
  
 

  

s

 Grundwerte und ihre Vermittlung – 

Interview mit Gesine Schwan 
s


 Der ehrbare Kaufmann in Zeiten moderner 
Wirtschafts- und Unternehmensethik 

Service Learning in der beruflichen Ausbildung
 

s

 



 

  

 

 

  

 
 

  

 
 

 

 

  

 

  

  
  

 

 

 

 
 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

  

2 I N H A L T  B W P  4 / 2 0 1 9  

E D I T  O R I A L  

3 Werteorientiertes Handeln in einem markt­
orientierten Umfeld 
HUBERT ERTL 

B E R U F S B I L D U N G  I N  Z A H L E N  

4 Deutliche Unterschiede im Ansehen dualer 
Ausbildungsberufe in Deutschland  
CHRISTIAN EBNER, DANIELA ROHRBACH-SCHMIDT 

T H E M E N S C  H W E R P  U N K T  

6 »Zur Bildung in einer Demokratie gehört der 
Bezug auf das Gemeinwesen« 
Interview mit Prof. Dr. Gesine Schwan über 

Grundwerte und ihre Vermittlung 

9 Der ehrbare Kaufmann in Zeiten moderner 
Wirtschafts- und Unternehmensethik 
Eine Didaktik für die berufsmoralische Bildung 

in Wirtschaft und Verwaltung 
THOMAS RETZMANN 

14 Moralische Entscheidungen in beruflichen 
Kontexten 
Empirische Befunde und Perspektiven für die 

berufliche Bildung 
KARIN HEINRICHS, CHRISTIAN SCHADT, ALFRED WEINBERGER 

19 Angehende Fachkräfte für zivilgesellschaftliche 
Werte sensibilisieren 
Service Learning in der beruflichen Ausbildung 
KARL-HEINZ GERHOLZ, JÖRG NEUBAUER, PANKRAZ MÄNNLEIN 

24 Arbeitswerte im Wandel  
Hinweise für die betriebliche Praxis 
MAREIKE KHOLIN 

29 Nachhaltigkeits-Werte ausbilden und 
kommunizieren 
Lernmodule zu Corporate Social Responsibility im 

Bereich Transport und Logistik 
HARALD HANTKE, JAN PRANGER 

32 Werte in der Lehramtsausbildung 
Bausteine zu Reflexion und Unterrichtsgestaltung 

am Beispiel Inklusion und individuelle Förderung 
JULIA KASTRUP, MARIE NÖLLE-KRUG 

34 Berufsschulen für Demokratie und Vielfalt 
Interview mit Michael Hammerbacher 

36 Literaturauswahl zum Themenschwerpunkt 

W E I T E R E  T H E M E N  

38 Junge Menschen und Arbeitgeber über Arbeits­
marktperspektiven informieren 
Konzeption und Nutzung des niederländischen 

Arbeitsmarktinformationssystems AIS 
TIM PEETERS, DIDIER FOUARGE, JESSIE BAKENS 

43 Doppelte Funktion des Übergangsbereichs bei der 
Integration Geflüchteter 
REGINA DIONISIUS, AMELIE ILLIGER 

46 Transversale Schlüsselkompetenzen in der 
schulischen Berufsbildung in Österreich 
Aktueller Stand und Entwicklungsfelder 
NORBERT LACHMAYR, JUDITH PROINGER 

51 Ansätze zur dualen Berufsausbildung im Tertiär­
bereich in Südkorea 
EVA HANAU, SEUNG-HWAN JEON, HAN-BYUL LEE 

B E R U F E  

54 Büromanagement-Ausbildung: 
Erste Evaluationsergebnisse 
BARBARA LORIG, ANDREAS STÖHR 

56 Weiterbildung per App – Mobile Learning für 
Berufskraftfahrer/-innen 
ADRIAN ROESKE, SABRINA FROHN 

H A U P  T  A U S  S C  H U S  S  

58 Bericht zur Sitzung am 27.6.2019 in Bonn 
THOMAS VOLLMER 

R E Z E N S I O N E N  

60 Wertebildung in der Berufsschule 
BODO RÖDEL 

61 K  U R Z  U N D  A K T U E L  L  

66 Autorinnen und Autoren 
Impressum 

Diese BWP-Ausgabe als E-Paper: 

www.bibb.de/bwp-4-2019 

Diese Netzpublikation wurde bei der Deutschen Nationalbibliothek angemeldet und archiviert. URN: urn:nbn:de:0035-bwp-19400b-9



  

 

 

 

 

  

 

  
 

B W P  4 / 2 0 1 9  E D I T O R I A L  3 

Werteorientiertes Handeln in einem 
marktorientierten Umfeld 

HUBERT ERTL 
Prof. Dr., Forschungsdirektor und 
Ständiger Vertreter des Präsidenten 
des BIBB 

Liebe Leserinnen und Leser, 

Berufsbildung verfolgt seit jeher den ganzheitlichen An­
spruch, Individuen für das erfolgreiche Agieren in der Ar­
beitswelt zu befähigen. Den Fokus allein auf die Vermitt­
lung von Fähigkeiten und Fertigkeiten zu setzen, die auf 
die technischen und sozialen Anforderungen von Arbeits­
rollen abzielen, stellt jedoch eine Verengung dar. 
In diesem Sinne will die BWP-Ausgabe den Blick weiten 
und Perspektiven für eine Auseinandersetzung mit Werten 
in der Berufsbildung eröffnen, die sich in Zeiten der fort­
schreitenden Globalisierung und Digitalisierung der Ar­
beitswelt ergeben. 

Zivilgesellschaftliches Engagement und 
Kompetenzentwicklung verbinden 

In den Beiträgen werden systemische Überlegungen und 
pädagogische Ansätze vorgestellt, die zivilgesellschaftli­
ches Engagement und Kompetenzentwicklung in berufli­
chen Kontexten verbinden. Beim Zugang des Service Lear­
ning zeigt sich beispielsweise, wie fachlich-methodische 
Kompetenzen und werteorientierte Einstellungen im Lern­
prozess entwickelt werden können und auf diese Weise ge­
sellschaftliches Engagement mit dem Erwerb beruflicher 
Handlungskompetenz gefördert wird. 
Die Befähigung, in einem marktorientierten ökonomischen 
Umfeld werteorientiert zu agieren, ist eine Zielsetzung, die 
bereits vom amerikanischen Philosophen John Dewey 
hervorgehoben wurde. In seinem Buch »Democracy and 
Education« von 1916 legt er dar, wie das Konstrukt des Be­
rufs die Entwicklung nicht nur einer beruflichen Karriere, 
sondern eines ganzheitlichen Lebensentwurfs ermöglicht. 
Im Zentrum von Deweys Werk steht ein umfassender 
Bildungsbegriff, der die Auseinandersetzung mit gesell­
schaftlichen Problemstellungen, die über das rein ver­
wertungsorientierte Interesse des ökonomischen Systems 
hinausgehen, in den Vordergrund rückt. Bildung steht in 
engem Zusammenhang mit der Entwicklung von demokra­
tischen Grundwerten, aus denen sich die Leitlinien einer 

werteorientierten beruflichen Bildung ableiten; der Ansatz 
des Service Learning lässt sich auf diese Überlegungen 
Deweys zurückführen. 

Verankerung in Curricula und betrieblichen 
Strukturen 

Eine zeitgemäße Berufsbildung hat die Aufgabe, Lernen­
de auch darauf vorzubereiten, Verantwortung für das 
Gemeinwesen zu übernehmen und zu dessen humaner 
Gestaltung beizutragen. Dieser Anspruch lässt sich jedoch 
nur einlösen, wenn einerseits ethische Aspekte des Produ­
zierens, Wirtschaftens und Dienstleistens auch in den Aus- 
und Fortbildungsordnungen verankert sind und anderer­
seits die Praxis Lernanlässe zur Auseinandersetzung mit 
berufstypischen moralischen Konflikten bietet. 
Nicht zuletzt die Auswüchse, die zur Finanzkrise von 2008 
geführt haben, machen deutlich, wie sehr eine Werteorien­
tierung als Korrektiv zu den Mechanismen eines globali­
sierten und in weiten Teilen nur noch wenig regulierten 
Marktes notwendig ist. Befähigung zum solidarischen Han­
deln und die Orientierung am Grundsatz der Gerechtigkeit 
sind daher wichtige Zielsetzungen beruflicher Bildungs­
programme. Gegenüber allgemeinbildenden Programmen 
haben sie den Vorteil, soziale Zusammenhänge im betrieb­
lichen Umfeld konkret erfahrbar zu machen. Dies setzt 
allerdings voraus, dass Arbeitsstrukturen im Betrieb offen 
sind für die gemeinschaftliche Gestaltung, Partizipation 
ermöglichen und dass das Aus- und Weiterbildungsper­
sonal die Aufgabe der Werteentwicklung annimmt. Wenn 
dies gelingt, ergeben sich für die berufliche Bildung weit­
gehende Gestaltungsmöglichkeiten, um eine im wahrsten 
Sinne des Wortes umfassende berufliche Handlungskompe­
tenz zu fördern. 
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Deutliche Unterschiede im Ansehen dualer Ausbildungs­
berufe in Deutschland
 

CHRISTIAN EBNER 
Prof. Dr., Institut für Sozialwissenschaften, 
Technische Universität Braunschweig 

DANIELA ROHRBACH-SCHMIDT 
Dr., wiss. Mitarbeiterin im Forschungsdaten­
zentrum im BIBB 

Das Ausbildungssystem und der Ar­

beitsmarkt sind in Deutschland beruf­

lich organisiert; der Beruf bestimmt 

maßgeblich über Einkommens- und 

Karrierechancen und strukturiert Pro­

zesse der Stellensuche und -besetzung. 

Berufe genießen in der Bevölkerung ein 

unterschiedlich hohes Ansehen. Das 

Ansehen spielt bei der Berufswahl von 

Jugendlichen und bei der Besetzung 

von Ausbildungsplätzen eine Rolle. Der 

Beitrag stellt erste Befunde aus einer 

aktuellen BIBB-Studie zum Ansehen 

der 25 am stärksten besetzten Aus­

bildungsberufe vor. 

Wie wird das Ansehen gemessen? 

Das Berufsprestige wurde seit Wegener 
(1984), also seit fast 40 Jahren, nicht 
mehr umfassend für Deutschland ermit­
telt. Die Berufsstruktur hat sich seitdem 
deutlich verändert, neue Berufe sind 
entstanden und bestehende Berufe 
haben sich z. B. im Hinblick auf ihre 
Tätigkeitsinhalte oder Anforderungen 
gewandelt. Im BIBB-Forschungsprojekt 
»Berufe in Deutschland: Gesellschaft­
liche Wahrnehmung und Persönlich­
keitseigenschaften« wurde das Ansehen 
anhand einer großen, repräsentativen 
Befragung in der Wohnbevölkerung für 
402 Berufe neu erhoben (vgl. Infokas­
ten). Unter diesen sind auch die 25 am 
stärksten besetzten Ausbildungsberufe 
(Stand 2017; vgl. Lohmüller 2018). 

Welches Ansehen haben Aus­
bildungsberufe in Deutschland? 

Die 25 am stärksten besetzten Aus­
bildungsberufe unterscheiden sich 
deutlich in ihrem Ansehen in der 
deutschen Bevölkerung (vgl. Abb.). 
Die Ausbildungsberufe1 Fachinfor­
matiker/-in und Mechatroniker/-in 
weisen mit Durchschnittswerten von 
über 7 in der deutschen Bevölkerung 
ein hohes Ansehen auf. Viele weitere 
der größten Ausbildungsberufe haben 
Ansehenswerte von mehr als 6 (z.B. 
Industriekaufleute, Kraftfahrzeugme­
chatroniker/-innen, Medizinische Fach­
angestellte, Steuerfachangestellte). Ein 
über dem Mittelwert der Skala liegender 
Ansehenswert (über 5) ergibt sich für 
Hotelfachleute, Verwaltungsfachan­
gestellte und Friseure/Friseurinnen. 
Vergleichsweise wenig angesehen, aber 
immer noch mit Durchschnittswerten 

von mehr als 4, sind die Berufe Fach­
verkäufer/-in im Lebensmittelhand­
werk, Koch/Köchin und Verkäufer/-in. 
Um die Höhe des Ansehens der ein­
zelnen Ausbildungsberufe besser ein­
ordnen zu können, ist in der Abbildung 
auch der Durchschnittswert für das 
Ansehen von Anlern- und Helfertätig­
keiten ausgewiesen2 (horizontale rote 
Linie: Durchschnittswert 4,40). Mit 
Ausnahme der Ausbildungsberufe Koch/ 
Köchin und Verkäufer/-in heben sich 
alle anderen signifikant von Berufen 
ab, für die i.d.R. keine abgeschlossene 
Berufsausbildung vorgesehen ist. Die 
Spitzenreiter Fachinformatiker/-in 
und Mechatroniker/-in werden von 
der Bevölkerung im Ansehen ähnlich 
hoch eingeschätzt wie manche Berufe, 
für die i. d. R. ein Hochschulstudium er­
forderlich ist, z. B. Maschinenbauinge­
nieur/-in und Notar/-in (vgl. Ebner/ 
Rohrbach-Schmidt 2019). 

1 In der Erhebung wurde aus forschungspraktischen Gründen meist der männliche Plural verwendet 

(vgl. hierzu Ebner/Rohrbach-Schmidt 2019). 

2 Die KldB 2010 unterscheidet auf der fünften Stelle zwischen den Anforderungsniveaus 1 (Anlern- 

und Helfertätigkeiten, für die i.d.R. keine berufliche Ausbildung erforderlich ist), 2 (fachlich aus­

gerichtete Tätigkeiten, die i.d.R. eine Berufsausbildung erfordern), 3 (komplexe Spezialistentätig­

keiten, die i.d.R. eine Meister- oder Technikerausbildung bzw. einen gleichwertigen Fachschul­

abschluss erfordern) bzw. 4 (hochkomplexe Spezialistentätigkeiten, Berufe, die ein Hochschul­

studium erfordern; vgl. Paulus/Matthes 2013). 
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Welche Bedeutung haben die  
Ergebnisse? 

Die Ergebnisse offenbaren deutliche  
Unterschiede im Ansehen dualer Aus
bildungsberufe in Deutschland. Dabei 
zeigt sich ein geringes Ansehen eher in  
Ausbildungsberufen,  die  auch  hohe  
Anteile von unbesetzten Ausbildungs
stellen aufweisen (wie z.  B. Fachver
käufer/-in im Lebensmittelhandwerk  
oder Koch/Köchin; vgl. BIBB 2017).  
Die Gründe dafür, warum bestimmte  
Ausbildungsberufe höher oder weniger  
hoch angesehen werden, sind gewiss  
vielfältig. Eine Rolle spielen nach ers
ten Analysen etwa das Einkommen oder  

­

die Tätigkeiten der Berufe. Weitere Fak­
toren (z. B. Belastungen, Jobsicherheit 
etc.) werden in dem Forschungsprojekt 
aktuell untersucht. Von Interesse ist da­
bei auch, inwieweit die Beurteilung des 
Ansehens bestimmter Berufe von Alter, 
Geschlecht, Bildungsstand oder Beruf 
der Befragten selbst abhängen. s

­
­

­
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»Zur Bildung in einer Demokratie gehört der Bezug 
auf das Gemeinwesen« 

Interview mit Prof. Dr. Gesine Schwan über Grundwerte und ihre Vermittlung 

Bankenkrise, Panama Papers, Diesel-Skandal – es gibt 

genug Anlässe, sich über Werte und ethisch verant­

wortliches Handeln in Wirtschaft und Gesellschaft zu 

verständigen. Dieses Bedürfnis äußerten auch zum 

wiederholten Mal Expertinnen und Experten, die das 

BIBB regelmäßig im Rahmen seines Themenradars zu 

als wichtig erachteten Themen der Berufsbildung be­

fragt. Doch um welche Werte geht es? Und können Werte 

Orientierung für das Handeln in einer schnelllebigen 

und nervösen Zeit geben? Im Interview erläutert Gesine 

Schwan die Bedeutung von Grundwerten für eine de­

mokratische Gesellschaft und betont den Bildungsauf­

trag, Verantwortung für das Gemeinwesen zu fördern. 

