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IM BLICKPUNKT 5.

BIBB-FACHKONGRESS

werufliche Bildung

Potenziale mobilisieren

Veranderun

Liebe Leserinnen und Leser,

vom 12. bis 14. September 2007 findet im
Congress Center Dusseldorf (CCD) der
5. Fachkongress des Bundesinstituts fur
Berufsbildung (BIBB) statt. Dieser groBte
berufsbildungspolitischne  Kongress im
deutschsprachigen Raum beschéftigt sich
mit den aktuellen, aber auch kinftigen
Herausforderungen der beruflichen Bil-
dung. In acht Foren und ca. 30 Arbeitskreisen kommen Ver-
treterinnen und Vertreter aus Politik, Wissenschaft und Praxis,
Verantwortliche in Bildungsstatten, Ausbildungspersonal und
Lehrkrafte zu Wort. Sie diskutieren Entwicklungen in der
beruflichen Bildung, identifizieren Reformerfordernisse und
erarbeiten praktische Umsetzungsmdglichkeiten.

In dieser Sonderausgabe stellt die BWP — BERUFSBILDUNG IN
WISSENSCHAFT UND PRAXIS die zentralen Thesen und Fragestel-
lungen der einzelnen Foren vor.

Wie bereits 1988, 1992, 1996 und 2002 ermoglicht auch
dieser Fachkongress allen an der Berufsbildung Beteiligten

gen gestalten

einen intensiven Informations- und Erfahrungsaustausch
Uber zentrale Themen und Zukunftsfragen der beruflichen
Bildung. Das BIBB bietet in Kooperation mit seinen nationa-
len und internationalen Partnern hierfur eine Diskussions-
plattform, die Innovationen in der beruflichen Bildung anre-
gen und deren Umsetzung in die Praxis befoérdern.

Der 5. Fachkongress des BIBB ist ein Treffpunkt fur alle, die in
der beruflichen Bildung Verantwortung tragen — fir Verant-
wortliche aus Betrieben, Fachverbdanden, Gewerkschaften,
Schulen, Verwaltungen, Ausbildungs- und Forschungsein-
richtungen.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des BIBB freuen sich
darauf, Sie zu diesem Fachkongress zu begriBen.

et llomiz = 2>

Prof. Dr. Reinhold WeiB

Forschungsdirektor und Standiger

Manfred Kremer
Prasident des Bundesinstituts

fur Berufsbildung Vertreter des Prasidenten

BiBB. BWP 4/2007
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FORUM 1
STRATEGIEN ZUR SICHERUNG VON AUSBILDUNG,

WEITERBILDUNG UND BERUFLICHER KOMPETENZ

Welche gesellschaftlichen und technologischen Entwicklun-
gen sind in den nichsten Jahren absehbar? Was bedeuten
die demografische Entwicklung, die zunehmende Globali-
sierung der Arbeitsteilung in Produktions- und Geschéfts-
prozessen, die geringe Planbarkeit der eigenen Erwerbsbio-
grafie fiir immer groBer werdende Teile der erwerbsfiahigen
Bevolkerung und was die erhohten Mobilitdts- und Flexi-
bilititsanforderungen fiir das Berufsbildungssystem? Kann
es auf die Dynamik der technologischen Entwicklung sowie
auf die wachsenden Anforderungen an eine effiziente und
nachhaltige Energie- und Ressourcennutzung zeitnah rea-
gieren? Diese und weitere Fragen werden im Plenum des
Forums skizziert und mogliche strukturelle Konsequenzen
fiir die berufliche Bildung von Berufsbildungsexperten dis-
kutiert. Im Mittelpunkt der sechs Arbeitskreise stehen fol-
gende Fragen und Thesen:

Die Zukunftsfahigkeit des dualen Systems wird sich daran
messen lassen mussen, ob es gelingt, neue, flexible Losungs-
wege zur Gestaltung der beruflichen Bildung zu entwickeln.

Die aktuellen Herausforderungen auf dem Ausbildungsstel-
lenmarkt zeigen, dass der Hinweis auf eine unzureichende
Ausbildungsreife unvermittelter Ausbildungsplatzbewerber
teilweise begriindet sein mag, er als pauschal vorgetragenes
Argument jedoch den Blick von den notwendigen Struktur-
verbesserungen im Berufsbildungssystem ablenkt.

Um ein auswahlfdhiges Angebot an Ausbildungsplitzen zu
schaffen, ist der Ausbau eines konkreten und differenzierten
Unterstiitzungs- und Dienstleistungsangebots fiir Betriebe
erforderlich. Insofern kann es nicht nur um die Schaffung
zusétzlicher Ausbildungsplitze gehen, sondern auch um de-
ren nachhaltige Sicherung. Dazu sind Zugédnge zur Ausbil-
dung zu 6ffnen und Supportstrukturen fiir die betriebliche
Ausbildung zu fordern.

In Regionen, in denen bestehende Arbeitszusammenhéinge
(neue) berufsbildungsbezogene oder branchenspezifische
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Herausforderungen aus eigener Kraft nicht mehr bewéltigt
werden konnen, stellen Ausbildungsnetzwerke geeignete In-
strumente dar, Akteure und Akteursgruppen bei der Her-
stellung von Ubergingen und bei der Losung konkret um-
rissener Problemlagen zu unterstiitzen, zu koordinieren und
damit regionale Entwicklungsimpulse auszuldsen.

Betriebliche Personalpolitik muss dem prognostizierten Fach-
kraftemangel durch umfangreiche Aus- und Weiterbildungs-
angebote in hoher Qualitat entgegenwirken.

Der Trend zur Dienstleistungs- und Wissens6konomie wird
sich weiter fortsetzen. Fiir das Berufsbildungssystem ist
diese Entwicklung mit erheblichen Anpassungsleistungen
verbunden. Die Tatigkeitsanforderungen verdndern sich
gegeniiber industriellen Gesellschaften ebenso wie die Qua-
lifikationsanforderungen. Fiir ein Ausbildungs- und Weiter-
bildungssystem, das noch immer stark im gewerblichen
Bereich verankert ist, erwachsen hieraus weitreichende
Verdnderungen sowohl in der Qualitét als auch in der Quan-
titat der Aus- und Weiterbildungsangebote.
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Die Anforderungen an die betriebliche Personalpolitik
erhdhen sich ferner mit zunehmend heterogenen und al-
tersdifferenzierten Belegschaften sowie auch durch den
Wandel in der betrieblichen Arbeits- und Unternehmens-
organisation. Der Auf- bzw. Ausbau betrieblicher Arrange-
ments zur Verbindung von Arbeiten und beruflichem Ler-
nen sowie von Personalentwicklungskonzepten, die den
Bedarfen der verschiedenen Personengruppen im Unterneh-
men entsprechen, sind die Konsequenz.

Kein Abschluss ohne Anschluss: Berufliche Bildung von behin-
derten und benachteiligten Menschen muss integraler
Bestandteil des ,reguldren Berufsbildungssystems” werden.

Behinderte Menschen und Benachteiligte werden unter-
schiedlich definiert, erfasst und behandelt. Doch oft sind die
Uberginge zwischen beiden flieBend und Unterscheidungen
eher theoretischer und/oder fordertechnischer Natur und



ohne Relevanz fiir die berufspddagogische Praxis, insbe-
sondere nicht fiir die Entwicklung bedarfsgerechter Losun-
gen. Unabhdngig von Abgrenzungs- und Definitionsfragen
handelt es sich in beiden Fillen um Personengruppen mit
besonderem Forderbedarf.

Berufsbildungspolitisch lautet mit Blick auf beide die Auf-
gabe: Ausgehend von den Besonderheiten der betroffenen
Personengruppen Angebote zu ihrer beruflichen Bildung
als integralen Bestandteil des ,regulidren Berufsbildungs-
systems” zu gestalten, anstatt mit ,Insellosungen” die
Segregation zu fordern.

Erfahrungen anderer Lander zeigen: Zur Forderung des
lebenslangen Lernens kénnen Uberbetriebliche Finanzie-
rungsmodelle kinftig eine wichtige Alternative zur einzel-
betrieblichen Finanzierung der beruflichen Aus- und Weiter-
bildung sein.

In der beruflichen Erstausbildung werden die Konjunktur-
abhédngigkeit und die einzelbetriebliche Finanzierung als
eine wichtige Ursache fiir die stindig wiederkehrenden Kri-
sen am Ausbildungsmarkt gesehen. Staatliche Ausbildungs-
platzprogramme und Forderpramien fiir betriebliche Lehr-
stellen vermindern zwar kurzfristig den Problemdruck,
signalisieren jedoch den Betrieben, dass sie sich aus ihrer
Verantwortung fiir die Ausbildung zuriickziehen kénnen.
Uberbetriebliche Fondsfinanzierungsmodelle werden seit
Jahrzehnten kontrovers diskutiert. Beispiele unserer Nach-
barldnder (Ddnemark, Schweiz, Niederlande) zeigen, dass sie
gleichwohl eine wichtige Finanzierungsalternative sein kon-
nen und nicht zwangsldufig biirokratisch sind.

In der beruflichen Weiterbildung in Deutschland sind die
Bedingungen durch die institutionelle Segmentierung der
Teilbereiche der Weiterbildung (betriebliche Weiterbildung,
individuelle Weiterbildung sowie Weiterbildung fiir Er-
werbslose) geprigt. Lander, in denen bestimmte Formen der
institutionellen Kooperation zwischen den einzelnen Teil-
bereichen und iiberbetriebliche Finanzierungsfonds existie-
ren (z.B. Danemark, Frankreich oder Niederlande), zeigen
bessere Resultate hinsichtlich der individuellen und betrieb-
lichen Teilnahme an beruflicher Weiterbildung.

Entwicklungsprogramme und Modellprojekte foérdern die
Modernisierung der Berufsbildung durch neue und gestal-
tungsoffene Aus- und Weiterbildungsordnungen.

Kleine und mittlere Unternehmen, die schnell auf regionale
und branchenspezifische Marktanforderungen reagieren
miissen, brauchen die neuen gestaltungsoffenen Ausbil-
dungsordnungen, um zeitnah auf sich dndernde Qualifika-
tionsanforderungen zu reagieren. Um die innovativen Fle-
xibilitdtspotentiale wirksam nutzen zu kénnen, miissen
effektive Formen der Lernortkooperation zwischen beruf-

licher Schule, Bildungsdienstleister und Betrieb sowie In-
strumente zur Umsetzung der neuen Ausbildungsordnun-
gen entwickelt und bereitgestellt werden. Im Mittelpunkt
stehen dabei die Errichtung, Gestaltung und Bewertung von
Lernorten in der Produktion, die Forderung der Kompetenz-
entwicklung sowie die Qualifizierung des berufspddagogi-
schen Personals, insbesondere der ausbildenden Fachkrifte
in den Betrieben.

Modernisierung und Flexibilisierung des Berufsbildungs-
systems erfolgen auf der Basis des Berufsprinzips. Eine For-
schung und Entwicklung, die diesen Prozess begleitet, muss
fiir die Praxis und mit der Praxis organisiert und durch Ent-
wicklungsprogramme und Modellprojekte intensiviert werden.

Durchlassige Qualifizierungs- und Karrierewege fur Absol-
venten betrieblicher Berufsbildung sichern Weiterbildung,
berufliche Kompetenz und Berufsperspektiven.

Die Durchléssigkeit zwischen beruflicher und hochschuli-
scher Bildung ist eine weitere wichtige Voraussetzung fiir
die Zukunftsfahigkeit des Berufsbildungssystems. Das neue
IT-Qualifizierungskonzept ermoglicht Karrierewege jenseits
von Bachelor- bzw. Masterabschluss. Ein zentrales Konzept
hierfiir ist die arbeitsprozessorientierte Weiterbildung (APO)
in der IT-Branche. Gleichwohl zeigen die Praxiserfahrun-
gen, dass arbeitsprozessorientierte Weiterbildung kein
Selbstlaufer ist. Insbesondere die Anrechnung betrieblich er-
worbener Kompetenzen ist fiir die Hochschulen nach wie
vor keine Selbstverstdndlichkeit. Zusitzlich oder alternativ
zu Kammerpriifungen entstehen neue Instrumente der Per-
sonalzertifizierung nach DIN-EN ISO 17024. Sie werden
derzeit praktisch erprobt. Eine bildungspolitische Bewertung
steht noch aus.

