonatigen
Qualifizierungskurs zum Migration Agent absolviert haben
oder ein juristisches Staatsexamen nachweisen. Unabhén-
gig davon, ob sie eine juristische Ausbildung absolviert ha-
ben, miissen Migration Agents zusatzlich iiber eine Quali-
fikation des Australischen Qualifikationsrahmens verfiigen
(Allen Consulting Group 2010, S. 8).

Uber die letzten Jahre ist die Zahl der Migration Agents
kontinuierlich angestiegen und lag am 31. Mérz 2016 bei
6.172 Personen (vgl. Abb. 2).

Parallel dazu ist die Zahl derer, die das Tatigkeitsfeld
wieder verlassen, hoch. Die meisten Migration Agents
steigen vor Abschluss des dritten Geschiftsjahrs aus (vgl.
DIBP 2016, S. 6). OMARA vermutet, dass Griinde u.a. in
einer falschen Erwartungshaltung, fehlenden betriebs-
wirtschaftlichen Kenntnissen oder auch in mangelnden
(Beratungs-)Kompetenzen liegen konnten: »So new agents
don’t necessarily understand the complexity of what they’re
dealing with in dealing with a government bureaucracy. And
they’re dealing with us and they’re dealing with the qualifi-
cation bodies. They’re dealing with the health system, they’re
dealing with the legal system. (...) You’re trying to develop
your practice, you’re trying to attract new customers, and run
a small business. So that’s why a lot of them don’t manage

1112015

6.021 6.172

5.830

111/2015 V12015 112016

their cash flows. Some of them come in expecting that they’re
going to make $100.000 a year.« (Interview DM650043,
00:48:00).

Im Mérz 2016 waren 21 Prozent aller registrierten Agents
weniger als ein Jahr, 25 Prozent zwischen einem und drei
Jahren in der Migration Assistance tétig (vgl. Abb. 3).
Diese hohe Anzahl beruflich unerfahrener Neueinstei-
ger/-innen wird seitens der Aufsichtsbehorde OMARA
kritisch eingeschatzt: »We (...) see a lot of agents coming
in, hoping that they’ll make a lot of money and establish con-
nections with companies that are bringing lots of temporary
skilled workers in. But those companies normally only want
experienced agents. So it’s a bit hard for the new agents to
get into that market« (Interview DM650043, 00:47:00).
Der Code of Conduct sieht daher vor, dass alle Migration
Agents sich fortlaufend weiterbilden. Entsprechende Se-
minare werden vom Migration Institute Australia, dem
Berufsverband der Migrationsberater/-innen, angeboten:
»We support our members by keeping them up to date with
registration and policy changes in the migration area be-
cause they’re constantly changing.« (Inverview DM650044,
00:05:00).

Um die Qualitdt der Migration Assistance abzusichern,
wurden Kompetenzstandards fiir Migration Agents entwi-
ckelt. Die seit 2011 implementierten Standards beschrei-
ben die typischen Handlungsfelder und Arbeitsprozesse
und definieren, welches Wissen und welche Kenntnisse,
Fertigkeiten, Fahigkeiten, Werte und Verhaltensdisposi-
tionen zur Erledigung der Arbeitsaufgaben notwendig sind
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Abbildung 3
Verweildauer im Tatigkeitsfeld Migration Assistance
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Quelle: DIBP 2016, S. 6

(vgl. DIBP 2011). Die im Code of Conduct (vgl. DIBP 2012)
allgemein formulierten Anforderungen an das Profil von
Migration Agents werden auf diese Weise fachlich konkre-
tisiert (vgl. Infokasten).

Die Kompetenzstandards iibernehmen eine zentrale Rol-
le bei der Ausgestaltung des Berufsfelds. Sie dienen als
Grundlage zur Beschreibung von Eintrittsqualifikationen
in den Beruf, zur individuellen Weiterbildungsplanung
aber auch fiir die Entwicklung von (Weiter)Bildungs-
programmen. Damit soll die Qualitdt der Dienstleistung
Migration Assistance sichergestellt und dazu beigetragen
werden, die migrationspolitischen Zielsetzungen durch
eine effiziente und erfolgreiche Visabearbeitung zu erfiil-
len (vgl. DIBP 2011, S. 5).

Tatigkeits- und Kompetenzfelder der Migration Assistance

7-9 Jahre
13 %

2 10 Jahre
24 %

Wie viel Beratung und Guidance steckt in der
Migration Assistance?

In Australien tragt Einwanderung nicht nur zum Wirt-
schaftswachstum bei, sondern ist selbst ein Wirtschafts-
faktor und Wachstumsmarkt. Die Steuerung einer ent-
sprechend ausgerichteten Migrationspolitik braucht
Unterstiitzungsstrukturen, die untrennbar mit Beratung
und Begleitung verbunden sind. Die Tatigkeit von Migra-
tion Agents ist daher nicht neu. Sie existiert im Vereinigten
Konigreich und in Neuseeland unter der Bezeichnung Im-
migration Adviser und in Kanada als Immigration Consul-
tant. Diese Begriffe stellen die mit der T4tigkeit verbunde-
nen Beratungsaspekte starker heraus, als dies in Australien
der Fall ist. Betrachtet man jedoch das mit der Tatigkeit

typischen Tatigkeits- und Kompetenzfeldern:

. Umgang mit Kunden

. Begleitung von Einzelfdllen/Erfolgskontrolle
. Aktenfiihrung/Abschluss von Einzelfdllen

O 00 ~N O Ul F W N P

. Management: Finanzen, Angestellte, Risiko, Optionen

Indikatoren beschrieben.
Quelle: DIBP 2011

Die »0ccupational competency standards for migration agents« beschreiben das Berufsfeld anhand von neun

. Handlungsorientierter Umgang mit juristischen und migrationspolitischen Grundlagen
.Vorbereitung, Begleitung, Beantragung und ggf. Revision von Visaangelegenheiten
.Vertretung der Kunden bei staatlichen Behorden und anderen Einrichtungen

. Kontinuierliche Identifizierung von Weiterbildungsbedarfen; Erstellung eines personlichen Entwicklungsplans
. Erstellung eines Businessplans, Aufbau einer eigenen Praxis/eines Biiros

Jeder einzelne Standard wird mit typischen Arbeitsaufgaben konkretisiert und mit darauf abstellenden
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verbundene Anforderungs- und Kompetenzprofil, zeigen
sich formal keine Unterschiede (vgl. Allen Consulting
Group 2010, S. 32f.).

Migration Assistance in Australien zielt auf die Unterstiit-
zung der Einwanderungswilligen und die Bewéltigung
vornehmlich biirokratischer und rechtlicher Hindernisse
ab. Migration Agents bewegen sich zwischen migrations-
politischen Zielvorgaben und individuellen Migrations-
wiinschen. Dies unterscheidet Migration Assistance deut-
lich von Beratungskonzepten, in denen die personliche
oder soziale Entwicklung von Individuen im Vordergrund
der Tétigkeit steht (vgl. UNESCO 2002).

Die Tatigkeit von Migration Agents entspricht in diesem
Kontext der von juristischen Beraterinnen und Beratern
bzw. Rechtsbeistdnden: »They offer immigration advice and
they advise people on what’s required for visas« (Interview
DM650043, 00:13:00). Diese Bevollméchtigtenfunktion
wird im Begriff Migration Agent explizit betont. Die Fo-
kussierung auf die Funktion als Beauftragte/-r oder als
Sachwalter/-in verweist auf Aspekte von anwaltschaftli-
cher Vertretung, die sich unter ein sehr allgemeines Kon-
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Weiterbildungsferne Personen besser erreichen

Erkenntnisse aus einer aktuellen Studie in Niederosterreich
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Stabile Weiterbildungshiirden und Hemmnisse

Lebenslanges Lernen gilt als Schliissel, um mit einer sich
permanent verdndernden Arbeitswelt Schritt halten zu
konnen. Amtliche Statistiken und Forschungsarbeiten do-
kumentieren jedoch immer wieder, wie sehr die Teilnahme
an Weiterbildung mit dem Bildungsniveau und weiteren
Merkmalen variiert.

Bei einer empirischen Untersuchung unter 1.000 Erwerbs-
tatigen in NiederOsterreich (vgl. LACHMAYR/MAYERL
2015) bezogen sich die meistgenannten Griinde fiir die
Nicht-Teilnahme an beruflicher Weiterbildung auf institu-
tionelle Hiirden. Wenn eine Person trotz subjektiven Be-
darfs nicht an einer beruflichen Weiterbildung teilgenom-
men hatte, so wurde als zentraler Grund (46 %) »mangeln-
de Zeit bzw. zu viel Arbeit und Stress« angegeben. Fiir etwa
ein Flinftel waren auch Kostenfaktoren (21 %), ein Mangel
an passenden Angeboten (19%) und die mangelnde Un-
terstiitzung von Arbeitgeberseite (18 %) relevante Griinde.
Zu geringe Informationen iiber Weiterbildungsmoglichkei-
ten, rdumliche Distanzen und das individuelle Alter wur-
den von den Befragten kaum als Ursache genannt.

Stellt man entsprechend der Strategie Lebenslangen Ler-
nens konsequent die Lernenden ins Zentrum, so konnen
aus subjektiver Sicht viele Griinde gegeben sein, um (nicht)
zu lernen. FAuLsTIicH (2006) hat verschiedene Handlungs-
strategien im Lernprozess skizziert. Er versteht dabei Ler-
nen als einen aktiven Prozess, der von Lernenden selbst ge-
leistet werden muss. »Erwachsene haben in ihrer Biografie
Lebens- und Lernerfahrungen angehéuft, die neues Lernen

Der Beitrag geht der Frage nach, wie schwer erreichbare Zielgruppen, die sich
haufig durch eine geringe berufliche Weiterbildungsbeteiligung auszeichnen,
fiir Bildungs- und Beratungsangebote gewonnen werden konnen. Im Rah-
men eines aktuell durchgefiihrten Projekts im Auftrag der Arbeiterkammer
Niederdsterreich wurden Erkenntnisse zu Barrieren und der Offnung von Zu-
gangen zusammengefasst. Ein besonderes Augenmerk richtet sich dabei auf
die Unterstiitzung bzw. Umsetzbarkeit der Erkenntnisse durch betriebliche
Akteure. Hierzu wurden im Projekt Gruppendiskussionen durchgefiihrt, deren

Ergebnisse abschlieBend vorgestellt werden.

beférdern oder behindern.« (ebd., S. 19). Lerngriinde und
-widerstdnde sind daher in den personlichen Erfahrungen
und der Sozialisation der Individuen zu suchen, die im Zu-
sammenhang mit sozialen Strukturen (Lernhemmnissen)
und Restriktionen der Institutionen (Lernschranken) zu
sehen sind. Es ist daher nicht zu erwarten, dass ein blo-
Ber Abbau von institutionellen Schranken die Weiterbil-
dungsteilnahme stark verdndern konnte.

Erkenntnisse der Pddagogik zeigen zudem, dass Lernen
dann erfolgreich gelingen kann, wenn die Lerninhalte als
sinnvoll erlebt werden, bspw. wenn das Erlernte unmit-
telbar im Lebens- oder Arbeitskontext verwendet werden
kann (vgl. KRENN 2013). Damit sind Ankniipfungspunkte
in die Arbeitswelt gegeben, z.B. durch »Learning on the
Job«. Das Weiterbildungsverstandnis richtet sich folglich
zunehmend auf informelle Lernprozesse. Moglichkeiten
des Lernens im Rahmen einer beruflichen Tatigkeit stellen

Das Projekt der AK Niederdsterreich

Unter dem Titel »Erwachsenenbildung in Niederdsterreich: Bessere
Erreichbarkeit weiterbildungsferner Personen« hat die Arbeiter-
kammer eine Studie in Auftrag gegeben, die vom Osterreichischen
Institut fiir Berufsbildungsforschung (6ibf) durchgefiihrt wurde.

Ziel war es, auf der Basis einer Literaturrecherche aktuelle
Erkenntnisse zu biindeln und Best-practice-Beispiele zur besseren
Erreichbarkeit weiterbildungsferner Personen zu sammeln. Zur
Einschatzung des Transfers in die betriebliche Praxis wurden die
gewonnenen Erkenntnisse in drei Gruppendiskussionen mit
Vertreter/-innen aus der betrieblichen Praxis und Weiterbildungs-
expertinnen und -experten diskutiert und reflektiert.

Weitere Informationen vgl. LACHMAYR/MAYERL/LITSCHEL 2016
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Quelle: nach FauLsTIcH 2006, S. 20

eine zentrale Basis fiir die Weiterentwicklung der Kompe-
tenzen und Fahigkeiten der Beschaftigten dar. Allerdings
muss beachtet werden, dass auch Arbeitspldtze mit nied-
rigen Anforderungen (und damit iiberproportional hdufig
Arbeitsplatze von geringqualifiziert Beschaftigten) erfasst
werden.

Ebenfalls aus der Literatur ist bekannt, dass formal Ge-
ringqualifizierte iiberdurchschnittlich selten Beratungs-
angebote wahrnehmen. Einen Erklarungsansatz liefert
der Milieu-Ansatz. Soziale Milieus beschreiben Gruppen
von Menschen mit dhnlicher Wertorientierung, einer dhn-
lichen Lebensfiihrung und Sprache. So nutzen Menschen
aus der Mittelschicht, die eine hohe Bildungsaffinitat auf-
weisen, eine andere Sprachvariante als Geringqualifizierte.
Klassische Angebote zur Bildungsberatung seien jedoch
aufgrund der haufig akademisch qualifizierten Berater/-in-
nen iiberwiegend mittelschichtorientiert (BREMER/KLEE-
MANN-GOHRING/WAGNER 2015, S. 26). Zudem erfolge die
Leistungserbringung meist an einem festgelegten Ort, den
Interessierte aufsuchen miissen, was wiederum eine Lern-
schranke im oben genannten Sinn darstellen kann.

Lebensweltliche Zugange als Chance

Eine Reihe von Untersuchungen geht davon aus, dass An-
sitze gefunden werden miissen, die nicht das Lernen in
den Vordergrund stellen, sondern iiber die Bewiéltigung
von Alltagsherausforderungen den Zugang zur Weiter-
bildung offnen (vgl. BrUNING/KuwaN 2002; HABER-

2y X
i’ \

FELLNER/GNADENBERGER 2013). Der damit verbundene
Begriff »Wissensempowerment« orientiert sich am Em-
powerment-Konzept der Sozialen Arbeit und pladiert da-
fiir, von der zielgruppenorientierten Betrachtungsweise
wegzugehen und die Aufgabenstellung als 16sungsorien-
tierten Ansatz in den Fokus zu riicken. Wie KRENN/KAS-
PER (2012) nachweisen, sehen Weiterbildungsabstinente
durchaus den hohen Wert von Weiterbildung, beziehen
diesen jedoch nicht auf ihre eigene Person.

Die »Bildungsberatung Osterreich« bietet als Erstanlauf-
stelle fiir Bildungsinteressierte in einem fldchendecken-
den und anbieterneutralen Bildungsinformations- und
Beratungssystem kostenlose Beratung fiir Erwachsene an.
Dabei hat sie den Anspruch, die Menschen vor Ort zu er-
reichen, und zwar durchaus gewollt an alltdglichen Orten
(z.B. auf Festen oder in Einkaufszentren) als Gelegenheit
des unverbindlichen Kennenlernens. Die Angebote sind
kostenlos, anonym und dem Prinzip der Lifelong Guidance
verpflichtet; d.h. es geht um lebensbegleitende, qualitéts-
gesicherte Beratung, wobei das Individuum im Mittelpunkt
steht und befdhigt werden soll, das Notwendige zur Be-
schreitung des eigenen Berufs- und Bildungsweges selbst
in die Hand zu nehmen. Hohe Kontaktzahlen (100.000 Be-
ratungskontakte pro Jahr) bestitigen, dass die Angebote
der Initiative insgesamt gut angenommen werden. Paral-
lel zu den Beratungsaktivitaten auf regionaler Ebene wird
iiberregional an Querschnittsthemen zur Weiterentwick-
lung und Vernetzung der Initiative gearbeitet.
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Interessenpolitik und die Rolle betrieblicher
Akteure

Auch durch Interessenpolitik kénnen Verdnderungen in
der Weiterbildungsbeteiligung vorangetrieben werden.
HAUER (2016) verweist beispielsweise auf die bereits im
Jahr 2007 erfolgte Sozialpartnereinigung zu strategischen
Zielen fiir die Erwachsenenbildung.

Ein Ansatz fiir mehr arbeitsplatznahe Bildung kann somit
iiber die Sensibilisierung und Unterstiitzung von Betriebs-
ratsmitgliedern erfolgen (vgl. auch entsprechende Kon-
zepte in ILLER 2015). In einer Machbarkeitsstudie wurde
die mogliche Rolle und Funktion gewerkschaftlicher »Bil-
dungslotsInnen« erprobt (vgl. VOGB/6ibf 2014). Sie fun-
gieren zwischen Betrieb und Bildungs- und Berufsberatung
und haben Ansprechpersonen im Betrieb (z.B. Betriebs-
ratsvertreter/-innen), die dann selbst als Peer-Berater/-in-
nen eingesetzt werden. Aber auch Personal- bzw. Orga-
nisationsentwicklungsverantwortliche miissen ins Boot
geholt werden, um Bildungsferne im Betrieb zu erreichen
und ihnen mehr Moglichkeiten zu bieten. Denn sie haben
das Wissen iiber die Beschéftigten und die Moglichkeiten,
im Rahmen von Mitarbeitergesprichen oder der Personal-
entwicklung entsprechende Angebote zu vermitteln.

Bewertung der Erkenntnisse aus Sicht der
betrieblichen Praxis

Die hier brennpunktartig zusammengefassten Erkenntnis-
se aus der Literaturanalyse wurden im Rahmen des Pro-
jekts in drei Gruppendiskussionen reflektiert sowie auf in-
nerbetriebliche Umsetzbarkeit diskutiert (vgl. Infokasten).
In allen drei Diskussionsgruppen wurde hervorgehoben,
dass die Verwertbarkeit der Lernergebnisse und ein mog-
lichst klar erkennbarer Nutzen fiir die Weiterbildungsteil-
nahme von groRer Bedeutung sind. Gleichwohl erfolgten in
den drei Gruppen unterschiedliche Schwerpunktsetzungen.
Die erste Gruppendiskussion mit weiterbildungsfernen
Personen bestdtigt den hohen Stellenwert von Weiterbil-
dung, wenn diese einen konkreten und erwiinschten per-

Gruppendiskussionen

Im April 2016 wurden im Auftrag der Arbeiterkammer Niederdster-
reich in St. Pdlten drei Gruppendiskussionen durchgefiihrt:

+ Die erste Diskussionsrunde (neun Teilnehmende) bestand aus
liberwiegend formal geringqualifizierten Personen, welche in
Beschaftigung waren und aktuell keine Weiterbildungen
besuchten.