BWP Menschen setzen sich bewusst über vorhandene Re­
geln hinweg und empfinden kein Unrecht dabei. Haben wir 
es bei solchen Grenzüberschreitungen mit individuellem 
Fehlverhalten zu tun oder liegt der Fehler »im System«? 
Schwan Es handelt sich in jedem Fall um individuelles 
Fehlverhalten, das ist klar. Es wäre interessant, empirisch 
zu prüfen, ob sich diese Regelüberschreitungen in den 
letzten Jahren verstärkt haben. Man könnte den Eindruck 
haben. 
In der Tat bestätigen uns Werteforscher, dass bestimmte 
Regeln konsequent und teilweise auch ohne schlechtes Ge­
wissen überschritten werden. In diesen Fällen müssen wir 
schon darüber nachdenken, ob die Regeln richtig aufge­
stellt sind. Was wir aber in den letzten Jahren beobachten 
konnten, ist, dass auch Eliten vielfach Regeln gebrochen 
haben, sogar Regeln, die strafrechtlich relevant sind. Und 
wenn so etwas sowohl in der Politik als auch in der Wirt­
schaft geschieht, dann haben diejenigen, die über sehr viel 
weniger Macht und Einfluss in unserer Gesellschaft verfü­
gen und auch weniger Vermögen haben, einen Anlass zu 
sagen: »Dann brauchen wir die Regeln auch nicht zu be­
achten.« 

BWP Es gibt also eine Vorbildfunktion von Positionseliten? 
Schwan Ja, und die ist in den letzten Jahren nicht immer 
gut erfüllt worden. Aber ich glaube nicht, dass wir deshalb 
von einem Fehler im System sprechen sollten. Es ist ja nicht 
so, dass unser Rechtssystem schlecht wäre und deshalb Re­
geln übertreten werden. 

BWP Lassen Sie uns vom Rechtssystem zum Wertesystem 
kommen. Auf welche Grundwerte können wir uns als Ge­
sellschaft im 21. Jahrhundert beziehen? 
Schwan Seit der Französischen Revolution können wir uns 
auf die Grundwerte Freiheit, Gleichheit, Brüderlichkeit be­
ziehen. In der Grundwertekommission der SPD sprechen 
wir heute von Freiheit, Gerechtigkeit und Solidarität. Diese 
Grundwerte werden im Übrigen auch von den anderen de­
mokratischen Parteien geteilt. Dass wir uns zu diesen Wer­
ten bekennen und sie benennen, bedeutet allerdings nicht, 
dass sich auch alle daran halten. Im Gegenteil. Sie finden 
oft eine recht lockere Haltung gegenüber diesen Grundwer­
ten. Wir neigen dazu, das zu tun, was unseren kurzfristi­
gen Interessen entspricht oder was die Machtverhältnisse 
erlauben. Ich glaube, dass es einem Gemeinwesen nicht 
guttut, wenn die drei Grundwerte – Freiheit, Gerechtigkeit 
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und Solidarität – zu lange vernachlässigt werden. Eine Ge­
sellschaft in der Moderne kann ohne die Beachtung dieser 
großen Werte als demokratische nicht existieren. 

BWP Würden Sie sagen, dass international Konsens über 
diese drei Grundwerte besteht? 
Schwan Da sprechen Sie eine sehr bedenkliche Entwick­
lung an, die sich in den letzten 30 Jahren zunächst in der 
Wirtschaftspolitik und dann auch in der politischen Kultur 
immer mehr durchgesetzt hat: Entscheidend sind nicht sol­
che Werte, die man politisch miteinander vereinbart, ent­
scheidend ist vielmehr, was der Markt ermöglicht oder er­
fordert. Da hat sich durch die Globalisierung viel verändert. 
Nehmen Sie das Beispiel der Manager-Gehälter, die im Ver­
gleich zu den Durchschnittsgehältern seit den Sechziger-, 
Siebzigerjahren ins Gigantische gestiegen sind. Damals ist 
Gerechtigkeit angemahnt worden. Diese Forderung wurde 
jedoch inzwischen abgewiesen mit der Begründung, dies 
sei keine Frage der Gerechtigkeit, sondern eine Frage der 
internationalen Märkte. Wir bekämen die Manager eben 
nur zu diesen Gehältern. Nicht erst seit der Bankenkrise 
betrachte ich diese Entwicklung als eine Fehlentwicklung. 
Es gibt den Satz des großen Kirchenvaters, Theologen und 
Philosophen Augustinus, der gesagt hat: »Was sind Staaten 
ohne Gerechtigkeit anderes als große Räuberbanden?«. 
Sie sehen, das ist ein altes Problem, und man kann heute 
fragen: Was sind Organisationen ohne Gerechtigkeit ande­
res als große Räuberbanden? 

BWP Was können wir tun, um uns über diese Fragen zu ver­
ständigen? 
Schwan Wir müssen sie, wo wir gehen und stehen, im­
mer wieder thematisieren und uns vergegenwärtigen. Das 
fängt in den Schulen an. Das ist in der Berufsbildung wich­
tig, aber auch in Organisationen wie Vereinen, politischen 
Parteien oder Bürgerinitiativen. Es ist also die Sache der 
Bürgerinnen und Bürger. Eine solche Debatte können Sie 
nicht staatlich verordnen und Sie können auch nicht vom 
Staat verlangen, dass er die Werte der Gesellschaft organi­
siert. Wir haben möglicherweise zu lange gedacht, dass er 
hier in der Verantwortung sei. 

BWP Inwiefern? Woran machen Sie das fest? 
Schwan Das hat etwas mit der bereits erwähnten Verän­
derung zu tun, Marktprinzipien zum Maß des Handelns zu 
machen. Dort, wo der Markt im Mittelpunkt steht, werden 
aus verantwortlichen Staatsbürgern plötzlich Kunden. Das 
ist ein völlig irreleitendes Bild. Bürger sind keine Kunden! 
Wenn Sie wählen, ist das etwas anderes als ein Paar Schu­
he zu kaufen. Sie treffen eine Mitentscheidung für das Ge­
meinwesen und wenn Sie verantwortungslos wählen, be­
einträchtigen Sie das Gemeinwesen. Und da gibt es auch 
kein Umtauschrecht. 

BWP Welchen Beitrag kann die Berufsbildung an der 
Schnittstelle von Arbeitsmarkt und Bildungssystem leisten, 
um dafür zu sensibilisieren? 
Schwan In der Bildung – und das gilt nicht nur für die 
Berufsbildung, sondern auch für die schulische und hoch-
schulische Bildung – müssen wir begreifen, dass es nicht 
nur um die Vermittlung von Techniken wie Rechnen, 
Schreiben, Lesen geht. Vielmehr geht es um die Fähigkeit, 
Zusammenhänge zu begreifen und systematisch zu durch­
dringen. Die Verbindung von Theorie und Praxis spielt da­
bei eine wichtige Rolle. Denn gerade die Praxis leitet dazu 
an, Dinge nicht isoliert, sondern in ihren Zusammenhän­
gen zu sehen. Allerdings führt Bildung nicht automatisch 
dazu, dass Menschen Demokraten werden. Im 20. Jahr­
hundert sind gerade Bildungsbürger sehr in Versuchung 
gewesen, in die Eliten der Nationalsozialisten überzuge­
hen, also in die SS. Das waren oft formal gebildete Leute. 
Zur Bildung in einer Demokratie gehört also immer der Be­
zug auf das Gemeinwesen und sich darüber klar zu werden, 
dass man in einem Gemeinwesen auch Verantwortung 
trägt. Denn wenn alle verantwortungslos wären, würde 
dieses Gemeinwesen auseinanderbrechen. 

BWP Auch der Lernort Betrieb ist ein Gemeinwesen, in 
dem jeder Einzelne Verantwortung übernehmen sollte. 
Nicht nur Produktions- und Geschäftsprozesse müssen rei­
bungslos laufen, auch das Miteinander der Beschäftigten 
ist wichtig. Welche Rolle spielt hier die betriebliche Sozia­
lisation? 
Schwan Die ist sehr wichtig. Es ist ein großer Unterschied, 
ob Sie in einem hierarchischen, autokratischen Betrieb ar­
beiten oder in einem demokratisch-partizipativ organisier­
ten mit Betriebsverfassung. Letzterer entspricht unserem 
Verständnis von Demokratie. Gerade die berufliche Bil­
dung, die Teil einer solchen Betriebskultur ist, sollte darauf 
achten, dass die Beschäftigten wertschätzend und freund­
lich miteinander umgehen, aber auch Verantwortung für 
qualitativ gute Arbeit übernehmen. Das ist ein wichtiges 
Lernfeld. 

BWP Welche Rolle kommt dabei Vorgesetzten oder aus 
Sicht der Auszubildenden dem Ausbildungspersonal zu? 
Schwan Die Bedeutung von Vorbildern und persönlichen 
Beziehungen wird oft unterschätzt. Diese Vorbilder müssen 
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nicht immer ansagen, was zu tun ist. Viel wichtiger ist ein 
überzeugendes Verhalten: Das, was man sagt, muss dem 
entsprechen, was man tut. Das ist gerade auch im Umgang 
mit jungen Menschen bedeutsam. Wenn wir unsere Kultur 
stärken wollen, müssen wir für die Nachwachsenden Vor­
bilder sein. In Unternehmen gilt das erst recht. Vorgesetzte 
und Ausbilder müssen besonders sensibel den Gedanken 
der Würde des Menschen beachten, z. B. bei der Anleitung, 
Korrektur oder auch Ermahnung der Auszubildenden. 

BWP Es geht Ihnen um Wertschätzung und Respekt? 
Schwan Ja, es geht um beides. Wir vergegenwärtigen uns 
häufig nicht, wie wichtig es ist, dass Menschen ein posi­
tives Echo erfahren, selbst wenn sie Defizite haben. Beim 
Lernen in Schule und Betrieb sollten wir immer zunächst 
die vorhandenen Potenziale sehen, sodass auf dieser Basis 
die Defizite behoben werden können. Das stärkt das Selbst­
wertgefühl. Und Selbstwertgefühl ist die Voraussetzung 
dafür, dass Menschen freundlich miteinander umgehen 
und gut lernen können. 

BWP Das Miteinander im Betrieb wird durch die digitale 
Transformation stark verändert. Mensch-Maschine-Inter­
aktion ist so ein Schlagwort, das bei einigen die Sorge aus­
löst, als kleines Rädchen im Getriebe unterzugehen. Die 
EU hat im April ethische Leitlinien für vertrauenswürdige 
künstliche Intelligenz vorgelegt. Müssen wir uns über neue 
Werte in der Arbeitswelt verständigen? 
Schwan Da sehe ich verschiedene Herausforderungen. Das 
Thema künstliche Intelligenz ist ein intellektuell heraus­
forderndes Problem. Algorithmen, nach denen Maschinen 
funktionieren, reproduzieren immer die Wertehaltung 
derjenigen, die sie entwickelt haben, ob bewusst oder un­
bewusst. Dieser Punkt wird meines Erachtens zu wenig 
reflektiert. Die naive Idee, dass Entscheidungen durch 
künstliche Intelligenz besonders verlässlich sind, weil sie 
nicht durch menschliche Schwächen oder Leidenschaften 
getrübt sind, ist irreführend, denn sie enthalten viele Vor­

urteile, die z. B. bei der Personalauswahl hinsichtlich Ge­
schlecht oder ethnisch-kultureller Herkunft zum Tragen 
kommen. Das ist der eine Punkt. 
Der andere Punkt, der zu bedenken ist, betrifft den techni­
schen, sozialen und ökonomischen Wandel. Und hier spielt 
wieder die Frage des Selbstwertgefühls eine große Rolle. 
Wer seiner sicher ist, geht den Wandel offensiv und kreativ 
an. Wer seiner unsicher ist, hat Angst und verkriecht sich. 
Nun ist Wandel nicht mehr das Gegenteil von Normalität, 
Wandel ist Normalität geworden. Damit umzugehen ist 
nicht leicht. Selbst Firmen, die sich damit intensiv beschäf­
tigen, wissen oft nicht, was sie in den nächsten zwei Jah­
ren erwartet. Diese Schnelllebigkeit ist auch eine Heraus­
forderung für die Berufsbildung. Was müssen Mitarbeiter 
wissen? Was müssen sie können? Wie ich von Arbeitgebern 
erfahren habe, setzen viele gar nicht mehr auf spezifische 
Kenntnisse, sondern auf die Bereitschaft ihrer Mitarbeiter, 
gerne zu lernen. Aber bereitet unser Bildungssystem, das 
immer noch auf Druck- und Angstmachen basiert, darauf 
gut vor? Viele haben ihre Schulzeit nicht in guter Erinne­
rung und haben daher keine Lust zu lernen. Auch das müs­
sen wir in diesem Zusammenhang bedenken. 

BWP Ein Thema, das uns derzeit ebenso umtreibt wie der 
technologische Wandel, ist der Klimawandel. Mit Fridays 
for Future fordern junge Menschen ihr Recht auf eine le­
benswerte Zukunft ein und die Politik zum Handeln auf. 
Stimmt es Sie zuversichtlich, dass junge Menschen auf die 
Straße gehen? Zeigen sie damit nicht Verantwortung für 
das Gemeinwesen? 
Schwan Ich finde das eine sehr gute, wichtige und moti­
vierende Bewegung. So ein Bewusstseinswandel ist eine 
entscheidende Voraussetzung für eine bessere Politik. Al­
lerdings ist die Forderung allein noch keine bessere Politik. 
Es geht auch darum, konstruktive Lösungen zu finden für 
die, die durch den Klimawandel ihre Arbeitsplätze verlie­
ren. Die Jugend hat verständlicherweise die Tendenz, eine 
Sache, die sie jetzt richtig und wichtig findet, zu verabsolu­
tieren. Das ist auch notwendig, weil wir beim Klimaschutz 
schnell handeln müssen. Auf längere Sicht müssen wir 
aber abwägende Lösungen finden. Wir müssen Soziales 
und Umwelt zusammen denken. Das war vor 100 Jahren 
vielleicht noch nicht akut. Aber jetzt ist es akut. 

BWP Frau Schwan, vielen Dank für dieses Gespräch. 