Auch der Europiische Qualifizierungsrahmen (EQR) kénnte
wichtige Impulse fiir die Durchldssigkeit der Qualifizie-
rungswege geben. Deutlich weiter auf diesem Wege ist die
Industrie, indem sie bereits heute auf flexible Arbeitsorga-
nisationen setzt. So entstehen z.B. in der Mikrotechnologie
und fiir die Elektroindustrie auf der mittleren Fach- und
Leitungsebene neue ,job-roles“ neben dem klassischen
Fiihrungskréiftemuster ,Industriemeister*.

ANSPRECHPARTNER IM BIBB
KLAUS BERGER

ULRICH DEGEN

BiBB. BWP 4/2007
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FORUM 2
NEUE STRUKTURKONZEPTE UND INNOVATIVE ENTWICK-

LUNGEN BEI DER ORDNUNG DER BERUFSBILDUNG

Das Forum befasst sich mit den aktuellen Entwicklungen
der Berufsbildung insbesondere im Bereich der Neuordnung
der Aus- und Weiterbildung. Die folgenden generellen The-
sen kennzeichnen dabei wichtige Entwicklungen, welche im
Plenum und in den Arbeitskreisen diskutiert werden sollen.

Das Berufsprinzip ist Grundlage bei der Neustrukturierung
der Berufsbildung. Das Flexibilisierungspotential des dualen
Berufsbildungssystems ist dabei bei weitem nicht ausge-
schopft. Auch bei der Schaffung von Europaischen Bildungs-
programmen kann das Berufsprinzip handlungsleitend sein.

Die Wirtschaft bendtigt kompetente Fachkrifte, die den ge-
stiegenen Anforderungen in einer globalisierten Gesellschaft
gerecht werden. Die Berufsausbildung im dualen System be-
deutet fiir junge Leute die Moglichkeit, einen Beruf auf
fachlich hohem Niveau zu erlernen und eine gute Chance
auf dem Arbeitsmarkt zu haben. Mit dem novellierten
Berufsbildungsgesetz (BBiG) hat der Gesetzgeber deutlich
gemacht, dass er die Berufsausbildung als Ausbildung nach
dem Berufsprinzip verstanden wissen will. Vor dem Hinter-
grund der geforderten Flexibilisierungsnotwendigkeiten sol-
len in der Plenumsveranstaltung , Berufskonzepte heute —
Stand und Entwicklungsperspektiven” neue Strukturmodelle
vorgestellt und einer kritischen Wiirdigung unterzogen wer-
den. Durch die Uberlegungen zur Schaffung eines europii-
schen Bildungsraums ist die duale Berufsausbildung in die
Kritik geraten. Hier gilt es, Flexibilitdtspotentiale auszu-
loten, damit das duale System im Wettbewerb - national
und auf europiischer Ebene - bestehen kann.

Im Interesse der Qualitatssicherung und auch der Nachfrage-
orientierung in der Berufsbildung ist es notwendig, umfas-
sende wissenschaftliche Erkenntnisse Uber veranderte Quali-
fikationsanforderungen in den Prozess der Modernisierung
von Berufsbildern einflieBen zu lassen. Die Forschung im Vor-
feld der Neuordnung und die adressatengerechte Aufberei-
tung der Erkenntnisse fiir den Gestaltungsprozess hat dabei
eine entscheidende Bedeutung fir die Entwicklung nachhal-
tiger Berufsbilder.
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Die Gestaltung nachhaltiger Aus- und Fortbildungsberufe
z&hlt zu den Kernaufgaben der Ordnungsarbeit des BIBB.
Ziel des Arbeitskreises ,, Ermittlung des Qualifikationsbedarfs
und deren Relevanz fiir die Ordnungsarbeit” ist es, die Be-
deutung der Qualifikationsforschung fiir die Neuordnungs-
arbeit zu wiirdigen.

Verschiedene methodische Ansdtze praktizierter und ge-
planter Organisationsformen erméglichen die systematische
Erfassung und Bewertung der wissenschaftlichen Erkennt-
nisse im Vorfeld von Ordnungsaktivititen in allen Berei-
chen. Es wird nach Griinden gefragt, warum diese Qualifi-
kationsforschung noch so wenig wahrgenommen wird,
ohne daraus Konsequenzen fiir die Forschung im Bereich
der Ordnungsarbeit abzuleiten.

Der Wandel der Arbeitswelt steht in einem Wechselverhalt-
nis zu den Innovationen in den Berufen. Dabei fungieren
neue Technologien und veranderte betriebliche Organisa-
tionsmodelle als Impulsgeber fur Berufe und Berufsinhalte.

Die Zukunftssicherung der Berufsbildung erfordert eine Mo-
dernisierung und die Entwicklung neuer Berufe.

Unter dem Thema , Neue Technologien und Organisations-
modelle als Impulsgeber fiir Berufe“ wird gezeigt, dass sich
die unterschiedlichen inhaltlichen Dimensionen dieser Ent-
wicklungen in vielféltiger Weise in den aktuellen Berufs-
inhalten spiegeln. Neue Berufsprofile, die Verschiebung
beruflicher Schwerpunkte oder die Vernetzung von Dienst-
leistungs- und Produktionsarbeit kennzeichnen beispielhaft
das Anforderungsspektrum moderner Berufshildung in die-
sen Verdanderungsprozessen.

Der ordnungspolitische Weg einer verstarkten branchenspe-
zifischen Ausgestaltung des Berufskonzeptes gerat an seine
Grenzen. Notwendig ist hier u.a. die Entwicklung neuer
Strukturkonzepte.

Informationstechnologien, Globalisierung und Konkurrenz-
druck fiihren dazu, dass Unternehmen ihre Strukturen,
Dienstleistungen, Produkte und Prozesse stindig dem sich
wandelnden Umfeld anpassen. Die Berufsausbildung muss
dazu angemessene Berufshilder entwickeln. Eine immer wei-
ter gehende branchenspezifische Ausgestaltung des Berufs-
konzeptes fiihrt zu Grenzen der Berufsmobilitét.

Am Beispiel der kaufméannisch-betriebswirtschaftlichen
Dienstleistungsberufe werden die Moglichkeiten eines Leit-
bildes fiir die kaufménnische Berufsbildung aufgezeigt, um
davon ausgehend kiinftig Kernqualifikationen und integrie-
rende Ansitze flir die kaufméannische Berufsbildung zu
identifizieren. Dabei soll ein Vergleich mit den auch dual
geprigten Berufsbildungssystemen Osterreichs und der
Schweiz erméglicht werden.



Konzepte fiir die Neuordnung der Biiroberufe - als Quer-
schnittsberufe in allen Branchen angelegt - und die neuen
Dienstleistungsberufe im Einzelhandel zeigen gangbare
Wege auf.

Deutschland hat die Chance, den europaischen Reformpro-
zess zu nutzen, um die (nationalen) bildungs-, wirtschafts-
und sozialpolitischen Aspekte des Themas Bildung (wieder)
zusammenzufihren und - gespiegelt an den zukunftigen
internationalen Herausforderungen — das Berufsbildungs-
system weiterzuentwickeln.

Transparenz und Vergleichbarkeit von Kompetenzen und
Qualifikationsanforderungen auf der Basis gemeinsamer
Standards sind der Schliissel fiir die Schaffung eines ge-
meinsamen Bildungsraumes in Europa.

Ausgelost durch die europiische Diskussion gibt es eine
verstiarkte Reformdebatte in Deutschland. Wéhrend das re-
formierte Berufsbildungsgesetz die Themen Internationali-
sierung, Anrechenbarkeit erworbener Leistungen, Flexibili-
sierung eher moderat aufgreift, gehen die Entwicklungen
zur Schaffung von Berufen in Form von ,Berufsgruppen®
oder die Entwicklung kompetenzbasierter Ausbildungsord-
nungen weiter.

Vor diesem Hintergrund werden ,Konsequenzen europdi-
scher Bildungspolitik in der Ordnungsarbeit” diskutiert. Ge-
spiegelt an den Themen Européischer/Deutscher Qualifika-
tionsrahmen (EQR/DQR), Europa-Module, Leistungspunkte
(ECVET) oder der grenziiberschreitenden Verbundausbildung
ist die Frage zu stellen: Wie fit ist die deutsche Berufsbil-
dung fiir Europa?

Die veranderte Geschafts- und Arbeitsprozessorientierung der
Betriebe hat sich auch auf die Organisation von Ausbildung,
die Auswahl geeigneter Prifungsmethoden in Ordnungsver-
fahren und die Gestaltung von Priifungen ausgewirkt.

Prozessorientierung gilt unbestritten als Maxime der Ar-
beitsorganisation und Unternehmensgestaltung. Unter der
Thematik ,, Prozessorientierung in Ausbildung und Priifung*
wird gezeigt, welche Auswirkungen mit der Ausrichtung an
Geschéfts- und Arbeitsprozessen auf die Berufsausbildung
verbunden sind und welche Konzepte innovativer Priifungs-
und Bewertungsverfahren im dualen System entwickelt
wurden. Im gewerblich-technischen Bereich werden Best-
Practice-Beispiele fiir prozessorientierte Ausbildung prasen-
tiert.

Das Ziel der Berufsausbildung ist der Erwerb beruflicher
Handlungsfihigkeit. Um diese differenziert und aussage-
kraftig erfassen zu konnen, bedarf es kompetenzorientier-
ter Prifungsmethoden und Bewertungsverfahren. Mit der

gestreckten Gesellen-/Abschlusspriifung erhilt die Zwi-
schenpriifung einen hoheren Stellenwert im Gesamtprozess
der Ausbildung. Es werden Ergebnisse der Evaluation dieser
Prifungsform in verschiedenen Berufen vorgestellt und
Entwicklungslinien erortert.

Fiir den kaufméinnischen Bereich wird die Entwicklung
handlungsorientierter Priifungsaufgaben aufgezeigt. Des
Weiteren wird die Frage diskutiert, ob betriebliche Priifun-
gen eine sinnvolle Ergdnzung zu den Kammerpriifungen
darstellen. Ein Konzept der Erweiterung der traditionellen
Priifungen um Aspekte der ganzheitlichen Leistungsmes-
sung wird vorgestellt, und es finden Auseinandersetzungen
mit Kompetenzstandards als Verkniipfung von Ausbildungs-
inhalt und Priifungen statt.

Die betrieblichen Bildungsdienstleistungen rticken verstarkt
ins Blickfeld der Bildungspolitik. Heute wird anerkannt, dass
die Qualifikationsentwicklung in diesem Bereich starker pro-

fessionalisiert werden muss.

Die unterschiedlichen Dienstleistungsfunktionen in der Be-
rufsausbildung, in der Weiterbildung und in der Personal-
entwicklung benétigen angemessene und anerkannte Quali-
fikationsangebote. In den letzten Jahren gibt es hier eine
Reihe regionaler Initiativen, die eine berufspddagogische
Professionalisierung derjenigen anstreben, die nicht studie-
ren wollen oder konnen.

Zielgruppe von Fortbildungsberufen fiir das Bildungsperso-
nal sind die ausbildenden Fachkrifte, die in hohem MaBe
die Qualitdt der Ausbildung bestimmen. Des Weiteren ist der
berufspadagogisch qualifizierte Nachwuchs an beruflichen
Schulen nicht mehr gesichert; auch der wachsende Bereich
selbstiandiger Trainer verlangt mehr Professionalisierung.
Hier sollen verzahnte Angebote des Berufsbildungssystems
und der Hochschulen Perspektiven geben.

—

ANSPRECHPARTNER IM BIBB
MARTIN ELSNER

HARALD SCHENK

BiBB. BWP 4/2007
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FORUM 3

QUALITAT IN DER BERUFLICHEN BILDUNG

Die européische Integration und die weltweite Migration
haben eine Intensivierung des Wettbewerbs auf den Ar-
beitsmirkten zur Folge. Die Notwendigkeit einer Steigerung
der Effizienz hat auch einen Druck auf die Arbeitskosten zur
Folge. Dies hat Riickwirkung auf die Ausbildung und die
Weiterbildung.