* An der zweiten Diskussionsrunde nahmen acht Vertreter/-innen
des Betriebsrats und Personalverantwortliche teil.

+ Die dritte Gruppe bestand aus acht Expertinnen und Experten
des Arbeitsmarktservices, von Weiterbildungsanbietern und der
Bildungsberatung.

sonlichen Nutzen erwarten ldsst. In Zusammenhang mit
der Erreichbarkeit wird die betriebsbezogene aufsuchende
Beratung durch externe Expertinnen und Experten (z.B.
im Rahmen der Bildungsberatung Osterreich) als ein gu-
ter Weg gesehen, um fiir eine Teilnahme an Weiterbildung
zu sensibilisieren. Auf der personlichen Ebene werden von
den weiterbildungsfernen Personen eher kurze und knap-
pe Online-Informationsangebote mit Links zu vertiefenden
Inhalten bevorzugt. Neu ist jedoch deren Hinweis, dass
die Teilnahme an einer beruflichen Weiterbildung zu ei-
ner unerwiinschten Verschiebung bei den (als ausreichend
wahrgenommenen) beruflichen Tétigkeiten fithren konnte
oder sogar zur Besorgnis aufseiten der Beschéftigten fiihrt,
ungewollt versetzt zu werden und eine gewohnte und »ein-
gespielte« Arbeitsumgebung verlassen zu miissen.

Die an der zweiten Gruppendiskussion teilnehmenden
Vertreter/-innen der Personalleitungen betonen, dass die
Verwertbarkeit der Weiterbildung auch fiir die Unterneh-
men gegeben sein miisse, da eine Unterstiitzung oder auch
Kosteniibernahme andernfalls als betriebswirtschaftlich
fragwiirdig angesehen wird. Die direkte Ansprache durch
Vorgesetzte in Abstimmung mit der Personalleitung wird
als zielfiilhrend angesehen, um Beschéftigte zur Teilnahme
an Weiterbildung zu motivieren. Auch wird deutlich ge-
macht, dass es keinen Zwang zur Hoherqualifizierung ge-
ben darf und akzeptiert werden muss, wenn Personen mit
ihrem Berufsstatus, ihrer Qualifikation und ihrer Beschéf-
tigung zufrieden sind bzw. (aktuell) kein Bediirfnis nach
Veranderung verspiiren. Die an derselben Diskussionsrun-
de teilnehmenden Betriebsratsvertreter/-innen berichten
iiber mitunter regelrechte »Angst« vor Weiterbildung un-
ter Kolleginnen und Kollegen. Diese (im Nachhinein meist
unbegriindete) Versagensangst bzw. Angst vor Verdnde-
rung bediirfe daher besonderer Sensibilitdt im Vorfeld der
Weiterbildungsplanung. Zudem richten sie den Blick auf
Jugendliche bzw. Lehrstellensuchende als das kiinftige
»Krisenpotenzial« der beruflichen Weiterbildung. Die mit-
gebrachten Voraussetzungen der Jugendlichen seien oft
nicht ausreichend. Sie betonen, wie wichtig es sei, recht-
zeitig Maldnahmen zu ergreifen, um zu vermeiden, dass
diese Gruppe der Jugendlichen die kiinftigen Geringquali-
fizierten und Weiterbildungsfernen darstellen werden.

Die an der dritten Gruppendiskussion teilnehmenden Ver-
treter/-innen von Bildungstrégern, der Bildungsberatung
und des Arbeitsmarktservices betonen die Bedeutung
begleitender Unterstiitzungsmoglichkeiten wéhrend der
Teilnahme an einer ldngeren Weiterbildung. Sie begriin-
den dies mit hdufigen Mehrfachbelastungen der Teilneh-
menden. Motivierend wirken die Vergewisserung iiber die
eigenen Kompetenzen sowie kleine Lernerfolge, um voran-
gegangene negativ besetzte schulische Lernerfahrungen
abzulegen und wieder »lernen zu lernen«. Authentische
Beratung, Vernetzung mit anderen Einrichtungen sowie
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flexible Beratungsorte fiir aufsuchende Beratungen stellen
aus Sicht dieser Diskussionsgruppe wichtige Vorausset-
zungen dar, um diese Zielgruppe zu erreichen.

Ansdtze auf unterschiedlichen Ebenen
voranbringen

Die Frage, wie bildungsferne Zielgruppen fiir betriebliche
Weiterbildungsangebote erreicht werden kdnnen, wird un-
ter verschiedenen Begriffen gefasst und iiber den Zeitver-
lauf mit wechselnder Aufmerksamkeit verfolgt. Es liegen
mittlerweile auch vielféltige Konzepte zur Steigerung der
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung vor. Die Heraus-
forderung scheint eher darin zu liegen, das Thema zeitge-
maf und konzeptionell klar umrissen in die bildungspoliti-
schen Debatten einzubringen.

Die Arbeiterkammer Niederosterreich bemiiht sich da-
her zunehmend, die sogenannten Weiterbildungsfernen
bzw. formal Geringqualifizierten zu erreichen. Wichtig ist
es, dieser Zielgruppe den personlichen und beruflichen
Nutzen von Weiterbildung ndherzubringen. Im Rahmen
der Bildungsberatung Niederosterreich bietet die Arbei-
terkammer vermehrt arbeitsplatznahe Bildungsberatung
an, um so Beschéftigte zu erreichen, die andernorts mog-
licherweise keine Beratung aufgesucht hétten. Dariiber
hinaus sind Unternehmen gefordert, lernférderliche Ar-
beitsumgebungen zu schaffen und damit informelles Ler-
nen am Arbeitsplatz zu erleichtern und zu fordern. Bei der
Einstellung neuer Mitarbeiter/-innen sollten nicht nur die
berufliche Laufbahn und formale Bildungsabschliisse in
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Literaturauswahl zum Themenschwerpunkt Guidance

MONOGRAFIEN /| SAMMELBANDE

A European career guidance concept for
international youth mobility

FLORIAN KREUTZER, ELENA IUGA. Bertelsmann, Bielefeld
2016. 206 S., 39,90 EUR, ISBN 978-3-7639-5735-4

Der Band stellt das eGuidance-Konzept fiir Berufs- und
Ausbildungsberater vor, das im Rahmen eines europii-
schen Projekts entwickelt und erprobt wurde (vgl. Beitrag
KREUTZER in diesem Heft).

Die Wirkung von Bildungs- und Berufs-
beratung professionell messen: Methoden und
Indikatoren zur Messung

ANDREA EGGER-SUBOTITSCH; CLAUDIA LIEBESWAR;
SANDRA SCHNEEWEIR. Communicatio, Wien 2016,

100 S. - URL: www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/
AMS_PH_Wirkungsmessung.pdf (Stand: 09.08.2016)
Welche Wirkungen kann Bildungs- und Berufsberatung ha-
ben und wie konnen diese Wirkungen spezifiziert, greifbar
und messbar gemacht werden? Es besteht weder Einigkeit
dariiber, welche Wirkung gemessen werden soll, noch wel-
che Methode der angemessene Zugang ist. Das Handbuch
stellt den Forschungs- und Diskussionsstand der Wirkungs-
messung in der Bildungs- und Berufsberatung dar.
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Fallstudien in der Bildungsberatung
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Good Guidance Stories -

Fallstudien in der Bildungsberatung
GSUB-PROJEKTGESELLSCHAFT MBH (Hrsg.).

Bertelsmann, Bielefeld 2015, 124 S., 24,90 EUR,

ISBN 978-3-7639-5582-4

Dieses Buch enthilt die Ergebnisse des Projekts »Good
Guidance Stories — GUIDE«. Es handelt sich um sechs Fall-
studien mit didaktischen Hinweisen, die jeweils eine fiir
die in der Bildungsberatung Tétigen wichtige Kompetenz
im Fokus haben. Neben dem Methodenteil bietet der Band
praktische Empfehlungen fiir Trainer und diejenigen, die
eigene Fallstudien verfassen mochten.

Proaktive Laufbahngestaltung in dynamischen
Gesellschaften

CrLAUDIA APEL. Springer, Berlin 2015, 91 S., 59,99 EUR,
ISBN 978-3-658-08350-2

Die kompetenzorientierte Laufbahnberatung unterstiitzt
Erwerbswillige dabei, unter sich verdndernden Umstén-
den ihre Berufslaufbahn ressourcenorientiert und proaktiv
zu gestalten. Apel erortert u.a. die Frage, wie die berufli-
che Orientierung unterstiitzt und psychische Belastungen
vermieden werden kénnen, wenn die Eigenverantwortlich-
keit fiir Berufslaufbahnen wachst.

Leitlinien fiir die Entwicklung politischer
Strategien und System lebensbegleitender
Beratung

EUROPEAN LIFELONG GUIDANCE PoLiCY NETWORK
(ELGPN) (Hrsg.). Berlin 2015, 69 S. -

URL: www.forum-beratung.de/cms/upload/DE_ELGPN_
tool_6_guidelines_web.pdf (Stand: 09.09.2016)

Diese politischen Leitlinien bauen auf den 2005 von den
EU-Mitgliedstaaten vereinbarten Zielen und Grundsitzen
fiir Angebote lebensbegleitender Beratung auf und wurden
durch Praxisbeispiele aus verschiedenen Landern ergénzt.
Wichtigstes Ziel ist die Verbesserung der Qualitédt und der
Effektivitat des berufs- und bildungsbezogenen Lernens al-
ler EU-Biirger.

Laufbahnberatung in unsicheren Zeiten:
wirtschaftlichen, sozialen und individuellen
Nutzen verbinden

CEDEFOP. 2015, 6 S. — URL: www.cedefop.europa.eu/
files/9094_de.pdf (Stand: 09.09.2016)

Wie kann Berufs- und Laufbahnberatung auf Probleme wie
soziale Ausgrenzung oder ungewisse Berufsaussichten re-
agieren? Beispielhaft werden Projekte aus verschiedenen
europdischen Landern vorgestellt.

Die Rolle von Guidance in einer sich
wandelnden Arbeitswelt

ERNST GESSLBAUER, CARIN DANIEL RAMIREZ-SCHILLER
(Hrsg.). Studienverlag, Innsbruck 2014, 144 S.,

21,90 EUR, ISBN 978-3-7065-5426-8

Der Band beleuchtet die Bedeutung von Weiterbildung in
Ubergangsphasen und stellt wirksame Strategien in der
Berufs- und Bildungsberatung vor. Die Beitrdge richten
sich vor allem an Bildungs- und Berufsberater.
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Gideon Arulmani
Anuradha J. Bakshi
Frederick TL. Leong
AG.Watts Editors

Handbook

of Career
Development

International Perspectives

Handbook of Career Development -
International Perspectives

GIDEON ARULMANI; ANURADHA J. BAKSHI; FREDERICK
T.L.LEONG; A. G. WaTTs (Hrsg.). Springer, New York u. a.
2014, 804 S., 179 USD, ISBN 978-1-4614-9459-1

Experten aus verschiedenen Lindern und Tatigkeitsfel-
dern stellen theoretische und praktische Innovationen im
Bereich Bildungs- und Berufsberatung dar, die weltweit
von Bedeutung sind. Auferdem werden Unterstiitzungs-
angebote fiir diverse spezielle Zielgruppen présentiert.
Das Handbuch skizziert neue Wege in Bildungs- und Be-
rufsberatung.

Geschlechtsspezifische Aspekte in der
Berufsberatung

KERSTIN SEMMLER. Verlag rotation, Berlin 2013, 108 S.,
7,90 EUR, ISBN 978-3-942972-13-0

Die Autorin hat verschiedene Aspekte und Themenfelder
der Berufsberatung unter geschlechtsspezifischen Frage-
stellungen untersucht. Geschlechtsspezifische Vorurteile
und Fehlannahmen hinsichtlich der Berufe fithren in vie-
len Fallen zur falschen Berufswahl, die bei einer besseren
Kenntnis der Berufe und Berufsfelder aufseiten der Rat-
suchenden zu vermeiden waren. Durch Bewusstmachung
und Aufdeckung der in der Berufsberatung und -wahl ab-
laufenden Prozesse kann eine passendere Berufswahl er-
moglicht werden.

The Relationship of Career Guidance to VET

A. G.WAartTs. Internet-Ver6ffentlichung 2009, 14 S. — URL:
www.oecd.org/edu/skills-beyond-school/44246616.pdf
(Stand: 09.09.2016)

Der Beitrag untersucht die Wechselwirkungen zwischen
Guidance und Berufsbildung mit dem Ziel, eine Grundsatz-
und Beweisanalyse zur Verfiigung zu stellen, um politische
Empfehlungen an OECD-Staaten zur beruflichen Bildung
Zu untermauern.

ZEITSCHRIFTENAUFSATZE | BEITRAGE

The Role of Learning and Career Guidance for
Managing Mid-Career Transitions

SIMONE R. HAASLER; ANTJE BARABASCH. In: British Jour-
nal of Guidance & Counselling 43 (2015) 3, S. 306-322
Auf der Grundlage einer empirischen Studie untersucht
der Beitrag, wie durch Beratung und Weiterbildung in
Deutschland und Danemark Arbeitnehmer mittleren Alters
dabei unterstiitzt werden, einen Laufbahniibergang zu be-
waltigen. Laufbahniibergdnge im mittleren Alter konnen
als besondere Herausforderungen betrachtet werden, weil
sie oft mit einer Krise des Individuums verbunden sind.

Guidance. Systems across Europe:

Heritage, Change and the Art of Becoming
PEDRO MORENO DA FONSECA. In: British Journal of
Guidance & Counselling 43 (2015) 3, S. 351-366

Im Beitrag werden Strategien zur Einfiihrung nationaler
Beratungssysteme in europdischen Landern beschrieben.
Dabei richtet sich der Blick auf Widerstande, die Kulturen
und institutionelle Kontexte gegeniiber Verdnderungen er-
zeugen.

Anforderungen an eine nachhaltige Beratung
in Bildung und Beruf - Ein Pladoyer fiir die
Wiedervereinigung von »Counselling« und
»Guidance«

FRANK NESTMANN. In: HAMMERER, M.; KANELUTTI, E.;
MELTER, 1. (Hrsg.): Zukunftsfeld Bildungs- und Berufsbe-
ratung. Bielefeld 2011, S. 59-79

NEsTMANN kritisiert die einseitige Betonung von Ratio-
nalitit und tritt engagiert fiir eine Beratung ein, die u.a.
die Dimensionen Information und Entscheidung sowie
Gefiihl und Beziehungen angemessen beriicksichtigt, und
beschreibt dafiir hilfreiche Theorieansatze.

»Career Management Skills« - ein Kernelement
der Strategien zu lifelong guidance

GERHARD KrOTZL. In: Erwachsenenbildung 9/2010 —
URL: http://erwachsenenbildung.at/magazin/10-09/
meb10-9_08_kroetzl.pdf (Stand: 09.08.2016)

Das osterreichische Modell der Vermittlung von »Career
Management Skills« als Teil der nationalen Strategie fiir
»Information, Beratung und Orientierung fiir Bildung und
Beruf« wird vor dem Hintergrund der européischen Strate-
giedebatte zu »Lifelong Guidance« erlautert.

(Zusammengestellt von Sabine Priistel und Markus Linten)
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Die liberarbeitete Empfehlung der UNESCO zur
Berufsbildung geht uns alle an!

BIRGIT THOMANN

Leiterin der Abteilung »Internationalisierung
der Berufsbildung/Wissensmanagement«

im BIBB

Im April 2016 hat die UNESCO ein Dokument verabschie-
det, das die weltweit steigende Bedeutung der beruf-
lichen Bildung unterstreicht und das einen wichtigen
Meilenstein darstellt, die Qualitdt beruflicher Bildung
zunehmend an den Bedarfen der Arbeitswelt auszurich-
ten. Im Beitrag werden Hintergriinde und Entstehungs-
prozess der Empfehlung skizziert und zentrale Inhalte

auf ihre praktische Relevanz hin verortet.

Ausgangslage und Zielsetzung

Flinfzehn Jahre nach der letzten Fassung stellte die Orga-
nisation der Vereinten Nationen fiir Bildung, Wissenschaft
und Kultur (UNESCO) im April dieses Jahres ihre {iberar-
beitete »Empfehlung zur Beruflichen Bildung« (UNESCO
Recommendation on Technical and Vocational Educa-
tion and Training) der Offentlichkeit vor. Sie war bereits
im November 2015 auf der Generalkonferenz einstimmig
und gleichzeitig mit der sich inhaltlich aufeinander be-
ziehenden Empfehlung zur Erwachsenenbildung von den
Mitgliedstaaten angenommen worden.' Der Auftrag zur
Uberarbeitung erging auf der 37. UNESCO-Generalkonfe-
renz im Jahr 2013. Binnen zweier Jahre gelang es, einen
neuen Entwurf zu erarbeiten und mit den Mitgliedstaaten
abzustimmen. Der Entwurf war zuvor von einer Gruppe
internationaler Expertinnen und Experten erarbeitet und
durch die Mitgliedstaaten {iber einen mehrstufigen Kon-
sultationsprozess abgestimmt und finalisiert worden.>

In dem nun aktualisierten Dokument wird weltweit die
Ausrichtung der beruflichen Aus- und Weiterbildung in
Richtung praxisnaher Modelle unter Einbeziehung der Be-
triebe gestérkt. Gleichzeitig sollen jungen Menschen und
Erwachsenen attraktive Lern-, Entwicklungs- und Beschéf-
tigungschancen geboten werden.

1 Vgl. http:/lunesdoc.unesco.orgl/images/0024/002451/245118M.pdf
(Stand: 04.08.2016)

2 Seitens des BIBB hatten Forschungsdirektor Prof. Dr. REINHOLD WEIR und
die Autorin ihre fachliche Expertise in die Uberarbeitung eingebracht.