(Interview: Christiane Jäger) 
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Der ehrbare Kaufmann in Zeiten moderner Wirtschafts- 
und Unternehmensethik 

Eine Didaktik für die berufsmoralische Bildung in Wirtschaft und Verwaltung 

THOMAS RETZMANN 
Prof. Dr., Dipl.-Hdl., Lehrstuhl 
für Wirtschaftswissenschaften 
und Didaktik der Wirtschafts­
lehre, Universität Duisburg-
Essen, Campus Essen 

Ist die althergebrachte Idee des ehrbaren Kaufmanns noch zeitgemäß ange­

sichts moderner Unternehmen und Märkte? Und passen allgemeinpädagogi­

sche Ansätze der Werte- und Moralerziehung zu den spezifischen Zielen und 

Bedingungen der Berufsbildung? Der Beitrag skizziert ein wirtschaftsdidak­

tisches Konzept, das demgegenüber die Relevanz moderner Wirtschafts- und 

Unternehmensethik betont. Als zeitgemäßes Leitbild für die Fortschreibung 

der berufsmoralischen Bildung von Kaufleuten könnte Sozialpartnern und 

Wirtschaftslehrkräften die Figur des mündigen Wirtschafts- und Organisations­

bürgers dienen. 

Berufsmoralische Bildung von Kaufleuten bedarf 
einer eigenständigen Didaktik 

Die idealtypische Figur des ehrbaren Kaufmanns war in 
der Berufsbildungstheorie zweifellos bedeutsam, kann je­
doch in der Moderne allein schon deshalb nicht als Leitbild 
für die berufsmoralische Bildung dienen, weil sie rein auf 
der Individualethik basiert (vgl. auch Lütge/Uhl 2018, 
S. 199 ff.). Die moderne Wirtschafts- und Unternehmens­
ethik betont dagegen, dass der Institutionenethik der 
Vorrang zukommt, ohne deshalb die Bedeutung des Indi­
viduums zu leugnen (vgl. ausführlich Retzmann 2006, 
S. 44 ff.). Jedoch muss dessen Rang neu bestimmt werden, 
wenn in der wirtschaftsberuflichen Praxis vorrangig die In­
stitutionen die Einhaltung ethischer Maßstäbe gewährleis­
ten sollen. Dies wirft die Frage auf: Welches wirtschaftspä­
dagogische Leitbild, das den Bedingungen der modernen 
Wirtschafts- und Arbeitswelt gerecht wird, kann an die 
Stelle des obsolet gewordenen treten? 
Nicht nur, weil sie ebenfalls auf der Individualethik basie­
ren, eignen sich gängige allgemeinpädagogische Ansätze 
(vgl. Oser/Althof 2001) nicht als Blaupausen für die be­
rufsmoralische kaufmännische Bildung: 
•	 Eine affirmative Wertevermittlung wäre für Berufsschü­

ler/-innen schon allein deshalb unangemessen, weil 
sie zumeist bereits erwachsen sind. Bliebe die Werte­
vermittlung nicht auf die Grundwerte unserer freiheit­
lich-demokratischen Verfassung beschränkt, sondern 
erstreckte sich auf partikulare Werte und konventionel­
le Moralvorstellungen, würde sie zudem zur Indoktrina­

tion, was dem kodifizierten Bildungsauftrag öffentlicher 
Schulen zuwiderläuft. 

•	 In pluralen und offenen Gesellschaften sollte Schule 
zwar zur individuellen Wertklarheit beitragen, zum
Beispiel bei der Berufsorientierung hinsichtlich arbeits-
und berufsbezogener Werte, Interessen und Präferen
zen. Jedoch erreicht eine solche Wertklärung nicht die 
Sphäre von Moral und Ethik. Problematisch ist zudem 
die Tendenz etwa des Values-Clarification-Ansatzes (vgl. 
Raths/Harmin/Simon 1976) zum ethischen Relati
vismus, der selbst universale ethische Werte wie ästhe
tische Fragen des subjektiven Geschmacks behandelt. 

•	 Lawrence Kohlberg kommt das Verdienst zu, die
Moralerziehung zu einer Angelegenheit der Kognition 
gemacht zu haben statt der oft zur Irrationalität gestei
gerten Affekte oder der sich in Empörung und Entrüs
tung äußernden Emotion. Jedoch zielt er vorrangig auf 
die Entwicklung der Fähigkeit zum moralischen Urteil. 
Doch selbst wenn man die moralische Urteilsfähigkeit 
als eine Voraussetzung der moralischen Handlungsfä
higkeit ansieht, vermisst man als Berufsbildner/-in die 
Befähigung zum kompetenten Handeln im Beruf, in Un
ternehmen und auf Märkten. 

Zwischenfazit: Bei der berufsmoralischen Bildung sollten 
Wege beschritten werden, die dem erwachsenen Bildungs
subjekt angemessen sind. Die Unterrichtsgegenstände
sollten die Wirklichkeit des Berufs widerspiegeln und die 
ausgeübten Tätigkeiten, offerierten Produkte sowie den 
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Handlungskontext reflektieren. Mit raum- und zeitlosen, 
fiktiven Dilemmata ist das nicht zu leisten. 
Es bedarf daher einer eigenständigen Didaktik für die 
berufsmoralische Bildung angehender Kaufleute. Diese 
ist in erster Linie von Wirtschaftslehrkräften, nicht den 
Religionslehrkräften, zu leisten, weil sie ein fachliches 
Fundament (Fachwissen und -können) benötigt, um Schü
ler/-innen zu situations- und anforderungsadäquatem 
Handeln zu befähigen. Diese Aufgabe den berufsübergrei
fenden Fächern zuzuweisen, würde die zu überwindende 
Zwei-Welten-Konzeption von Ethik und Ökonomik curricu
lar reproduzieren: hier der Philanthrop, da der Kaufmann. 
Paradebeispiel dafür ist die gespaltene Persönlichkeit in 
Bertolt Brechts »Der gute Mensch von Sezuan«. 
Dieser Beitrag skizziert deshalb, wenn auch nur in Grund
zügen, ein theoretisch fundiertes und praktisch erprobtes 
Konzept für den berufsbezogenen Unterricht in kaufmän
nischen Schulen (ausführlich: Retzmann 2006; 2007). 
Dessen wesentliche Bausteine sind eine Klassifikation von 
Herausforderungen in der Wirtschafts- und Arbeitswelt, 
eine Lokalisierung von Moral und Ethik in der Markt
wirtschaft sowie didaktische Prinzipien und Gestaltungs­  
optionen. 
Das entwickelte Konzept kann verwendet werden: 
•	 auf der Mikroebene bei der zielgruppenadäquaten Pla

nung, systematischen Sachanalyse und sachverhalts­  
adäquaten Gestaltung von Lehr-Lern-Situationen durch 
Lehrende, 

•	 auf der Makroebene bei der Erarbeitung curricula
rer Ordnungsmittel durch die Sozialpartner, um zu 
gewährleisten, dass die berufsmoralische Bildung in 
allen kaufmännischen Berufen zugleich identisch kon
zipiert und berufsspezifisch ausgeformt ist. Die Ethik 
für Automobilkaufleute darf – aus philosophischen wie 
aus praktischen Gründen – ja keine andere sein als die 
Ethik für Sport- und Fitnesskaufleute oder Kaufleute für 
E-Commerce. Und dennoch muss die berufsmoralische 
Bildung auf die spezifischen An- und Herausforderun
gen der jeweiligen Berufe eingehen. (Wie) Kann diese 
scheinbare Quadratur des Kreises gelingen? 

Eine Klassifikation ethisch-moralisch heraus­  
fordernder Problemsituationen 

Neben den unproblematisch erfüllbaren Anforderungen 
der Moral an die Individuen sollten vor allem die Heraus
forderungen Thema von Lehr-Lern-Prozessen sein, also 
auch in die Ordnungsmittel eingearbeitet werden. Denn 
Anforderungen kann man problemlos erfüllen; man ver
fügt über die entsprechenden Mittel. Herausforderungen 
hingegen muss man sich stellen – mit oftmals ungewissem 
Erfolg. Manchmal kann kaum mehr gelingen, als das Pro­  
blem zu entschärfen, statt es zu lösen. 

Es lassen sich mindestens vier Klassen ethisch-moralischer 
Herausforderungen in beruflichen Handlungssituationen 
unterscheiden (vgl. Abb.): 
1. Beim moralischen Dilemma kollidieren gleichwertige 

moralische Pflichten miteinander. Die Individuen befin
den sich in einer Zwickmühle: Die Situation ist so ver
trackt, dass sie gegen eine Pflicht verstoßen müssen. Sie 
fragen sich: Was soll ich tun? Solche antagonistischen 
Pflichtenkollisionen zu diskutieren schult die Urteils
kompetenz, nicht die Handlungsfähigkeit, durch die 
man manchmal erst in ein solches Dilemma gerät – so 
der Arzt im Sterbehilfe-Dilemma (vgl. Oser/Althof  
2001, S. 176  ff.). Doch wie häufig steht im kaufmän
nischen Bereich eine moralische Pflicht einer anderen, 
gleichwertigen moralischen Pflicht diametral und aus
weglos gegenüber? Zweifel sind angebracht, dass das so 
verstandene moralische Dilemma der Prototyp für mo
ralische Herausforderungen in Wirtschaft und Arbeits
welt ist. 

2. Bei Motivations- bzw. Zumutbarkeitsproblemen kol
lidiert die moralische Pflicht dagegen mit der indivi
duellen Neigung. Man weiß genau, was richtig und 
was falsch ist, jedoch begünstigen Fehlanreize uner
wünschtes Verhalten. Ein Beispiel dafür war und ist 
die Falschberatung von Anlagekundinnen und -kunden 
durch Vertriebsmitarbeiter/-innen von Banken (vgl.
ausführlich Loerwald/Retzmann 2011). Die Lösung 
dieses Problemtyps liegt zumeist in der Änderung der 
Handlungsanreize, also der Beseitigung der Verlockung. 
Doch bis dahin stellt sich die Frage, ob der wirtschaftli
che Nachteil dem Individuum zumutbar ist. 

3. Beim Gefangenendilemma kollidiert das Wohlerge
hen des Einzelnen mit dem kumulierten Wohlergehen 
aller Beteiligten. Obwohl insgesamt vorteilhaft, kommt 
es aufgrund der spezifischen Anreizkonstellation nicht 
zur Kooperation zum Wohle aller. Ein Beispiel dafür 
ist die Einhaltung überobligatorischer Umwelt- und 
Sozialstandards in der globalen Lieferkette, wenn die 
höheren Kosten für ein einzelnes Unternehmen einen 
Wettbewerbsnachteil gegenüber Konkurrenten be
deuten. Bei dem ähnlich gelagerten Allmendeproblem 
gefährdet die eigennützige Verfolgung der kurzfristig 
nutzenmaximierenden Strategie bei der Nutzung natür
licher Ressourcen die Realisierung des Eigeninteresses 
aller auf lange Frist: Man sägt sprichwörtlich an dem 
Ast, auf dem man sitzt. Die Problemlösung ist erheblich 
erschwert, wenn die gefährdete Allmende keine lokale, 
sondern – wie im Falle der Erdatmosphäre – eine globa
le ist: Die moralisch motivierte Zurückhaltung des ein
zelnen Menschen oder auch Staates löst nicht nur das 
Problem nicht, sie ist nicht einmal spürbar. 

4. Ein moralphilosophisches Problem entsteht, wenn 
die deontologische auf die konsequenzialistische Ethik 
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trifft: Erstere rechtfertigt Handlungen und Regeln 
durch Verweis auf allgemeine Prinzipien (zum Beispiel 
Menschenwürde), Letztere durch Bewertung und Bilan­
zierung der tatsächlichen Folgen. Ein anschauliches Bei­
spiel dafür liefert der Disput der Kontrahentinnen und 
Kontrahenten in Ferdinand von Schirachs Theater­
stück »Terror«. Doch ist die Frage aufzuwerfen, welcher 
Stellenwert solchen moralphilosophischen Kontrover­
sen in Bezug auf kaufmännische Handlungssituationen 
zukommt. 

Pointiert gesagt: Nicht jede Anforderung ist auch eine He­
rausforderung, nicht jede Herausforderung gleich ein Di­
lemma und nicht jedes Dilemma ein moralisches Dilemma. 
Auf Märkten und in Unternehmen dürfte Problemtyp 1 
zahlenmäßig die Ausnahme sein; Typ 2 und Typ 3 dagegen 
weitverbreitet oder gar allgegenwärtig in Wirtschaft und 
Verwaltung; Typ 4 findet sich wohl häufiger außerhalb der 
kaufmännischen Domäne. 
Immer wieder kommt es in Schulbüchern und Unterrichts­
materialien zu Kategorienfehlern: Motivationsprobleme, 
die infolge von Fehlanreizen entstehen, werden im Unter­
richt mit der Methodik der Dilemmadiskussion bearbeitet, 

und wo eine ethische Analyse der gegebenen Institutionen 
adäquat wäre, wird stattdessen moralisiert und simplifi­
ziert. Obige Klassifikation hilft, dies zu vermeiden. 

Orte für Moral und Ethik in der Marktwirtschaft – 
eine Topologie 

Wirtschafts- und Unternehmensethik ist in der modernen 
(Wettbewerbs-)Wirtschaft in erster Linie als Institutionen­
ethik zu konzipieren, in zweiter Linie als Individualethik. 
Mit anderen Worten: Fairplay von und unter Kaufleuten 
muss vorrangig durch faire, für alle verbindliche Spielre­
geln gewährleistet werden und sollte nicht der mehr oder 
weniger starken Moral des Einzelnen aufgebürdet werden, 
der eben dadurch von weniger skrupellosen Konkurren­
ten ausgebeutet werden könnte. Allerdings bedarf es der 
Individuen, die faire Spielregeln wollen und in Kraft set­
zen: Individualethik ist insofern die Bedingung der Mög­
lichkeit von Institutionenethik (vgl. Retzmann 2006, 
S. 57 ff.). Die unterrichtliche Thematisierung von Fragen 
der Steuergerechtigkeit (= Spielregeln) ist daher bedeut­
samer als von Fragen der Steuermoral (= Spielzüge). Letz­
teres begünstigt viel zu oft nutzloses Moralisieren, von 
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dem die Welt nicht besser wird. Die Ursachen dafür, dass 
Deutschland vielfach als ein Eldorado für Geldwäscher gilt, 
sollte man nicht in moralischen Defiziten der Bankange­
stellten suchen, sondern in den Defiziten der etablierten 
Strukturen und Prozesse. Dort findet man denn auch wirk­
same Ansatzpunkte für die Problemlösung beziehungs­
weise -entschärfung. 
Wo ist also Bedarf und Raum für Moral und Ethik in der 
Marktwirtschaft? Die Antwort darauf gibt eine Topolo­
gie, das ist eine Lehre von den Orten für moralisches En­
gagement und ethisches Räsonnement (vgl. ausführlich 
Retzmann 2006, S. 288 ff.; Ulrich 1997). Neben den In­
dividuen (Verbraucher/-innen, Erwerbstätige, Bürger/-in­
nen) sind dies die Unternehmen (kapitalistisch, genos­
senschaftlich, sozialwirtschaftlich) mit ihrer Aufbau- und 
Ablauforganisation (Strukturen und Prozesse), die auf 
wohlfahrtsförderlichen, möglichst effizienten (Arbeits-, 
Güter-, Kapital-)Märkten als Anbieter/-, Nachfrager/- oder 
Makler/-innen agieren, die vom Staat im Mehrebenen­
system im Dienst des Allgemeinwohls klug reguliert und 
überwacht werden, der seinerseits von der kritischen Öf­
fentlichkeit kontrolliert und legitimiert wird. Weitere in­
stitutionelle Akteure können sein: Unternehmensverbän­
de, zum Beispiel auf Branchenebene, und internationale 
Nicht-Regierungsorganisationen. Das mehr oder weniger 
effektive Zusammenwirken dieser moralischen Akteure 
wurde in 15 Unterrichtsbeispielen für die Sekundarstufe II 
ausgearbeitet (vgl. Retzmann/Grammes 2014), die fol­
gende Prinzipien zu beachten hatten und die Gestaltungs­
optionen nutzen sollten. 