Vor diesem Hintergrund befasst sich das Forum mit aktuel-
len Fragen der Qualitdtssicherung und -entwicklung in der
Berufsbildung. Wer Standards fiir die Qualititssicherung
vorgibt und wie sie zu bestimmen sind, ist dabei eine of-
fene Frage und ist letztlich auch vom Gegenstandsbereich
und den handelnden Akteuren abhingig.

Qualitatsdebatte im Wandel: Neuausrichtung von der Exper-
tenorientierung zur Lernerorientierung.

Die Auftaktveranstaltung greift die seit einigen Jahren in-
tensiv gefiihrte Diskussion auf und konzentriert sie auf die
zentrale Frage: Wer bestimmt die Qualitit der beruflichen
Bildung? Zu dieser Frage ist ein ,Richtungsstreit* entbrannt,
iiber den das Podium mit dem Plenum diskutieren mochte.
Vorgestellt werden unterschiedliche Ansitze und Argumente
zum Fiir und Wider der Positionen. Erwartet wird eine
ebenso spannende wie kontroverse Diskussion.

Ziel der Auftaktveranstaltung ist es, die Leistungsfahigkeit
und Akzeptanz verschiedener Ansétze — auch aufgrund der
Sichtweise und Erfahrungen der Betroffenen im Plenum -
transparent werden zu lassen.

Qualitat und Quantitat: untrennbare Seiten einer Medaille
bei der Sicherung eines ausreichenden Ausbildungsplatzan-
gebotes.

Seit einigen Jahren steht die Schaffung und Sicherung eines
ausreichenden Ausbildungsplatzangebotes im Mittelpunkt
der bildungspolitischen Diskussion. Dartiber hinaus gilt es,
die Ausbildungsqualitét zu sichern.

Handelt es sich bei Qualitit und Quantitdt um zwei unver-
einbare Anspriiche oder um untrennbare Seiten einer Me-
daille? Die verschieden Facetten dieser Frage werden jeweils
aus den Perspektiven von Wissenschaft und Praxis be-

8 BiBB. BWP 4/2007

leuchtet. Die theoretischen Grundlagen und Entwicklungen

werden an Erfahrungen gespiegelt, die Vertreter aus der

Praxis mit konkreten Problemen gesammelt haben. Fol-

gende Aspekte stehen dabei im Mittelpunkt:

e Die Darstellung geeigneter Indikatoren zur Beurteilung
des Ausbildungsstellenmarktes verbunden mit der Frage,
welche Grundlagen diese fiir die Beurteilung der Ausbil-
dungsqualitét bieten

e Die MaBnahmen zur Sicherung betrieblicher Ausbil-
dungsqualitit, verbunden mit der Frage, wie hoch Auf-
wand und Nutzen hierfiir sind und welchen Anforderun-
gen eine betriebliche Ausbildungsqualitédt geniigen sollte

e Die Ansétze fiir Qualititssicherung in Berufsbildenden
Schulen, verbunden mit der Frage, welchen Einfluss diese
insgesamt auf die Qualitdt einzelner Bildungsginge
haben bzw. haben kann

e Die Qualitdtssicherung im Kontext européischer Bil-
dungspolitik und -praxis, verbunden mit der Frage,
inwieweit sich die nationalen Entwicklungen an die euro-
pdischen anpassen miissen und was von den européii-
schen Entwicklungen auf die duale Ausbildung iibertra-
gen werden kann

Qualitat der Weiterbildung in Europa: Kundenorientierung
zwischen Weiterbildungstests und Milieumarketing.

Seit jeher sind Weiterbildungsanbieter bestrebt, ihre Leistun-
gen gezielt auf die Qualitdtsanspriiche ihrer Adressaten ab-
zustimmen und dies auch bewusst nach auBen zu signali-
sieren. Dennoch kommt das Berichtssystem Weiterbildung
zum Ergebnis, dass nur die Hélfte der 19- bis 64-Jdhrigen in
Deutschland den Weiterbildungsmarkt als transparent emp-
findet und dass Betriebe mehr in die Weiterbildung inve-
stieren wiirden, wenn betriebsspezifischere Angebote mit
klar erkennbarem ,,Outcome” zur Verfiigung stiinden.

,Qualitit in der Weiterbildung: Offentliche und einrich-

tungsinterne Strategien zur Forderung der Kunden- und

Outcomeorientierung“ widmet sich daher der Frage, welche

Strategien aktuell verfolgt werden, um die Kunden- und

Outcomeorientierung in der Weiterbildung zu erhéhen.

Hierbei werden die Strategien dreier Akteursgruppen auf-

gezeigt und diskutiert:

e Strategien dffentlicher Akteure: Inwiefern tragen die Wei-
terbildungstests der Stiftung Warentest zur Kundenorien-
tierung bei? Zu welchen Ergebnissen kommt die vom
BMBEF finanzierte Bestandsaufnahme der Beratungsange-
bote im Bildungsbereich?

e Strategien der Anbieter: Konnen Weiterbildungseinrich-
tungen durch ,Milieumarketing” neue Adressatengruppen
erschlieBen? Welche anderen Ansétze verwenden die An-
bieter zur Starkung der Kundenorientierung?

e Strategien aus Europa: Welche Forderungen zur kunden-
orientierten Qualitdtsentwicklung werden aus europii-
scher Perspektive gestellt? Inwiefern werden diese in



Pilotprojekten des LEONARDO-DA-VINCI-Programms
umgesetzt?

Wissen zu managen bedeutet Qualitat zu sichern.

Wissensmanagement bezeichnet einen bewussten Umgang
mit der Ressource Wissen. Nicht nur Fachkenntnisse, son-
dern auch personengebundenes Wissen, beispielsweise Er-
fahrungswissen, werden gespeichert, verteilt und auffind-
bar gemacht. Wissensmanagement schafft also Transparenz
uiber das Wissen, das fiir Arbeits- und Lernprozesse benotigt
wird. Es konnen neue Erkenntnisse gewonnen und bessere
Entscheidungen getroffen werden. Wissen zu managen, be-
deutet somit auch, Qualitit zu sichern.

, Wissensmanagement als Beitrag zur Qualititssicherung in
der Berufsbildung” fordert zur Diskussion dariiber, wie
durch Wissensmanagement die Qualitit in der Berufsbil-
dung gesichert werden kann. Anhand von praktischen Bei-
spielen wird aufgezeigt, wie Wissensmanagement in der Be-
rufsbildungsforschung und in der Aus- und Weiterbildung
eingesetzt wird. Die Rolle der am Wissensmanagement be-
teiligten Akteure wird beleuchtet. Weiterhin werden ver-
schiedene MaBnahmen erortert, durch die die Qualitit in
den drei Bereichen - Forschung, Ausbildung, Weiterbildung
- gesichert wird. Zukiinftige Ansitze fiir die Verankerung
von Wissensmanagement in der beruflichen Bildung wer-
den vorgestellt und durch Beispiele - auch aus dem eu-
ropdischen Raum - veranschaulicht.

Kontroverse Diskussion um die AEVO-Aussetzung: Verfall der
Ausbildungsqualitat oder akzeptabler Kompromiss fir mehr
Ausbildungsplatze?

Qualitatssicherung durch besondere Befidhigung des Berufs-
bildungspersonals ist das Thema des Arbeitskreises , Der
Mensch im Mittelpunkt: Personale Aspekte der Qualitiits-
sicherung in der Berufsbildung“. Zunichst werden in grund-
sédtzlicher Weise rechtliche und praktische Anforderungen
an die Kompetenzen des Bildungspersonals erortert — aus
der Sicht des zustiandigen Bundesministeriums und aus der
Sicht einer Industrie- und Handelskammer.

Zwei Berichte informieren iiber die laufende Forschungsar-
beit des BIBB: Der Landerbericht Deutschland im Rahmen
der EUROTRAINER-Studie tiber die Lage der Ausbilder und
Weiterbildner in Europa bietet Gelegenheit, die besondere
Lage und die groBen Leistungen des betrieblichen Ausbil-
dungspersonals zu wiirdigen. Erste Ergebnisse der BIBB-
Studie liber die Auswirkungen der befristeten Aussetzung
der AEVO auf die Ausbildungsqualitdt und das Angebot an
Ausbildungsplédtzen werden vorgestellt.

Den Abschluss bildet ein Blick aus der Sicht der Stiftung
Warentest auf die Ausbildungsqualitidt und die Weiterbil-
dung des Bildungspersonals.

Kompetenzen und Grenzen des Staates in einer sich ent-
grenzenden und individualisierenden Welt beruflicher

Bildung sind neu zu bestimmen.

Rechtsfragen haben einen hohen Stellenwert in der berufli-
chen Bildung. Der Arbeitskreis , Alles, was Recht ist: Rechts-
fragen in der Berufsbildung“ schlégt einen weiten Bogen.
Zunéchst geht es um Grundsatzfragen, die Grenzen des Bil-
dungs- und Erziehungsanspruchs des Staates, auf den sich
verschiedene staatliche Regelungen griinden, u.a. die Be-
rufsschulpflicht. Zu fragen ist, ob der Staat heute seine
Grenzen teilweise bereits {iberschreitet. Weiter geht es um
die Regelungskompetenz des Bundes im Bereich hochschuli-
scher Berufsbildung, die bisher hochst zuriickhaltend ge-
handhabt wird, die aber — ungeachtet foderaler Absprachen
zwischen Bund und Lindern - gefordert sein konnte, um
einen nahtlosen Anschluss von nichtakademischer und aka-
demischer Berufsbildung zu gewéhrleisten.

Ein Anspruch auf Anerkennung privat entwickelter Ausbil-
dungsberufe wird bisher in der Regel ebenso klar abgelehnt
wie ein Recht auf Ausbildung nach den Ausbildungskon-
zepten anderer EU-Mitgliedstaaten in Deutschland. Ob in
beiden Fillen dennoch solchen Anspriichen stattzugeben
wire, weil dies das EU-Recht fordert oder weil die Akzep-
tanz europdischer Vielfalt in Deutschland es nicht mehr ge-
rechtfertigt erscheinen lésst, fiir rein innerdeutsche Vor-
ginge strikte staatlich verordnete Einheitlichkeit zu fordern,
wird zu priifen sein.

Ein Uberblick iiber die Gestaltungsformen dualer Studi-
enginge und die hiermit verbundenen Rechtsfragen und
-probleme sowie eine Bewertung der BBiG-Novelle 2005 in
rechtlicher Sicht mit Ausblick auf eventuell in Zukunft an-
stehenden Novellierungsbedarf fithren den Bogen weiter.
Hohepunkt dieses Arbeitskreises wird eine Videokonferenz
sein, in der ein Thema gemeinsam mit dem 4. Fernausbil-
dungskongress der Bundeswehr in Hamburg erdrtert wer-
den wird, um so deutlich zu machen, dass Fachkongresse
im 21. Jahrhundert kein lokales Ereignis mehr zu sein brau-
chen. Moderne Informations- und Kommunikationstechnik
ermoglicht national und global eine Gemeinschaft des Dis-
kutierens und Lernens, hier beispielhaft zu Urheberrechts-
fragen bei IT-gestiitzter Ausbildung.

ANSPRECHPARTNER IM BIBB
DR. KATHRIN HENSGE

HORST MIRBACH

BiBB. BWP 4/2007
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FORUM 4

BERUFLICHE BILDUNG IM LEBENSVERLAUF

Die Berufs- und Arbeitswelt unterliegt strukturellen Verdn-
derungen und Umbriichen. Berufe veralten ebenso wie ein-
mal erlernte Fertigkeiten und Kenntnisse. Es entstehen neue
Berufsbilder und neue Aus- und Weiterbildungswege. Be-
rufliche Qualifikationen verbinden sich immer mehr mit ei-
nem Set an Kompetenzen und Berufserfahrungen aus un-
terschiedlichen Lern- und Arbeitsumgebungen und spezifi-
schen biographischen Erfahrungen.

Die Verdnderungen im Berufs- und Arbeitsleben haben zur
Folge, dass berufliche Bildung ein Thema im Lebensverlauf
geworden ist. Daraus entstehen neue Anforderungen an die
Gestaltung von Bildungswegen. Fiir Praxis und Forschung
der Berufsbildung ergeben sich aus diesen Entwicklungen
wichtige Thesen und Fragestellungen:

Schwellen, Hirden und Warteschleifen sind zunehmend
kennzeichnend fiir die Ubergénge im Bildungssystem sowie
auch zwischen Bildungs- und Beschaftigungssystem. Gefor-
dert sind neue Formen der Férderung von Durchlassigkeit
und die Entwicklung eines Ubergangsmanagements — nicht
nur beim Ubergang von Schule in Ausbildung.