Die bisherige Fassung aus dem Jahr 2001 konzentrierte
sich stark auf schulbasierte Lernprozesse und die damit
verbundenen Input-Faktoren. Damit stand das schulische
Lehrpersonal im Mittelpunkt. Doch auch in vielen Schwel-
len- und Entwicklungslandern finden inzwischen Refor-
men zur Stirkung betriebsnaher und praxisorientierter
beruflicher Ausbildung statt. Zudem galt es, zwischenzeit-
liche Entwicklungen in der Arbeitswelt, beim Stellenwert
des lebenslangen Lernens und bei der Entstehung von
Qualifikationsrahmen zu beriicksichtigen.

Zentrale Inhalte

Die Empfehlung deckt im Detail fiinf Themenschwerpunk-
te ab: Leitlinien und Steuerung, Qualitit und Relevanz,
Monitoring und Evaluation, Forschung und Wissensma-
nagement sowie Internationale Kooperation. Deutlich er-
kennbar ist ein Verstdndnis von beruflicher Bildung, das
Aus- und Weiterbildung umfasst und sich bis in den tertia-
ren Bildungsbereich erstreckt. Die Bedeutung des arbeits-
platzbasierten Lernens (»work-based learning«) wird her-
vorgehoben und ein ganzheitliches Kompetenzverstdndnis
vertreten, das fachliche, soziale und personale Kompetenz
beinhaltet. Auch vertritt die iberarbeitete Fassung ein er-
weitertes Verstandnis von Berufsbildungspersonal, das ne-
ben den Lehrenden in den Schulen auch betriebliche Aus-
bilder/-innen, Tutorinnen und Tutoren, Mentorinnen und
Mentoren und andere mit der betrieblichen Ausbildung
betraute Personen meint und in ihrer Rolle aufwertet.

Berufsbildung und Arbeitsmarkt werden in Verbindung
gesetzt, der Privatsektor durch Modelle eines Public-
Private-Partnership in die Gestaltung und Finanzierung
der Berufsbildung einbezogen. Arbeitgebervertretungen
wie auch Gewerkschaften sollen durch dialogische Prozes-
se und Instrumente (»social dialogue«) in die Entwicklung
der beruflichen Bildung einbezogen werden. Um Entwick-
lungen zu beobachten, Verdnderungen zu identifizieren
und politische Entscheidungen auf eine moglichst solide
Datenbasis zu stellen, wurde die Bedeutung der Forschung
zu Themen der beruflichen Bildung explizit in die Emp-
fehlung aufgenommen. Sie soll weltweit gefordert und
ausgebaut werden. Den Mitgliedstaaten wird empfohlen,
datenbasierte Informationssysteme zu nutzen bzw. aufzu-
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Abbildung
Ubersicht iiber die normativen Instrumente der UNESCO

Verabschiedung durch Zweidrittel-Mehrheit in der General-

iibereinkommen
(Convention)

konferenz; erhdlt rechtsverbindlichen Charakter fiir diejenigen
Mitgliedstaaten, die den Text ratifizieren. Diese berichten
regelmaRig tiber die Umsetzung.

Verabschiedung durch einfache Mehrheit in der General-

Empfehlung
(Recommendation)

konferenz; adressiert alle Mitgliedstaaten und hat empfehlen-
den Charakter. Die Mitgliedstaaten berichten regelmaRig

(i.d.R. alle vier Jahre) iiber die Umsetzung.

Erklarung

(Declaration)

Verabschiedung durch einfache Mehrheit in der General-
konferenz (Versammlung aller Mitgliedstaaten, findet alle zwei
Jahre statt); eine Erkldrung hélt allgemeine Prinzipien fest.

bauen, um die berufliche Bildung stirker an den Bedarfen
der Arbeitswelt auszurichten. Weiterhin sind die Mitglied-
staaten gehalten, die Qualitatssicherung in der beruflichen
Bildung zu stérken.

Um die internationale Zusammenarbeit und Vernetzung
zu unterstiitzen, soll das UNEVOC-Netzwerk von UNESCO-
UNEVOC, dem Berufsbildungszentrum der UNESCO mit
Sitz in Bonn, als multilaterale Plattform fiir Austausch und
fachliche Zusammenarbeit gestarkt werden. Diesem Netz-
werk gehoren laut UNESCO-UNEVOC aktuell rund 240 Ins-
titute an. In Deutschland sind das BIBB und das UNEVOC-
Centre »Berufsbildung fiir nachhaltige Entwicklung« in
Magdeburg Mitglieder dieses weltweiten Netzwerks.

Relevanz und Einordnung

Mit der iiberarbeiteten Empfehlung gibt es nun ein norma-
tives Instrument, das in der internationalen Zusammenar-
beit wie auch fiir die Weiterentwicklung der beruflichen
Bildung in jedem Mitgliedstaat als Bezugsrahmen und
Referenzdokument dienen und entsprechende Reformpro-
zesse flankieren kann. Fortschreitende Globalisierung der
Mirkte, technologische Innovationen und die demografi-
schen Entwicklungen in Industrie-, Schwellen- und Ent-
wicklungslandern erfordern kontinuierliche Anpassungen
in der beruflichen Bildung der Mitgliedstaaten.

Viele Inhalte der Empfehlung stehen in Einklang mit dem
deutschen Verstdndnis einer dualen Berufsbildung und
den damit verbundenen Gestaltungsprinzipien. In anderen
Aspekten wird deutlich, dass das Konzept von Sozialpart-
nerschaft deutscher Pragung sicherlich nicht als weltweite
Blaupause dienen kann. Viele Staaten tun sich mit diesem
Entwurf schwer und tragen entsprechende Befiirchtungen
vor. Daher wurde der Begriff des »sozialen Dialogs« zur
Kompromissformel, die zumindest die Beteiligung von Ge-
werkschaften und Arbeitgeberorganisationen — in welcher

Form auch immer — an der Gestaltung von beruflicher Bil-
dung festschreibt.

Welche Bedeutung kann die Empfehlung nun auf der prak-
tischen Ebene entfalten? Formal hat das Dokument einen
Empfehlungscharakter und ist — anders als die Konvention,
wenn sie von den Mitgliedstaaten ratifiziert wird — keine
rechtlich bindende Norm. Gleichzeitig handelt es sich bei
der Empfehlung um das zweithéchste normative Instru-
ment, iber das die UNESCO verfiigt (vgl. Abb.).

Sie richtet sich an alle Mitgliedstaaten und muss daher den
Spagat zwischen den unterschiedlichen Ausgangslagen in
Entwicklungs-, Schwellen- und Industrieldndern schaffen.
Mit dieser Einschrankung wird manche weiche Formulie-
rung nachvollziehbar. Umso wichtiger ist, dass die iiber-
arbeitete Empfehlung die grundsétzliche Bedeutung des
arbeitsweltbasierten Lernens unterstreicht — auch wenn
dieses Konzept in der Praxis in vielfaltigen Umsetzungsva-
rianten vorzufinden ist.

Seitens der Generalkonferenz ist die Aufforderung ergan-
gen, die Empfehlung unter den wichtigen Akteuren und in
den jeweiligen (Berufs-)Bildungscommunities zu verbrei-
ten und mit geeigneten Mafnahmen zu unterstiitzen. Spa-
testens auf der Generalkonferenz im Jahr 2019 soll iiber
den Umsetzungsstand berichtet werden. Aus deutscher
Sicht ist bereits jetzt erkennbar, dass hierzu vieles beige-
tragen werden kann: Fiir die deutsche Berufsbildung sind
bereits zahlreiche Daten und Informationen vorhanden.
Wird die Umsetzung mit den Nachhaltigkeitszielen der
Vereinten Nationen verkniipft, konnten weitere Synergien
genutzt werden (insbesondere zum Nachhaltigkeitsziel 4,
eine »inklusive, gerechte und hochwertige Bildung zu ge-
wahrleisten und Moglichkeiten des Lebenslangen Lernens
fir alle zu fordern«). Um die Wirksamkeit der UNESCO-
Empfehlung zu unterstiitzen, geht es nun darum, sie auf
nationaler Ebene bekannt(er) zu machen und sie auch in
der internationalen Arbeit zu beriicksichtigen.
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Modernisierung der traditionellen Lehrlingsausbildung

in Afghanistan

GUSTAV REIER

Dr., Programmleiter bei der
Deutschen Gesellschaft fiir

Internationale Zusammen-
arbeit (GIZ GmbH), Bonn

In Afghanistan gibt es eine unregulierte informelle Lehrlingsausbildung, die
auf traditionellen gesellschaftlichen Strukturen aufbaut. Selbstorganisation,
Selbstfinanzierung und Subsidiaritdt liefern als Erhaltungsbedingungen be-

trieblicher Berufsausbildungen Leitideen fiir die Modernisierung dieser tra-

ditionellen Lehrlingsausbildung in Afghanistan. Der Beitrag beschreibt die

aktuelle Situation und erldutert Chancen und Risiken beim Aufbau eines mo-

dernen Berufsbildungssystems.

Land im Aufbau: Berufsbildungsbeteiligung

Afghanistan z&dhlt zu den drmsten Landern der Welt. 2008
hat sich das Land mit der Afghan National Development
Strategy (ANDS) ein umfassendes Modernisierungspro-
gramm verordnet. Die Férderung der beruflichen Bildung
gehort dazu. Im Rahmen der ANDS werden staatliche
Leistungssysteme aufgebaut, die durch Traditionen und
Konventionen geregelte Lebensbereiche langfristig ergéan-
zen sollen.* Fiir die Aufbauphase typisch ist das Neben-
einander von traditionellen und modernen, stiarker recht-
lich gepragten Formen gesellschaftlichen Lebens: Dies be-
trifft z. B. Lebensbereiche wie

 die Sozialisation in der Grof3familie gegeniiber rechtlich
geregelten schulischen Bildungsprozessen;

* die Erwerbstatigkeit in der informellen Wirtschaft, in
der sie rechtlich nicht geregelt ist, gegeniiber einer Er-
werbstétigkeit in der formalen Wirtschaft, in der sie ge-
setzlichen Regeln folgt;

* die ethnisch-regional geprégte gegeniiber einer staats-
biirgerlichen Identitat.

Die Gleichzeitigkeit von traditionell und rechtlich gere-
geltem Lernen findet sich auch in der beruflichen Bildung

* Das Bundesministerium fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Ent-
wicklung (BMZ) unterstiitzt das Programm zur Férderung der Berufsausbil-
dung in Afghanistan. Das Programm arbeitet landesweit mit einem aus
50 Berufsschulen bestehenden Pilotschulsystem und hat vier Komponen-
ten: Systementwicklung, Formale Berufsausbildung, Informelle Berufsaus-
bildung und non-formale Berufsausbildung. Die Modernisierung der
traditionellen Lehrlingsausbildung gehort zur Komponente Informelle
Berufsausbildung. Alle programmatischen Aussagen iiber die zukiinftige
Entwicklung setzen voraus, dass die Arbeiten in dem fragilen Kontext
Afghanistans fortgesetzt werden konnen. Die Aussagen in diesem Artikel
geben die personliche Meinung des Autors wieder.

des Landes wieder. Von den Jugendlichen im berufsbil-
dungsfahigen Alter, die keine allgemeinbildende Schule
besuchen — etwa 1,4 Millionen —, nehmen fiinf Prozent an
einer formalen schulischen Berufsausbildung teil. Etwa
76 Prozent durchlaufen eine traditionelle Berufsausbil-
dung in den Betrieben der informellen Wirtschaft (infor-
melle Lehrlingsausbildung), 19 Prozent haben nie eine
Schule besucht und sind als nicht qualifiziert Beschéftigte
(Tagelohner, Strafdenhéndler) tatig (vgl. Abb.).

Der Aufbau eines Berufsbildungssystems ist an hohe ge-
sellschaftliche Voraussetzungen gebunden. Familien miis-
sen Bildung als gesellschaftlichen Wert anerkennen und
es sich wirtschaftlich leisten konnen, auf den Beitrag ih-

Abbildung
Berufsbildungsbeteiligung Jugendlicher (15-19 Jahre alt)
in Afghanistan

76

Formale Berufsausbildung
Informelle Lehrlingsausbildung

[ ohne jede Ausbildung

n=rd. 1,4 Mio.; Angaben in Prozent, v.Verf. errechnet
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rer Kinder zum Familieneinkommen zu verzichten. Eltern
miissen bereit sein, die Ubernahme von Erwachsenenrol-
len (Ehepartner, Familienoberhaupt) ihrer Kinder — sofern
wirtschaftlich moglich — auf Zeiten nach einem Schulab-
schluss zu verschieben. Notwendig ist auch die Bereit-
schaft der Familien, ihre Kinder von der Beaufsichtigung
oder Pflege von Familienmitgliedern freizuhalten, damit
sie eine Schule besuchen kénnen (vgl. RE1ER 2015, S. 8ff.).
Die wenigen Ausbildungsplétze in Berufsschulen werden
von Jugendlichen wohlhabender Eltern besetzt (vgl. GIZ
2012, S. 14). Um das Integrationsniveau der afghanischen
Gesellschaft anzuheben, steht das Bildungsministerium
vor der Aufgabe, Berufsbildungsangebote zu entwickeln,
die den Lebens- und Arbeitsbedingungen des Grof3teils der
bislang vom Bildungssystem ausgeschlossenen Gruppen
gerecht werden.

Traditionelle Lehrlingsausbildung

Zur Erforschung der traditionellen Lehrlingsausbildung
fiihrte die GIZ im Jahr 2013 eine Studie im Auftrag des af-
ghanischen Bildungsministeriums durch (vgl. Infokasten).
Ziel war es zu verstehen, was und wie die jungen Men-
schen in den Kleinbetrieben des Landes lernen und ob die
Ausbildung oberhalb der Betriebe z.B. in Verbdanden oder
Gilden organisiert wird.

In Afghanistan gibt es schdtzungsweise zwischen 300.000
und 530.000 Unternehmen, etwa 60 Prozent dieser Be-
triebe sind Familienbetriebe und haben weniger als fiinf
Beschiéftigte. Nur ein Prozent der Betriebe haben mehr als
100 Beschiftigte (vgl. ILO 2012).

In den Betrieben der informellen Wirtschaft gibt es eine
traditionelle Lehrlingsausbildung (Ostad-Shagerdi; wort-
lich: Meister — Lehrling). Im Durchschnitt beschéftigt
jeder Betrieb zwei Auszubildende (vgl. GIZ 2013, S. 16).
Demnach werden in der informellen Wirtschaft zwischen
600.000 und etwas mehr als einer Million Lehrlinge ausge-
bildet. Damit sind die afghanischen Kleinbetriebe die mit
Abstand grofSten Anbieter von Berufsausbildungen.

Im Durchschnitt ist ein Lehrling 17 Jahre alt (vgl. ebd.,
S. 43; Berechnung v. Verf.). 21 Prozent stehen in keinerlei
verwandtschaftlichen oder freundschaftlichen Beziehun-
gen zum Betriebsinhaber (vgl. ebd., 2013, S. 24). Diese
Zahl deutet an, dass sich bereits so etwas wie ein Ausbil-
dungsstellenmarkt entwickelt hat. Elf Prozent der Lehrlin-
ge sind Analphabeten, etwa 30 Prozent haben eine Primar-
schule und 60 Prozent eine Sekundarschule besucht (vgl.
ebd., S. 47).

Die Ausbildung wird miindlich zwischen Betriebsinhaber
und einem Elternteil oder einem Biirgen vereinbart (vgl.
ebd., S. 31). Wahrend der Ausbildung erhalten Lehrlinge
eine Vergiitung (durchschnittlich 32 EUR/Monat, etwa
20 % eines durchschnittlichen Gesellenlohns; vgl. ebd., S. 51).
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1. Leitideen der Untersuchung

+ Sozialer Hintergrund der Lehrlinge

+ Ausbildungsverlauf

-+ Berufliche Planung im Anschluss an die Ausbildung

+ Kritische Anmerkungen der Lehrlinge zur betrieblichen Ausbildung

2. Sampling

+ Untersuchung in der Landeshauptstadt, in einer Provinzhaupt-
stadt und einer Kreisstadt

+ EIf gewerblich-technische Sektoren, n=1.294 Personen

3. Methoden
- Strukturierte Interviews und Fokusgruppendiskussionen

Im Betrieb hat der Jugendliche den Status eines Lernenden.
Inhaltlich deckt sich die Ausbildung mit dem Produktions-
profil des Kleinbetriebs. Sie beginnt mit einfachen Hand-
langertétigkeiten und wird, in Abhangigkeit von Begabung
und Interesse, mehr oder weniger schnell anspruchsvoller.
Das Ausbildungsziel ist erreicht, wenn der Jugendliche das
Gewerbe beherrscht. Das ist — je nach Begabung und Moti-
vation des Jugendlichen sowie ethischer Orientierung des
Betriebsinhabers — nach drei bis zehn oder mehr Jahren der
Fall. Betriebsinhaber und Lehrling vereinbaren eine infor-
melle Abschlusspriifung, in der der Lehrling am Beispiel
eines hinreichend anspruchsvollen Kundenauftrags zeigen
muss, dass er das Gewerbe sowohl fachlich als auch kauf-
maéannisch beherrscht. Hat er die betriebsinterne Priifung
bestanden, wird er in einer betriebsinternen Feier aus dem
Lehrlingsstatus entlassen.

Die Befragung der Lehrlinge ergab, dass sie in ihrer Aus-
bildung moderne Technologien und Werkzeuge vermissen
(ebd., S. 56). Sie wiinschen sich eine bessere Unterstiit-
zung fiir Analphabeten und sie beméngeln, dass das Fach-
wissen der Betriebsinhaber hochst unterschiedlich, d.h.
nicht standardisiert ist (ebd., S. 58).

Etwa 150.000 Betriebe aus ca. 100 Gewerken sind auf Ge-
meinde-, Provinz- und Zentralebene in Gilden organisiert
(ebd., S. 16; Zahlenangaben sind Schatzungen). Sie wer-
den auf Zentral- und Provinzebene durch den Dachver-
band der Federation of Afghan Crafts and Traders (FACT)
vertreten.

Ansatzpunkte fiir eine Modernisierung der
Lehrlingsausbildung aus deutscher Sicht

Die traditionelle Lehrlingsausbildung in Afghanistan ist
eine in die betriebliche Lebenswelt eingelassene, zwischen
Betriebsinhaber und Lehrling privat vereinbarte Form be-
ruflichen Lernens. Parallel zur Ausbildung besucht min-
destens die Hélfte der Lehrlinge eine allgemeinbildende
Schule. Bis 2014 war sich weder der private Sektor der
Ausbildungs- und Sozialisationsleistungen bewusst, die
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er flichendeckend fiir die afghanische Gesellschaft er-
bringt, noch hat der o6ffentliche Sektor diese Leistungen
zur Kenntnis genommen, noch haben beide Seiten iiber
Verbesserungen der Ausbildung nachgedacht.