Didaktische Prinzipien und Optionen für die 
berufsmoralische Bildung 

Berufsbezogene moralische Bildung im Wirtschaftsunter­
richt, die nicht im Schöngeistigen verbleiben oder im Ab­
strakten verharren darf, muss den Prinzipien der Kontex­
tualität und der Historizität genügen. Kaufleute handeln 
im Hier und Jetzt. Umsichtiges Handeln erfordert, dass sie 
den Kontext berücksichtigen. Dieser sollte freilich als ein 
historisch gewordener und sich permanent weiter entwi­
ckelnder verstanden werden. Er ist das Resultat vorheri­
ger Entscheidungen – oftmals anderer Akteure; und ihre 
aktuellen Entscheidungen haben Nachwirkungen in der 
Zukunft. So entstandene Entwicklungspfade sind zu be­
denken. Simplifizierungen der oft diffizilen Problemlagen, 
die neben der wirtschaftlichen und moralischen Dimen­
sion auch eine kulturelle, politische, rechtliche oder sons­
tige Dimension aufweisen können, verbieten sich ebenso 
wie die Indoktrination der Lernenden, was in den Prinzi­
pien Komplexität und Kontroversität zum Ausdruck 
kommt. Die Ambivalenz muss ausgehalten werden, dass 
es bei strittigen Fragen Proponenten und Opponenten gibt, 

die gleichermaßen für sich beanspruchen, auf dem Stand­
punkt der Moral zu stehen. 
Die oben klassifizierten Problemsituationen können in 
Bildungsprozessen zu Lernanlässen verarbeitet werden. 
Berufsschullehrkräfte neigen erfahrungsgemäß dazu, be­
rufsmoralisch relevante und brisante Situationen stets aus 
der Perspektive der Akteure zu (re-)konstruieren. Dies ge­
schieht in der Absicht, die Schüler/-innen zum Handeln zu 
befähigen. Doch sollte diese Verkürzung der Optionen auf 
nur diese eine zugunsten einer Mehrperspektivität aufge­
geben werden, die auch die Adressaten-, die Beobachter- 
und die Bürgerperspektive beinhaltet. 
Beispiele dafür: Weitaus häufiger sind Menschen die Adres­
saten ethisch grenzverletzender Werbung als deren Urhe­
ber. Oder sie sind als außenstehende Beobachter/-innen 
nicht direkt in Handlungszusammenhänge wie die Falsch­
beratung bei der Geldanlage involviert, entdecken und 
bewerten diese aber. Und schließlich wird beim ethisch 
legitimen Whistleblowing in der republikanischen Haltung 
der Bürger/-innen auf die Veränderung defizitärer Zustän­
de hingewirkt, ohne sich in den Handlungszusammenhang 
zu involvieren. Thematisiert man wirtschaftskriminelle 
Handlungszusammenhänge (z. B. Kartelle, unlauteren 
Wettbewerb), wandeln sich diese Optionen in die Perspek­
tiven von Täter, Opfer, Zeuge und Richter. 

Status quo: Nur Spurenelemente in Rahmen­
lehrplänen und Ausbildungsordnungen 

Nur in wenigen Rahmenlehrplänen und Ausbildungsord­
nungen für kaufmännische Berufe finden sich Spurenele­
mente der Wirtschafts- und Unternehmensethik. Den be­
rufsbezogenen Vorbemerkungen des Rahmenlehrplans für 
die Ausbildung von Kaufleuten im Einzelhandel zufolge 
bieten dessen Aktionsbereiche und die darauf bezogenen 
Lernfelder »vielfältige Anlässe für wirtschafts- und waren-
ethische Bezüge«; Lernfeld 5 fordert, »ethische Grenzen 
der Werbung« zu berücksichtigen. Ethische Grenzen sol­
len auch die Kaufleute für E-Commerce beim Online-Mar­
keting berücksichtigen (Lernfeld 7). Lernfeld 11 des Rah­
menlehrplans für die Ausbildung von Bankkaufleuten 
verlangt die Berücksichtigung ethischer Gesichtspunkte 
bei der Kreditprüfung. Diese sollen Investmentfondskauf­
leute bei der Produktentwicklung berücksichtigen, also 
beim Auflegen von Wertpapierfonds (Lernfeld 11). 
Damit sind zwar einige Ansatzpunkte identifiziert, sie blei­
ben jedoch nur punktuell. Mitunter gehen die vereinzelten 
Nennungen mit der Neuordnung von Berufen auch verlo­
ren, so beim Übergang vom Ausbildungsberuf Verlagskauf­
mann/-frau (Lernfeld 7) zu Medienkaufmann/-frau. 
Schlussfolgerung: Die Sozialpartner sollten diesen Bil­
dungsauftrag besser und vor allem systematisch in die 
Ordnungsmittel eingravieren – unter Beachtung der mo­
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dernen Wirtschafts- und Unternehmensethik in Theorie 
und Praxis. Die in den Beispielen durchscheinende Vorstel
lung der ethischen Grenzziehung für das berufliche Han
deln erscheint vor diesem Hintergrund als unterkomplex. 
Statt dieser sehr schlichten, autoritativen Vorstellung des 
Verhältnisses von Ethik und Ökonomik (»ethische Grenzen 
berücksichtigen«) gibt es längst ausgefeilte Ansätze ihrer 
Synthese. Die aktuellen Ordnungsmittel sind demnach 
nicht auf der Höhe der wirtschafts- und unternehmens­  
ethischen Debatte und Praxis. 

Wirtschafts- und Organisationsbürger als neue  
Leitfigur 

Die raum- und zeitinvarianten Ansprüche einer universa
listischen Ethik, die zum Beispiel der Erklärung der Men
schenrechte zugrunde liegt, dürfen in der kaufmännischen 
Berufsbildung nicht suspendiert werden. Die Menschen
rechte sind eben universal, unteilbar und unveräußerlich. 
Der Übergang vom elaborierten Moralurteil zum kompe
tenten Handeln in Unternehmen und auf Märkten bedarf 
jedoch der Situierung und Kontextualisierung, ohne die 
die moralpädagogischen Bemühungen in der Wirtschafts- 
und Berufspraxis zu verpuffen drohen. Den Titel eines 
einschlägigen Autors abwandelnd würde man ansonsten 
in der kaufmännischen Berufsschule »Heilige im Urteilen, 
Stümper im Handeln« hervorbringen. Stattdessen muss es 
das Ziel sein, dass die moralische Persönlichkeit mit der 
Fachkompetenz zusammen die berufliche Handlungskom
petenz hervorbringt. Die Wachablösung für den ehrbaren 
Kaufmann besteht in der so verstandenen Figur des mün

­
­

­
­

­

­

­

­

digen und sachkompetenten Wirtschafts- und Organisa­
tionsbürgers (vgl. dazu u. a. bereits Büscher/Sarasin/ 
Ulrich 1994; Steinmann/Löhr 1994; Dubs 2001). s
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Die Forschung zu moralischen Entscheidungsmustern im Erwachsenenalter 

zeigt, dass Personen in ihrem Handeln immer wieder, auch in beruflichen 

Kontexten, moralische Regeln übertreten und dabei kein schlechtes Gewissen 

haben, sich vielmehr wohlfühlen. Diese Personen nutzen das sogenannte 

»Happy Victimizer Pattern«. Hierzu werden im Beitrag Forschungsbefunde 

vorgestellt. Um (zukünftig) Berufstätige auf den Umgang mit Handlungs­

entscheidungen in typischen moralrelevanten Situationen ihres Berufsfelds 

vorzubereiten, wird basierend auf diesen Befunden das didaktische Konzept 

»Values and Knowledge Education« vorgeschlagen. 

Moralische Regelübertritte am Arbeitsplatz – 
Herausforderungen in ökonomischen Kontexten 

Menschen übertreten moralische Regeln. Sie handeln 
wiederkehrend entgegen den eigenen oder allgemein ver­
breiteten Vorstellungen, was in einer gegebenen Situation 
moralisch angemessen wäre. Ein Blick auf Wirtschafts­
skandale, Betrugs- oder Korruptionsfälle offenbart, dass 
sich derartiges Verhalten auch im Kontext beruflichen 
Handelns zeigt. Die Frage nach der Verantwortung wird 
öffentlich diskutiert. Manchmal werden einzelne Perso­
nen zur Rechenschaft gezogen. Es wird die Einhaltung von 
Gesetzen, berufs- oder professionsethischen Standards so­
wie unternehmens- oder branchenspezifischer Ethik- und 
Verhaltensleitlinien eingefordert. Allerdings sind in stark 
ökonomisierten Gesellschaften Spannungsfelder zwischen 
wirtschaftlichen Zielen, formalisierten Bedingungen und 
dem moralischen Urteil zum angemessenen Handeln om­
nipräsent. Die Berufstätigen sind gefordert, mit diesen mo­
ralisch herausfordernden Situationen umzugehen: Man 
denke nur an Dokumentationspflichten und fallbezogene 
Zeitbegrenzungen in der Pflege oder an die stark an kurz­
fristigem Umsatz ausgerichteten provisionsbasierten Ver­
gütungssysteme in der Finanzberatung (vgl. Heinrichs/ 
Wuttke 2016). Aus wirtschafts- und berufspädagogischer 
Perspektive stellt sich die Frage, inwieweit Handelnde auf 

* Wir bedanken uns herzlich bei Stephanie Ziegler für ihre Unterstüt­

zung als studentische Hilfskraft und Masterandin. 

moralrelevante Situationen im beruflichen Kontext vorbe­
reitet werden können. Dazu ist es zunächst wichtig zu wis­
sen, wie es dazu kommt, dass sich Personen immer wieder 
»unmoralisch« verhalten und berufsmoralische Grenzen 
trotz geltender ethischer Leitlinien überschreiten. 
In Auseinandersetzung mit der Theorie zur Entwicklung 
der Qualität moralischen Urteilens von Kohlberg wird 
auf ein Phänomen verwiesen (vgl. Nunner-Winkler/So­
dian 1988), das in der entwicklungspsychologischen For­
schung zunächst bei Kindern identifiziert und als »Happy 
Victimizer Phenomenon« bezeichnet wurde. Demnach be­
werten Personen Regelübertritte von einer anderen Person 
mit Verweis auf das Wissen um diese moralische Regel als 
falsch und schreiben der handelnden Person ausschließ­
lich positive Gefühle zu (vgl. Tab. 1). Daneben gibt es Per­
sonen, die sich an die moralischen Regeln halten, dabei je­
doch nicht nur »happy« sind. Oser/Reichenbach (2005) 
bezeichnen diese Personen als »Unhappy Moralists« (UM). 
»Happy Moralists« (HM) hingegen attribuieren positive 
Emotionen zur Entscheidung, sich regelkonform zu ver­
halten, und »Unhappy Victimizer« (UV) fühlen sich bei Re­
gelübertritt unwohl, haben also vermutlich ein schlechtes 
Gewissen. 
Zudem fand Nunner-Winkler (2013) in einer Längs­
schnittstudie vereinzelt auch Erwachsene, die bei Regel­
übertritten das HVP zeigten. In den vergangenen Jahren 
wurde daher näher untersucht, ob das HVP nicht auch 
im Erwachsenenalter stärker verbreitet ist, als dies die 
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entwicklungspsychologische Forschung angenommen
hatte. Das HVP im Erwachsenenalter konnte insbesonde-
re bei Entscheidungen in wirtschaftlichen Kontexten des 
(alltäglichen, privaten) Handelns bestätigt werden (vgl. 
Heinrichs u. a. 2015). Zudem zeigten sich empirische 
Hinweise, dass das HVP von bestimmten situationalen und 
personalen Determinanten abhängt (vgl. Minnameier/
Heinrichs/Kirschbaum 2016).
Im Folgenden werden zwei Studien vorgestellt, die das 
Auftreten von HVP im beruflichen Kontext, d. h. spezifisch 
im Rahmen von Erwerbstätigkeit und in Organisationen, 
untersuchen.

Das Happy Victimizer Pattern im Beruf

Auf Basis der o. g. Forschungsarbeiten wurden zwei Thesen 
formuliert und in zwei Studien näher untersucht:
These 1: Es gibt das HVP im Erwachsenenalter auch im 
Kontext beruflichen Handelns.
These 2: Das Auftreten des HVP ist auch im Kontext berufli-
chen Handelns von situationalen und personalen Determi-
nanten abhängig.

Studiendesign und methodisches Vorgehen

In Studie 1 wurden Studierende verschiedener Studien-
gänge an zwei deutschen Universitäten befragt (N = 329; 
88 männlich, 229 weiblich, 12 o. A.; Alter: M = 23.75, 
SD = 2.928; Modus Berufserfahrung [n = 100]: mehr als  
1 Jahr bis 3 Jahre).
In Studie 2 wurden Berufstätige aus verschiedenen Bran-
chen befragt (N = 201; 64 männlich, 131 weiblich, 6 o. A.; 
Alter: M = 34.28, SD = 10.939; Modus Berufserfahrung 
[n = 122]: mehr als 5 Jahre).
Die Probandinnen und Probanden wurden mit jeweils vier 
der in Tabelle 2 aufgeführten Situationsvignetten kon-
frontiert. Dabei handelt es sich um Situationen, die im 
alltäglichen Handeln von Erwerbstätigen im arbeitsplatz-
bezogenen Umfeld auftreten können. Die Situationen re-
präsentieren Versuchungen zu Regelübertritten geringer 

 moralischer Intensität (vgl. Jones 1991), d. h. für die/den 
Geschädigten sind keine langwierigen und schwerwiegen-
den Folgen zu erwarten.
Den Studienteilnehmenden wurden zu jeder Situation
zwei Handlungsoptionen vorgegeben (Regeleinhaltung vs.
Regelübertritt). Sie sollten in jeder Situation angeben,
• für welche Handlungsoption sie sich entscheiden wür-

den,
• wie sie sich mit ihrer Entscheidung allgemein fühlen

(gut – eher gut – neutral – eher schlecht – schlecht) so-
wie

• welche spezifischen Emotionen (z. B. Scham, Stolz,
Schuld, Zufriedenheit) sie empfinden.

Neben diesen Situationsvignetten wurden berufsbiografi-
sche und Persönlichkeitsmerkmale erfragt, die mit morali-
schem Entscheidungsverhalten im Zusammenhang stehen 
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oder im beruflichen Handeln relevant werden können, so 
u.a. zum Gefühl, sein Arbeitsleben selbst in der Hand zu
haben (vgl. Kovaleva u. a. 2012), zur Empathiefähigkeit
(vgl. Maes/Schmitt/Schmal 1995), zum moralischen
Selbstkonzept (vgl. Pohling/Diessners/Strobel 2017)
und zu Narzissmus (vgl. Schütz/Marcus/Selin 2004).