Das Bildungs- und Berufsbildungssystem in Deutschland ist
durch Mehrstufigkeit charakterisiert. An den Ubergéngen
werden wichtige Weichen fiir den Verlauf der Lebens- und
Berufsbiographie gestellt. Der Weg von der allgemeinbil-
denden Schule in die Ausbildung und von der Ausbildung
in die Berufstitigkeit verlauft jedoch immer seltener gerad-
linig, und der Eintritt ins Erwerbsleben ist nicht gleichzu-
setzen mit dem Ende des Lernens. Der Blick auf die Situa-
tion an den Ubergingen zwischen Bildungs- und Beschifti-
gungssystem sowie auch innerhalb des Bildungssystems
machen die Dringlichkeit fiir Verdnderungen und die Ent-
wicklung eines Ubergangsmanagements deutlich.

Nach wie vor strebt die Mehrzahl der Jugendlichen eine
Ausbildung im dualen System an. Gelungene Berufsorien-
tierung und Ausbildungsreife gehoren zu den bestimmen-
den Erfolgsfaktoren fiir den Einstieg in Ausbildung. Doch
wegen des Lehrstellenmangels finden selbst ,ausbildungs-

10 BiBB. BWP 4/2007

reife“ Jugendliche keine Stelle. Aufgrund verschiedener Um-
stdnde konnen vor dem Eintritt in die Berufsausbildung
oder auch in ihrem Verlauf zeitliche Verzogerungen eintre-
ten. Im neuen Berufsbildungsgesetz (BBiG) wurde die be-
reits giiltige Regelung der Externenpriifung gestiarkt und die
Moglichkeit der Anerkennung einer schulischen Ausbildung
in BBiG/HwO-Berufen durch eine Kammerpriifung verbes-
sert, um alternative Moglichkeiten zur betrieblichen Ausbil-
dung bereitzustellen.

Der Abschluss einer Berufsausbildung ist ein Erfolg, doch
scheint er immer weniger ein Garant fiir eine qualifizierte
lebenslange Vollzeit-Tatigkeit zu sein. In der Weichen stel-
lenden Berufseinstiegsphase zeigen sich zunehmend unter-
schiedliche Verlaufsmuster beruflicher Entwicklungen. Ne-
ben individuellen Merkmalen bestimmen auch betriebliche
Bedingungen die weitere Entwicklung in die Berufstatigkeit.
Weiterlernen im Berufsleben ist heute unabdingbar und
wird von den Einzelnen erwartet. Doch erweisen sich die
Zugénge zu formeller und informeller Weiterbildung fiir
viele als Hiirde, deren Uberwindung spezielle Konzepte und
Instrumente erforderlich macht.

Neue Formen der Gestaltung von Ubergiéngen innerhalb des
Bildungssystems sowie zwischen Bildungs- und Beschéfti-
gungssystem haben als wichtige Elemente die Bilanzierung,
Dokumentation und Anrechnung erworbener Kompetenzen,
die auch Uberginge und Wechsel zwischen Berufstitigkeit
und Weiterbildung sowie in den Hochschulsektor erleich-
tern kénnen.

Modulare abschlussbezogene Qualifizierungskonzepte erwei-
tern die Rekrutierungswege von Betrieben und bieten insbe-
sondere gering qualifizierten Beschaftigten die Maoglichkeit,
sich berufsbegleitend zu Fachkraften weiterzubilden.

Die niedrige Weiterbildungsbeteiligung gering Qualifizier-
ter steht im Widerspruch zum Postulat lebenslangen Ler-
nens. Als ,gering qualifiziert“ oder ,an- und ungelernt”
gelten dabei Personen mit sehr unterschiedlichen Berufs-
biographien und Lernvoraussetzungen.

Die Qualifikationsanforderungen steigen jedoch, und die
Zahl der Arbeitsplédtze mit einfachen Tétigkeiten sinkt ten-
denziell. Verstdarkte Bemiithungen um Kompetenz- und
Organisationsentwicklung sind also erforderlich.

Modulare Weiterbildungskonzepte sind hier der Schliissel.
Dies zeigen die Erfahrungen aus der abschlussorientierten
Nachqualifizierung, insbesondere auch bei der auBerbe-
trieblichen Weiterbildung.

Die Konzepte der abschlussbezogenen modularen Qualifi-
zierung sind dabei zielgruppenbezogen umzusetzen. Junge
Erwachsene ohne Berufsabschluss, un- und angelernte Be-
schiftigte oder Arbeitslose, Personen mit Defiziten in der
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Grundbildung etc. brauchen eine passgenaue Auswahl ge-
eigneter Module, die Arbeiten und Lernen integrieren. In
vielen Fillen konnen dies die Betriebe allein nicht leisten.
Sie brauchen Unterstiitzung durch Bildungsdienstleister.

Hier ist auch die 6ffentlich geférderte Weiterbildung gefor-
dert: Es gilt, zukunftsorientiert die bestehenden Forder-
strukturen weiterzuentwickeln und Finanzierungsmittel fiir
die starkere Einbeziehung gering Qualifizierter in lebensbe-
gleitende Lernprozesse bereitzustellen.

Strukturelle Veranderungen und Umbriche in der Arbeits-
welt erfordern die Sicherung der beruflichen Kompetenz-
entwicklung und Weiterbildung wahrend des gesamten
Berufsverlaufs (lebenslanges Lernen).

Berufliche Kompetenzentwicklung und Weiterbildung im
Berufsverlauf umfassen das Lernen vom Eintritt ins Er-
werbsleben bis zum Ubergang in die Rente. Schwerpunkte
bildungspolitischer Ziele und Aktivititen und wissenschaft-
licher Untersuchungen sind die Forderung, Sicherung und
Gestaltung lebenslangen Lernens.

Die Umsetzung des Ziels lebenslangem Lernen erfordert die
Identifizierung hemmender Faktoren, die Analyse ent-
wickelter Konzepte und realisierter Ansétze und schlieBlich
die Herausarbeitung der notwendigen Voraussetzungen und
Bedingungen fiir lebenslanges Lernen. Dabei wird von fol-
genden Annahmen ausgegangen:

1. Die Forderung nach lebenslangem Lernens ist inzwischen
zu einem zentralen Bestandteil in fast allen bildungspoliti-
schen Programmen geworden. Der Realisierung dieses Ziels
stehen jedoch eine Reihe hemmender Faktoren entgegen.
Neben unzureichenden finanziellen oder institutionellen
Rahmenbedingungen (z.B. fehlende Weiterbildungsange-
bote) konnen diese auch individuelle Ursachen haben.

2. Konzepte zur Forderung lebenslangen Lernens setzen an
unterschiedlichen Problemfeldern an: so bei der Sicherung
der Kontinuitét (z.B. durch Forderung eher ,benachteilig-
ter” Zielgruppen), bei der Férderung von Kompetenzen, die

fiir lebenslanges Lernen besonders wichtig sind (z.B. Ver-
anderungskompetenz) und bei der Verbesserung der be-
trieblichen und gesellschaftlichen Rahmenbedingungen
(z. B. Finanzierungskonzepte).

3. Ein Blick in die Praxis gelungener Beispiele zeigt, dass
die Realisierung lebenslangen Lernens nicht nur bei dem
einzelnen Mitarbeiter ansetzen muss (Weiterbildungsmoti-
vation, Berticksichtigung individueller Lernbediirfnisse und
-interessen), sondern ebenso bei der Verinderung der be-
trieblichen Rahmenbedingungen (Wertschitzung, Weiterbil-
dungskultur, Gestaltung betrieblicher Weiterbildungsange-
bote).

Vor dem Hintergrund der Heterogenitat der Menschen mit
Migrationshintergrund sind in der beruflichen Bildung
sowohl die besonderen Potentiale als auch die Benachteili-
gungen dieser Personengruppen im Bildungs- und Beschafti-
gungssystem zu thematisieren.

Der besonderen Situation von Personen mit Migrationshin-
tergrund soll eigens nachgegangen werden, um die gewon-
nenen Einsichten dann in die allgemeine Diskussion tiber
Bildung und Beschiftigung zu integrieren. Eine solche
Betrachtungsweise ermdéglicht es, zielgruppenspezifische
Aspekte zu benennen, ohne Menschen mit Migrationshin-
tergrund isoliert zu betrachten.

Dabei sind solche Aspekte zu unterscheiden, die spezifisch
mit dem Migrationshintergrund in Zusammenhang stehen,
und jene, die unabhéngig davon die berufliche Bildung die-
ser Personen beeinflussen.

Um eine ausgewogene Darstellung zu erhalten, soll neben
der Beschreibung und Analyse spezieller Schwierigkeiten
von Migranten und Migrantinnen auch nach ihren speziel-
len Ressourcen gefragt werden, die sie in Aus- und Weiter-
bildung und auf dem Arbeitsmarkt einbringen kdnnen.

Praktischen Ansdtzen kommt bei der Verbesserung der be-
ruflichen Integration von Personen mit Migrationshinter-
grund groBe Bedeutung zu. Erfahrungen und neue Akzente
etwa bei der Vermittlung der deutschen Sprache und bei der
beruflichen Integration gilt es zu reflektieren, bekanntzu-
machen und in der Praxis zu etablieren.

ANSPRECHPARTNERINNEN
IM BIBB
DR. GESA MUNCHHAUSEN

ANGELIKA PUHLMANN
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FORUM 5
QUALIFIZIERUNGSPERSPEKTIVEN FUR KLEINE UND

MITTLERE UNTERNEHMEN

Das Forum beschiftigt sich mit neuen Aufgaben der iiber-
betrieblichen Berufsbildungsstitten (UBS) als Bildungs-
dienstleister fiir kleine und mittlere Unternehmen (KMU),
analysiert die Personalentwicklung in KMU, stellt Pro-
gramme zur Forderung der Qualifizierung vor und ladt zu
einem Erfahrungsaustausch tber die betriebliche Ausbil-
dung ein.

Der Begriff ,kleine und mittlere Unternehmen” bezeichnet
qualitativ wie quantitativ eine sehr differenzierte Unterneh-
menslandschaft. Die statistischen Definitionen variieren.

In der Statistik der EU sind kleine und mittlere Unterneh-
men Betriebe, die von gréBeren Unternehmen unabhéngig
sind, weniger als 250 Mitarbeiter beschiftigen, einen Jahres-
umsatz unter 50 Mio. € und eine Jahresbilanz von bis zu
43 Mio. € erzielen. In Deutschland wird ,Mittelstand®* und
bedeutungsgleich ,KMU* meist fiir Unternehmen mit bis zu
499 Beschiftigten und unter 50 Mio. € Jahresumsatz ver-
wendet. Die unterschiedlichen Definitionen kénnen bei der
Nutzung von Statistiken leicht zu Missverstdndnissen
flihren.

Die Spannweite ihrer Produkte reicht von einfachen Dienst-
leistungen bis zu wissensintensiven Produkten der Hoch-
technologie.

Ein Teil der KMU hat ein sehr spezialisiertes Leistungs-
spektrum und kann deshalb breite Fachinhalte nicht allein

vermitteln.

KMU suchen ihre Stellung am Markt hdufig durch beson-
dere Kundennihe und/oder die Konzentration auf ein un-
verwechselbares Spezial-Know-how zu sichern. Letzteres
kann dazu fiihren, dass nur ein Teil der Fachinhalte, wie sie
typischerweise in Ausbildungsordnungen verlangt werden,
im eigenen Betrieb vermittelt werden kann. Die systema-
tische Vermittlung der Ausbildungsinhalte wird auch
dadurch erschwert, dass das betriebliche Geschehen weit-
gehend durch Kundenauftrage bestimmt ist.
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Ausbildungsordnungen mussen Entwicklungsperspektiven
far Wirtschaft und Beschaftigte aufzeigen und orientieren
sich deshalb nicht allein an den aktuellen Bedingungen in
den Betrieben. Sie unterstitzen damit die Zukunftsfahigkeit
der KMU.