In Betrieben der informellen Wirtschaft Afghanistans ist
»Lehrling« ein sozial, jedoch nicht rechtlich definierter Sta-
tus mit klaren Eintritts- und Austrittsbedingungen.
Angesichts dieser Ausgangssituation (Lehrling als sozia-
ler Status in Betrieben mit dem Zweck, einen Beruf zu er-
lernen; Schulbesuch parallel zur Ausbildung; in Gilden
organisierte Betriebe) liegt aus deutscher entwicklungs-
politischer Perspektive die Frage auf der Hand, ob und
wie sowohl die traditionelle Lehrlingsausbildung als auch
ihre gesellschaftliche Organisation erhalten und moderni-
siert werden konnen (zu Modernisierungskonzepten vgl.
WALTHER 2008, S. 9).

Ein Versuch, die traditionelle Lehrlingsausbildung in
Handlungs- und Regulationsmuster aus dem deutschspra-
chigen Raum zu pressen, ist zum Scheitern verurteilt. Aus-
sichtsreicher ist es, Erhaltungsbedingungen der betriebli-
chen Berufsausbildung zu identifizieren. Die umsichtige
Modernisierung der traditionellen Lehrlingsausbildung in
Afghanistan orientiert sich an folgenden Leitideen:
Selbstorganisation: Seit jeher liegt die Durchfiihrung der
Ausbildung in der Verantwortung der Betriebe. Um diese
Tradition fortzusetzen, sind alle Maffnahmen zur Moder-
nisierung der traditionellen Lehrlingsausbildung nur mit
Zustimmung von Gilden und Handwerkerdachverband
durchzufiihren.

Selbstfinanzierung: Nach kurzer Anlernzeit fithren Lehr-
linge in Teilbereichen Facharbeiten selbststdndig durch,
ohne Facharbeiterlohn dafiir zu erhalten. Phasen der Un-
terbezahlung enden mit Ablauf der Lehrzeit. Das Selbstfi-
nanzierungskonzept ist das die betriebliche Ausbildung in
Afghanistan tragende Prinzip (vgl. GIZ 2013, S. 29) und
bleibt unangetastet. Die enorme Bandbreite der Ausbil-
dungsdauer miissen Gilden selbst regeln. Betriebsinhabern
ist durchaus bewusst, dass mit sehr langen Ausbildungszei-
ten Ausbildung in Ausbeutung umschlégt.

Subsidiaritat: Um die Lehrlingsausbildung inhaltlich zu
modernisieren, sollte der 6ffentliche Sektor in einem ers-
ten Schritt die Berufsschulen fiir alle Lehrlinge 6ffnen und
berufsbezogene fachtheoretische und fachpraktische Un-
terrichtsinhalte anbieten. Mit dem Subsidiaritatsprinzip ist
zudem nur eine Formalisierung der Lehrlingsausbildung
vereinbar, die als nachzeichnende Verrechtlichung einer
bestehenden, von Betrieben und Gilden getragenen Pra-
xis gestaltet wird (vgl. GREINERT 1993, S. 34). Jeder nicht
abgestimmte staatliche Eingriff — wie z.B. die Einfiihrung
eines das Selbstfinanzierungsprinzip untergrabenden Min-
destlohns — kann die Ausbildungstradition beschédigen
oder zerstoren. Gelingt die bewahrende Modernisierung
der traditionellen Lehrlingsausbildung, spart das Land
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Investitionskosten (Berufsschulneubauten und Ausstat-
tungen) in Hohe von etwa 6,5 Mrd. EUR, die beim Aufbau
eines schulischen Berufsbildungssystems fiir etwa 1,4 Mil-
lionen Jugendliche anfallen wiirden.

Erste MaBRnahmen, erste Ergebnisse

Die Ergebnisse der Basarstudie (GIZ 2013) sind mit dem

Bildungsministerium und ausgewéhlten Gilden diskutiert

worden. Gilden, Ministerium und GIZ haben ein Beratungs-

und Steuerungsgremium — Ostad-Shagerdi-Komitee — fiir

die Modernisierung der Lehrlingsausbildung eingesetzt.

Das Ostad-Shagerdi-Komitee hat mit Programmunterstiit-

zung

¢ eine Konferenz mit mehr als 300 Teilnehmerinnen und
Teilnehmern zum Entwicklungspotenzial der Lehrlings-
ausbildung organisiert,

e die Zulassung von etwa 1.500 Lehrlingen zum Berufs-
schulunterricht vereinbart,

e Curricula und Arbeitsbiicher fiir vier Berufe entwickelt
und

* eine Ausbildungs- und Priifungsordnung fiir den Unter-
richt von Lehrlingen an Berufsschulen (vgl. GIZ 2015a,
§875f.) auf den Weg gebracht. Ein erfolgreicher Ab-
schluss ist in seinen Berechtigungen dem Abschluss der
12. Klasse im afghanischen Bildungssystem gleichge-
stellt.

Da in Afghanistan berufliches Wissen fast ausschlieRlich
miindlich tradiert wird, werden mit Unterstiitzung des Be-
rufsbildungsprogramms Berufsschullehrbiicher in grofsem
Umfang aus dem Iran importiert, an afghanische Gegeben-
heiten angepasst und in Schulbibliotheken fiir die Lehr-
lingsausbildung zur Verfiigung gestellt. Dies ist ein erster
Schritt, um das Wissen in der Berufsausbildung des Landes
schriftlich zu tiberliefern und zu standardisieren.

Qualifikation der Lehrkrafte als Herausforderung

Die mit dem Berufsschulunterricht bisher gesammelten
Erfahrungen sind gemischt. Positiv hervorzuheben ist,
dass durch die offentliche Diskussion die traditionelle
Lehrlingsausbildung im offentlichen Bewusstsein an Be-
deutung gewonnen hat. Fiir Lehrlinge besteht nunmehr
die Aussicht auf eine berufliche Alphabetisierung. Sie eig-
nen sich theoretisches und handlungsleitendes Wissen fiir
ihre Berufsarbeit an, entwickeln Handlungskompetenzen
in technischer Kommunikation und angewandter Mathe-
matik. AufSerdem werden sie Zugang zu fortgeschrittenen
Technologien erhalten.

Kritisch anzumerken ist, dass 38 Prozent der Lehrlinge im
Verlauf von neun Monaten die Unterrichtsteilnahme aufge-
geben haben, davon 66 Prozent wegen der Fahrtkosten zu
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den Berufsschulen, 47 Prozent wegen unzureichend quali-
fizierter Berufsschullehrer (vgl. REIER 2016, S. 11).
Lehrlinge nehmen freiwillig am Unterricht teil. Das wer-
den sie nur so lange tun, wie sie sich vom Berufsschul-
unterricht einen Mehrwert fiir ihre betriebliche Ausbil-
dungspraxis oder ihre Lebensplanung versprechen. Den
Mehrwert miissen Lehrkrafte mit gutem Unterricht liefern.
Guter Unterricht scheint rar zu sein. Ein gemeinsam mit
dem Partnerministerium durchgefiihrter Leistungstest von
298 Berufsschullehrkréften hat ergeben, dass 85 Prozent
der getesteten Lehrer die Inhalte des ersten Ausbildungs-
jahrs nicht oder nicht ausreichend beherrschen (vgl. GIZ
2015Db). Diese beunruhigende Feststellung hat Maf3nah-
men zu einer systematischen fachlichen Hoherqualifizie-
rung der Berufsschullehrkrafte und die Entwicklung eines
neuen Qualifikationsprofils fiir Berufsschullehrkrifte er-
heblich beschleunigt.

Weitere Schritte auf dem Modernisierungspfad

Seit Méarz 2016 ist die Modernisierung der Lehrlingsaus-

bildung in einen groeren Handlungsrahmen eingelassen:

* Nach den unbefriedigenden Erfahrungen mit den klas-
sischen Berufsschullehrern werden zur Ausbildung der
Lehrlinge schrittweise Experten aus der Privatwirtschaft
eingesetzt, die Fachpraxis und Fachtheorie gleicherma-
Ben beherrschen. Ein didaktisches und unterrichtsme-
thodisches Weiterbildungsprogramm fiir diese neue
Lehrergruppe ist zurzeit in Vorbereitung.

* Die Modernisierung der Ausbildung in den Betrie-
ben wird konsequent angebotsorientiert gestaltet. Auf
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Herausforderungen fiir die Berufsbildung in einer
dynamischen Wirtschaft

Die Berufs- und Arbeitswelt verandert sich in grof3en Schrit-
ten, wie die Debatten rund um Industrie 4.0, Automatisie-
rung und Digitalisierung zeigen. Fiir die Erwerbstitigen
stellen diese Entwicklungen eine stetige Herausforderung
dar, weil sich die Berufe verandern, manche verschwinden
und neue entstehen. Vor diesem Hintergrund wird gele-
gentlich argumentiert, die Allgemeinbildung sei der Be-
rufsbildung {iberlegen, weil sie mehr Schliisselkompeten-
zen vermittle und somit mehr Flexibilitdt ermogliche. Die
Berufsbildung dagegen vermittle spezifische, berufliche
Kompetenzen, die rasch veralteten. So finden HANUSHEK/
WORMANN/ZHANG (2011) in einer Analyse der Daten des
International Adult Literacy Survey (IALS) heraus, dass
eine Berufsausbildung mit geringeren Beschéftigungs-
chancen bei zunehmendem Alter einhergeht. Sie sprechen
von einer »geringeren Anpassungsfihigkeit einer spezifisch
auf einen Beruf ausgerichteten Ausbildung«, die »gerade in
einer dynamischen Wirtschaft relevant wird«.
Diese These der verminderten Anpassungsfiahigkeit soll
im Folgenden untersucht werden, indem fiir schweizeri-
sche Arbeitnehmer/-innen zwei Indikatoren fiir einen so-
genannten Qualifikationsmismatch bei Personen mit und
ohne Berufsausbildung untersucht werden:
1. wird als objektives Mal3 ein Vergleich zwischen erlern-
tem Beruf und aktuell ausgeiibtem Beruf vorgenommen,
2. werden Daten zu Selbsteinschitzungen von Beschaftig-
ten verwendet, ob ihre erworbenen Qualifikationen zu
jenen passen, die an ihrer aktuellen Arbeitsstelle beno-
tigt werden.

Flexibilitat und Mobilitdt gelten auf dem Arbeitsmarkt heutzutage als Grund-
voraussetzungen fiir eine langfristig erfolgreiche Berufslaufbahn. Der Beitrag
geht der Frage nach, ob Personen mit einer Berufsausbildung in der Schweiz
diesbeziiglich Nachteile haben gegeniiber Personen mit Hochschulabschluss.
Mit Daten des Schweizer Haushaltspanels wird im Beitrag untersucht, wie
hdufig Angehdrige dieser Gruppen nicht mehr im erlernten Beruf arbei-
ten und inwiefern damit eine qualifikationsinaddquate Beschaftigung und

LohneinbuBen einhergehen.

In einem weiteren Schritt wird untersucht, ob diese bei-
den Indikatoren fiir Qualifikationsmismatch einen Einfluss
auf das Gehalt ausiiben. Dabei ist von Interesse, wie sich
die Situation von Personen mit Berufsausbildung im Ver-
gleich zu Personen darstellt, die andere Ausbildungswege
gewahlt haben, und ob Ménner und Frauen in unterschied-
licher Weise davon betroffen sind.

Mismatch in der 6konomischen Literatur

In der Literatur spricht man von horizontal mismatch,
wenn die in der Ausbildung erworbene Art der Qualifika-
tion nicht zu jener passt, die dem ausgeiibten Beruf ent-
sprechen wiirde. Ein Beispiel stellt eine Person dar, die
eine Ausbildung als Bécker/-in absolviert hat, nun jedoch
als Taxifahrer/-in arbeitet. Der horizontale Mismatch wird
im Folgenden als Qualifikationsmismatch oder kurz Mis-
match bezeichnen. In der 6konomischen Literatur wird
zwischen horizontalem Mismatch und vertikalem Mis-
match unterschieden. Wéahrend der horizontale Mismatch
die Art der Qualifikationen betrifft, geht es beim vertika-
len Mismatch um die Menge, also zu viele oder zu wenige
Qualifikationen fiir die jeweilige Stelle. Der Klarheit halber
wird vertikaler Mismatch in diesem Beitrag als Uber- oder
Unterqualifizierung bezeichnet und der Begriff Mismatch
fiir das oben beschriebene Phidnomen des horizontalen
Qualifkationsmismatchs reserviert.

Zwei Studien in den USA (RoBsT 2007) und in Schweden
(vgl. NorDIN/PERSsON/RoTH 2010) haben hohe Lohnein-
bulien bei Personen gefunden, die einen deutlich anderen
Beruf ausiiben, als sie erlernt haben. Lohneinbulsen auf-
grund von Qualifikationsmismatch seien dabei besonders
ausgeprégt im Fall von Ausbildungen, die sehr spezifische
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Kompetenzen vermitteln. Falls dieser Befund generell zu-
trifft, stellt er eine schlechte Neuigkeit fiir die Berufsbildung
dar: Da Berufsausbildungen nach deutschem oder schwei-
zerischem Muster auf spezifische berufliche Tétigkeiten
vorbereiten, miissten Personen mit Berufsausbildung be-
sonders stark unter Qualifikationsmismatch leiden. Die
beiden Studien zum Mismatch-Phdnomen scheinen also
die eingangs erwahnte These zu bestétigen, wonach die Be-
rufsbildung in einem sich rasch wandelnden Arbeitsmarkt
mit einschneidenden Nachteilen verbunden sein konnte.

Wie haufig ist Qualifikationsmismatch
in der Schweiz?

Zur Untersuchung dieser These haben wir die Angaben
von Erwerbstétigen aus den Jahren 1999 bis 2012 aus dem
Schweizerischen Haushaltspanel (vgl. Infokasten) ausge-
wertet. Dabei wurden fiir den Vergleich von erlernten und
ausgeiibten Berufsfeldern sogenannte ISCO-Berufsgrup-
pen unterschieden (ISCO-Zweisteller, vgl. Infokasten). Es
zeigt sich, dass fast die Halfte der Erwerbstitigen nicht
mehr im erlernten Berufsfeld tétig ist. Es gibt demnach
eine hohe Mobilitdt zwischen Berufsfeldern, die dazu fiih-
ren kann, dass die erlernten Qualifikationen der betreffen-
den Personen nicht mehr iibereinstimmen mit jenen, die
sie auf der aktuellen Stelle bendétigen.
Personen mit einer Berufsausbildung, d. h. einer Berufsleh-
re oder einer hoheren Berufsbildung*, wechseln dabei ins-
gesamt haufiger (51%) in ein anderes Berufsfeld als jene
mit einem (Fach-)Hochschulabschluss (39 %).
Im Haushaltspanel werden die Befragten weiter gebeten,
ihre erworbene Qualifikation zu vergleichen mit den An-
forderungen, die im aktuellen Beruf an sie gestellt werden.
Sie kénnen dabei vier Antworten geben, dass sie
1. adédquat beschéftigt seien,
2. iiberqualifiziert seien,
3. unterqualifiziert seien oder
4. ihre Qualifikation nicht zu jener passe, die im ausgeiib-
ten Beruf gefragt sei.

Die letzte Antwortkategorie stellt ein subjektives Maf} fiir
horizontalen Qualifikationsmismatch dar.

80 Prozent der Befragten schitzen ihre Qualifikationen
als adaquat ein. 16 Prozent halten sich fiir iiberqualifiziert,
zwei Prozent fiir unterqualifiziert. Nur rund drei Prozent
meinen, dass ein Qualifikationsmismatch vorliegt und die
eigenen Qualifikationen nicht zur Stelle passen. Etwas

* Als hohere Berufsbildung werden in der Schweiz die Berufspriifungen
und Hoheren Fachpriifungen (inkl. friihere Meisterpriifungen) sowie die
Hoheren Fachschulen bezeichnet. Die hohere Berufsbildung stellt einen
wichtigen Teil der Tertidrausbildungen neben den (Fach-)Hochschulen
dar. Im Unterschied zu akademischen Abschliissen (Tertidr A) werden
berufliche Fortbildungsabschlusse auf Tertiar-B-Niveau eingeordnet.

héufiger ist diese Einschatzung bei Frauen (4,1%) als bei
Maénnern (2,7 %).

Diese Selbsteinschitzungen lassen sich kreuzen mit dem
objektiven Indikator, ob eine Person noch im erlernten Be-
ruf arbeitet. ErwartungsgemaR handelt es sich bei den Per-
sonen, die selbst einen Qualifikationsmismatch angeben,
bei beiden Geschlechtern zu drei Vierteln um Personen,
die nicht mehr im erlernten Berufsfeld arbeiten. Ein Aus-
einanderklaffen der erworbenen und der verlangten Quali-
fikationen wird also vor allem dann wahrgenommen, wenn
jemand nicht im erlernten Berufsfeld arbeitet. Betrachtet
man jedoch die Gesamtheit aller Personen, die nicht im
erlernten Berufsfeld arbeiten, bezeichnet sich nichtsdes-
totrotz auch hier die grofe Mehrheit als addquat qualifi-
ziert. Selbst nach einem Berufswechsel gelingt es also den
meisten Personen, die eigenen Qualifikationen aktuell zu
halten oder zu erweitern.

Eine wichtige Rolle diirfte hier der Weiterbildung zukom-
men: Den Arbeitnehmer/-innen steht in der Schweiz &hn-
lich wie in Deutschland ein grof3es Angebot von Weiterbil-
dungen zur Verfiigung, in denen sie sich selbststindig oder
mit Unterstiitzung durch den Arbeitgeber auf den neuesten
Stand bringen, spezialisieren oder beruflich weiterentwi-
ckeln konnen. Auf diese Weise konnen die Beschéftigten
ihre Kompetenzen auch auf3erhalb ihres erlernten Berufs
erweitern, sodass sie ihrer eigenen Einschédtzung nach ad-
dquat qualifiziert sind.