Regelüberschreitungen auch im beruflichen Kontext

These 1 wird in den Studien 1 und 2 bestätigt. So würde in 
beiden Stichproben ein teils beachtlicher Anteil der Studie-
renden und Berufstätigen in den verschiedenen Situatio-
nen die Regel übertreten (vgl. z. B. in Tab. 3 die Häufigkeits-
verteilung der Tendenz zu Victimizing bei Studierenden 
als die Anzahl, in wie vielen der vier Situationen ein/-e 
Proband/-in die Regel übertreten würde). Für die Situa- 
tion der Erstattung der Reisekosten beispielsweise wür-
den zudem 29,8 Prozent (N = 57) der Berufstätigen und  
27,4 Prozent (N = 85) der Studierenden bei Regelübertritt 
positive Emotionen und somit das HVP zeigen. Zu These 1 
zeigt sich weiterhin, dass sich in beiden Stichproben Per-
sonen finden, die in jeder der vier Situationen die Regel 
einhalten würden. Gleichzeitig gibt es jeweils nur wenige 
Personen, die in allen Situationen die Regel übertreten 
würden. Keine/-r der Befragten tut dies jedoch durchge-
hend »mit gutem Gefühl«. Es gibt also bei den Personen, 
die in allen Situationen die Regel überschreiten, nieman-
den, der kontinuierlich das HVP zeigt. Die Wahl der Ent-
scheidungsrichtung und der Emotionszuschreibung va-
riiert demnach in Abhängigkeit von der Spezifizität der 
jeweiligen Situation.

Einfluss personaler und situationaler Faktoren

These 2 betreffend konnten wie bereits in vorherigen Stu-
dien (z. B. Heinrichs u. a. 2015) geringe bis mittlere Zu-
sammenhänge zwischen den Entscheidungsmustern in 
den untersuchten Situationen gefunden werden. Lässt sich 
bei der Stichprobe der Berufstätigen noch ein signifikanter 
Zusammenhang in der Entscheidungsrichtung in den ein-
zelnen Situationen untereinander erkennen, fallen die Zu-
sammenhänge bei den befragten Studierenden zumeist auf 
einem eher schwachen Niveau oder gar unsystematisch 
aus. Zudem finden sich zwischen der Tendenz zum Victi-
mizing und weiteren Persönlichkeitsmerkmalen überzufäl-
lige Zusammenhänge, jedoch maximal auf schwachem bis 

Erratum: In Tabelle 4 wurden die Zahlenwerte in der Zeile »Signi�kanz« 
gegenüber der Print-Fassung korrigiert (19.11.2019).
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mittelstarkem Niveau. Bei den Berufstätigen zeigen sich 
ein negativer Zusammenhang in der Tendenz zum Victi-
mizing mit Empathiefähigkeit und mit dem Gefühl, sein 
Arbeitsleben selbst in der Hand zu haben, sowie ein positi-
ver Zusammenhang mit dem Gefühl, dass das Arbeitsleben 
zum großen Teil von anderen bestimmt wird (vgl. Tab. 4). 
Dagegen ergab sich bei den Studierenden ein negativer Zu-
sammenhang in der Tendenz zum Victimizing mit Empa-
thiefähigkeit sowie mit dem internalisierten moralischen 
Selbstkonzept und zudem ein positiver Zusammenhang 
mit Narzissmus. Somit zeigt sich hier zumindest eine erste, 
in Folgestudien sicherlich noch weiter zu untersuchende 
Tendenz dahingehend, dass das Auftreten des HVP auch im 
Kontext beruflichen Handelns sowohl von situationalen als 
auch von personalen Determinanten abhängig ist.

Weitere Forschungsergebnisse

Darüber hinaus geben die Befunde der zwei Studien empi-
rische Hinweise, zwei weitere Thesen zu generieren, die in 
Folgestudien untersucht werden sollen:

These 3: »Moralisten« unterscheiden sich im Durchschnitt 
in ihren Emotionsattributionen von den »Victimizern«.
Bei der Stichprobe der Berufstätigen gaben die Moralisten 
in allen Situationen an, sich im Vergleich zu den Victimi-
zern signifikant besser mit ihrer Entscheidung zu fühlen. 
Dies gilt für die Berufstätigen jedoch lediglich für das allge-
meine Gefühlserleben (gut vs. schlecht). Beim spezifischen 
Gefühlserleben (Scham, Stolz, Schuld …) lässt sich bei Be-
trachtung über alle Situationen hinweg keine allgemein-
gültige Aussage dazu treffen, welche der beiden Gruppen 
(Victimizer oder Moralisten) sich mit ihrer Entscheidung 
besser oder schlechter fühlt. Bei den Studierenden finden 
sich dagegen durchgehend signifikante Unterschiede so-
wohl bei der allgemeinen Emotionszuschreibung als auch 
bei allen erhobenen Items der spezifischen Emotionszu-
schreibung. Hier zeigen die Befunde, dass sich Personen, 
die die Regel einhalten würden, durchgehend besser bzw. 
weniger schlecht fühlen als diejenigen, die die Regel über-
schreiten würden.

These 4: Die Tendenz zum Victimizing nimmt mit der Dau-
er der Berufserfahrung ab.
Bei der Stichprobe der Studierenden finden sich zwar kei-
ne systematischen Zusammenhänge zwischen dem Ent-
scheidungsverhalten und der Dauer der Berufserfahrung. 
Dagegen zeigt sich bei den Berufstätigen für zwei der vier 
Situationen (Reisekosten, Sicherheit) ein Zusammenhang 
dahingehend, dass Personen mit kürzerer Berufserfah-
rung die Regel eher überschreiten, Personen mit längerer 
Berufserfahrung die Regel eher einhalten würden. Auch 
bei den beiden weiteren Situationen gibt es Hinweise auf 

diese Tendenz, jedoch ohne statistische Signifikanz. Dies 
wirft die spannende und weiter zu untersuchende Frage 
auf, ob die Dauer der Berufserfahrung von Personen einen 
vermittelnden Einfluss auf das Entscheidungsverhalten in 
moralrelevanten Situationen des beruflichen Alltags hat.

Perspektiven für die berufliche Aus- und 
Weiterbildung

Ein durchgängiger Befund zu moralischen Entscheidungen 
im Erwachsenenalter ist die Situationsspezifität des HVP 
(z. B. Heinrichs u. a. 2015). Nimmt man diesen aus berufs- 
und wirtschaftspädagogischer Perspektive ernst, so wäre 
eine Implikation, die (zukünftigen) Berufstätigen bereits 
während der Berufsausbildung oder in Maßnahmen beruf-
licher Weiterbildung auf den Umgang mit berufstypischen 
moralischen Konflikten vorzubereiten bzw. sie für solche 
Konflikte zu sensibilisieren. Dabei wird angenommen, dass 
eine aktive Auseinandersetzung mit berufstypischen Kon-
flikten – ähnlich den Situationsvignetten der Studie – es 
erleichtert, für die eigene berufliche Tätigkeit festzulegen, 
wofür man sich verantwortlich fühlt. Es gilt, die eigene 
Rolle im beruflichen Tätigkeitsfeld zu reflektieren, Verant-
wortungsbereiche zu definieren, aber auch (idealerweise 
moralisch oder berufsethisch begründet) Grenzen der ei-
genen Verantwortung zu setzen und zu akzeptieren. 
Zum einen erscheint es im beruflichen Alltag wünschens-
wert, wenn sich (zukünftige) Mitarbeiter/-innen in einem 
Unternehmen oder Vertreter/-innen einer Berufsgruppe in 
ihrem Handeln im beruflichen Alltag an berufs- oder un-
ternehmensspezifischen Verhaltensrichtlinien orientieren. 
Zum anderen ist offensichtlich, dass die Berufstätigen in 
der Lage sein sollten, die Notwendigkeit der Regeleinhal-
tung in Abhängigkeit von situationalen Gegebenheiten »in 
Verantwortung zu relativieren« (Zabeck 1984, S. 163), 
sprich zu reflektieren, ob eine Einhaltung moralischer Re-
geln unter Berücksichtigung der je spezifischen Kontext-
faktoren und potenziellen Auswirkungen angemessen ist.
Anregungen, wie die proaktive und reflektierende Aus- 
einandersetzung mit berufstypischen moralischen Konflik-
ten im Rahmen der beruflichen Bildung gefördert werden 
kann, bieten moralpädagogische Ansätze in der Nachfolge 
Kohlbergs. Hier gilt die Dilemmadiskussion als effektive 
Methode zur Förderung moralischen Urteilens. Der kon- 
struktivistisch orientierte didaktische Ansatz »Values and 
Knowledge Education« basiert auf Dilemmadiskussionen, 
fördert aber außerdem den Erwerb von kontext- bzw. pro-
blembezogenem Wissen bzw. entsprechender Expertise 
(vgl. Weinberger/Patry/Weyringer 2017). Im Wechsel 
von Phasen der Entscheidung und der Suche nach weite-
ren Argumenten zur Entscheidungsbegründung sind die 
Teilnehmenden immer wieder gefordert, selbstorganisiert 
relevante Fakten und Argumente zu recherchieren und 
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vertieftes Hintergrundwissen zu generieren. Zudem bietet 
VaKE die Möglichkeit, auch affektive Prozesse moralischen 
Entscheidens zu fördern (vgl. Weinberger/Frewein, im 
Druck). 
In einem Folgeprojekt sind Interventionsstudien zu VaKE 
in beruflichen Fachklassen zu berufstypischen moralrele­
vanten Situationen geplant. Es soll vor allem die Wirkung 
dieser Interventionen auf die Qualität moralischer Urteile 
und die fachliche Fundierung der Entscheidungsbegrün­
dung untersucht werden. Neben den kognitiven Prozessen 

der Urteilsbegründung sollen die Emotionswahrnehmung 
und -regulation in moralischen Konfliktsituationen (nied­
riger und höherer moralischer Intensität) und bei der Re­
alisierung möglicher Handlungsoptionen gefördert wer­
den in der Hoffnung, die (zukünftig) Berufstätigen damit 
unterstützen zu können, ihre subjektive Beruflichkeit (vgl. 
Beck 1997), ihre Rolle sowie ihre Verantwortlichkeiten zur 
Einhaltung bzw. Angemessenheit berufsspezifischer mora­
lischer Regeln zu reflektieren. s
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Berufsbildung hat den Auftrag, berufliche und gesellschaftliche Handlungs­

fähigkeit gleichermaßen zu fördern. Service Learning – Lernen durch En­

gagement – stellt hierfür ein didaktisches Format dar, bei dem curriculare 

Inhalte mit zivilgesellschaftlichem Engagement verknüpft werden. Im Bei­

trag werden die didaktischen Grundlagen von Service Learning vorgestellt 

und anhand eines Beispiels aus der berufsschulischen Praxis illustriert. Die 

Wirksamkeit des Lernformats für die Entwicklung der Auszubildenden wird 

abschließend aufgezeigt. 

Ansatzpunkte für Service Learning in der 
Berufsausbildung 

Die Bewohner/-innen eines Altenheims wollen mehr Kontakt 
mit ihren Enkelkindern haben. Angehende Fachinformati­
kerinnen richten dafür ein Kommunikationssystem ein, mit 
dem sich die Bewohner/-innen virtuell mit ihren Enkeln aus­
tauschen können. 
Eine ländliche Kommune möchte ein Frühlingsfest veranstal­
ten, damit die Dorfbevölkerung und Bewohner/-innen einer 
im Dorf gelegenen Flüchtlingsunterkunft näher zusammen­
finden. Angehende Industriekaufleute übernehmen die Orga­
nisation des Frühlingsfestes, wozu Sponsorenfindung, Orga­
nisation, Catering und Ablaufplanung gehören. 
Das sind nur zwei Beispiele dafür, wie handlungsorien­
tiertes Lernen in der beruflichen Ausbildung mit zivilge­
sellschaftlichem Engagement verbunden werden kann. 
Auszubildende widmen sich in Projekten sozialen Heraus­
forderungen, um fachliches wie methodisches Wissen und 
Können aufzubauen. Die Besonderheit liegt darin, dass die 
Projektinhalte nicht aus der betrieblichen, sondern aus der 
zivilgesellschaftlichen Praxis stammen. Hierbei sollen die 
Auszubildenden für zivilgesellschaftliche Werte sensibili­
siert werden. 

Grundlagen des Service Learning 

Service Learning ist ein didaktisches Konzept, das reale 
Problemstellungen der Zivilgesellschaft mit den zu för­
dernden Kompetenzen eines Curriculums wie einer Aus­
bildungsordnung oder eines Lehrplans verknüpft. Ziel ist 
es, junge Menschen erfahrungsorientiert auf ihre Rolle als 
verantwortungsbewusst agierende Bürger/-innen in einer 
Gesellschaft vorzubereiten. Grundlegend sind hierfür v. a. 
die Arbeiten von John Dewey: Lernprozesse sollen an die 
Bedürfnisse der Zivilgesellschaft andocken, um darüber 
gesellschaftliche Teilhabe der Lernenden zu ermöglichen 
(vgl. Dewey 1915). Während Service Learning in nahezu 
allen Bildungsstufen im US-amerikanischen Raum umge­
setzt wird, stellt es für den deutschsprachigen Raum noch 
etwas Neues dar. 
Aus didaktischer Sicht werden beim Service Learning ein 
Serviceprozess und ein Lernprozess miteinander verzahnt 
(vgl. Abb., S. 20). Beim Serviceprozess werden die Lernen­
den mit einer konkreten Problemstellung (Serviceproblem) 
aus der Zivilgesellschaft konfrontiert. Die Problemstellung 
kann in einem kulturellen, sozialen oder karitativen Be­
reich verankert sein. Die zivilgesellschaftlichen Partner 
können u. a. kommunale, gemeinnützige oder karitative 
Organisationen sein. Die Lernenden bearbeiten die Pro­
blemstellung mit dem Ziel, am Ende ein (Service-)Ergeb­
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nis zu erzielen, das zur Verbesserung der Ausgangssitua­
tion beiträgt. Es geht um die Erarbeitung einer Lösung für 
die zivilgesellschaftliche Problemstellung. Der Servicepro­
zess ist curricular in die Unterrichtsarbeit eingebettet und 
spiegelt sich zum Lernprozess. Um das Interesse der Ler­
nenden zu Beginn zu wecken, sollten die Serviceprojekte 
möglichst von den Lernenden selbstständig ausgewählt 
werden. Über die Problembearbeitung erschließen sich die 
Lernenden beruflich relevante Inhalte und Verfahren und 
bringen diese zur Anwendung. Bei den Beispielen zu Be­
ginn kann dies für die Fachinformatiker/-innen die Instal­
lation, Konfiguration und Handhabung von Anwendungs- 
und Systemsoftware sein. Bei den Industriekaufleuten 
geht es um die Planung, Durchführung und Kontrolle von 
Projektmanagement- oder Finanzierungsaufgaben. Damit 
werden neben fachlichen und methodischen Kompetenzen 
auch personale Kompetenzen gefördert. Letztere zielen auf 
die Fähigkeit, eigenes Handeln – beruflich wie privat – in 
Korrespondenz zu zivilgesellschaftlichen Wertvorstellun­
gen und Anforderungen verantwortlich zu gestalten (vgl. 
u. a. Reetz 1999, S. 42). Dies spiegelt in der Abbildung das 
Lernergebnis wider, indem über den fachlich-methodi­
schen Kompetenzzuwachs hinaus die Lernenden für sich 
reflektieren, welche zivilgesellschaftlichen Werte sie ken­
nengelernt haben, und dazu eine eigene Position entwi­
ckeln. 