Wiéhrend gerade in kleineren Unternehmen das betriebliche
Geschehen stark durch das ,Alltagsgeschéft* bestimmt ist,
orientiert sich die Berufsbildung an der Zukunftsfahigkeit
von Beschiftigten und Wirtschaft. In den Ausbildungsord-
nungen setzen Staat und Sozialparteien in Zusammenarbeit
mit Branchenexperten Standards, die Beschéftigungsfihig-
keit und Wettbewerbsfihigkeit sichern sollen. Uber den
Berufsschulunterricht, iiberbetriebliche Bildungsstiatten und
andere auBerbetriebliche Qualifizierungsmafnahmen sind
Ausbildungsbetriebe in einen betriebsiibergreifenden Wis-
senstransfer einbezogen.

Breit angelegte Berufsbilder sind fur mittelstandische Unter-
nehmen noch wichtiger als fur GroBunternehmen. KMU
kénnen besonders gut auf prozessorientiertes Arbeiten vor-
bereiten.

Die Erstellung von Produkten und Dienstleistungen sowie
deren Vermarktung erfordern von Unternehmen ein breites
Spektrum an fachlichen und fachiibergreifenden Fahigkei-
ten; auch die betriebswirtschaftlichen Aufgaben stellen viel-
faltige Anforderungen. Das notwendige Know-how muss in
kleineren Unternehmen durch eine kleine Belegschaft akti-
viert werden. Die Anforderungen an die Vielseitigkeit der
Beschiftigten sind deshalb hoher als in stark arbeitsteilig
organisierten GroBbetrieben. Die einzelnen Beschéftigten
miissen entsprechend breit qualifiziert sein.

In KMU sind vollstindige Leistungserstellungsprozesse
leichter zu tiberschauen. Sie sind damit in besonderer Weise
geeignet, Auszubildende auf ein prozessorientiertes Arbeiten
vorzubereiten.

KMU haben eine tberragende Bedeutung fur Berufsbildung
und Beschaftigung. Allerdings fehlt ihnen haufig eine plan-
volle Personalentwicklung.

Mittelstdndische Unternehmen stellen in Deutschland -
dhnlich wie in Europa - ca. 709% aller Arbeitsplatze. Sie
bilden 83 9% der Auszubildenden aus. Allerdings beteiligen
sich weniger als 259% an der Ausbildung,.

Trotz dieser groBen Leistungen des deutschen Mittelstandes
fiir Bildung und Beschiftigung gibt es auch Probleme: Bil-
dungsexperten - aber auch KMU-Vertreter selbst- beméan-
geln, dass KMU bei Bildung und Personalentwicklung zu
kurzfristig vorgehen und Entwicklungsmoglichkeiten fiir
ihre Mitarbeiter/-innen und kiinftigen Anforderungen (z.B.
Unternehmensnachfolge, Demographie) zu wenig Aufmerk-
samkeit widmen.



FordermaBnahmen der Europédischen Union, des Bundes
und der Lander kdnnen KMU bei der Entwicklung ihrer Po-
tentiale unterstiitzen.

Die Berufsausbildung in kleinen und mittleren Unternehmen
hat Starken und Schwachen.

Das Merkmal des dualen Berufsbildungssystems besteht
darin, dass - im Gegensatz zu der eher schulisch geprigten
Berufsbildung in europdischen Landern - grundsitzlich die
Ausbildung in der betrieblichen Praxis stattfindet. KMU be-
ziehen ihre Auszubildenden in die Erledigung von Kunden-
auftrdgen ein. Der Auszubildende erfahrt im betrieblichen
Alltag die Bedeutung theoretischer Kenntnisse, erwirbt
praktische Fertigkeiten und iibt sich in Zuverlidssigkeit,
Piinktlichkeit und Teamfahigkeit. Erfahrungen zeigen, dass
dies ein guter Weg ist, sowohl fachliche Kenntnisse als auch
Schliisselqualifikationen zu erwerben.

Dem Vorteil, authentische Berufsanforderungen zu vermit-
teln, stehen bei KMU auch Nachteile gegeniiber. Diese liegen
in einer geringeren Systematik der Ausbildung, der indivi-
duell mehr oder weniger ausgepragten pidagogischen Be-
fahigung der Gesellen und Meister sowie in der Spezialisie-
rung vieler Betriebe, die eine den Ausbildungsordnungen
entsprechend breite Qualifizierung der Jugendlichen ver-
hindert.

Uberbetriebliche Berufsbildungsstatten bieten eine systema-
tische und praktische Erganzung der Ausbildung in KMU.

Uberbetriebliche Berufsbildungsstitten (UBS) wurden ge-
schaffen, um diese Nachteile auszugleichen und um die
Ausbildungsbefdahigung auch kleinerer Unternehmen zu ge-
wiéhrleisten.

Der Nutzen der UBS aus Sicht der Betriebe liegt in der indi-
viduellen und systematischen Betreuung der Auszubilden-
den, in der Vertiefung und Verbreiterung ihres Fachwissens,
im Eintiiben von Fertigkeiten sowie in der Vorbereitung auf
Zwischen- und Abschlusspriifung. Mancher Betrieb profitiert
iiber seinen Lehrling von der in der UBS vorgehaltenen mo-
dernen Technik und dem Einblick in neue Verfahren.

Die Uberbetrieblichen Berufsbildungsstatten sind qualifiziert,
neue Aufgaben zu Ubernehmen.

Veranderungen in Gesellschaft und Arbeitsorganisation stel-
len die UBS vor neue Herausforderungen. Wihrend die
Nachfrage nach Qualifizierungsangeboten wie iiberbetrieb-
liche Unterweisung und Meistervorbereitung riicklaufig ist,
steigt der Bedarf an BildungsmaBnahmen fiir dltere Men-
schen, Benachteiligte und Migranten sowie an Unterstiit-
zung bei Berufsorientierung und Berufsvorbereitung. Die
Bildungsstitten sind qualifiziert, auf die neuen Anforde-
rungen mit neuen Bildungsangeboten zu reagieren, aller-

dings ist die Flexibilitit ihres Handelns zum Teil durch For-
derbestimmungen und Verwaltungsvorschriften begrenzt.
Das Foérderkonzept zur ,Weiterentwicklung von UBS zu
Kompetenzzentren® des Bundesministeriums fiir Bildung
und Forschung war ein erster Schritt zur Unterstiitzung des
Wandels. Durch Forderung von Personal- und Sachkosten
wurden Verinderungsprozesse in ausgewihlten UBS unter-
stlitzt, die zum Ziel hatten, den Bildungsstétten ein neues
unternehmerisches Handeln als Bildungsanbieter zu ermog-
lichen.

Gerade KMU werden als Adressaten fiir Beratung, Techno-
logietransfer und betriebsnahe Qualifizierung Kunden dieser
Kompetenzzentren. Einerseits soll damit der steigenden Be-
deutung der Fort- und Weiterbildung Rechnung getragen
werden, auf der anderen Seite sollen die Investitionen, die in
die UBS-Infrastruktur geflossen sind, besser genutzt werden.

Ein neuer Konsens tber Nutzung und Férderung von Uber-

betrieblichen Berufsbildungsstatten ist gefragt.

Die Finanzierung der UBS ist eine Gemeinschaftsaufgabe
des Bundes, der Linder und der Wirtschaft. Die Aufwen-
dungen aus dem Haushalt des BMBF belaufen sich nach
knapp 30-jdhriger Forderung auf rund 1,3 Mrd. €. Durch
die Mitwirkung der anderen Partner ist eine Bildungsinfra-
struktur im Wert von etwa 4 Mrd. € geschaffen worden.
Diese muss erhalten und sinnvoll genutzt werden.

Die Bundesregierung hat die Modernisierung und Weiter-
entwicklung der UBS zur Daueraufgabe erklirt; die Forde-
rung aber an die Beteiligung der jeweiligen Bundeslédnder
gekniipft. Die Trager der UBS selbst sind verpflichtet, ge-
eignete Schritte zu unternehmen, um die Leistungsfahigkeit
ihrer Bildungsstétten in fachlicher und wirtschaftlicher Hin-
sicht zu erhalten und zu steigern. Die Vergabe offentlicher
Mittel dient als Impuls- oder Anschubfinanzierung dem
Ziel, notwendige strukturelle Verdnderungen zu unterstiit-
zen und die Anpassung an den technologischen Fortschritt
zu erleichtern.

Es geht darum, die vorhandene UBS-Struktur im Hinblick
auf aktuelle berufsbildungspolitische Erfordernisse zu nut-
zen und die dazu erforderlichen Rahmenbedingungen zu
schaffen.

ANSPRECHPARTNER IM BIBB
CHRISTINE NOSKE

BENEDIKT PEPPINGHAUS
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FORUM 6

NACHHALTIGE ENTWICKLUNG IN DER BERUFSBILDUNG

Mit der Leitidee der nachhaltigen Entwicklung wird die
Zukunftsfahigkeit gesellschaftlicher, technischer und wirt-
schaftlicher Entwicklungen unter Beachtung der Erhaltung
naturlicher Lebensgrundlagen gepruft.

Es geht dabei vor allem darum, heute nicht auf Kosten von
morgen und hier nicht zu Lasten von anderswo zu wirt-
schaften. Nachhaltig entwickeln bedeutet, die manchmal im
Widerspruch zueinander stehenden Dimensionen ,soziale
Verantwortung, 6konomische Leistungsfihigkeit und 6ko-
logische Vertrdglichkeit* gleichermaBen zu beachten und
nach Méglichkeit in Ubereinstimmung zu bringen. Als
yunsere grofte Herausforderung im 21. Jahrhundert” hat der
ehemalige Generalsekretdr der Vereinten Nationen, Kofi
Annan, es bezeichnet, ,die einstweilen noch abstrakt er-
scheinende Idee einer nachhaltigen Entwicklung zur Rea-
litat fur alle Menschen dieser Erde zu machen“ (UNESCO
heute, H. 1, 2006, S. 9). Wenn aus einer Idee erlebbare Rea-
litdt werden soll, ist auch die Bildung gefordert. Die Verein-
ten Nationen (UN) haben daher die ,Weltdekade Bildung fiir
eine nachhaltige Entwicklung” ausgerufen. Die Dekade geht
von 2005 bis 2014 (www.dekade.org).

Berufsbildung fur eine nachhaltige Entwicklung (BBNE) soll
die Menschen beféahigen, berufliche Handlungssituationen im
Sinne der Leitidee Nachhaltigkeit gestalten zu kénnen.

Dazu miissen die dkologischen, 6konomischen und sozialen
Beziige beruflichen Handelns jeweils deutlich gemacht und
abgewogen werden. Die gewerkespezifischen oder berufs-
feldbreit angelegten Akteurskonferenzen im Programm ei-
ner BBNE zeigten, dass Analysen der energetischen Beziige,
der Stoffstrange, der Arbeitsverfahren, der Arbeitssituatio-
nen und Produkte und der Dienstleistungen eine gute Basis
fiir die Identifikation von Handlungspotentialen fiir eine
nachhaltige Gestaltung darstellen. Die Handlungspotentiale
fiir mehr Nachhaltigkeit in Berufsbildung und Arbeit kon-
nen aber nur genutzt werden, wenn die Akteure entspre-
chende Personal-, Fach- und Sozialkompetenzen entwickelt
haben.
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Berufliche Handlungskompetenz fur nachhaltige Entwick-
lung basiert im besonderen Maf3e auf der Entfaltung von Per-
sonal-, Fach- und Sozialkompetenzen.

Personalkompetenz bezieht sich - eher berufsiibergreifend
- auf Einstellungen, Werthaltungen und Motivationen, die
ein Individuum entwickeln muss, um die Leitidee ,Nachhal-
tigkeit” im gesellschaftspolitischem Umfeld, aber auch im
interkulturellen Kontext partizipativ zu konkretisieren und
im personlichen und beruflichen Wirkungskreis gestalten zu
wollen und zu konnen. Fachkompetenz zielt - eher berufs-
spezifisch - auf das Identifizieren und Ausgestalten von
Spielrdumen beruflicher Handlungssituationen in zuneh-
mender Ubereinstimmung mit dem Konzept der nachhalti-
gen Entwicklung. Sozialkompetenz zielt auf die Befahigung
zum partizipativen Dialog und zum sozialen Konsens, ohne
die im sozialen System Betrieb oder anderen sozialen Sys-
temen keine Verbesserungen im Sinne der Nachhaltigkeit
erreicht werden konnen.