Das Schweizerische Haushaltspanel besteht seit 1996. In den
Jahren 1999, 2004 sowie 2012 wurden neue Kohorten in das Panel
aufgenommen. Jahrlich werden die teilnehmenden Personen
telefonisch zu ihrer Lebenssituation (Beruf, Familie, Soziales)
befragt. Dieser Beitrag konzentriert sich auf die Kohorten von 1999
und 2004, die bis ins Jahr 2012 jahrlich befragt wurden. In die
Analyse aufgenommen wurden Personen im Alter von 20 bis 60
Jahren, welche mindestens 50 Prozent berufstatig sind und
mindestens iiber einen Jahreslohn von 24.000 Schweizer Franken
verfiigen. Insgesamt sind in der untersuchten Stichprobe knapp
8.000 Personen erfasst. Alle Personen konnen zu mehr als einem
Zeitpunkt beobachtet werden. Die Stichprobe besteht zu 44,5 Pro-
zent aus Frauen.

Der in der Schweiz geldufige Begriff des Berufsfelds wird in der
Analyse mit den Berufsgruppen gemaR 1SCO-Klassifikation gleich-
gesetzt. Die ISCO-Klassifikation (International Standard Classifica-
tion of Occupations) unterscheidet 49 verschiedene Berufsgruppen.
Erlernte und ausgeiibte Berufe der Befragten werden anhand
dieses Klassifikationssystems gemaR ihrer Ahnlichkeit zu Berufs-
gruppen zusammengefasst. Innerhalb einer Berufsgruppe gibt es
eine unterschiedlich groRe Zahl von einzelnen Berufen. Beispiele:
Zur Berufsgruppe »71 Ausbaufachkréafte« gehdren unter anderem
Maler und Gebdudereiniger. Elektroinstallateure gehdren dagegen
in eine eigene Berufsgruppe (74). Naturwissenschaftler, Mathema-
tiker und Ingenieure befinden sich in der gleichen Berufsgruppe
(21), Arzte gehdren zu einer anderen Gruppe (22).

L
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Dieses Ergebnis bestétigt sich in allen Bildungsgruppen:
Zwar sieht bei den Personen mit Berufslehre ein etwas ho-
herer Anteil einen Mismatch zwischen den eigenen Qualifi-
kationen und der Arbeitsstelle, dafiir fiihlen sich Personen
mit (Fach-)Hochschulabschluss eher iiberqualifiziert.

Lohnwirkungen von Mismatch

Im nédchsten Analyseschritt wurden die Loéhne von Per-
sonen, die gemal$ eigener Einschétzung einen Qualifika-
tionsmismatch aufweisen, verglichen mit den Léhnen je-
ner, bei denen das nicht der Fall ist. Vergleicht man dabei
Personen mit sonst gleichen Merkmalen wie Alter, Bildung
oder Nationalitat mithilfe von Regressionsanalysen, findet
man dhnliche Lohnunterschiede, wie sie in den eingangs
genannten Studien fiir die USA und Schweden gefunden
wurden. Bei den Ménnern verdienen Erwerbstitige mit
Qualifikationsmismatch fast neun Prozent weniger als Er-
werbstatige, die sich fiir addquat qualifiziert halten. Bei
den Frauen betrégt die Lohneinbulf3e fiir Personen mit Mis-
match gar elf Prozent.

Diese Regressionsanalysen vernachlassigen jedoch einen
wesentlichen Aspekt: Personen mit Mismatch diirften sich
nicht nur im Lohn systematisch von Personen mit addqua-
ter Qualifikation unterscheiden. Wahrscheinlich ist, dass
Personen mit Mismatch andere Personlichkeitsmerkma-
le aufweisen als solche ohne Mismatch. Sie kénnten bei-
spielsweise weniger belastbar, weniger gewissenhaft sein
oder iiber weniger angeborene Fédhigkeiten (z.B. IQ) ver-
fligen. Falls die Befragten mit Mismatch systematische Un-
terschiede in ihren Personlichkeitsmerkmalen gegeniiber
adéquat qualifizierten Personen aufweisen, diirften diese
Merkmale fiir die Lohnunterschiede ebenfalls eine zentra-
le Rolle spielen. Der Einfluss des Mismatchs auf den Lohn
wiirde dann iiberschétzt, weil die ausschlaggebenden Per-
sonlichkeitsmerkmale sich in den Daten nicht beobachten
lassen und entsprechend nicht in den Regressionsanalysen
beriicksichtigt wurden. Ein besser geeignetes Schatzver-
fahren, die sogenannte »Fixed-Effects«-Schitzung, macht
sich daher den Umstand zunutze, dass das Haushaltspanel
einen Langsschnitt darstellt. Die Personen im Haushalts-
panel wurden {iber viele Jahre befragt, sodass pro Person
mehrere Beobachtungszeitpunkte vorliegen. Statt die Loh-
ne von Personen mit und ohne Mismatch zu vergleichen,
wird analysiert, wie sich der Lohn ein und derselben Per-
son verdndert, wenn sie von einem Beobachtungszeit-
punkt auf den nédchsten vom Zustand ohne Mismatch in
einen Zustand mit Mismatch wechselt (oder umgekehrt).
Da sich die Personlichkeitsmerkmale einer Person iiber die
Zeit nicht verdndern, kann die Lohnverdnderung direkt auf
die Verdnderung des Mismatch zuriickgefiihrt werden. Auf
diese Weise wird der »reine« Effekt von Mismatch auf den
Lohn identifiziert.
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In der Abbildung sind die Lohneffekte von Mismatch fiir
Frauen und Méanner dargestellt, berechnet nach dem Fixed-
Effects-Verfahren und unterschieden nach Bildungsgrup-
pen. Die dicken Punkte zeigen jeweils an, welcher prozen-
tuale Lohneffekt fiir die entsprechende Kategorie geschatzt
wurde. Die Linie zeigt das sogenannte 95%-Konfidenz-
intervall an, in dem der wahre Lohneffekt mit grol3er
Wahrscheinlichkeit liegt. Das Intervall zeigt die statistische
Unsicherheit der Schiatzung an - je enger es ist, desto pra-
ziser ist die Schatzung des Lohneffekts.

In der ersten Zeile ist der Effekt von Qualifikationsmis-
match dargestellt, also fiir Personen, die aussagen, dass
ihre Qualifikation keinen Bezug habe zu ihrer aktuellen
Téatigkeit. Bei den Méannern finden sich gegeniiber adaquat
ausgebildeten Personen keine signifikanten Lohnunter-
schiede. Dies zeigt sich daran, dass die Konfidenzinter-
valle die Null-Gerade fiir alle Bildungstypen beriihren be-
ziehungsweise schneiden. Eine signifikante Lohneinbufle
von allerdings nur wenigen Prozent zeigt sich bei Mdnnern
mit dualer Berufsausbildung, die sich als {iberqualifiziert
einschétzen, gegeniiber Ménnern mit gleichem Bildungs-
niveau, die sich als addquat qualifiziert einschitzen. Eine
Arbeitsstelle in einem Beruf, der nicht dem erlernten Beruf
entspricht (letzte Zeile), fiihrt hingegen zu keinerlei Lohn-
nachteilen.

Bei den Frauen hingegen zeigt sich, dass sie mit Berufs-
lehre oder Hoherer Berufsbildung (Tertiar B) etwas weni-
ger verdienen, wenn sie ihre Qualifikation als unpassend
einschitzen (erste Zeile). Dies wirft die Frage auf, wie der
Unterschied zwischen Mannern und Frauen zu erklaren ist.
Grundsitzlich stiitzt sich die Okonomie bei Arbeitsmarkt-
analysen hiufig auf die Resultate fiir Manner, da diese eine
hohere und kontinuierlichere Erwerbsbeteiligung aufwei-
sen. Unterschiede zwischen den Geschlechtern in der Er-
werbsbeteiligung und in den Erwerbsbiografien konnten
auch die Unterschiede in den Lohneffekten erkldren. Frau-
en, die nicht mehr im erlernten Beruf arbeiten, erleiden
dagegen keine signifikante Lohneinbul3e.

Qualifikationsmismatch erweist sich nicht als
grofRes Problem

Insgesamt betrachtet finden sich in den vorgestellten Ana-
lysen nur wenige Anhaltspunkte fiir die Hypothese, dass
die Berufsbildung in Zeiten des raschen Wandels auf dem
Arbeitsmarkt langfristig zu Nachteilen auf dem Arbeits-
markt fithre. Generell finden sich viele Erwerbstétige, die
nicht mehr im erlernten Beruf tétig sind, jedoch nur we-
nige Erwerbstétige, die eine schlechte Passung zwischen
ihrer Qualifikation und ihrer aktuellen Tatigkeit wahrneh-
men. Bei den Ménnern finden sich zudem fiir die betreffen-
den Erwerbstétigen keine signifikanten Auswirkungen auf
den Lohn. Beim geringen Anteil an Frauen, die einen Qua-
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Abbildung

Lohneffekte von Mismatch nach Bildungstyp, fiir Frauen und Manner (Fixed-Effects-Schatzungen)
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lifikationsmismatch beklagen, findet sich fiir jene mit einer
Berufsausbildung (Lehre oder Hohere Berufsbildung) ein
negativer Lohneffekt. In der groflen Mehrheit scheinen
Personen mit Berufsausbildung auf dem Arbeitsmarkt je-
doch keine Nachteile aufgrund von Mismatch aufzuweisen
gegeniiber Personen mit Hochschulabschluss. Dieses Er-
gebnis verweist unter anderem auf die grof3e Bedeutung
der Weiterbildung, die den Erwerbstitigen erlaubt, mit
den beruflichen Qualifikationsanforderungen Schritt zu
halten. Schlief3lich spricht das Ergebnis auch dafiir, dass
die Durchléssigkeit des Bildungssystems den Arbeitneh-
mer/-innen erlaubt, die fiir sie geeignete Ausbildung zu
erwerben, sei dies eine Berufsausbildung, ein Tertidr-B-
oder Tertidr-A-Abschluss. Offen bleiben muss hingegen
die Frage, ob sich die Resultate angesichts der spezifisch
schweizerischen Ausgestaltung des Bildungssystems und
des Arbeitsmarkts auf die Berufsbildung in anderen Staa-
ten {ibertragen lassen.

Die Analysen mit Daten des Schweizerischen Haushalts-
panels stiitzen die Resultate der Mismatch-Studien in den
USA und Schweden sowie jene der Studie von HANUSHEK/
WORMANN/ZHANG (2011) nicht, die eine geringere Anpas-
sungsfahigkeit fiir Personen mit Berufsausbildung festge-
stellt hatten. Hingegen passen die Resultate zu Befunden
von Maramubp/Popr-ELECHES (2010) am Fallbeispiel Ru-
ménien. Die Autoren haben die Anpassungsfiahigkeit von

(schmale horizontale
Linie) und das 90 %-Ver-
trauensintervall (dickere
horizontale Linie) die

. Tertiar B Null-Linie nicht beriihren.

Personen mit Berufsbildung und akademischer Ausbildung
beim Ubergang von der Planwirtschaft zur Marktwirt-
schaft verglichen. Es zeigte sich, dass Personen mit einer
Berufsausbildung den Ubergang in Bezug auf die Arbeits-
marktbeteiligung und Lohne gleich gut bewaltigten wie
Personen mit akademischer Ausbildung. Insgesamt sind
die Befunde zur Anpassungsfahigkeit der Berufsbildung in
der Literatur somit gemischt. Auf einen generellen Nach-
teil gegeniiber akademischen Ausbildungen kann jeden-
falls nicht geschlossen werden.
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Entwicklungen und Herausforderungen fiir die Zukunft
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Wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
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im BIBB

BODO RODEL
Dr., Leiter des Arbeitsbereichs »Publikations-
management/Bibliothek« im BIBB

1996 erschien die erste digitale Literaturdokumentation
zur beruflichen Bildung - damals als (D-ROM mit rund
25.000 Nachweisen. Mittlerweile finden Nutzer/-innen
rund 60.000 Dokumente in dieser fiir die berufliche Bil-
dung zentralen, internetbasierten Datenbank. Der Weg
dorthin wird im Beitrag nachgezeichnet. Nach einem
Blick auf die Anfange vor 25 Jahren werden aktuelle
Herausforderungen und geplante Weiterentwicklungen

skizziert.

Hintergriinde und erste Schritte

Zu Beginn der 1990er-Jahre machte die Deutsche For-
schungsgemeinschaft auf Defizite im Bereich der Lite-
ratur- und Forschungsdokumentation aufmerksam und
empfahl, ldnderiibergreifende Informations- und Doku-
mentationssysteme aufzubauen (vgl. DFG 1990). Infolge
dieser Empfehlung griindete sich 1991 die Arbeitsgemein-
schaft Berufsbildungsforschungsnetz (AG BFN). Neben der
regelméfRigen Durchfithrung von Forschungsforen wurde
vereinbart, eine zentrale Forschungsdokumentation beim
Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) und
eine Literaturdokumentation beim BIBB aufzubauen, um
eine aktuelle und kontinuierliche Versorgung mit Literatur
und Fachinformationen zu gewéhrleisten. In einer vom da-
maligen Bundesministerium fiir Bildung und Wissenschaft
in Auftrag gegebenen Expertise wurden Empfehlungen zu
Konzeption und Organisationsform einer zentralen Litera-
turdokumentation Berufsbildung in Deutschland erarbei-
tet (vgl. DIEPOLD/ZIEGLER 1994). Vorgeschlagen wurde
ein Kooperationsverbund zwischen dokumentierenden
Institutionen, dessen Leitung das BIBB {ibernahm. BIBB
und IAB bildeten den Kern des Kooperationsverbunds. Zu-
sétzlich konnten das Deutsche Institut fiir Erwachsenenbil-
dung (DIE) und die Landesschulinstitute Bayern (ISB) und
Nordrhein-Westfalen (LSW) gewonnen werden.

Konzeption und Aufbau

Der Aufbau der Literaturdokumentation erstreckte sich

iiber vier Projektphasen von Mérz 1992 bis Ende 1996, in

denen die organisatorischen, technischen und inhaltlichen

Voraussetzungen fiir die LDBB geschaffen wurden. Dazu

gehorten

* die Einrichtung einer Leitstelle beim BIBB,

¢ der Aufbau einer Testdatenbank,

* die Abstimmung einer gemeinsamen Schlagwortliste
und

* die Erstellung von Benutzerhilfen.

Die erste Ausgabe der Literaturdatenbank erschien 1996
als CD-ROM mit etwa 25.000 Nachweisen. Ergdnzend zur
CD-ROM wurde viermal jahrlich der gedruckte Informa-
tionsdienst »Literaturinformationen zur beruflichen Bil-
dung« herausgegeben.

Wenngleich nach drei Jahren erfolgreicher Aufbauphase
der Bestand beachtlich war, drohte der Kooperationsver-
bund aus finanziellen Griinden zu zerbrechen.

Von der CD-ROM zur internetbasierten Datenbank

Nichtsdestotrotz stand die Frage im Raum, ob und wie
die Literaturdokumentation zu einem internetbasierten
Dokumentationssystem weiterzuentwickeln sei. Hierzu
fiihrte das IAB eine Machbarkeitsstudie durch (vgl. GRIE-
NER/GAWOREK/PAULSEN 2001). Vorgeschlagen wurde,
ein umfassendes Dokumentationssystem Berufsbildung/
Berufsbildungsforschung als Serviceangebot fiir Wissen-
schaft, Politik und Praxis aufzubauen. Das System sollte
eine Literatur-, eine Institutionen- und eine Forschungsdo-
kumentation, eine Datenbank der schulischen und aul3er-
schulischen Modellversuche sowie ein Expertensystem
umfassen. Als Fernziel wurde ein Fachportal Berufsbil-
dung/Berufsbildungsforschung angestrebt.

Basierend auf diesen Empfehlungen wurde die LDBB in
den Folgejahren (2002 bis 2007) im Rahmen des vom
BMBF geforderten Kommunikations- und Informations-
systems Berufliche Bildung (KIBB) im BIBB ausgebaut und
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Abbildung

Gesamtbestand an Literaturnachweisen differenziert nach Dokumentarten (Stichtag 20.07.2016)

Zeitschriftenaufsatze
32.141

15.554

konnte als Bestandteil dieses Informationsportals im Juli
2005 online gehen. Seitdem ist die LDBB unter www.ldbb.
de als internetbasierte Datenbank kostenlos zugénglich.

Internationale Vernetzung und Ausbau
der Nutzungsoptionen

Heute hat sich die LDBB als zentrale Literaturdatenbank fiir
die berufliche Bildung in Deutschland etabliert. Deutsch-
sprachige Fachliteratur wird systematisch und umfassend
seit dem Erscheinungsjahr 1988 dokumentiert. Wie die
Abbildung verdeutlicht, enthélt die LDBB {iberwiegend
unselbststandige Literatur wie Zeitschriftenaufsitze und
Sammelbandbeitriage, die in Bibliothekskatalogen und im
Internet meist nur bedingt recherchierbar sind.
Zunehmend Eingang finden dariiber hinaus internationale
Publikationen, insbesondere solche aus dem deutschspra-
chigen Raum. Kooperationspartner der LDBB sind neben
dem IAB und dem Fachinformationssystem (FIS) Bildung
mittlerweile das Osterreichische Institut fiir Berufsbil-
dungsforschung (6ibf) und das Schweizerische Informa-
tions- und Dokumentationszentrum IDES.

Alle Literaturnachweise sind mit Schlagwortern, Klassifi-
kationen und Abstracts versehen, in zunehmendem Mafl3e
mit Volltexten verlinkt und mit Rezensionen angereichert.
So sind beispielsweise alle Open-Access-Publikationen des
BIBB sowie Fachbeitrdge ausgewédhlter Online-Zeitschrif-
ten im Volltext verfiigbar. Im Zeitraum 2010 bis 2016 wur-
den 37 Prozent der Nachweise mit Volltexten verlinkt.

Auf dieser Grundlage erweitert sich auch das Angebot an
Informationsdienstleistungen. Neben der Erstellung von
Auswahl-/Fach- und Jahresbibliografien erméglicht der
Datenbestand an Literatur Output- und Trendanalysen zur
Entwicklung eines bestimmten Themas im zeitlichen Ver-
lauf. In den letzten Jahren wurde das Spektrum durch die
Auswertung englischsprachiger Literatur erweitert.