Abgrenzung von Service Learning und   
Corporate Social Responsibility (CSR) 

Service Learning stammt aus dem Bildungsbereich und 
ist Teil des Civic-Engagement-Diskurses (vgl. Gerholz/ 
Backhaus-Maul/Rameder 2018). Es geht darum, wie 
die Arbeit von Bildungsakteuren, z.  B. beruflichen Schu
len oder Ausbildungspersonal, stärker mit der Zivilgesell
schaft verbunden werden kann (vgl. Gerholz 2017). Auf 
betrieblicher Ebene wird demgegenüber das Konzept der 
Corporate Social Responsibility (CSR) betont. Bei CSR 
geht es um eine nachhaltige Gesellschaftsentwicklung 
und welchen Beitrag Betriebe auf ökonomischem, ökolo
gischem und sozialem Gebiet hierzu leisten (vgl. Hantke/ 
Pranger in diesem Heft). 

Wirksamkeit vo n Service Learning 

Empirische Befunde zur Wirksamkeit von Service Learning 
liegen v.  a. aus dem US-amerikanischen Raum vor. Meta
analysen geben Hinweise zur Wirksamkeit von Service  
Learning hinsichtlich der Förderung von 
• kognitiven Faktoren, 
• Persönlichkeitsmerkmalen und 
• ziviler Verantwortungsfähigkeit. 

­
­

­

­
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Sowohl bei der kognitiven Entwicklung der Lernenden (u. a. 
Problemlösefähigkeiten, Lernmotivation, kritisches Den­
ken) als auch bei Persönlichkeitsmerkmalen (u. a. Selbst­
wirksamkeit, Selbstbild, moralische Entwicklung) zeigen 
sich hohe bis moderate positive Effekte beim Service Lear­
ning (vgl. Yorio/Ye 2012; Celio/Durlak/Dymnicki 
2011; Conway/Amel/Gerwien 2009). Einzelstudien 
belegen, dass Service Learning u. a. kritisches und inter­
disziplinäres Denken, sozial-kommunikative Fähigkeiten 
und Empathiefähigkeiten fördert (vgl. zusammenfassend: 
Gerholz in Vorb.). 
Bei der Förderung ziviler Verantwortungsfähigkeit werden 
in den vorliegenden Metaanalysen nur kleine bis mode­
rate positive Effekte deutlich (vgl. Yorio/Ye 2012; Ce­
lio/Durlak/Dymnicki 2011; Conway/Amel/Gerwien 
2009). Dabei geht es u. a. um persönliche Einsichten zu 
Wertorientierungen, Positionsbildung zur Rolle als Bür­
ger/-in in der Zivilgesellschaft und Bereitschaft zum bür­
gerschaftlichen Engagement. 

Service Learning in der beruflichen Bildung – 
Ein Praxisbeispiel 

Die Staatliche Berufsschule III in Bamberg bildet in kauf­
männischen und gesundheitlichen Berufen aus. Im Schul­
jahr 2016/2017 wurde mit Service Learning als Beitrag zur 
Förderung personaler Kompetenzen in der dualen Ausbil­
dung begonnen. Die Idee wurde von der Universität Bam­
berg im Rahmen der Universitätsschulkooperation initi­
iert. Als zivilgesellschaftlicher Partner konnte die Diakonie 
Bamberg-Forchheim gewonnen werden. Bis zum Schul­
jahr 2018/19 wurden insgesamt drei Serviceprojekte mit 
der Diakonie Bamberg-Forchheim durchgeführt, die sich 
thematisch in kleinere Teilprojekte, die in Gruppenarbeit 
von den Auszubildenden bearbeitet wurden, untergliedern 
(vgl. Tab.). 

Die Findung der Serviceprojekte zu Beginn bedarf inten
siver Kommunikation zwischen den Partnern, da eine An
bindung der zivilgesellschaftlichen Problemstellung von 
der Diakonie an den Lehrplan in der Berufsschule sowie 
die zeitliche Einbindung in die Berufsausbildung möglich 
sein muss. Der Bildungsgang Kaufleute für Büromanage
ment (3. Ausbildungsjahr) erfüllte diese Voraussetzungen. 
Der Lehrplan sieht in diesem Ausbildungsabschnitt u.  a. 
das Lernfeld »Ein Projekt planen und durchführen« vor. Da 
die Inhalte variabel sind, bot es sich für die Service-Lear
ning-Kooperation an. 
Exemplarisch soll in diesem Beitrag das Serviceprojekt 
E-Mobilität näher vorgestellt werden. 
Didaktisch wurde Service Learning in drei Phasen umge
setzt: 
•	 gemeinsame Auftaktveranstaltung, 
•	 dreimonatige Bearbeitungszeit in der Berufsschule mit 

Beratungssequenzen durch Akteure der Diakonie und 
Lehrkräfte, 

•	 gemeinsame Abschlussveranstaltung bei der Diakonie. 

Bei der Auftaktveranstaltung wurden den Schülerinnen 
und Schülern die karitativen Aktivitäten der Diakonie und 
das Projektziel vorgestellt. Bei der Abschlussveranstaltung 
präsentierten die Auszubildenden konkrete Handlungs
empfehlungen für die Diakonie. 

Inhalte der  Teilprojekte im Bereich E-Mobilität 

Während der dreimonatigen Bearbeitungsphase haben 
sich die Auszubildenden in Kleingruppen mit folgenden 
Teilprojekten beschäftigt: 
•	 Ökonomische Perspektive: Die Auszubildenden erar

beiteten anhand von echten Daten der Diakonie eine 
Kosten-Nutzen-Rechnung sowie eine Amortisations
rechnung, um zu ermitteln, ab welchem Zeitpunkt es 

­
­

­
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sich finanziell für die Diakonie lohnt, den Fuhrpark auf 
E-Mobilität umzustellen. 

•	 Ökologische Perspektive: Die Auszubildenden bearbeite
ten die Frage, ob ein E-Auto von der Produktion bis zur 
Verschrottung wirklich ökologisch sinnvoller ist. 

•	 Soziale Perspektive: Hier wurde die Frage behandelt, wie 
sich E-Mobilität auf die Arbeitsbedingungen der Be
schäftigten auswirken kann (z.  B. Wer ist für das Laden 
der Batterie verantwortlich? Was passiert, wenn ein 
E-Auto ausfällt?) 

Im Ergebnis haben die Arbeiten der Auszubildenden dazu 
geführt, dass die Diakonie sukzessive E-Autos anschafft, 
die den Anforderungen der Beschäftigten gerecht werden, 
um eine gute sowie pünktliche Pflege zu garantieren. 

Erste Evaluationsergebnisse und Erfahrungen 

Die beiden Service-Learning-Projekte »Social Media« und 
»Elektromobilität« wurden evaluiert. Aufgrund der Neuar
tigkeit des Arrangements für die berufliche Bildung wurde 
ein exploratives Evaluationsdesign gewählt, in dem pro­  
blemzentrierte Gruppeninterviews mit den Auszubilden
den (n  =  23) und Einzelinterviews mit den beteiligten 
Lehrkräften (n  =  2) geführt wurden. Bei der Evaluation 
waren drei Fragen leitend: 
1. Welchen Kompetenzzuwachs erleben die Auszubilden

den? 
2. Inwiefern wurde die zivile Verantwortungsfähigkeit bei 

den Auszubildenden gefördert? 
3. Welche Erfahrungen haben die Lehrkräfte bei der orga

nisatorischen Umsetzung des Service Learning gesam
melt? 

Kompetenzzuwachs aus Sicht de r Auszubildenden 

Der größte Kompetenzzuwachs wurde von den Auszu
bildenden im fachlich-methodischen Bereich erlebt, z.  B. 
»man lernt die Projektphasen ziemlich gut kennen und um
zusetzen« (S3, Z. 155  ff.). Vor allem im selbstständigen, ko
operativen Problemlösungsprozess und beim Umgang mit 
Unwägbarkeiten konnten die Auszubildenden Lernerfolge 
aufweisen und somit ihre Handlungswirksamkeit stärken. 
Auch der praktische Bezug wurde herausgestellt (z.  B. »es 
ist schon greifbarer, als wenn man es nur in der Theorie 
lernt«, S5, Z. 302  ff.). Im sozial-kommunikativen Bereich 
beschrieben die Auszubildende v.  a. Lernerfahrungen bei 
der Gruppenarbeit (»Größte Unterstützung kam im Team«, 
S2, Z. 284  ff.) und im Austausch mit der Diakonie, wobei 
die öffentliche Abschlusspräsentation als besonders be
deutsam erlebt wurde (»Ganz am Anfang dachte ich, locker 
easy, aber als man dann vorne stand bei der Endpräsenta­  
tion, da sind ganz andere Personen«, S3, Z. 336  ff.). 

­

­

­

­

­

­
­

­

­
­

­

Sensibilisierung für zivilgesellschaftliche Werte 

Über die Kooperation mit der Diakonie erhielten die Aus­
zubildenden Einblicke in die karitative Arbeit. Hier spielte 
vor allem die Auftaktveranstaltung, bei der sich die Diako­
nie vorgestellt hatte, eine zentrale Rolle (häufigste Nen­
nung durch die Auszubildenden). Weiterhin wurden die 
Auszubildenden angeregt, über die Relevanz gemeinnützi­
ger Arbeit nachzudenken (»sie [die Diakonie] tun die Ar­
beit am Menschen. Da ist für mich Wertschätzung dabei«, 
S8, Z. 434 ff.) und die eigene Rolle in der Zivilgesellschaft 
zu finden (»denkt man schon mal drüber nach, ob man et­
was für die Gesellschaft tut«, S5, Z. 442 f.). Manche Aus­
zubildenden entwickelten in den Projekten auch eine erste 
Positionsbildung zum gesellschaftlichen Engagement (»Da 
macht man sich schon mal Gedanken, was ist eigentlich 
mein Beitrag zur Gesellschaft«, S4, Z. 501 ff.). 

Erfahrungen der Lehrkräfte bei der organisatorischen 
Umsetzung 

Auch die Lehrkräfte nahmen bei den Auszubildenden einen 
Kompetenzzuwachs im fachlich-methodischen Bereich 
wahr. Hier wurde das selbstständige Arbeiten an einem 
vorher nicht definierten Problem betont (»Es war wirklich 
schön zu sehen, wie selbstständig die Gruppen bei diesem 
komplexen Thema gearbeitet haben«, LK 1, Z. 180 ff.). Die 
Lehrkräfte sahen auch eine Weiterentwicklung der sozial-
kommunikativen Fähigkeiten, weil die Auszubildenden 
zum einen untereinander im ständigen Austausch standen 
und sich zum anderen mit Akteuren der Diakonie abstim­
men mussten (»Durch die Kooperation mit den verschiede­
nen Parteien haben die Schüler ihre Ausdrucks- und Team­
fähigkeit klar verbessert«, LK 2, Z. 359 ff.). In Bezug auf die 
Einblicke in zivilgesellschaftliche Handlungsfelder stellten 
die Lehrkräfte Unterschiede zwischen den Themen fest: 
Die Einblicke in karitative Bereiche waren beim Social-Me­
dia-Thema eher marginal, da dies auf die Auftakt- und Ab­
schlussveranstaltung bei der Diakonie begrenzt war (»Ich 
glaube nicht, dass sich die Schüler jetzt mehr engagieren, 
da die Einblicke zu kurz waren«, LK 2, Z. 350 f.). Beim The­
ma Elektromobilität konnten die Auszubildenden dagegen 
tiefere Einblicke gewinnen, da eine engere Abstimmung 
mit der Diakonie für die Projektbearbeitung notwendig 
war (z. B. bezüglich des Transfers der realen Finanzdaten 
zum Fuhrpark). 
Didaktisch sahen die Lehrkräfte ihre Rolle vorrangig in der 
Gestaltung der Rahmenbedingungen und der Begleitung 
der Auszubildenden (»Wir haben versucht, als Lernbeglei­
ter zu agieren und die Schüler in ihren Aufgaben zu unter­
stützen.«, LK 1, Z. 140 ff.). Diese Koordination war nötig, 
um Inhalte mit den anderen Teilgruppen (vgl. Tab. – Teil­
projekte), den Lehrenden und der Diakonie abzustimmen. 
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Dies stellte eine Herausforderung für die Lehrkräfte dar, da 
u. a. mit Kolleginnen und Kollegen Zeiten abgesprochen, 
Unterricht verlegt sowie der Informationsfluss zwischen 
den Partnern ständig aufrechterhalten werden musste. 
Insgesamt betonen die Lehrkräfte, dass zusätzliche Zeit 
über die alltägliche Unterrichtsarbeit hinaus benötigt wird 
für Absprachen oder wegen rechtlicher Bedingungen (z. B. 
Verlassen des Schulgeländes, Laufen zur Diakonie, da 
Eigenanfahrt seitens der Auszubildenden rechtlich nicht 
möglich). Auch die Unterstützung der Schulleitung und 
Stundenplanung waren notwendig (»Das ständige Koor­
dinieren zwischen allen Beteiligten und die unterschied­
lichen Ansichten zu vereinen, hat wesentlich mehr Kraft 
gekostet als normaler Unterricht«, LK 2, Z. 560 ff.). 

Service Learning als zukunftsorientiertes 
Lernformat weiterentwickeln 

Die Evaluationsergebnisse haben zwar Pilotcharakter, zei­
gen aber, dass Service Learning bei der Förderung von 
beruflich relevanten Kompetenzen und ziviler Verantwor­
tungsfähigkeit einen wirksamen Beitrag leistet. Beides ist 
relevant für die Fachkräftebildung. Service Learning in 
der beruflichen Bildung befindet sich noch in der Entwick­
lung. Vor dem Hintergrund der Pilotstudie können v. a. aus 
didaktischer und organisatorischer Sicht offene Punkte 
formuliert werden, die gleichzeitig Forschungsdesiderata 
darstellen: 
Didaktische Perspektive: Der Erfolg von Service Learning 
bestimmt sich u. a. darin, wie es auf didaktischer Ebene 
gelingt, die Projektarbeit mit zivilgesellschaftlichen Be­
dürfnissen und Werten zu verknüpfen. Hierüber können 
die angehenden Fachkräfte für Werte in einer demokra­
tischen Zivilgesellschaft sensibilisiert werden. Dies erfor­
dert in der Unterrichts- und Ausbildungsarbeit Lösungen, 

um die zivilgesellschaftlichen Partner in die Projektarbeit 
zu integrieren. Im Praxisbeispiel zeigte sich, dass durch 
das E-Mobilitätsprojekt eine bessere Verknüpfung als über 
das Social-Media-Projekt gelang. Andererseits gilt es zu er­
gründen, welche didaktischen Gestaltungsparameter (u. a. 
kooperative Beratungsphasen, Phasen der Arbeit beim 
zivilgesellschaftlichen Partner) eine stärkere Auseinan­
dersetzung mit zivilgesellschaftlichen Werten seitens der 
Auszubildenden fördern. Im Sinne der beruflichen Hand­
lungsfähigkeit geht es letztlich darum, dass die angehen­
den Fachkräfte diese Werte künftig berücksichtigen. 
Organisatorische Perspektive: Aus organisatorischer Per­
spektive stellt beim Service Learning die Zivilgesellschaft 
einen weiteren Lernort dar. Diesen galt es beim Praxisbei­
spiel in die alltägliche Unterrichtsarbeit einzubinden. Hier 
zeigte sich, dass einerseits die organisatorische Umsetzung 
und Abstimmungen an der Schule und andererseits die 
Kooperation mit den zivilgesellschaftlichen Partnern zu­
sätzliche Zeitbudgets erforderten. Aus den Erfahrungen im 
Praxisbeispiel ist es denkbar, Ansprechpartner/-innen an 
der Schule für Service-Learning-Kooperationen zu instal­
lieren, um darüber auch Synergieeffekte zu erreichen (z. B. 
Koordinationsaufgaben). 
Das Praxisbeispiel ist erweiterbar auf Betriebe. So haben 
beim Umsetzungsbeispiel die Betriebe das Arrangement 
unterstützt (u. a. Auszubildende ermuntert, sich auch nach 
dem Projekt karitativ zu engagieren). Denkbar ist darüber 
hinaus, Serviceprojekte mit zivilgesellschaftlichen Part­
nern zu entwickeln, welche sowohl in der betrieblichen als 
auch in der schulischen Ausbildung synchron bearbeitet 
werden können (z. B. Erfahrungen mit Elektromobilität 
im Betrieb). Diese Arbeiten sind auch anschlussfähig an 
bereits bestehende Projekte in den Betrieben im Bereich 
Corporate Social Responsibility. s

 

Literatur 

Celio, C. I.; Durlak, J.; Dymnicki, A.: A meta-analysis of the impact of 

service-learning on students. In: Journal of Experiential Education 34 

(2011) 2, S.164–181 

Conway, J. M.; Amel, E. L.; Gerwien, D. P.: Teaching and learning in the 

social context. A meta-analysis of service learning’s effects on academic, 

personal, social, and citizenship outcomes. In: Teaching of Psychology 36 

(2009) 4, S. 233–245 

Dewey, J.: The school and society. Chicago 1915 

Gerholz, K.-H.: Potenziale von Service Learning in den Wirtschaftswis­

senschaften. Didaktische Konzeption und empirische Befunde aus einer 

Ex-ante-Analyse. In: Seifried, J.; Seeber, S.; Ziegler, B. (Hrsg.): 

Jahrbuch der berufs- und wirtschaftspädagogischen Forschung 2015. 