Die berufliche Kompetenzentwicklung fur Nachhaltigkeit
bedarf spezifischer aktivierender Lernarrangements und
glaubhafter Lernorte, die Nachhaltigkeit sichtbar machen.

Werte, Einstellungen und Uberzeugungen, aus denen Han-
deln resultiert und nicht nur Wissen, miissen das Ziel einer
BBNE sein. Dariiber besteht Konsens. Ob und wie diese je-
weils zu erreichen sind, dariiber bestehen unterschiedliche
Einschiatzungen. Wie immer bei der Einfiihrung neuer kom-
plexer anspruchsvoller Zielsetzungen in der Berufsbildung
ist eine gezielte Sensibilisierung und Weiterbildung des
Aus- und Fortbildungspersonals von entscheidender Bedeu-
tung.

Modellversuche unterstitzen die Umsetzung des Leitbildes
einer nachhaltigen Entwicklung.

Modellversuche sind das Mittel der staatlichen Berufsbil-
dungsgestaltung, Innovationen zu implementieren, zu eva-
luieren und zu transferieren. Der Modellversuchsschwer-
punkt des BIBB zur BBNE umfasst zehn Modellversuche die
sich folgenden Themen zuordnen lassen:

e Nachhaltige Entwicklung als Wirtschaftsfaktor und
Managementstrategie in Industrie, Handwerk, KMU und
anderen Bereichen (Sportstittenmanagement, Prozess-
simulationen)

e Nachhaltiger Umgang mit Energiedienstleistungen durch
erneuerbare Energien, nachwachsende Rohstoffe und
energieeffiziente Gebdudesanierung

e Nachhaltige Entwicklung in der Erstausbildung ausge-
wihlter Berufe (Chemie, Mechatronik, IT- und Medien-
berufe)
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Die Diskussion im Arbeitskreis, wie Modellversuche die Um-
setzung des Leitbildes einer NE umsetzen, soll den Stand der
Modellversuche, Erfolge und Schwierigkeiten sowie die An-
sitze der wissenschaftlichen Begleitungen zwischen Eva-
luation und beratender Moderation beleuchten. Es ist zu
fragen, wie mit einem neu auszuschreibenden Programm
die Defizite und weiBen Flecken der BBNE bearbeitet wer-
den konnen.

Die Good-Practice-Agentur vernetzt die Akteure fur Nach-
haltigkeit in Berufsbildung und Arbeit. Lernen aus guten Bei-
spielen zeigt, wie man die Leitidee umsetzt.

Eine wichtige Strategie zur Verbreitung und Konkretisierung
des Leitbilds der nachhaltigen Entwicklung in Berufsbildung
und Arbeit ist das Lernen aus guter Praxis. In der Good-
Practice-Agentur des BIBB gibt es inzwischen {iber 100 Pra-
xisbeispiele mit Anregungen, wie das Leitbild der nachhal-
tigen Entwicklung in der beruflichen Bildung umgesetzt
werden kann. Dabei ist jedes Beispiel gegliedert nach den
Ideen und Zielen, der Umsetzung und den Ergebnissen. Im
wesentlichen dominieren Projekte (diese umfassen Unter-
richtsprojekte, Auftragsprojekte, Werk- und Arbeitsprojekte
mit teilweise lernortverdnderndem Charakter), daneben gibt
es aber auch nachhaltige Juniorenfirmen, Schiilerfirmen
und Lernen in und an Kundenauftrigen. Wettbewerbe,
Kampagnen und Initiativen ergidnzen das didaktisch-me-
thodische Spektrum um Aktivitdten mit ,Event-Charakter”
und besonderer Wirkung in der Offentlichkeit. Lernorte und
Bildungstriger, die sich nachhaltig gestalten und ent-
wickeln, stellen ebenfalls einen ,Good-Practice-Typ* dar.

Die Good-Practice-Agentur Nachhaltigkeit in Berufsbildung
und Arbeit (GPA NiBA) widmet sich der Aufgabe der Doku-
mentation und der Vernetzung der Akteure. Nach zwei-
jéhriger Arbeit wird Zwischenbilanz gezogen und nach Wir-
kungen, Hindernissen und kiinftigen Handlungserfordernis-
sen gefragt.

Vier thematische Schwerpunkte stehen im Mittelpunkt:

e eine Zwischenbilanz der bisherigen Arbeit der GPA NiBA

e die Prasentation und Bewertung guter Beispiele aus Be-
trieb, Schule und Weiterbildung

e die Diskussion von Kriterien guter Beispiele

e die Frage nach den Bedingungen eines erfolgreichen
Transfers

Mit Beitragen und Wirkungen der Berufsbildungsforschung
kann ,Nachhaltige Entwicklung in der beruflichen Bildung”
verstetigt und qualitativ weiterentwickelt werden.

Die Berufsbildungsforschung im Konzept einer BBNE unter-
sucht die Bedingungen, Prozesse und Auswirkungen des
Erwerbs fachlicher Qualifikationen und beruflicher Kompe-
tenzen sowie personaler und sozialer Einstellungen und Ori-
entierungen, die fiir die nachhaltige Gestaltung beruflich
organisierter Arbeitsprozesse, -produkte und -situationen
relevant sind. Unter dem Motto ,Innen- und AuBenbetrach-
tung einer nachhaltig ausgerichteten Berufsbildungsfor-
schung®* werden Ergebnisse wissenschaftlich ausgewahlter
Forschungsprojekte vorgestellt. Weiterhin werden aus
berufs- und wirtschaftspddagogischer sowie sozio-6kono-
mischer Sicht Forschungsdesiderate skizziert. SchlieBlich
werden Herausforderungen und Anforderungen an eine
nachhaltige Berufsbildungsforschung erdrtert.

FONA-Programm nachhaltige Waldwirtschaft: Wenn For-
schung und Bildung zusammenwachsen, kann die Kompe-
tenzentwicklung entlang der Wertschopfungskette Wald -
Holz - Verarbeitung vorangebracht werden.

Im FONA-Programm werden Moglichkeiten des Zusammen-
wachsens von Forschung und Bildung entlang der Wert-
schopfungskette Wald - Holz - Verarbeitung und den dort
verorteten Berufen untersucht. Querschnittsorientierte Kom-
petenzentwicklung in regionalspezifischen Wirtschafts-
clustern ist dabei ebenso wichtig wie Qualifizierungen in
Richtung neuer Tatigkeitsfelder und die Erweiterung vor-
handener beruflicher Tatigkeiten mit neuen Aufgaben und
zusétzlicher Verantwortung.

ANSPRECHPARTNER IM BIBB
DR. KLAUS HAHNE

DAGMAR WINZIER
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FORUM 7

LERNKULTURWANDEL

Bereits in den Empfehlungen der Bildungskommission zum
Strukturplan fiir das Bildungswesen (1970) heiBt es: ,,... Das
Ziel der beruflichen Bildung (soll) nicht allein darin gese-
hen werden, dass der Einzelne in der Berufswelt speziali-
sierte Tatigkeiten ausfiihren kann, sondern ebenso darin,
dass er iiber allgemeine Fahigkeiten verfiigt wie die zur
Erkenntnis von Zusammenhingen, zu selbstindigem Han-
deln, zu Kooperation und Verantwortung. Der Lernprozess
wird grundsitzlich als eine Einheit gesehen, in der allge-
meine und berufliche oder praktische und theoretische
Bildung nicht voneinander zu isolieren sind.“

Nach mehr als 35 Jahren ist diese Vision in weiten Teilen
Realitdt und bleibt zielbestimmend. Sie wird u. a. ergéinzt
durch die in neuen gestaltungsoffenen Ausbildungsordnun-
gen und in Weiterbildungskonzepten formalen und infor-
mellen Lernens deutlich werdende und in Teilen schon
praktizierte Prozessorientierung. Lernen in Prozessen und
Lernen an Prozessen bietet Raum fiir neue arbeitsprozess-
integrierte und -orientierte Qualifizierungsmodelle. Auf die-
ser Grundlage miissen die Lernkulturen in den Unterneh-
men und Bildungseinrichtungen weiterentwickelt werden.
Das Forum befasst sich vor diesem Hintergrund mit der Ge-
staltung der Berufsbildung auf ihrer Umsetzungsebene, das
heiBt zum einen mit der Berufsbildung an den einzelnen
Lernorten einschlieBlich dem Distance Learning /Fernunter-
richt, zum anderen mit den Bezligen zwischen Berufsbil-
dung und Allgemeinbildung.

Lernkulturwandel ist vor allem Lehrkulturwandel.

Der Lernkulturwandel ist ein Prozess, der durch verdnderte
wirtschaftliche und gesellschaftliche Rahmenbedingungen
ausgeldst und bestimmt wird. Er basiert wesentlich auf der
Anpassung und Neuausrichtung des Lehrens und Lernens
durch verdnderte Lehr- und Lernstile innerhalb des Bil-
dungssystems, wird aber auch durch Faktoren auBerhalb des
Bildungssystems beeinflusst. Dies fiihrt in der Summe zu
veranderten Lernformen und Lernverhalten, auch auB3erhalb
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organisierter Lehr-/Lernprozesse, und damit zu einer ver-
dnderten Lernkultur.

Dem Anspruch an eine zukunftsfahige Lernkultur wird das
gegenwartige Bildungssystem nicht ausreichend gerecht.

Eine zukunftsfihige Lernkultur ist durch ein hohes MaB3 an
Selbsténdigkeit, Handlungskompetenz und vor allem Selbst-
lernkompetenz der Lernenden gekennzeichnet und damit
Voraussetzung zur Bewiltigung komplexer beruflicher, ge-
sellschaftlicher und sozialer Herausforderungen. Das heif3t,
damit kann die Beschiftigungsfihigkeit, die Teilhabe an
gesellschaftlichen Prozessen und die Orientierung in einer

immer komplexeren Alltagswelt mit gewéhrleistet werden.
Die auf operativer Ebene anzutreffenden Lehr- und Lern-

praktiken einzelner Bildungsstufen (frihkindliche Erzie-
hung, Grundschule, Sekundarstufe I und II einschlieBlich
der Berufsbildung) erfiillen diesen Anspruch trotz Bemii-
hungen auf Systemebene, wie etwa der Empfehlungen des
Forum Bildung (www.forumbildung.de/files/fempf_27-11-
A-B.pdf), noch nicht.

Prozessorientierung und Wissensmanagement in der Berufs-
bildung sind Merkmale einer sich verandernden Lehr- und
Lernkultur.

Der curriculare Rahmen der neu geordneten Ausbildungs-
berufe bietet die Grundlage fiir Prozessorientierung in der
Ausbildung. In der Breite der betrieblichen Ausbildungspra-
xis bestehen jedoch erhebliche Defizite, die hauptsédchlich
durch mangelnde Verdnderungsbereitschaft und Verédnde-
rungsmoglichkeiten der an der Berufsbildung Beteiligten
verursacht werden. Modellvorhaben haben z.B. gezeigt,
dass die Erschliefung der Lern- und Gestaltungspotentiale
von Arbeitsaufgaben fiir die Kompetenzentwicklung ohne
die Entwicklung differenzierter Formen arbeitsprozessorien-
tierten Lernens, ohne didaktische Aufbereitung sowie Unter-
stiitzung und Begleitung nicht denkbar ist.



In diesem Kontext gehort Wissensmanagement zur Prozess-
orientierung und erweist sich als ein vielschichtiger Prozess,
der individuelles und gemeinsames Lernen, Arbeitsge-
staltung und Organisationsentwicklung zusammenfiihrt.
Wissenssysteme im Betrieb miissen unterfiittert werden
durch betriebliche Lernsysteme. Erfahrungslernen, (Selbst-)
Reflexion, Weiterbildung und Wissensmanagement stehen
in direktem Zusammenhang. Hervorstechende Merkmale
sind die Anwendungsorientierung des Lernens und die Par-
tizipation der Beteiligten. Die bereits erprobten Beispiele aus
Modellversuchen machen deutlich, dass fiir die Berufs-
bildung zur Einfithrung von Prozessorientierung und Wis-
sensmanagement vielfiltiges konzeptionelles und metho-
disches Know-how bereitgestellt werden kann.