Monografien/
Sammelwerke

a8

Sammelbandbeitrdge
6.64LL4

Graue Literatur/Sonstiges
(Projektberichte, Gutachten etc.)
5.636

Von der Datenbank zum fachlichen Repositorium

Die digitale Verfiigbarkeit von Open-Access-Publikatio-
nen in Wissenschaft und Forschung erfordert einen wei-
teren Ausbau der Informationsdienstleistungen. So wird
im BIBB der Aufbau eines fachlichen Repositoriums, das
auf der LDBB basiert, vorangetrieben (vgl. LINTEN/RODEL/
WoiL 2014). Ergidnzend zur klassischen Literaturdoku-
mentation sollen dann Dokumente nicht nur bibliografisch
nachgewiesen, sondern auch im Volltext zur Verfiigung
gestellt werden. Das Repositorium soll vor allem die dau-
erhafte Speicherung und Verfiigbarkeit wissenschaftlicher
Literatur sowie ihre Zitierbarkeit dank Persistent Identifier
gewdhrleisten. Zudem ermoglicht es die Recherche in den
Volltexten — und nicht nur in den Metadaten wie bisher. Ein
weiteres Ziel ist es, die internationale Vernetzung der Be-
rufsbildungsforschung weiter zu fordern.

Mit dem Aufbau eines Repositoriums sind auch technische
und urheberrechtliche Fragen zu kléren. Eines scheint aber
schon heute gewiss: Repositorien sind im Zeitalter von Big
Data und Digitalisierung nur ein weiterer Meilenstein in der
Entwicklung der Informationsversorgung der Forschung.
Die LDBB bietet eine gute Basis, um diese Entwicklungen
aus Sicht der Berufsbildung aktiv mitzugestalten.
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Die beiden zwei- und dreijdhrigen Ausbildungsberufe
im Bereich Schutz und Sicherheit wurden durch das BIBB
fiinf Jahre nach ihrem Inkrafttreten evaluiert, da u.a.
gegensadtzliche Positionen der Sozialpartner aus dem
Neuordnungsverfahren von 2008 als nicht aufhebbar
schienen. Im Beitrag werden einige zentrale Ergebnisse

der Untersuchung zusammengefasst.

Ausgangssituation und Projektziele

Die staatlich anerkannte duale Ausbildung im Bereich
Schutz und Sicherheit hat eine vergleichsweise kurze Tra-
dition. Der Ausbildungsberuf Fachkraft fiir Schutz und
Sicherheit (dreijahrig) wurde 2002 erlassen, der Ausbil-
dungsberuf Servicekraft fiir Schutz und Sicherheit (zwei-
jéhrig) trat erstmals 2008 in Kraft. Vor 2002 gab es in der
Branche lediglich verschiedene Zertifikate und Fortbil-
dungsabschliisse (z.B. Werkschutzfachkraft), allerdings
nicht auf der Grundlage des Berufsbildungsgesetzes.

Das letzte Neuordnungsverfahren war durch gegensatzli-
che Positionen der Sozialpartner gepragt, von denen eine
besonders deutlich war: Die Arbeitgeberseite pladierte
fir einen zusitzlichen zweijahrigen Ausbildungsberuf
und begriindete dies mit einem Bedarf an starker operativ
ausgerichteten Fachkraften. Die Arbeitnehmerseite befiir-
wortete eine Modernisierung der 2002 in Kraft getretenen
dreijahrigen Fachkraft fiir Schutz und Sicherheit und be-
fiirchtete Substitutionseffekte durch einen zusatzlichen
zweijahrigen Ausbildungsberuf. Die beiden Ausbildungs-
berufe, die im August 2008 in Kraft traten, wurden vom
Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie im Ein-
vernehmen mit dem Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung erlassen, ohne dass dabei Konsens zwischen
den Sozialpartnern erzielt wurde. Da die Gegensétze in
absehbarer Zukunft nicht aufhebbar schienen, wiesen die

zustdndigen Ressorts das BIBB bereits zum Zeitpunkt des

Neuordnungsverfahrens an, frithestens fiinf Jahre nach

Inkrafttreten die beiden Ausbildungsberufe zu evaluieren.

Im Rahmen dieser Evaluation sollte u. a. untersucht werden,

* in welchem Mal} Betriebe Beschiftigte mit einem Be-
rufsabschluss »unterhalb« der Fachkraft fiir Schutz und
Sicherheit benotigen,

e ob sich Substitutionseffekte zwischen dem zwei- und
dreijidhrigen Ausbildungsberuf ergeben haben.

Neben weiteren Fragen sollte die Moglichkeit fiir Service-

krafte fiir Schutz und Sicherheit zur Fortfiihrung der Aus-

bildung im dritten Ausbildungsjahr des Berufs Fachkraft fiir

Schutz und Sicherheit untersucht werden, insbesondere

* ob essich bei der Konzipierung der aufeinander aufbau-
enden Berufe um ein tragfahiges Konzept handelt, das
den Bedarf der Branche widerspiegelt und

* in welchem Mal} das sogenannte Anrechnungsmodell
fiir den Durchstieg von der Servicekraft zur Fachkraft
fiir Schutz und Sicherheit genutzt wird.

Zur Untersuchung dieser Fragestellungen wurde ein dif-
ferenziertes Methodenkonzept entwickelt, u.a. neben
Sekundédranalysen auch umfangreiche schriftliche und
Online-Befragungen und leitfadengestiitzte Interviews
durchgefiihrt (vgl. BLOCHLE u.a. 2016).

Ergebnisse der Sekunddrdatenanalyse

Auswertungen der Berufsbildungsstatistik ergaben zur
Entwicklung der Ausbildungsverhéltnisse zahlreiche FEr-
kenntnisse, die hier auszugsweise vorgestellt werden.

Noch immer bilden wenige Unternehmen in der Schutz-
und Sicherheitsbranche iiberhaupt aus (Ausbildungsbe-
triebsquote 2013: 15,6 %). Seit Einfithrung der Fachkraft
fiir Schutz und Sicherheit sind die Neuabschliisse zwischen
2002 und 2007 kontinuierlich angestiegen und haben sich
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Abbildung
Neuabschliisse in den dualen Berufen des Schutz- und
Sicherheitsbereichs
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danach geringfiigig unter diesem Niveau stabilisiert (vgl.
Abb.). Bei der Servicekraft fiir Schutz und Sicherheit sind
die Zahlen nach einem Hochststand von 285 Neuabschliis-
sen im Jahr 2009 in der Tendenz leicht riicklaufig. Die Er-
kenntnisse dieser Untersuchung zeigen: Weder die Erwar-
tungen der Wirtschaft hinsichtlich der Nachfrage nach dem
zweijahrigen Ausbildungsberuf Servicekraft fiir Schutz
und Sicherheit haben sich bewahrheitet, noch sind Be-
fiirchtungen wahr geworden, der zweijahrige Beruf konnte
die Ausbildung im dreijahrigen Ausbildungsberuf Fach-
kraft fiir Schutz und Sicherheit verdrdngen bzw. Substitu-
tionseffekte erzeugen. Eine Substitution von Ausbildungs-
verhaltnissen im Beruf Fachkraft fiir Schutz und Sicherheit
konnte jedenfalls nicht eindeutig festgestellt werden, eine
solche war allenfalls 2009 temporar zu erkennen.

Ergebnisse der qualitativen Fallstudien

Neben schriftlichen und Online-Befragungen wurden in
vier Kammerbezirken qualitative Fallstudien und leitfaden-
gestiitzte Interviews durchgefiihrt. 36 Personen, insbeson-
dere Ausbildungs- und Priifungspersonal, Geschaftsfiih-
rer/-innen, Auszubildende und Kammervertreter/-innen
wurden befragt. Zudem wurden in 18 von bundesweit
22 Berufsschulen im Bereich Schutz und Sicherheit Inter-
views mit Lehrkraften realisiert.

Die Servicekraft fiir Schutz und Sicherheit hat die Funk-
tion eines Einstiegsberufs mit eher operativer Ausrichtung
erlangt, aus dem ein Durchstieg in die dreijdhrige Aus-
bildung unter Anrechnung der zweijdhrigen Ausbildung
moglich ist, aber auch eine adaquate Tatigkeit als Service-
kraft auf dem Arbeitsmarkt gefunden werden kann. Thre
Relevanz auf dem Arbeitsmarkt ist aber derzeit noch ge-
ring. Dennoch lasst sich aus der Evaluierung keine begriin-
dete Empfehlung gegen den zweijahrigen Beruf begriindet
ableiten. Dies hat insbesondere folgende Griinde:

* Nach Einschitzung der Betriebe bringen Personen, die
sich um einen Ausbildungsplatz im Bereich Schutz und
Sicherheit bewerben, oft schlechtere Voraussetzungen
mit. Vielfach kommen sie nicht unmittelbar aus dem
Schulsystem, sind bereits &lter und haben zunéchst als
An- und Ungelernte gearbeitet oder eine andere Ausbil-
dung begonnen und abgebrochen. Dieser Personengrup-
pe konnte zumindest eine eher niedrigschwellige Aus-
bildung angeboten werden, die nach zwei Jahren zum
Abschluss fiihrt und dann einen Durchstieg ermoglicht.
Auch fiir Personen, die an eine Ausbildung zur Service-
kraft eine Ausbildung zur Fachkraft fiir Schutz und Si-
cherheit anschlieRen, die Priifung jedoch nicht bestehen,
bietet ein bereits vorhandener Abschluss eine Absiche-
rung, die eine addquate qualifizierte Tatigkeit ermdglicht.

* Einige der befragten Unternehmen dufBern den Bedarf
an qualifizierten Fachkréften aus dem dualen System,
die jedoch nicht die im dritten Jahr der Ausbildung zur
Fachkraft fiir Schutz und Sicherheit vermittelten kauf-
mannischen Kenntnisse bendtigen, sondern vorwie-
gend operativ eingesetzt werden sollen.

Die Anzahl der bisher zustande gekommenen Anschluss-
vertrége ist trotz der Angebote der Betriebe und der Inte-
ressen der Auszubildenden gering. Welche Griinde dies
haben kann, wurde unter anderem mit Betrieben und Lehr-
kraften von Berufsschulen sowie mit Kammern im Rahmen
der Fallstudien und Interviews eruiert.

Neben den Auszubildenden, die motiviert sind, einen drei-
jéhrigen Abschluss zu erreichen, gibt es auch solche, die
kein Interesse an einem weiteren Ausbildungsjahr haben.
Diese préferieren eine direkte Beschéftigung als Service-
kraft, anstatt noch ein weiteres Jahr zu lernen und ein
geringes Ausbildungsgehalt zu beziehen. Die Erfahrung
vieler Auszubildender ist, dass sich ein héherer Abschluss
nicht unmittelbar auf den spéteren Einsatzbereich oder
den Verdienst auswirkt.

Nicht zuletzt zeigen die Fallstudien auch, dass einige Be-
triebe sich erst seit Kurzem fiir das zweistufige Modell —
erst Ausbildung Servicekraft, dann Fortsetzung zur Fach-
kraft fiir Schutz und Sicherheit — entschieden haben oder
dies in den néchsten Jahren umsetzen wollen. Grundsétz-
lich stehen alle Befragungsgruppen der Moglichkeit der
Fortsetzung der Berufsausbildung positiv gegeniiber. Die
Anschlussfahigkeit der beiden Schutz- und Sicherheitsbe-
rufe sollte ihren Einschitzungen nach auch zukiinftig bei-
behalten und auch entsprechend genutzt werden. «
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In Deutschland wurden in den letzten Jahren verschie-
dene Ansatze erprobt, wie nicht formales und infor-
melles Lernen besser anerkannt werden kann. Ein BIBB-
Forschungsprojekt untersucht nun, mit welchen Re-
alisierungschancen, Nutzenerwartungen und Risiken
unterschiedliche Optionen der Gestaltung von Validie-
rungsverfahren von relevanten Akteuren bewertet wer-
den. Hintergriinde und methodisches Vorgehen werden

im Beitrag skizziert.

Validierung nicht formalen und informellen
Lernens

Die Validierung nicht formalen und informellen Lernens
ist, neben dem Europdischen Qualifikationsrahmen und
den darauf bezogenen nationalen Rahmen, ein zentraler
Bestandteil der europédischen Bildungspolitik. Der Begriff
»Validierung« bezeichnet »ein Verfahren, bei dem eine
zugelassene Stelle bestétigt, dass eine Person die anhand
eines relevanten Standards gemessenen Lernergebnisse
erzielt hat« (Rat der EU 2012, S. 5). Kompetenzen, die am
Arbeitsplatz, zu Hause, in der Freizeit oder im Ehrenamt
erworben wurden, sollen durch Validierungsverfahren
sichtbar werden. In der Empfehlung des Rates zur Vali-
dierung der Ergebnisse des nicht formalen und informel-
len Lernens wurde 2012 u.a. die Einfiihrung nationaler
Systeme fiir die Validierung bis zum Jahr 2018 gefordert.
Validierungsverfahren umfassen im Allgemeinen vier Pha-
sen, die je nach Kontext unterschiedlich gestaltet werden
koénnen:
1. Identifizierung,
2. Dokumentierung,
3. Bewertung der Lernergebnisse,
4. Zertifizierung der Ergebnisse der Bewertung (in Form
einer Qualifikation, oder in Form von Leistungspunkten,

die zu einer Qualifikation fithren, oder in einer anderen
geeigneten Form)
(vgl. Rat der EU 2012, S. 3).

Auf die zahlreichen Gestaltungsmoglichkeiten bei der Va-
lidierung nicht formalen und informellen Lernens weist
auch eine aktuelle Veroffentlichung des CEDEFOP (2016)
hin.

Validierungsverfahren konnen diverse Zielsetzungen ha-
ben, die sich je nach Verbindlichkeit der Bewertungskri-
terien sowie Breite der betrachteten Kompetenzen unter-
scheiden (vgl. Abb.).

Validierung in Deutschland = ein weiter und
aussichtsreicher Weg

Eine Validierung nicht formalen und informellen Lernens,
die dem beschriebenen Vier-Phasen-Ablauf folgt, wird in
Deutschland bisher weder fiir einen speziellen Bildungs-
bereich wie die berufliche Bildung noch bildungsbereichs-
iibergreifend umgesetzt. In zahlreichen Initiativen und
Projekten wurden jedoch bisher Instrumente entwickelt,
in denen die Identifizierung und Dokumentation von Kom-
petenzen im Vordergrund steht. Einige dieser Verfahren
sind an bestimmte Kontexte, Regionen oder Zielgruppen
gebunden, andere, wie der Profilpass, konnen allgemein
dafiir genutzt werden, die eigenen Kompetenzen im Sinne
einer personlichen Standortbestimmung zu bilanzieren.
Mitder »Zulassung zur Abschlusspriifung in besonderen Fal-
len«, der sogenannten Externenregelung (gem. §45 Abs. 2
BBiG/§ 37 Abs. 2 HwO), verfiigt die Berufsbildung iiber ein
Verfahren, das iiber den Nachweis von Berufserfahrung die
Zulassung zur reguldren Abschlusspriifung erméglicht. Die
Externenregelung beriicksichtigt zwar in hohem Mal3e in-
formelles Lernen und nicht formales Lernen beim Zugang
zur Priifung, sie sieht jedoch keine Anrechnung oder Be-
scheinigung nachgewiesener Lernergebnisse vor.

Im Rahmen des zum 1. April 2012 in Kraft getretenen Be-
rufsqualifikationsfeststellungsgesetzes (BQFG) kann fiir
nicht reglementierte Berufe die volle oder teilweise Gleich-
wertigkeit im Ausland erworbener Qualifikationen mit
deutschen Berufsabschliissen bescheinigt werden. Dabei
handelt es sich generell um eine Anerkennung anderen
formalen Lernens, bei der der Vergleich von Curricula im
Zentrum steht.

Diese Verfahren decken jedoch nur einen Teil denkbarer
Falle ab. Ein deutschlandweit einheitliches Anerkennungs-
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system steht noch aus. Fiir ein solches System sprechen
sich in einer aktuellen Studie des BIBB-Expertenmonitors
70 Prozent der Befragten aus (vgl. VELTEN/HERDIN, S. 13).

Magliche Szenarien im Expertenblick

Mit der Einfithrung eines Anerkennungssystems sind Fra-
gen nach angemessenen Referenzstandards und geeig-
neten institutionellen Strukturen ebenso verbunden wie
Fragen zu einem eventuellen rechtlichen Rahmen, zu
Finanzierungsmodellen und zur Qualitédtssicherung. Im
BIBB-Forschungsprojekt »Einfithrung von Verfahren zur
Validierung nicht formalen und informellen Lernens — An-
forderungen und Handlungsoptionen« geht es darum, die-
se Aspekte durch Expertinnen und Experten bewerten zu
lassen. Die Einschédtzungen erfolgen mit Methoden der Zu-
kunftsforschung als Kombination aus Szenariotechnik und
Delphi-Befragung.

Die Szenarien als Darstellungen moglicher zukiinftiger Si-
tuationen sollen die Wahrnehmung gezielt auf bestimmte,
abgegrenzte Ausschnitte eines moglichen Zukunftsbildes
richten. Sie enthalten sowohl die Beschreibung eines Um-
feldes im Sinne von denkbaren zukiinftigen Rahmenbe-
dingungen als auch Strategiealternativen, d.h. konkrete
Handlungsoptionen. Die Strategiealternativen beschrei-
ben, wie Validierungsverfahren mit unterschiedlichen
Zielsetzungen, Referenzstandards, Finanzierungsregelun-
gen und Zielgruppen implementiert werden konnten.

So konnte vor dem Hintergrund einer Kultur der lebens-
begleitenden Kompetenzentwicklung eine breit angelegte
Kompetenzerfassung, durch offentliche Finanzierung un-
terstiitzt, ein Ausgangspunkt sowohl fiir Weiterbildungsbe-

ratung als auch fiir die Validierung von Kompetenzen sein.
Ein Validierungsverfahren konnte auch fiir eine spezielle
Zielgruppe wie gering Qualifizierte konzipiert sein. Ein
mogliches Ergebnis eines Verfahrens wiren ein Berufsab-
schluss oder Dokumente, die den Stand der Kompetenzen
mit einem Berufsabschluss als Referenz beschreiben. Ein
anderes Modell wire ein Validierungsverfahren, das tatig-
keitsorientiert ausschlief3lich die Integration auf dem Ar-
beitsmarkt im Blick hat.

Umfeldbedingungen, die fiir die Etablierung von Validie-
rungsverfahren eine Rolle spielen, sind z. B. Digitalisierung
und Internationalisierung. Werden Dokumentenmappen
zukiinftig noch weit verbreitet sein oder werden sich ge-
nuin digitale Dokumentationsformate durchsetzen? Wel-
che Bedeutung werden standardisierte, computergestiitzte
Formen der Kompetenzerfassung haben?