Opladen u.a. 2015, S. 117–130 

Gerholz, K.-H.: Zivilgesellschaftliche Bildungsnetzwerke zur Förderung 

einer Berufsbildung für nachhaltige Entwicklung. In: Fischer, A.; 

Hahn, G. (Hrsg.): Berufsbildung für eine nachhaltige Entwicklung auf 

dem Weg in den (Unterrichts-)Alltag. Baltmannsweiler 2017, S. 52–65 

Gerholz, K.-H.: Wirkungen von Service Learning – Stand der Forschung. 

In: Hofer, M.; Derkau, J. (Hrsg.). Campus und Gesellschaft. Service 

Learning an deutschen Hochschulen. Positionen und Perspektiven. 

Weinheim/Basel (in Vorbereitung) 

Gerholz, K.-H.; Backhaus-Maul, H.; Rameder, P.: Editorial: Civic 

Engagement in Higher Education Institutions in Europe. In: Journal for 

Higher Education Development 13/ I (2018) 2, S. 9–19 

Reetz, L.: Zum Zusammenhang von Schlüsselqualifikationen – Kompe­

tenzen – Bildung. In: Tramm, T. (Hrsg.): Professionalisierung kaufmänni­

scher Berufsbildung. Beiträge zur Öffnung der Wirtschaftspädagogik für 

die Anforderungen des 21. Jahrhunderts. Festschrift zum 60. Geburtstag 

von Frank Achtenhagen, Frankfurt a.M. 1999, S. 32–51 

Yorio, P. L.; Ye, F.: A meta-analysis on the effects of service-learning on 

the social, personal, and cognitive outcomes of learning. In: Academy of 

Management Learning & Education 11 (2012) 1, S. 9–27 



 

 
 

 

 

 

  

 

  

  
 

 
 

2 4  T H E M E N S C H W E R P U N K T  B W P  4 / 2 0 1 9  

Arbeitswerte im Wandel
 

Hinweise für die betriebliche Praxis 

MAREIKE KHOLIN 
Dr., wiss. Mitarbeiterin 
in der Abteilung Arbeits-, 
Organisations- und 
Wirtschaftspsychologie der 
Universität Bonn 

Im Zuge kultureller und wirtschaftlicher Entwicklungen wandeln sich die ge­

meinsamen Werte innerhalb einer Gesellschaft. Dies gilt auch für die auf den 

Erwerbskontext bezogenen Arbeitswerte: Was den Menschen an ihrer Arbeit 

wichtig ist, verändert sich stetig. Der Beitrag beschäftigt sich mit der Frage, 

wie sich Arbeitswerte im Zeitalter der Globalisierung und Digitalisierung ver­

ändern. Weiterhin werden Hinweise für die betriebliche Praxis gegeben, wie 

Arbeitswerte in der Ansprache und beruflichen Entwicklung von Nachwuchs­

kräften Berücksichtigung finden können. 

Wertewandel im Zeitalter der Globalisierung 

Werte spielen für das menschliche Miteinander und im 
Arbeitskontext eine wichtige Rolle. Sie bleiben innerhalb 
einer Gesellschaft jedoch nicht immer gleich, sondern 
wandeln sich im Zuge kultureller und wirtschaftlicher 
Entwicklungen. Meist werden vor allem der jüngeren Ge­
neration veränderte Werthaltungen zum Thema Arbeit 
nachgesagt. Manchmal wird sogar von einem Werteverfall 
gesprochen. 
Doch was sind überhaupt Werte? In der Psychologie und 
den Sozialwissenschaften versteht man darunter situa­
tionsübergreifende, präferierte und leitende Vorstellun­
gen über wünschenswerte Ziele (z. B. Freiheit, Glück oder 
Sicherheit) und Verhaltensweisen (z. B. Ehrlichkeit oder 
Hilfsbereitschaft) (vgl. Schwartz 1992). Der menschli­
che Wertekatalog ist potenziell unendlich groß, da jedes 
angestrebte Ziel oder jede angestrebte Verhaltensweise 
darunter gefasst werden kann. Um Werte wissenschaftlich 
untersuchen zu können, wurden verschiedene Versuche 
von Zusammenfassungen unternommen. Eine internatio­
nal bekannte und wissenschaftlich gut bestätigte Klassifi­
kation stammt von Schwartz (ebd.). Sein Wertemodell 
gruppiert Werte nach zehn übergeordneten Faktoren. Die­
se Wertefaktoren lassen sich hinsichtlich ihrer Kompatibili­
tät im Kreis anordnen. Faktoren, die potenziell miteinander 
vereinbar sind, liegen im Kreis nebeneinander, während 
prinzipiell widersprüchliche Werte einander gegenüberlie­
gen. Sie lassen sich außerdem zu vier höheren, noch allge­
meineren Wertedimensionen zusammenfassen: Offenheit 

für Veränderungen, Konservatismus, Selbst-Transzendenz 
und Selbst-Erhöhung (vgl. Abb.). 
Werte können auf unterschiedliche Bereiche des mensch­
lichen Lebens bezogen sein, z. B. auf die Familie, auf den 
Staat oder auf die Arbeit. Unter Arbeitswerten versteht 
man Werte im Kontext der Erwerbstätigkeit. Für die ar­
beits- und organisationspsychologische Forschung spielen 
Arbeitswerte eine wichtige Rolle und wurden daher bereits 
vielfach empirisch untersucht. Ein zentraler Befund die­
ser Forschung ist, dass es keine objektiv richtigen Werte 
gibt. Vielmehr ist die Passung von Werten z. B. zwischen 
Arbeitnehmer/-in und Organisation entscheidend: Eine 
hohe Übereinstimmung hat positive Auswirkungen für den 
Erfolg und das Wohlbefinden eines Individuums. Liegen 
hingegen Wertkonflikte vor, so wirken sich diese häufig 
negativ auf Job-, Lebens- und Familienzufriedenheit aus 
oder können zu schlechteren Teamleistungen oder erhöh­
tem Arbeitsstress führen (vgl. Schleicher/Hansen/Fox 
2011). 
Auch für Arbeitswerte gibt es inhaltliche Klassifikationen. 
Eine übliche Unterscheidung teilt Arbeitswerte in intrinsi­
sche, extrinsisch-materielle, soziale und prestigebezogene 
Werte ein (vgl. Ros/Schwartz/Surkiss 1999). Auch die 
Wertefaktoren nach Schwartz lassen sich auf den Arbeits­
kontext anwenden. So kann man die extrinsisch-materiel­
len Arbeitswerte – wie ein gutes Gehalt oder hohe Arbeits­
platzsicherheit – in etwa den konservativen Werten nach 
Schwartz zuordnen (vgl. Kholin/Blickle 2015; vgl. 
Abb.). 
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Auch für Jugendliche und junge Erwachsene spielen Ar­
beitswerte eine wichtige Rolle in der beruflichen Entwick­
lung. Sie wirken wie ein Kompass, der anzeigt, in welche 
Richtung sie sich bei ihrer Bildungs- und Karriereplanung 
bewegen wollen. Allerdings sind sie bei jungen Erwachse­
nen noch nicht festgelegt. Im Gegenteil, in Langzeitstudien 
lässt sich hier ein generationenübergreifender Effekt des 
»Alles-haben-Wollens« beobachten. Das bedeutet, dass 
vor dem Eintritt in das Berufsleben unterschiedliche Wer­
te ähnlich stark gewichtet werden und extrinsische und 
intrinsische Arbeitswerte einen vergleichbaren Stellenwert 
einnehmen. Mit zunehmendem Alter werden Arbeitswerte 
jedoch stabiler (vgl. Johnson/Monserud 2012). 

Wertewandel im Zeitalter von Globalisierung 
und Digitalisierung 

Obgleich individuelle Wertorientierungen ab dem Er­
wachsenenalter über die Lebensspanne relativ stabil sind, 
sind Werte auf der gesellschaftlichen Makroebene dyna­
misch und verändern sich im Laufe der Zeit. Als Ursachen 
für einen solchen Wertewandel werden unter anderem 
wirtschaftliche, technologische, demografische und so­
ziale Veränderungen in der Gesellschaft diskutiert. Diese 
spiegeln sich auch im Arbeitsleben wider und beeinflus­
sen die arbeitsbezogenen Werte der Erwerbsbevölkerung 
(vgl. Blickle/Kholin 2019). Die Identifikation solcher 
Veränderungen in psychologischer und soziologischer For­
schung trägt zum besseren Verständnis bei, wie Wohlbe­
finden und Leistung am Arbeitsplatz erzielt und ggf. opti­
miert werden können (vgl. Johnson/Monserud 2012). 
Dazu ist es sinnvoll, zunächst aktuelle Anforderungen an 
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Beschäftigte zu skizzieren, um den Wertewandel in ei­
nen Zusammenhang mit veränderten Arbeitsrealitäten zu 
stellen. Zu beachten ist dabei, dass die Beeinflussung zwi­
schen Wirtschaft und Werten bidirektional wirken kann: 
Die Verschiebung von Werten kann auch die Wirtschaft zu 
Veränderungen bewegen (indem z. B. Arbeitsbedingungen 
vonseiten der Organisation angepasst werden). 

Anforderungen im Zeitalter von Globalisierung 
und Digitalisierung 

Welche veränderten Anforderungen an Beschäftigte zeigen 
sich im Zeitalter der Globalisierung und Digitalisierung in 
den letzten zehn Jahren? Eine bedeutsame Anforderung ist 
der Umgang mit anderen Kulturen infolge von Internatio­
nalisierung und Zuwanderung, wodurch in stärkerem Maß 
als früher interkulturelle Kompetenzen benötigt werden. 
Das Arbeiten in multinationalen Organisationen verlangt 
zudem zeitliche Flexibilität und räumliche Mobilität. Zu­
nehmende Digitalisierung und virtuelle Kommunikation 
verlangen eine hohe Medienkompetenz und ein steigendes 
Selbstmanagement von Beschäftigten. Auch die fortschrei­
tende Entwicklung zur Dienstleistungs- und Wissensge­
sellschaft erfordert eine aktive Eigenstrukturierung und 
lebenslanges Lernen (vgl. ausführlich Kholin/Blickle 
2015). 
Diese Veränderungen bergen einerseits Risiken der Über­
forderung, eröffnen jedoch gleichzeitig zahlreiche Mög­
lichkeiten und Chancen für angehende Erwerbstätige. Die­
se spiegeln sich auch in einer veränderten Wertelandschaft 
wider. Arbeit wird zunehmend nicht nur als Broterwerb, 
sondern als Möglichkeit zur Selbstverwirklichung gesehen 
(vgl. Kholin/Blickle 2015). 

Veränderte Arbeitsrealitäten und Wertewandel 

Die erlebte Bedeutung von Arbeit hat sich zwar etwas 
zugunsten anderer Lebensbereiche wie Freizeit und Fa­
milie verringert, besitzt aber nach wie vor einen sehr 
hohen Stellenwert. In einer Umfrage unter mehr als 
2.000 deutschen Beschäftigten gaben 77 Prozent an, wei­
ter arbeiten zu wollen, selbst wenn sie genug Geld für ein 
materiell sorgenfreies Leben erben würden (vgl. Nink 
2016). Im Sinne des Wertmodells nach Schwartz lässt 
sich eine Steigerung der Wertedimension »Offenheit für 
Veränderungen« in Bezug auf die Arbeitswerte feststellen. 
Neben Selbstverwirklichung und Autonomie am Arbeits­
platz steigt gleichzeitig der Wunsch nach Vereinbarkeit 
von Beruf und Familie und Privatleben, was auch als An­
stieg in der Wertedimension »Wohlwollen« interpretiert 
werden kann. Zunehmend mehr Beschäftigten in Deutsch­
land ist es derzeit wichtig, bei einer unsicheren und sich 
stetig verändernden Wirtschaftslage sich selbst sowohl im 

Beruf als auch im Privatleben zu optimieren (vgl. Kholin/
 
Blickle 2015).
 
Entspricht diese für alle Erwerbstätigen in Deutschland 

festgestellte Orientierung auch den Arbeitswerten jüngerer 

Erwerbstätiger? 