Neue Medien sind integraler Bestandteil einer neuen Lern-
kultur.

Neue Medien (digitale Medien) sind in der Berufsbildung als
Informations-, Lehr-, Lern- und Arbeitsmittel sowie als Wis-
sensmanagementinstrument zunehmend im Einsatz. Qua-
litdt und Quantitat ihrer Nutzung entsprechen aber bei wei-
tem noch nicht den Méglichkeiten. Good-Practice-Beispiele
zeigen, wie durch den Einsatz neuer Medien der Lernkul-
turwandel vorangetrieben werden kann. Technologische
Entwicklungen ermdéglichen inzwischen Anwendungen des
so genannten Web 2.0 und eréffnen damit zusétzliche Mog-
lichkeiten selbstorganisierten Informierens und Lernens im
Prozess der Arbeit.

Lernende werden zu ,Lehrenden”.

Web-2.0.-Technologien sind Ausdruck und Motor von Ver-
anderungen des individuellen Lernverhaltens und der Lern-
kultur: Sie begiinstigen das informelle Lernen und basieren
auf der Grundidee von partnerschaftlicher Zusammenarbeit
und Wissensteilung. Sie erméglichen den Lernenden, ihre
Rolle als Konsument/-in zu verlassen und Lerninhalte,
Lernszenarien aktiv und selbstorganisiert zu gestalten.
Damit wird die strikte Rollentrennung von ,Lehrenden” und
sLernenden® aufgehoben.

Fernlernen profitiert von bedarfsgerechten, netzgestttzten
Technologien.

Die Zahl der Fernlernenden in Deutschland wéchst. Dies be-
trifft vor allem die Gruppe der 25- bis 30-Jédhrigen. Diese
Entwicklung geht einher mit einer Verdnderung der Ange-
botsform, bei der traditionelle Printmedien zunehmend
durch netzgestiitzte elektronische Medien ergénzt werden:
zur Vermittlung von Lerninhalten, zur Betreuung der Teil-
nehmenden, zur Kommunikation und Kooperation der Ler-
nenden untereinander bis hin zur Durchfiihrung von Tests
und Priifungen.

Die Akzeptanz und damit die Verbreitung sowie Attrakti-
vitit und Effizienz von E-Learning hingt dabei entschei-
dend davon ab, in welchem MaBe es gelingt, auf Arbeits-
und Lebenswirklichkeiten, bereits bestehendem (informel-
lem) Wissen und den daraus resultierenden konkreten
Bediirfnissen von Lernenden wie von Organisationen auf-
zubauen.

Veranderungs- und Umbruchssituationen in Betrieben und
bei Bildungsdienstleistern sind Anlasse fur Lernen, Kompe-
tenzentwicklung und Reflexion.

Betriebe und Bildungsdienstleister standen in den letzten
Jahren vor der Aufgabe, den Konsequenzen des gesell-
schaftlichen, politischen und 6konomischen Wandels durch
eigene Organisationsentwicklung und neue Handlungsstra-
tegien zu begegnen. Fiir Betriebe zeigt sich dies z.B. in der
zunehmenden Externalisierung und Vernetzung der Aus-
und Weiterbildungsaktivitdten in Kooperationen und Ver-
biinden, wihrend Bildungsdienstleister sich von einem eher
angebotsorientierten, stark vom 6ffentlich geférderten Wei-
terbildungsmarkt profitierenden Weiterbildungsanbieter
zum kunden- bzw. nachfrageorientierten Bildungsdienst-
leister entwickeln (miissen). Diese Verdnderungs- und Um-
bruchsituationen fithren zu anderen Arbeitsorganisations-
formen, Prozessen und Kommunikationswegen und kénnen
nur mit kompetenten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
erfolgreich bewéltigt werden.

Kompetenzentwicklung in Umbruchsituationen wird durch
moderierte Reflexionsphasen und entsprechende Instrumen-
te wie Reflexionswerkstatten oder Coachingkonzepte unter-
stutzt.

Verianderungs- und Umbruchsituationen sind Anlass und
Gegenstand fiir Kompetenzentwicklung bei den betroffenen
Akteuren in Betrieben und bei Bildungsdienstleistern. Ent-
scheidend fiir das Handeln des Bildungspersonals ist hierbei
das Ankniipfen am Erfahrungs- und Prozesswissen und die
moderierte Reflexion von Erfahrungen, um diese fiir die
Kompetenzentwicklung kontinuierlich nutzen zu kénnen.

ANSPRECHPARTNER IM BIBB
MICHAEL HARTEL

DR. GERT ZINKE
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FORUM 8
BERUFSBILDUNG INTERNATIONAL: VERGLEICH -

KOOPERATION — MARKETING

Die européische Integration und die fortschreitende Globa-
lisierung bedeuten fiir die deutsche Berufsbildung beides:
mehr Wettbewerb und mehr Zusammenarbeit. Die deutsche
Berufsbildung ist integraler Bestandteil des europiischen
Berufsbildungsraums und gestaltet diesen mit. Viele Linder
suchen Beratung von deutscher Seite fiir die Entwicklung
ihrer Systeme. In einem weltweiten Bildungsmarkt muss
sich die deutsche Berufsbildung positionieren. All diese
Herausforderungen sind Gegenstand der Beratungen im
Forum 8.

Lernergebnis- und Kompetenzorientierung, die EQF und
ECVET zugrunde liegen, sind in den theoretischen Ansatzen
und Konzepten der verschiedenen Lander unterschiedlich
verankert bzw. werden unterschiedlich angewendet. EQF und
ECVET enthalten ein Potential zu weitreichenden Reformen
hinsichtlich der Durchlassigkeit der Bildungssysteme (Anrech-
nung und Anerkennung). Aus der Sicht der Individuen wie
der Unternehmen bieten EQF und ECVET einen Rahmen fur

Bildungs- und Beschaftigungsmobilitat.

Im Zentrum der europiischen Agenda zu Bildung und Aus-
bildung stehen die Férderung von Beschiftigungsfahigkeit
und lebensbegleitendem Lernen. In der Erkldarung von Ko-
penhagen haben sich die europdischen Mitgliedsstaaten die
Steigerung der Attraktivitiat beruflicher Bildung zum Ziel
gesetzt. Dazu gehoren die Vergleichbarkeit von Qualifika-
tionen und die Durchléssigkeit der Systeme. Hierfiir wurde
ein Instrument zur Ubertragung von Lernleistungen (ECVET)
entwickelt und als dessen Fundament ein Europiischer Qua-
lifikationsrahmen (EQR) konzipiert. Obwohl die Implemen-
tation des EQR dies nicht zwingend voraussetzt, wurde
durch den EQR in den meisten Mitgliedsstaaten ein Prozess
der Entwicklung nationaler Qualifikationsrahmen eingelei-
tet. Zeitlich versetzt nehmen ECVET und nationale Credit-
Systeme dhnliche Pfade auf. Im Arbeitskreis , Qualifikati-
onsrahmen und Credit-Systeme. Europdische Initiativen -
Nationale Antworten” werden mit Teilnehmerinnen und
Teilnehmern aus 14 europiischen Staaten Antworten und
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Reaktionen auf die europiischen Initiativen in einer ver-
gleichenden Perspektive diskutiert.

Ausgehend von den theoretischen Ansitzen und methodi-
schen Annahmen zur Adaption von EQR und ECVET wer-
den berufsbildungspolitische bzw. institutionelle Implika-
tionen dieser europdischen Initiativen analysiert. Potentiale
wie Risiken beider Instrumente fiir die nationalen Systeme
und die potentiellen Nutzer sollen entlang folgender Fragen
erortert werden: Kann es tiberhaupt eine ,,gemeinsame Spra-
che” fiir Lernergebnisse geben? Inwieweit und wie wird das
Reformpotential von EQR und ECVET in den nationalen
Politiken ausgeschopft? Wer kann welchen Nutzen daraus
ziehen?

Seit circa 15 Jahren werden européische Erhebungen zur
betrieblichen Weiterbildung in Unternehmen (im Folgenden
CVTS fiir continuing vocational training survey) durchge-
fithrt. An den Untersuchungen CVTS1 (1993), CVTS2 (1999)
und CVTS3 (2006) war das BIBB in unterschiedlicher Form
beteiligt. Im Arbeitskreis ,Betriebliche Weiterbildung in
Europa“ stellen Experten und Expertinnen ihre internatio-
nal vergleichenden Arbeiten zur beruflichen Weiterbildung
zur Diskussion. Die CVTS-Studien werden dabei von zen-
traler Bedeutung sein, es werden aber auch andere eu-
ropdisch-vergleichende Studien vorgestellt.

BetriebsgroBe und Branche sind wichtige Einflussfaktoren fur
die Weiterbildungsbeteiligung, mussen aber mit weiteren —
je nach Land unterschiedlichen — Faktoren (Weiterbildungs-
kultur, rechtliche Grundlagen, gesamtwirtschaftliche Rah-
menbedingungen, historische Entwicklung etc.) kombiniert

werden.

Die u.a. durch CVTS2 von 1999 belegten groBen Unter-
schiede in der Beteiligung an der Weiterbildung, bei den
Kosten und bei den Aktivitdten von Unternehmen zwischen
und innerhalb der europdischen Mitgliedsstaaten sind noch
nicht ausreichend erkldrt und bediirfen eingehender Analy-
sen. Die Analyse betrieblicher Mikrodaten (national, bina-
tional, europiisch) liefert wesentlich mehr und bessere Auf-
schliisse als nur die Analyse national aggregierter Daten,
die in der Regel lediglich Durchschnittswerte abbilden, hin-
ter denen sich groBe Unterschiede zwischen den Unterneh-
men verbergen.

Ein weiterer Arbeitskreis befasst sich am Beispiel der Lander
Tiirkei, Vietnam und Japan mit dem Ubergang von der Aus-
bildung ins Erwerbsleben. Die Auswahl der Liander erfolgte
aufgrund der unterschiedlichen Strukturen von Berufsbil-
dung und der unterschiedlichen wirtschaftlichen Situation
in Entwicklungs-, Schwellen- und Industrielindern. In den
drei Landern ist die berufliche Aus- und Weiterbildung
hochst verschieden organisiert.



Prufungen/Zertifikate des Bildungssystems und damit ver-
bundene Kompetenzen haben unterschiedliche Arbeitsmarkt-
relevanz; in den Landern praktizierte betriebliche Rekrutie-
rungsstrategien verfahren damit héchst unterschiedlich — mit
entsprechenden Folgen fir Beschaftigung und berufliche

Karrieren.

Das Thema ,Beschiftigung” (Verhiltnis von Angebot und
Nachfrage nach Fachkriften, berufliche Mobilitdts- und Fle-
xibilitatspotentiale) wird in einem abschlieBenden Plenum
vertieft. Zugleich werden zukunftsorientierte Strategien aus
Japan, der Tiirkei und Vietnam auf ihre Transferpotentiale
hinterfragt.

Im Arbeitskreis ,Sind wir konkurrenzfihig? — Berufliches
Ausbildungspersonal im internationalen Vergleich® stehen
Lehr- und Ausbildungskrifte als Schliisselakteure der be-
ruflichen Bildung im Mittelpunkt. Wie stellen sich Berufs-/
Tétigkeitsprofile, Qualifizierung und Kompetenzen des
beruflichen Bildungspersonals in Deutschland im euro-
paischen und internationalen Vergleich dar?

Die Qualifikation des Bildungspersonals ist ein ausschlag-
gebender Faktor fur Leistungsfahigkeit und Qualitat der Bil-
dungssysteme.

Kompetenz, Motivation und Engagement des Bildungsper-
sonals werden als wichtige Elemente zur Entwicklung um-
fassender Strategien fiir lebenslanges Lernen angesehen.
Bislang fehlen hierzu jedoch differenzierte Informationen.
Ebenso unklar ist, welche Attraktivitit diesem Beruf zuge-
messen wird.