Sechs Szenarien werden ausfiithrlich beschrieben und
350 Expertinnen und Experten in einer Delphi-Befragung
vorgelegt. Bei den Befragten handelt es sich um Exper-
tinnen und Experten aus verschiedenen Bereichen des
Bildungs- und Beschaftigungssystems, der Wissenschaft
und aus Institutionen, die Lernaktivititen im Ehrenamt
anbieten oder dokumentieren. Einschatzungen zu den Re-
alisierungschancen, Nutzenerwartungen und Risiken der
einzelnen Szenarien stehen dabei im Fokus. Im Rahmen ei-
ner zweiten Befragungsrunde erhalten die Teilnehmenden
eine Riickmeldung {iber das bisherige Antwortverhalten.
Ziel ist die Ermittlung der Bewertungen der Expertengrup-
pe hinsichtlich der Erwiinschtheit und Erwartbarkeit und
des potenziellen Nutzens bestimmter Verfahren.

Die Ergebnisse des Projekts, die Ende 2017 vorliegen wer-
den, sollen Entwicklungsnotwendigkeiten, Innovationspo-
tenziale, aber auch mogliche Hindernisse fiir die Einfiih-
rung von Validierungsverfahren zeigen. Besonders wichtig
sind in diesem Zusammenhang die Anforderungen an die
Giite von Instrumenten zur Kompetenzfeststellung. Ein ho-
hes Vertrauen in ihre Aussagekraft gilt als zentrales Krite-
rium fiir die Akzeptanz von Validierungsverfahren. Hierfiir
sollen Qualitétskriterien erarbeitet werden. Damit werden
empirische Grundlagen fiir eine systematische Weiterent-
wicklung eines immer wichtiger werdenden Aspekts des
Bildungssystems geschaffen. 4

Literatur

CEDEFOP: Europdische Leitlinien fiir die Validierung nicht formalen und
informellen Lernens. Luxemburg 2016

RAT DER EUROPAISCHEN UNION: Empfehlung des Rates vom 20. Dezember
2012 zur Validierung nichtformalen und informellen Lernens — URL:
http://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-16153-2012-INIT/de/
pdf (Stand: 10.08.2016)

VELTEN, S.; HERDIN, G.: Anerkennung informellen und non-formalen
Lernens in Deutschland: Ergebnisse aus dem BIBB-Expertenmonitor
Berufliche Bildung 2015. Bonn 2016


http://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-16153-2012-INIT/de
http://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-16153-2012-INIT/de/pdf

REZENSIONEN

BWP 5/2016 BiBB
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Stoppt
die Kompetenz-
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@ Springer

Stoppt die Kompetenzkatastrophe!

Wege in eine neue Bildungswelt

JOHN ERPENBECK, WERNER SAUTER

Springer Verlag, Berlin/Heidelberg 2016, 252 Seiten,
14,99 EUR, ISBN 978-3-662-48502-6

»Deutschland ist auf dem direkten Weg in die Bildungska-
tastrophe« — bereits im ersten Satz des Buches fassen die
Autoren in Anspielung auf GEOrG PicHTs These aus dem
Jahr 1964 die deutsche bildungsbereichsiibergreifende
Kompetenzdebatte der letzten Jahrzehnte pointiert zusam-
men. Anhand von zehn wiederkehrenden Fragen formulie-
ren sie kritisch zugespitzte Antworten als »revolutionire
Sofortmallnahmen« (S. 17) entlang der Bildungsbereiche
Schule, Universitdt, betriebliche und berufliche Bildung
und im Bereich des Fernlernens. Das aktuelle deutsche Bil-
dungssystem sei unfihig, die notwendigen Neuerungen im
Zuge der Megatrends »Informations-, Wissens- und Kom-
petenzgesellschaft« (S. 237) zu vollziehen und verharre
in der Vermittlung von Sach- und Fachwissen. Anstelle ei-
nes eindimensionalen Wissensbegriffs wird ein moderner
Kompetenz- und Bildungsbegriff diskutiert. Dabei wird
klar zwischen reinem Informations- und Fachwissen einer-
seits und Kompetenz als Einheit von Wissen und Kénnen
andererseits differenziert. Eine erfolgreiche Kompetenz-
entwicklung setze Selbstorganisation, Eigenverantwor-
tung, reale Lernsituationen und Anwendungsbezug vor-
aus. Dies werde im heutigen Bildungssystem jedoch bisher
nur unzureichend beriicksichtigt: Schulen, Hochschulen
und Unternehmen ignorieren die durchaus sinnvollen An-
sétze bildungspolitischer Reformen und blockieren damit
mehrheitlich notwendige Entwicklungen der Kompetenz-
gesellschaft — so eine der zahlreichen kritischen Thesen
des Buchs.

Ein weiteres Leitthema ist das »Bulimielernen, statt um-
fassender Kompetenzentwicklung werde in deutschen
Bildungseinrichtungen an tradierten Unterrichtsmetho-
den festgehalten, welche die Gestaltung individueller,
selbstorganisierter Lernprozesse erschwere. Auch im be-
ruflichen und betrieblichen Kontext, der ebenfalls for-
malistisch gepragt sei, wiirden iiberwiegend klassische
Lehr-/Lernformen eingesetzt. Selbst innovativ anmutende
Lehr-/Lernformen und Konzepte wie MOOCs, Fallstudien
oder Simulationen dienen aus Sicht der Autoren eher dem
Wissensaufbau und der Qualifizierung der Lernenden. Sie
bilden nicht die Komplexitit realer Handlungskontexte
ab und koénnen schwer zum Aufbau handlungsentschei-
dender Emotionen und Motivation beitragen. In diesem
Zusammenhang fordern die Autoren einen Rollenwandel
des Lehrpersonals: Benoétigt werden keine Lehrkrafte, die
im Frontalunterricht Wissen vermitteln, sondern Gestalter
von Moglichkeiten der Kompetenzentwicklung.

Zu guter Letzt werden bewéhrte Priifungsformate ebenfalls
kritisch hinterfragt: Sie wiirden einer Kompetenzdiagnos-
tik nicht gerecht. In diesem Kontext werfen die Autoren die
Frage nach der Bewertung von Kompetenzen auf. Eine not-
wendige Verdnderung des Steuerungs- und Bewertungs-
systems sei in Form einer juristisch abgesicherten Zensur
von Kompetenzen und der Etablierung eines nationalen,
verbindlichen, an Standards der formalen Berufsbildung
orientierten Validierungssystems fiir non-formales und in-
formelles Lernen denkbar.

Fazit: Die groRe Stirke der Veréffentlichung liegt — trotz
der fiir ein Fachbuch ungewohnlichen Polemik — im brei-
ten, alle Bildungsbereiche umfassenden, Uberblick zur
Kompetenzdebatte. Bedauerlicherweise wenig diskutiert
werden positive Entwicklungen in der beruflichen Bildung:
Zu nennen sind etwa Verfahren zur Kompetenzmessung,
wie sie im Rahmen der ASCOT-Initiative entwickelt wer-
den, oder zur Kompetenzbilanzierung, die in vielen Unter-
nehmen Anwendung finden. Die curriculare Verankerung
von Praxisanteilen in der Berufsausbildung wird ebenso
wenig erwahnt wie Positivbeispiele aus anderen Bildungs-
bereichen. Von den zum Teil recht radikalen und kritischen
Thesen der Autoren sollten sich die Leser/-innen jedoch
nicht provozieren lassen. Vielmehr sollten sie diese zum
Anlass fiir eine reflektierte Auseinandersetzung und Ein-
ordnung (eigener) innovativer Entwicklungen rund um
den Kompetenzdiskurs nehmen. <
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Kompetenzorientierung

Der Sammelband stellt aktuelle
Forschungsergebnisse zur Kom-
petenzorientierung und zur Kom-

BERICHTE ZUR BERUFLICHEN BILDUNG
nnnnnnnnnnnnnnnnn Kolaus | Beatice Rammsted |

g | Relnhold
| Feinholdweid irsg)

‘ Kompetenzorientierung
senticheKomy petanzen antics ktn, mossn a narannan

petenzdiagnostik vor und bertick-
sichtigt dabei Erkenntnisse aus der
Curriculumentwicklung sowie der
Lehr- und Lernforderung in der
Berufsbildung. Die Umsetzung der
Kompetenzorientierung in allen
< Bildungsbereichen eroffnet Pers-
: pektiven fiir die Durchlassigkeit
zwischen allgemeiner und beruflicher Bildung. Erfahrungen
bei der bildungsbereichsiibergreifenden Beschreibung, Aner-
kennung und Anrechnung von Kompetenzen werden reflek-
tiert. Alle Beitrdge wurden in einem Double-Blind-Peer-Re-
view-Verfahren gepriift.

AGNES DIETZEN, REINHOLD NICKOLAUS, BEATRICE RAMMSTEDT,

REeINHOLD WEIB (Hrsg.): Kompetenzorientierung. Berufliche Kom-
petenzen entwickeln, messen und anerkennen (Berichte zur beruf-
lichen Bildung). W. Bertelsmann, Bielefeld 2016, 258 S., 31,90 EUR,
ISBN 978-3-7639-1185-1

Digitale Medien in Betrieben — heute und morgen

Lernen im Arbeitsprozess ist das
Paradigma zur Forderung be-
ruflicher Handlungskompetenz.

WISSENSCHAFTLICHE DISKUSSIONSPAPIERE

'
| Digitale Medien in Betrieben
- heute und morgen . . .
re e e - Wie steht es um dieses Paradigma
angesichts der Digitalisierung der
Arbeits- und Berufswelt? Welche
digitalen Geréte und Anwendun-

gen werden in den Betrieben fiir

Lern- und Arbeitsprozesse einge-
setzt? Wie sieht das Nutzungsver-
EE————— halten im Betriebsalltag aus? Das
WDP dokumentiert die Ergebnisse einer reprasentativen
Betriebsbefragung in Deutschland und gibt Antworten auf
diese und weitere Fragen.

MiRrIAM GENSICKE, SEBASTIAN BECHMANN, MiCHAEL HARTEL, TAN-

JA SCHUBERT, [SABEL GARCIA-WULFING, BETUL GUNTURK-KUHL:
Digitale Medien in Betrieben — heute und morgen. Eine représenta-
tive Bestandsanalyse (Wissenschaftliches Diskussionspapier 177).
Bonn 2016. Download unter: www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/
publication/show/id/8048

oo

Tertidare berufliche Bildung in Europa

Anhand von Beispielen aus Eng-
land, Frankreich, Irland, Norwe-
gen, Osterreich und Polen werden
das Verstdndnis von »tertidrer

WISSENSCHAFTLICHE DISKUSSIONSPAPIERE

gooves ”
Tertidre berufliche Bildung
in Europa — Beispiele aus sechs
Bildungssystemen

Bildung«, die Ausgestaltung die-
ses Bildungsbereichs sowie die
Relevanz von arbeitsbasierten

Bildungsprogrammen dargestellt.
UTE HIPPACH-SCHNEIDER, VERENA

ScHNEIDER (Hrsg.): Tertidre berufliche

Bildung in Europa — Beispiele aus sechs
Bildungssystemen (Wissenschaftliches
Diskussionspapier 175). Bonn 2016. Download unter: www.bibb.de/
veroeffentlichungen/ de/publication/show/id/8097

Apprenticeship Systems from a European
Perspective

The paper gives a general over-
view of the basic aspects of an
apprenticeship system and de-
scribes some trends as to the es-
tablishment and development of
apprenticeship systems. The paper
provides a number of examples
from EU countries but also makes
relevant detours to other coun-
tries to illustrate the wide range
of apprenticeship systems. Focus
is placed on countries where apprenticeship constitutes an

important part of the formal VET system.
S@REN Bo POULSEN, CHRISTIANE EBERHARDT: Approaching Appren-

DISCUSSION PAPERS

Soen 8o Poun and st Ebrhardt
Approaching Apprenticeship
Systems from a European
Perspective

ticeship Systems from a European Perspective (Wissenschaftliches
Diskussionspapier 171). Bonn 2016. Download unter: www.bibb.de/
veroeffentlichungen/de/publication/show/id/7987

Bezugsadressen

Bundesinstitut fiir Berufsbildung
Robert-Schuman-Platz 3, 53175 Bonn, Fax: 0228 / 107-29 77
vertrieb@bibb.de, www.bibb.de/veroeffentlichungen

W. Bertelsmann Verlag
Postfach 100633, 33506 Bielefeld, Fax: 0521 / 911 01-19
service@wbv.de, www.wbv.de

Publikationen des BIBB sind unter www.bibb.de recherchierbar und
konnen dort direkt bestellt werden.
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KAUSA Servicestellen:
Information, Beratung und
Koordinierung vor Ort

2016 haben mit der zweiten Forder-
runde JOBSTARTER plus weitere
16 KAUSA Servicestellen ihre Arbeit
aufgenommen. Sowohl in GroRstad-
ten als auch in kleinstadtischen bzw.
Flachenregionen bietet das KAUSA
Netzwerk nun in 13 Bundeslandern
an insgesamt 29 Standorten seine Be-
ratungs- und Unterstiitzungsleistungen
an. Neben dem Netzwerk wurden auch
die Zielgruppen erweitert: Seit diesem
Jahr beraten die KAUSA Servicestellen
neben Selbststédndigen, Jugendlichen
und Eltern mit Migrationshintergrund
auch junge Fliichtlinge bei Fragen zur
dualen Ausbildung und vermitteln sie
an kompetente Partner vor Ort weiter.
Ziel der Servicestellen ist es, die vor-
handenen Netzwerke zu starken und
gemeinsam mit Politik, Wirtschafts-
verbdnden, Institutionen der Berufs-
bildung, Migrantenorganisationen und
Elternvereinen Strategien zu entwickeln
und Strukturen zu verankern, die nach-
haltig die Ausbildungsbeteiligung aller
ermoglichen.

Die Erst- und Verweisberatung ist dabei
eine Siule, auf der die Arbeit der Ser-
vicestellen fuf3t. Die Mitarbeiter/-in-
nen versorgen die Ratsuchenden mit
Informationen, geben ihnen Hilfestel-
lung und leiten sie anschlieend an die
entsprechenden Stellen weiter — zum
Beispiel an die Angebote der Kammern
oder der Agenturen fiir Arbeit. Erste
Erfolge sind bereits zu verzeichnen: Von
2013 bis Mitte 2016 haben 13 KAUSA
Servicestellen 459 Informationsveran-
staltungen durchgefiihrt, auf denen
16.531 Personen informiert wurden.
Aufgeteilt nach den Zielgruppen von

KAUSA wurden konkret 1.747 Betriebe,
8.260 Jugendliche, 2.204 Eltern und
4.009 Multiplikatoren/Netzwerkpart-
ner erreicht.

Das Angebot der individuellen Ein-
zelberatungen wird ebenfalls erfolg-
reich nachgefragt, denn bis Mitte 2016
suchten fast 4.000 Personen die KAUSA
Servicestellen auf — tiberwiegend Ju-
gendliche mit Migrationshintergrund,
aber auch 1.313 Unternehmer/-innen.
Dass die Servicestellen auf3erdem beim
Abschluss von 438 Ausbildungsvertra-
gen behilflich waren, zeigt die positive
Wirkung des KAUSA-Ansatzes. Letztlich
zeichnet sich auch bei der Beratung der
jungen Gefliichteten eine positive Ten-
denz ab: Bis zum Jahresbeginn fanden
49 Informationsveranstaltungen statt,
die von 1.900 Gefliichteten besucht
wurden.

Weitere Informationen unter
www.jobstarter.de/kausa

Start der 3. Forderrunde des
Programms JOBSTARTER plus

Aktuelle Forderbekanntmachung zur
Starkung der Ausbildung in Klein- und
Kleinstunternehmen mit Instrumenten
des Externen Ausbildungsmanage-
ments.

Weitere Informationen zur
Antragstellung:
www.jobstarter.de/de/aktuelle-
foerderbekanntmachung-2653.php

Initiative zur Erstausbildung
junger Erwachsener wird
verlangert

Die vom Bundesministerium fiir Arbeit
und Soziales, der Bundesagentur fiir Ar-
beit und dem Verwaltungsrat der BA
getragene Initiative »Ausbildung wird
was — Spétstarter gesucht« wird unter
neuem Namen und mit erweiterten For-
dermoglichkeiten fortgesetzt. Die Ini-
tiative richtet sich an junge Menschen
zwischen 25 und 35 Jahren, die keine
Berufsausbildung haben.

Ziel des Programms war und ist es, sie
fiir den nachtrédglichen Erwerb eines
Berufsabschlusses zu gewinnen und
ihnen durch geeignete Férdermal3nah-

men dabei zu helfen, sich durch Wei-
terbildung bessere Voraussetzungen
fiir ihr weiteres Erwerbsleben zu er-
arbeiten.

Die Initiative weist mit rund 100.000
Eintritten in Férdermafnahmen inner-
halb von drei Jahren eine sehr positive
Bilanz auf. Daher wird das Programm
jetzt mit verstarktem Engagement unter
dem neuen Namen »Zukunftsstarter«
fortgesetzt. Bis Ende 2020 sollen so
120.000 junge Teilnehmer/-innen fiir
eine Aus- und Weiterbildung mit dem
Ziel eines Berufsabschlusses zu gewon-
nen werden.

www.arbeitsagentur.de/ = Stichwort
»Zukunftsstarter«

Berufsorientierung an Thiiringer
Schulen wird ausgebaut

Fiir die praxisnahe Berufsorientierung
und fiir den Ubergang Schule — Be-
ruf von Thiiringer Schiilerinnen und
Schiilern stehen ab dem kommenden
Schuljahr zusétzliche 1,9 Millionen
Euro zur Verfiigung. Grundlage ist
eine am 19.08.2016 unterzeichnete
Vereinbarung im Rahmen der Initiati-
ve Bildungsketten, die das Bundesmi-
nisterium fiir Bildung und Forschung
und das Bundesministerium fiir Ar-
beit und Soziales mit dem Freistaat
Thiiringen sowie der Bundesagentur
fiir Arbeit getroffen haben. Durch die
Bildungsketten-Vereinbarung werden
die Aktivitaten des Landes, des Bundes
und der Bundesagentur koordiniert, um
ein stimmiges Fordersystem der Berufs-
orientierung zu schaffen. Kernbestand-
teil der Vereinbarung ist ein praxisbezo-
genes Testverfahren, das Schiiler/-innen
der 8. Klassen bei der Bewertung ihrer
Kompetenzen unterstiitzt. Thiiringen
hat als erstes ostdeutsches Bundesland
eine entsprechende Bildungsketten-Ver-
einbarung auf den Weg gebracht. Die
Vereinbarung ist bis 2020 abgeschlos-
sen und steht zum Download zur Ver-
fligung unter:
www.bildungsketten.de/_media/
Vereinbarung_Bildungsketten_
Th%c3%bcringen.pdf


www.bildungsketten.de/_media
http:www.arbeitsagentur.de
www.jobstarter.de/kausa
http://www.bildungsketten.de/_media/Vereinbarung_Bildungsketten_Th%c3%bcringen.pdf
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SchweiBer-Diplom fiir
Fliichtlinge

In Hamburg sind viele Stellen fiir
Schweil3er/-innen unbesetzt. Die Chan-
cen stehen also sehr gut, mit einer Schu-
lung zum Schweil3er/zur Schweil3erin
eine Arbeit zu finden. 13 Fliichtlinge aus
elf Nationen haben sich diese Chance
erarbeitet: Alle Teilnehmer haben den
Lehrgang »Schweilien lernen — Deutsch
lernen« an der Schweif3technischen
Lehr- und Versuchsanstalt Nord (SLV
Nord) im ELBCAMPUS, dem Kom-
petenzzentrum der Handwerkskam-
mer Hamburg, erfolgreich absolviert.
Das Angebot ist ein Modellprojekt fiir
Fliichtlinge im Rahmen des IQ Netz-
werks Hamburg - NOBL. Alle Teilnehmer
erhielten zusétzlich zu den anerkannten
Schweillerpriifbescheinigungen ihre
Diplome als Internationaler Schweif3er,
die bei einer Riickkehr ins Heimatland
auch dort anerkannt werden.

Weitere Informationen unter www.
slv-nord.de und www.nobi-nord.de

Integration durch MINT

Am Schiilerforschungszentrum Berch-
tesgadener Land (SFZ) ist das Projekt
»Integration durch MINT« angelaufen.
Bei diesem in Zusammenarbeit mit der
TU Miinchen entwickelten und durch
die Siemens Stiftung geférderten Pro-
jekt werden junge Gefliichtete nicht
nur {iber die gingigen Themen eines
Deutschkurses, sondern auch iiber
Inhalte aus den MINT-Fachern an die
deutsche Sprache herangefiihrt. 18 jun-
ge Frauen und Méanner aus Afghanis-
tan, Eritrea und Nigeria nahmen an der
ersten Kurseinheit teil, im September
2016 begann der zweite, weiterfiihren-
de Teil des Kurses. In diesem kénnen
die Teilnehmer/-innen ihre Kenntnisse
theoretisch und in der Praxis in direkter
Zusammenarbeit mit Betrieben vor Ort
vertiefen. So soll den jungen Gefliichte-
ten auch der Einstieg in Praktika, Aus-
bildung und die Arbeitswelt erleichtert
und damit die Basis fiir eine gelungene
Integration geschaffen werden.
www.schuelerforschung.de

CEDEFOP-Kurzbericht:
Berufliche Weiterentwicklung
von Lehrkradften und Ausbildern
in der Berufsbildung

H | cepeFop

BERUFLICHE WEITERENTWICKLUNG
VON LEHRKRAFTEN UND AUSBILDERN
IN DER BERUFSBILDUNG

Ein Garant fur die Qualitat der Berufsbildung

LEHRKRAFTE IN BERUFSBILDENDEN
SCHULEN UND BERUFSBILDUNGSZENTREN

AUSBILDER IN
UNTERNEHMEN

Engagierte und kompetente Lehrkrafte
und Ausbilder/-innen spielen eine ent-
scheidende Rolle fiir Arbeitsmarktrele-
vanz und Qualitét der Berufsbildung in
Europa. Sie sind der »smenschliche Fak-
tor«, wenn es darum geht, Schiiler/-in-
nen mit den Herausforderungen des
Berufslebens und den Erfordernissen
des Arbeitsmarkts vertraut zu machen,
neue Curricula oder arbeitsplatzba-
sierte Lernmodelle fiir Auszubilden-
de umzusetzen und die europiischen
Instrumente zu nutzen. Daher hat die
Européische Union die Mitgliedstaa-
ten aufgefordert, Lehrkraften und dem
Ausbildungspersonal in der Berufsbil-
dung mehr berufliche Weiterentwick-
lungsmoglichkeiten anzubieten. In den
letzten Jahren leisteten EU-finanzierte
Projekte einen wesentlichen Beitrag zur
Schaffung von Lernméglichkeiten, in-
dem sie verbesserte Programme fiir
Laufbahnentwicklung, Betriebspraktika
oder themenspezifische Schulungsma(3-
nahmen, z. B. zu Arbeitsmarktreformen,
bereitstellten. Die Mitgliedstaaten soll-
ten diese Projekte nun systematischer
aufgreifen, um sicherzustellen, dass
Lehrkréfte gut ausgebildet werden
und attraktive Berufsaussichten haben,
dann konnen sie ihren Schiilerinnen

und Schiilern auch eine bessere Aus-
bildung vermitteln. Viele Lander sind
bereits aktiv geworden, um die Situa-
tion zu verbessern.
www.cedefop.europa.eu/files/9112_
de.pdf

Die Meisterpriifung in Osterreich
Mit der Meisterqualifikation wird ein
hoher qualifikatorischer Anspruch ver-
bunden: Inhaber/-innen sollen iiber
eine hohe Fachkompetenz verfiigen,
damit sie in leitender Funktion die
Durchfithrung komplexer Aufgaben,
oftmals mit nicht vorhersehbaren He-
rausforderungen, verantworten konnen.
Zudem sollen sie durch die Priifung
beféhigt werden, ein Unternehmen zu
griinden oder zu fiihren und Lehrlinge
auszubilden.

Auf Basis vorhandener Daten liel sich
bislang nicht belegen, ob sich die-
ser qualifikatorische Anspruch auch
tatsdchlich realisiert. Die Ergebnisse
einer Absolventenbefragung in Os-
terreich untermauern dies jedoch:
Als Folge der Meisterpriifung steigen
Absolventinnen und Absolventen, die
ihr fachliches Fundament mehrheit-
lich im Rahmen einer einschldgigen
Erstausbildung und einer jahrelangen
betrieblichen Praxis erworben haben,
sehr hiufig in hohere Positionen mit
mehr Leitungs- und Entscheidungsbe-
fugnissen auf. Viele von ihnen machen
sich aber auch durch Neugriindung bzw.
Betriebsiibernahme selbststandig. Die
durch diesen empirischen »Realitéts-
check« gewonnenen Daten und Fakten
zeigen, dass die Meisterqualifikation
ihrer Zielsetzung durchaus gerecht wird.
Zudem lassen sie die Einordnung dieses
Abschlusses auf Niveau 6 des NQR, das
derzeit mehrheitlich fiir den »Meister«
diskutiert wird, berechtigt erscheinen.
Download der Studie und der Kurz-
fassung unter: www.ibw.at/de/
ibw-studien/1-studien/fb184,/P682-
die-meisterpruefung-in-oesterreich-
2016
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Schweiz: Newsletter zur
Berufsbildungsforschung

Die Schweizerische Gesellschaft fiir
angewandte Berufsbildungsforschung
SGAB lanciert einen neuen Newsletter.
Im Zentrum stehen Forschungen und
Evaluationen aus der Berufsbildungs-
forschung und verwandten Gebieten.
Der Newsletter erscheint in deutscher
und franzosischer Sprache. Mit der
Dienstleistung reagiert die SGAB auf
die beachtliche Zunahme an For-
schungs- und Entwicklungsprojekten
im Bereich der Berufsbildung. Sie will
dazu beitragen, dass deren Ergebnisse
noch besser wahrgenommen werden,
und eine Briicke zwischen Forschung
und Praxis schlagen.

Der neue Newsletter ist zu abonnieren
unter: www.sgab-srfp.ch

Portal zum Thema Studien-
zweifel und Studienabbruch

Das Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung hat ein neues Onlineportal
veroffentlicht. Das von JOBSTARTER
im BIBB erstellte und betreute Angebot
richtet sich an Studienzweifler/-innen
und Studienabbrecher/-innen. Eine in-
teraktive Landkarte listet Beratungsstel-
len auf. Multimedia-Beitrége erzéhlen
Geschichten von ehemaligen Studieren-
den, die in der beruflichen Bildung neu
gestartet sind. In den FAQ werden alle
wichtigen Informationen zu den The-
men Studienumstieg, Studienausstieg
und Wechsel in die berufliche Bildung
gebiindelt.
www.studienabbruch-und-dann.de

Neue Angebote bei foraus.de

foraus.de

Forum fiur Ausbilderlnnen

Das Internetportal »foraus.de« des BIBB
prasentiert sich nach einem Relaunch
nicht nur in neuem Design, sondern
bietet Ausbilderinnen und Ausbildern
auch vielfaltige neue und aktuelle An-

gebote, Informationen und Workshops:
So wird im Lernzentrum von foraus.de
das Konzept »Kompetenzwerkstatt« zur
handlungsorientierten, lernortiiber-
greifenden Ausbildung prasentiert und
iiber Anwenderworkshops zur Nutzung
digitaler Medien im Ausbildungsalltag
informiert.

Im foraus.de-Netzwerk stehen Ausbil-
derinnen und Ausbildern zahlreiche
Angebote zur Diskussion, Recherche
und Unterstiitzung ihrer tiglichen
Ausbildungspraxis zur Verfiigung. Das
Portal bietet unter anderem ein Forum
zum Erfahrungsaustausch, Lernbaustei-
ne zum Selbstlernen im Lernzentrum,
Weiterbildungsangebote und hilfreiche
Hinweise fiir das Ausbildungspersonal.
www.foraus.de

NA startet neuen
Internetauftritt

Unter dem Slogan »Informieren, be-
raten, fordern, vernetzen« bietet die
NA-Website alle wichtigen Informa-
tionen und Dokumente rund um das
Programm Erasmus+ und zu allen
weiteren Aktivitdten der Nationalen
Agentur fiir Europa beim BIBB. Die
neue Website schafft auch einen ziel-
gruppengerechten Einstieg zu allen
weiteren digitalen Angeboten der NA.
Die Startseite ermdoglicht wie bisher
einen direkten Einstieg in das Forder-
programm Erasmus+ und zu wichtigen
Servicebereichen wie Veranstaltungen
und Publikationen. Die Startseite bietet
zudem Orientierung {iber die weiteren
Angebote der NA, wie die Portale der
IBS, Agenda Erwachsenenbildung,
Mach mehr aus Deiner Ausbildung
und Europass. www.na-bibb.de

Deutscher Bildungspreis mit
Sonderpreis fiir Ausbildung

Die TUV SUD Akademie gab zum
fiinften Mal den Startschuss fiir die
Einreichungsphase zum Deutschen
Bildungspreis 2017. Neu ist in diesem
Jahr die zusétzliche Kategorie »Sonder-
preis Ausbildungx, die erstmalig Ausbil-
dungsprojekte in den Fokus riickt. Bis
31. Oktober konnen Unternehmen jeder
Grofle und Branche ihre Bewerbung
einreichen.
www.deutscher-bildungspreis.de

Lehrkrdfte kaum auf die
Einwanderungsgesellschaft
vorbereitet

Bundesweit hat etwa jedes dritte Schul-

kind einen Migrationshintergrund.

Fiir einen Grol3teil der Lehrkréfte ist

der Unterricht in Klassen mit Schii-

lern unterschiedlicher Herkunft und

Muttersprache ldngst der Normalfall.

Doch werden Lehrer/-innen in den

meisten Bundesldndern immer noch

unzureichend vorbereitet. Zu diesem

Ergebnis kommt eine Analyse des

SVR-Forschungsbereichs und des Mer-

cator-Instituts fiir Sprachférderung und

Deutsch als Zweitsprache der Univer-

sitét zu Koln.

Fiir den systematischen Ausbau der

Lehrerbildung zu sprachlicher und kul-

tureller Vielfalt empfehlen die Studien-

autoren folgende Mallnahmen:

1. Alle Lehramtsstudierenden sollten
eine Grundausbildung in Sprachfor-
derung und im Umgang mit kultu-
reller Vielfalt erhalten.

2. Deutschlandweit sollten mehr Fort-
bildungen zu Sprachbildung, inter-
kultureller Kompetenz und anderen
akuten Qualifizierungsbedarfen an-
geboten werden. Zudem sollten die
Lander bessere Rahmenbedingungen
fiir Fortbildungen schaffen.

3. Mehr Transparenz: Informationen
iiber Aus- und Fortbildungsinhalte
sollten nutzerfreundlich und an zen-
traler Stelle zugénglich sein.

Weitere Informationen: www.svr-

migration.de/Forschungsbereich
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TERMINE

KWB-Tagung 2016 der
gewerblich-technischen
Ausbildungsleiter

2. und 3. November 2016

in Volklingen

Unter dem Motto »Ausbildung vor
grofRen Herausforderungen« werden
in Vortragen und Foren u.a. Themen
wie Digitalisierung in der Berufsausbil-
dung und Integration von Gefliichteten
in Ausbildung und Beruf behandelt.
www.kwb-berufsbildung.de/aktuelles/
veranstaltungen

Euroguidance-Fachtagung

3. November 2016 in Wien

Die Fachtagung »Valuing competences
— Der Wert von mitgebrachten Kompe-
tenzen und Qualifikationen und deren
Anerkennung« thematisiert aktuelle
gesellschaftliche Herausforderungen
und Chancen sowie den Beitrag der
Bildungs- und Berufsberatung, die sich
in einem zunehmend interkulturellen
Feld bewegt und in vielen Féllen durch
Anerkennungsberatung neu zugewan-
derte Personen auf dem Weg zu einer
Beschéftigung unterstiitzt.
www.bildung.erasmusplus.at/
euroguidance_fachtagung_2016

Automatisierung - Digitalisie-
rung - Polarisierung

10. November 2016 in Bonn

Die in Okonomie und Soziologie kont-
rovers diskutierte Polarisierungsthese
beschreibt die nicht-lineare Beeinflus-
sung von Tatigkeiten und Qualifikati-
onsanforderungen durch den tech-
nologischen Wandel in modernen
Wirtschaftssystemen. Auf der vom BIBB
initiierten Fachtagung geht es um die
Présentation aktueller Forschungs-
ergebnisse zur Polarisierungsthese
und um die Diskussion iiber mogliche
polare Verschiebungen im Beschéfti-
gungssystem durch die zunehmende
Digitalisierung.
www.bibb.de/de/26729.php

Jugendliche stirken, iiberginge
schaffen, Zukunft gestalten

15. und 16. November 2016

in Berlin

Mit der Bildungsketten-Konferenz
laden das BMBF und das BMAS die
Fachoffentlichkeit dazu ein, zentrale
Herausforderungen und Handlungsop-
tionen in der Berufsorientierung und
am Ubergang Schule—Beruf zu erdrtern.
Bundesbildungsministerin JOHANNA
WaNKkA und Bundesarbeitsministerin
ANDREA NAHLES werden die Veranstal-
tung gemeinsam erdffnen.
www.bildungsketten.de/konferenz
2016

Promoting Equity through
Guidance: Reflection — Action -
Impact

15. bis 18. November 2016

in Madrid

Die Jahrestagung der International As-
sociation of Educational and Vocational
Guidance (IAEVG) geht der Frage nach,
wie Beratungsangebote in verschiede-
nen gesellschaftlichen Bereichen einen
Beitrag zu mehr sozialer Gerechtigkeit
und Chancengleichheit leisten konnen.
www.iaevgconf2016.es

Das »Wie« entscheidet!
Methodik und Didaktik im BOP
28. und 29. November in Berlin
Die 6. Jahrestagung des Berufsorien-
tierungsprogramms bietet neben Ge-
sprachsrunden und Kurzvortragen die
aktuellen Ergebnisse der programmbe-
gleitenden Evaluation. In fiinf Fachfo-
ren gibt es aufSerdem Beitrage aus der
Praxis und die Moglichkeit, sich zu ak-
tuellen Handlungsfeldern rund um das
Veranstaltungsmotto auszutauschen.
www.berufsorientierungsprogramm.
de/de/6-bop-jahrestagung-1851.html

Vorschau auf die ndchsten
Ausgaben

672016 - Sprache im Beruf
Sprache spielt eine zentrale Rolle bei
der Aneignung und Vermittlung berufli-
cher Handlungskompetenz. Gleichzeitig
ist sie ein wichtiges Medium, diese er-
worbene Kompetenz auch angemessen
zum Ausdruck zu bringen. Der berufs-
bezogenen Sprachférderung kommt
wachsende Bedeutung zu. Im Mittel-
punkt der Ausgabe stehen Zugénge und
Konzepte in der Berufsvorbereitung und
im Rahmen der Ausbildung sowie be-
rufsbegleitende Ansétze.

Erscheint Dezember 2016

1/2017 - Pflegeberufe
Erscheint Februar 2017

212017 - Berufsbildung 4.0
Erscheint April 2017

Das BWP-Abonnement umfasst die
kostenfreie Nutzung des gesamten
BWP-0nline-Archivs, das alle Ausga-
ben und Beitrage seit 2000 enthalt.
www.bwp-zeitschrift.de

Nutzen Sie die umfassenden
Recherchemdglichkeiten!
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Politische Bildung
im Geographieunterricht

Tagtéglich sind wir mit geopolitischen Konflikten konfrontiert.
Vor allem ihre Darstellung in den Medien macht sie in unserem
Leben omniprésent. Oftmals sind die Auseinandersetzungen
dullerst komplex, viele Akteure mit verschiedenen Intentionen
sind beteiligt, die Ursachen reichen weit in die Vergangenheit
zuriick und verweigern sich schnellen Losungen. Es tragt daher
zum Verstandnis solcher Ereignisse bei, sie nicht als rein poli-
tisch zu betrachten: Denn Konflikte haben eine geographische
Dimension, sie finden in bestimmten physischen Rdumen statt,
durch sie werden geopolitische Raumbilder geschaffen und
kommuniziert. Deshalb ist es auch Aufgabe des Schulfachs
Geographie, den Schiilerinnen und Schiilern Kompetenzen fiir
das Verstdandnis und die Bewertung zentraler gesellschaftlicher
Probleme zu vermitteln. Politische Losungsansitze und eigene
Handlungsoptionen miissen hierfiir diskutiert werden.
Alexandra Budke und Miriam Kuckuck bereiten in diesem Band
die Ansatze der politischen Geographie fiir den Geographie-
unterricht auf: Sie stellen didaktische Konzeptionen der politi-
schen Bildung im Kontext der Geographie vor und prisentieren
aktuelle Forschungsergebnisse zum Thema.
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