Im internationalen Vergleich zeichnet sich die deutsche Be-
rufsschullehrer-Ausbildung durch hochschulische Qualifi-
zierung aus, gleichzeitig lassen sich aber deutliche Defizite
in der Praxis feststellen. Die Umstellung auf européische
Bachelor-/ Master-Strukturen fordert den Erwerb von prak-
tischen Kompetenzen; die Folgen fiir das wissenschaftlich-

fachliche Niveau sind noch zu priifen. Die neuen, auf
Berufsfahigkeit ausgerichteten Studiengénge bieten auch die
Moglichkeit, Qualifikation und Qualifizierung von schuli-
schem und betrieblichem Ausbildungspersonal zu verbin-
den.

Betriebliche Ausbilder sind in vielen européischen Lédndern
nur gering padagogisch-didaktisch qualifiziert. Die Ent-
wicklung européischer Standards und innovativer Metho-
den der Ausbilderqualifizierung sollen hier qualitétsstei-
gernd wirken. Im Workshop werden Ansétze aus verschie-
denen Lindern diskutiert sowie Forschungs- und politischer
Handlungsbedarf formuliert.

Der Export von Bildungsdienstleistungen ist in Deutschland
vergleichsweise unterentwickelt. So scheint der Exportwelt-
meister Deutschland beim Export von Bildung weit hinter
die angelsichsischen Lander zuriickzufallen. Im Arbeitskreis
»iMOVE - Berufsbildungsmarketing weltweit. Muss Deutsch-
land die angelsichsische Konkurrenz wirklich fiirchten?*
soll daher der Frage nachgegangen werden, warum angel-
sdchsische Akteure vermeintlich oder tatsdchlich erfolgrei-
cher auf internationalen Markten agieren.

Deutsche Berufsbildung hat gute Voraussetzungen, eine
Spitzenposition im Weltmarkt zu belegen, wenn deutsche
Weiterbildungsanbieter es schaffen, internationale Kommu-
nikationsstrukturen effektiv zu nutzen und ihre Angebote
dem lokalen Bedarf anzupassen.

Der Erfolg im Bildungsexport ist mafgeblich von staat-
lichen Rahmenbedingungen und kulturellen Determiniert-
heiten des Bildungsverstindnisses beeinflusst. Diskutiert
werden sollen Faktoren, die insbesondere britische und aus-
tralische Anbieter erfolgreicher machen. Sind angelsichsi-
sche Produkte bzw. Dienstleistungen inhaltlich besser, oder
sind eher Marketingstrategien, politische Flankierung und
eine stirker wirtschaftlich und kommerziell gepragte Tradi-
tion, Kultur und Mentalitat ausschlaggebend fiir den Erfolg?

ANSPRECHPARTNER IM BIBB
DR. GEORG HANF

HANS-JOACHIM KISSLING
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FORUM 8
VOCATIONAL EDUCATION AND TRAINING INTERNATIONAL:

COMPARISON - COOPERATION — MARKETING

European integration and advancing globalisation mean
two things for German vocational education and training
(VET): more competition and more cooperation. German
VET is an integral element of the European VET area, and
Germany is contributing to its shaping. With many coun-
tries already seeking advice from Germany on the develop-
ment of their systems, German VET must position itself in a
global market for education and training. All these challen-
ges are matters for consultation and discussion in Forum 8.

The tenets of EQF and ECVET are learning outcomes and
competencies, but how these are anchored in theoretical
approaches and conceptual structures, and how they are
applied, varies from one country to another. There is inherent
potential in EQF and ECVET for wide-ranging reforms to
improve the permeability of education and training systems
(credit transfer and recognition of learning). From the point
of view of individuals and companies, EQF and ECVET pro-
vide a framework for educational, training and job mobility.

Core elements of the European agenda on education and
training are the promotion of employability and lifelong
learning. In the Copenhagen Declaration, the EU member
states set their sights on enhancing the attractiveness of vo-
cational education and training. The comparability of quali-
fications and the permeability of systems are integral to this
objective. To achieve it, an instrument was proposed for the
transfer of learning credits (European Credit System in
Vocational Education and Training, ECVET), based on the
conceptual foundation of the European Qualifications Frame-
work (EQF). Although it was not strictly a precondition of
EQF implementation, in most countries the EQF stimulated
processes to develop national qualifications frameworks.
As ECVET is phased in, there are similar moves towards
national credit transfer systems. In the working group on
“Qualifications Frameworks and Credit Systems. European
Initiatives — National Responses”, participants from 14 Euro-
pean countries will discuss responses and reactions to the
European initiatives from a comparative perspective.
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Informed by the theoretical approaches and methodologi-
cal assumptions governing the adaptation of the EQF and
ECVET, these European initiatives will be analysed for their
VET-policy and institutional implications. The debate will
explore the opportunities and risks of both instruments for
national systems and potential users, along the following
lines of inquiry: is it actually possible to have a “common
language” for describing learning outcomes? How far are
national policies utilising the full potential of the EQF and
ECVET to stimulate reform, and in what ways? What poss-
ible benefits might accrue, and to whom?

European surveys on continuing vocational education and
training in enterprises (the European Continuing Vocational
Training Survey, CVTS) now span a period of around
15 years. BIBB was involved in the CVTS1 (1993), CVTS2
(1999) and CVTS3 (2006) studies in different forms. In the
working group on “Continuing Training in Europe - Contin-
uing Vocational Training Surveys (CVTS)”, experts will pre-
sent their comparative international studies on continuing
vocational training and put them up for discussion.
Although the CVTS studies will be the main focus, other
comparative European studies will also be introduced.

Company size and industry sector are key factors which influ-
ence participation in training. However, they need to be con-
sidered in combination with additional factors which vary
from country to country (training culture, statutory bases,
macroeconomic framework conditions, historical develop-
ments, etc.).

CVTS2 (1999) found major variations between and even
within European member states with regard to participation
and activity levels and corporate expenditure on continuing
vocational training in enterprises. As yet, these have not
been adequately explained, and require deeper analysis.
Statistical analysis of company microdata (national, bi-
national, European) yields substantially more detailed and
useful conclusions than nationally aggregated data alone,
in which averaged figures mask the major variations
between enterprises.

Another working group draws on examples from Turkey,
Vietnam and Japan to examine the “Transition from Initial
Vocational Training into Working Life.” These particular
countries were selected for their contrasting VET structures
and to reflect the different economic situations in develop-
ing, transition and industrialised countries. The three
countries have highly diverse arrangements for the organi-
sation of initial and continuing vocational education and
training.



Examinations/certificates from the education system and the
competencies they represent have varying degrees of rele-
vance to the labour market; in the corporate recruitment
strategies practised in the three countries, the treatment of
formal qualifications is highly divergent, with consequent

implications for employment and careers.

The theme of “employment” (relative levels of supply and
demand for skilled workers, potential for occupational mo-
bility and flexibility) will be expanded upon in a closing
plenary session. At the same time, forward-looking strate-
gies from Japan, Turkey and Vietnam will be scrutinised to
assess their transferability.

In the working group “Are we competitive? - VET Personnel
in International Comparison”, the spotlight is turned on tea-
ching and training staff as key actors in vocational educa-
tion and training. How do the professional profiles and job
specifications, qualifications and competencies of vocatio-
nal education and training staff in Germany compare with
their European and international counterparts?

The qualification level of training staff is a critical factor for
the efficiency and quality of training systems.

The competence, motivation and commitment of training

staff are elements which are seen as vital to the develop-
ment of comprehensive strategies for lifelong learning.
However, no differentiated data is currently available on
these issues. Equally, there is little clarity about the per-
ceived attractiveness of this profession.

The training of German vocational school teachers stands
out in international comparisons as a higher education
course. At the same time, however, some definite short-
comings can be noted in practice. The move into line with
European Bachelor/Master structures promotes the acquisi-
tion of practical competencies; the consequences for aca-
demic and professional standards remain to be examined.
The new degree courses geared towards professional com-

petence also offer an opportunity to combine the qualifi-
cations and training of school-based and company-based
training staff.

In many European countries, company-based trainers have
little formal training for their pedagogic-didactic role. The
development of European standards and innovative
methods for the training of trainers should have a quality-
boosting effect in this area. During the workshop,
approaches from different countries will be discussed, and
research needs and priorities for political action will be
defined.

The export of education and training services is still com-
paratively underdeveloped in Germany. Education and
training seems to be one sector where the world champion
exporter trails a long way behind Anglo-Saxon countries.
The working group on “‘MOVE - VET Marketing World-
wide. Has Germany Any Need to Fear Anglo-Saxon
Competition?” therefore sets out to explore why Anglo-
Saxon actors are, or are thought to be, operating with
greater success in international markets.

German vocational education and training is well equipped
to command a leading position in the global market, if
German training providers can make effective use of inter-
national communication structures and adapt their offers
successfully to local demands.

Success in the export of education and training is largely
determined by framework conditions established by the
state, and culturally determined by ideas about education
and training. Discussion will focus on factors contributing
particularly to the success of British and Australian pro-
viders. Are the products and services from these cultures
substantially better, or is their success rather a function of
marketing strategies, political flanking, and a more entre-
preneurial and commercial tradition, culture and mentality?

COORDINATION:
DR. GEORG HANF, HANS-JOACHIM KISSLING
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Lésungen aus der Praxis
Margit Ebbinghaus
Bielefeld 2007, 63 Seiten, 12,50 €, ISBN 978-3-7639-1096-0, Bestell-Nr. 110.485

Das Thema Qualitatssicherung bestimmt wie kaum ein anderes die aktuelle Diskussion in der
beruflichen Ausbildung. Je nach Handlungsebene treten dabei andere Fragen in den Vordergrund.
Die vorliegende Publikation nimmt die betriebliche Ebene in den Blick und greift zunachst die
Frage nach den Griinden fur Qualitatssicherung in der betrieblichen Ausbildung auf. Den Schwer-
punkt bildet die Darstellung konkreter Ansatze zur Sicherung von Ausbildungsqualitat aus der
betrieblichen Praxis. Damit erhalten in der Ausbildung tatige Fachkrafte eine Orientierungshilfe
fur die Einschatzung und Verortung ihrer eigenen Qualitatsaktivitaten.

Abschliisse und Zertifikate in der Weiterbildung

Bernd Kapplinger
Bielefeld 2007, 253 Seiten, 19,90 €, ISBN 978-3-7639-1093-9, Bestell-Nr. 110.484

In seiner Studie erarbeitet Bernd Képplinger eine Ubersicht tiber die Zertifizierung im deutschen
Weiterbildungsmarkt. Er beschreibt die verschiedenen Typen von Zertifikaten der Erwachsenen-
und Weiterbildung, die angeboten werden, und kennzeichnet die signifikanten Unterschiede und
Traditionen. Um fur diese Angebote auch eine Vorstellung von GréBenordnungen zu kennen, wer-
tete er in einer Programmanalyse die Angebote der Weiterbildungsanbieter in Berlin und Branden-
burg fur das Jahr 2002 aus und analysierte die vorhandenen Statistiken auf nationaler Ebene.

Perspektiven der Berufsbildungsforschung -
Orientierungsleistungen der Forschung fiir die Praxis

Ergebnisse des AG BFN-Expertenworkshops vom 15. bis 16. Marz
2006 im Rahmen der Hochschultage Berufliche Bildung in Bremen
Reinhold Nickolaus, Arnulf Zoéller (Hrsg.)

Bielefeld 2007, 161 Seiten, 18,90 €, ISBN 978-3-7639-1094-6, Bestell-Nr. 117.004

Die Berufsbildungsforschung als interdisziplinare Forschung hat die Zielperspektiven beruflicher
Bildung, personale Entwicklungsprozesse im Medium von Arbeit und Beruf, die Organisation
beruflicher Lernprozesse sowie die Ausgestaltung von Berufen und deren Implikationen fur indi-
viduelle Entwicklungsprozesse zum Gegenstand. Der vorliegende Band bietet neben einem Uber-
blick zu grundlegenden Forschungsrichtungen und deren Leistungspotenziale fur die Praxis, ins-
besondere Bilanzierungen und Positionierungen zur kunftigen Forschung. Wo bestehen Liucken
und Defizite? Was sollte geschehen, um die Lucken zu fullen und die Defizite zu Uberwinden? Wo
sehen die Mitglieder der AG BFN ihren kunftigen Beitrag?

Bundesinstitut B p B B
fiir Berufsbildung ' >
» Forschen

» Beraten
p Zukunft gestalten