Arbeitswerte junger Erwachsener 

In einer über vier Jahre durchgeführten Langzeitstudie 
befragten Lechner u. a. (2017) 2.506 junge Erwachsene 
im Alter von 20 bis 26 Jahren in Deutschland. Es zeigte 
sich, dass intrinsische Arbeitswerte (Dimension »Offen­
heit für Veränderungen« nach Schwartz) einen höheren 
Stellenwert einnehmen als extrinsische (also Konformität, 
Tradition und Sicherheit). Diese Präferenz änderte sich 
auch vier Jahre später nicht. Für eine finnische Stichprobe 
innerhalb derselben Studie ergaben sich ähnliche Befun­
de. Diese Ergebnisse sprechen den Autoren zufolge dafür, 
dass es für junge Menschen in den westlichen Industrie­
nationen im Verhältnis wichtiger ist, eine interessante und 
abwechslungsreiche Stelle zu haben als gute Bezahlung 
und Sicherheit. Auch wichtige Lebensereignisse wie der 
Eintritt ins Arbeitsleben, Elternschaft oder das Erleben von 
Arbeitslosigkeit änderten insgesamt nur wenig an diesen 
Präferenzen. 
Die hinterfragende Haltung in Bezug auf traditionelle Kar­
riereverläufe (Verbleiben beim selben Arbeitgeber, Priori­
sierung von Leistung und Arbeit gegenüber persönlichen 
Zielen) und der Wunsch nach Selbstverwirklichung und 
Sinnerfüllung am Arbeitsplatz brachte der jüngeren Gene­
ration die Bezeichnung »Generation Y« (»why?«) ein (vgl. 
Zemke 2001). Empirische Ergebnisse zeigen jedoch, dass 
neben dieser gesteigerten Wertschätzung von Autonomie 
und Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben dennoch 
eine hohe Sicherheitsorientierung besteht. 
Sortheix u. a. (2019) untersuchten in einer Langzeit­
studie über einen Zeitraum von sieben Jahren junge eu­
ropäische Erwachsene im Alter von 16 bis 35 Jahren und 
konnten zeigen, dass nach der Finanzkrise die eher si­
cherheits- und leistungsbetonten Werte stiegen, während 
freiheits- und wachstumsbezogene Werte bei jungen Er­
wachsenen sanken. Als Schlüsselmechanismus für diesen 
Wertewandel sehen die Autoren die erlebte ökonomische 
Unsicherheit, die in einem Lebensabschnitt wichtiger Ent­
wicklungsaufgaben, dem Übergang von der Schule in den 
Beruf, stattfand. 
Die empirische Ergebnislage ist also durchaus wider­
sprüchlich. Manche Studien finden einen Anstieg intrinsi­
scher Arbeitswerte, während andere ein Wiederaufleben 
extrinsischer und prestigebezogener Arbeitswerte belegen. 
Bedeutung könnte an dieser Stelle der Einfluss der subjek­
tiv wahrgenommenen wirtschaftlichen Sicherheit sein. Ist 
diese hoch, stehen intrinsische Werthaltungen an erster 
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Stelle; ist sie dagegen niedrig, treten extrinsische Arbeits­
werte in den Vordergrund. In der Studie von Sortheix u. a. 
(2019) wurde der Anstieg in den Selbsterhöhungswerten 
(Leistungsorientierung) im Zusammenhang mit Sozialleis­
tungen des Staates festgestellt: Je höher diese waren, des­
to geringer war der Anstieg in den Selbsterhöhungswerten 
nach der Finanzkrise. 

Wertewandel – Hinweise für die schulische und 
betriebliche Praxis 

Arbeitgeber sind mit einer sich verändernden und dyna­
mischen Wertelandschaft ihrer (potenziellen) Mitarbei­
ter/-innen konfrontiert. Vor diesem Hintergrund ist es 
sinnvoll, Personalauswahl und Personalentwicklung an 
diese Veränderungen anzupassen (vgl. Kholin/Blickle 
2015). Eine zentrale Vorgehensweise hierfür ist das Her­
stellen einer Wertekongruenz zwischen Bewerberinnen/ 
Bewerbern und Organisation. Unternehmen können ihre 
Werte im Auswahlprozess gezielt darstellen, um passende 
Bewerber/-innen mit ähnlicher Wertestruktur anzuziehen. 
Dies können nicht nur positive, angestrebte Werte sein, 
sondern auch sogenannte Vermeidungswerte – Werte, die 
abgelehnt werden. Eine Studie von Schuh u. a. (2016) an 
672 Beschäftigten unterschiedlicher Branchen zeigte, dass 
auch bei der Übereinstimmung von Vermeidungswerten 
zwischen Organisation und Angestellten das Vertrauen in 
die Organisation erhöht ist. 
Ebenso können die organisationalen Werte bewusst an die 
veränderten Bedürfnisse der (künftigen) Beschäftigten an­
gepasst werden. 

Persönliche Weiterentwicklung unterstützen 

Den steigenden Werten auf der Dimension »Offenheit für 
Veränderungen« und dem Bedürfnis nach Sinnstiftung 
durch die Arbeit kann auf vielgestaltige Weise Rechnung 
getragen werden. Es ist dazu empfehlenswert, Möglichkei­
ten zur persönlichen Weiterentwicklung, Aufstiegschan­
cen und eine gute Work-Life-Balance in Aussicht zu stellen, 
was beispielsweise durch flexible Arbeitszeitmodelle oder 
das Angebot von Teilzeit und längeren Auszeiten vom Ar­
beitsplatz gefördert werden kann (vgl. Kholin/Blickle 
2015). Auch werden von Nachwuchskräften zunehmend 
Weiterentwicklungsmöglichkeiten nachgefragt. 
Für eine erfolgreiche Umsetzung solcher Personalent­
wicklungsmaßnahmen brauchen Beschäftigte neben der 
eigenen Motivation ein lernförderliches organisationales 
Umfeld und Unterstützung durch die Führungskräfte (vgl. 
Kauffeld/Beinicke/Bipp 2019). Auch an dieser Stelle ist 
es sinnvoll, organisationale Werte wie Offenheit für neue 
Entwicklungen und eine positive Lern- und Fehlerkultur 
positiv hervorzuheben und somit der veränderten Wer­

telandschaft und neuen Anforderungen in einer globalen 
Wirtschaft proaktiv zu begegnen. 

Unsicherheiten am Übergang Schule–Beruf begegnen 

Jugendliche und junge Erwachsene stehen vor einigen 
Herausforderungen, um den Übergang von Schule und 
Studium in den Beruf erfolgreich zu meistern. Es kann zu 
einem sogenannten Realitätsschock kommen, wenn hohe 
intrinsische Arbeitswerte junger Menschen mit den damit 
verbundenen Erwartungen an Selbstverwirklichung den 
realen Gegebenheiten am Arbeitsplatz gegenüberstehen. 
Erwartungsmanagement und reale Einblicke in den Be­
rufsalltag können Schülerinnen und Schülern sowie Stu­
dierenden helfen, realistische Ziele und Wertvorstellungen 
bezüglich ihres zukünftigen Arbeitsplatzes zu entwickeln. 
Erste Arbeitsplatzerfahrungen durch betriebliche Praktika, 
aber auch klassische Nebenjobs während Schul-, Ausbil­
dungs- und Studienzeit können dazu beitragen, einerseits 
die eigenen Arbeitswerte zu klären und andererseits an die 
Arbeitsrealität anzugleichen. Auch eine Berufsberatung 
zum Ende der Schulzeit, welche sich nicht nur auf Qualifi­
kationen, Interessen und Fähigkeiten beschränkt, sondern 
Werte gezielt mit in den Blick nimmt, könnte die werte-
bezogene Passung zum Studienfach, zum Ausbildungsbe­
trieb oder zum ersten Arbeitsverhältnis erhöhen. 

Soziale Kompetenz und Netzwerkfähigkeit stärken 

Gleichzeitig zum Trend steigender Selbstentfaltungswer­
te zeigt sich insbesondere für die junge Erwerbskohorte 
angesichts möglicher ökonomischer Krisen und erlebter 
Unsicherheit vor allem in Regionen mit schwacher sozia­
ler Infrastruktur ein neues Aufkeimen sicherheitsbetonter, 
konservativer Arbeitswerte. Daher gilt es, Heranwachsen­
de beim Ausbilden von Fertigkeiten zu unterstützen, die 
beim Umgang mit dieser Unsicherheit stabilisierend und 
aktivierend wirken. Insbesondere die Stärkung sozialer 
Kompetenzen wirkt sich vorteilhaft auf das berufliche Ex­
plorationsverhalten aus. Dabei spielt das Entwickeln der ei­
genen Netzwerkfähigkeit eine wichtige Rolle. Unter Netz­
werkfähigkeit versteht man Verhaltensweisen, die dem 
Aufbau, der Pflege und der Nutzung informeller Beziehun­
gen dienen. Sie steht mit einer Reihe positiver berufsbe­
zogener Auswirkungen in Verbindung (vgl. Wingender/ 
Wolff 2017) und lässt sich gezielt trainieren (vgl. Schüt­
te/Blickle 2015). Die Etablierung solcher Trainings als 
Standard in der schulischen Ausbildung könnte z. B. dazu 
beitragen, junge Menschen angesichts sich wandelnder 
Arbeitsanforderungen zu stärken, mit diesen Herausforde­
rungen umzugehen und eigenverantwortlich ihre berufli­
chen Werte zu verfolgen. 
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Fazit: Abschließend lässt sich festhalten, dass Arbeitswer­
te große individuelle und organisationale Auswirkungen 
haben und damit ein wichtiger Forschungs- und Anwen­
dungsbereich der Arbeits- und Organisationspsychologie 
sind. Zeitgleich mit den Megatrends Globalisierung und 
Digitalisierung, die aktuell zu den stärksten wirtschaftli­
chen und sozialen Veränderungsmotoren zählen, haben 
sich zum einen die Verhältnisse am Arbeitsplatz, zum an­
deren auch die Wünsche und Ansprüche von Beschäftigten 

gewandelt. Angesichts von demografischer Entwicklung 
und personalen Engpässen ist es daher sinnvoll, zum einen 
auf diese Veränderungen einzugehen und zum anderen 
den Wandel aktiv im Sinne einer positiven gesamtgesell­
schaftlichen Entwicklung zu gestalten. Insbesondere auf 
die Werte, Bedürfnisse und Schwierigkeiten junger Men­
schen einzugehen und sie zeitgemäß bei ihrer beruflichen 
Entwicklung zu unterstützen, stellt für unsere Gesellschaft 
eine herausfordernde, doch lohnenswerte Aufgabe dar. s
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Nachhaltigkeits-Werte ausbilden und kommunizieren
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In Zeiten von Klimawandel, Rohstoffknappheit, Kinder

arbeit und Steuervermeidung spielt nachhaltiges Wirt

schaften eine immer  größere  Rolle. Auf die  Frage, wie  

in der beruflichen Bildung Nachhaltigkeits-Werte aus

gebildet und kommuniziert werden können, liefern die 

im BIBB-Modellversuch Pro-DEENLA konzipierten Lern­  

module zum Thema CSR in der  Transport- und Logistik

branche eine Antwort. 

CSR in der  Transport- und Logistikbranche 

Unternehmen sind zunehmend herausgefordert, ihre Ge
winne nachhaltigkeitsorientiert – also auf ökologisch und 
sozial verträgliche Weise – zu erwirtschaften. Zur unter
nehmerischen Umsetzung dieses Anspruchs hat das Kon
zept Corporate Social Responsibility (CSR) an Bedeutung 
gewonnen. CSR bietet Unternehmen die Möglichkeit, sich 
mit Werten wie Gerechtigkeit, Transparenz und Weit

­

­

­

­

­

­
­

­

sicht auseinanderzusetzen, um im Sinne der Nachhaltig­
keitsidee ihrer gesellschaftlichen Verantwortung gerecht 
zu werden. Die Transport- und Logistikbranche gilt als 
Rückgrat globaler Warenströme und stellt damit einen 
der wichtigsten Wirtschaftszweige Deutschlands dar. Al­
lerdings basiert ein Großteil des Kerngeschäfts der Bran­
che auf Dienstleitungen, die Ressourcen verbrauchen und 
Treibhausgase emittieren (vgl. Heidbrink 2015, S. 8 ff.). 
Ansätze nachhaltigen Wirtschaftens sind zwar vorhan­
den, jedoch können einem Großteil der Unternehmen – 
nicht nur der Transport- und Logistikbranche – bislang 
nur sehr zurückhaltende Ambitionen in verantwortungs­
bewusstem Handeln zugeschrieben werden (vgl. exempla­
risch Bönning u. a. 2017, S. 6). In der Transport- und 
Logistikbranche liegt dies nicht zuletzt daran, dass nach­
haltigkeitsorientiertes Handeln überwiegend auf techni­
sche Fragestellungen zur Energieeffizienz reduziert wird 
(vgl. Biermann/Hartmann 2015, S. 248). Wertebasierte 
Handlungsfelder, wie die Auseinandersetzung mit einer 
Verantwortungsethik gegenüber zukünftigen und gegen­
wärtigen Generationen in globaler Perspektive, rücken 
dabei in den Hintergrund. Eine ganzheitlich nachhaltige 
Entwicklung erfordert demgegenüber ein Wirtschaften zur 
Befriedigung sozialer Bedürfnisse bei Einhaltung der öko­
logischen Belastungsgrenzen (vgl. SRU 1994, S. 46). Das 
Konzept CSR kann Unternehmen als ein wichtiger Rich­
tungsweiser dienen, da das aktuelle Verständnis von CSR 
ebenfalls auf einem breiten Verantwortungsbegriff fußt: 
Verantwortung soll nicht nur gegenüber Beschäftigten, Ak­
tionären und Geldgebern übernommen werden, sondern 
Unternehmen sollen auch auf gesamtgesellschaftliche 
Belange in globaler und zukunftsorientierter Perspektive 
Rücksicht nehmen. Im Rahmen von CSR geht es demnach 
um die Frage, wie Unternehmen ihre Gewinne erwirtschaf­
ten, und nicht nur darum, wie sie diese verwenden. Unter­
nehmen begreifen sich nicht nur als ökonomisch, sondern 
auch als moralisch handelnde Akteure (vgl. Heidbrink 
2015, S. 10 ff.). 
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Lernmodule zu Nachhaltigkeits-Werten 

Um verantwortungsbezogene Werte im betrieblichen
Kontext auszubilden und diese erfolgreich zu kommuni
zieren, wurden im Rahmen des BIBB-Modellversuchs Pro- 
DEENLA (vgl. Infokasten, S. 29) gemeinsam mit betrieb
lichem Berufsbildungspersonal und Auszubildenden unter 
anderem drei Lernmodule zu CSR konzipiert. 
Die Lernmodule gliedern sich wie folgt: 
•	 Im Rahmen des Lernmoduls »Verantwortung – vom Ar

beitsplatz in die Gesellschaft« reflektieren die Auszubil
denden zunächst ihr eigenes Werteverständnis vor dem 
Hintergrund gesellschaftlicher Verantwortung und stel
len dies dem Verständnis von gesellschaftlicher Verant
wortung ihres Ausbildungsbetriebs gegenüber. In ihrer 
Darstellung berücksichtigen die Auszubildenden auch 
die Marketingmaßnahmen sowie die Außendarstellung 
des Unternehmens. 

•	 Im Rahmen des Lernmoduls »CSR(-Maßnahmen) in der 
Transport- und Logistikbranche« setzen sich die Auszu
bildenden zunächst grundsätzlich mit dem CSR-Kon
zept auseinander und erhalten hierdurch einen ersten 
Einblick in die Gestaltung von CSR-Maßnahmen. An

 
­

­

­
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­
­

­
­
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schließend ermitteln sie – vor dem Hintergrund der 
Nachhaltigkeitsidee – mögliche Maßnahmen für ihren 
Ausbildungsbetrieb und planen die Gestaltung und 
Durchführung einer dieser Maßnahmen. Abschließend 
entwickeln sie einen Werbeslogan für die CSR-Kommu­
nikation der selbst konzipierten Maßnahme. 

•	 Im Rahmen des Lernmoduls »CSR-Kommunikation des 
eigenen Ausbildungsbetriebs« analysieren die Auszubil­
denden am Beispiel von Greenwashing – also der Pro­
blematik einer unglaubwürdigen und intransparenten 
CSR-Kommunikation – Herausforderungen, die sich 
für ihren Ausbildungsbetrieb ergeben könnten. Daran 
anknüpfend erarbeiten sie mithilfe eines Rollenspiels 
Kriterien, an denen sich Greenwashing im Rahmen der 
CSR-Kommunikation erkennen lässt. Hier nehmen sie 
unterschiedliche Stakeholderperspektiven zu deren An­
sprüchen an nachhaltige unternehmerische Werte ein. 
Basierend auf diesen Erkenntnissen entwickeln die Aus­
zubildenden einen Leitfaden für die CSR-Kommunika­
tion ihres Ausbildungsbetriebs, mit dem sie bestehende 
bzw. zukünftige CSR-Kommunikationsmaßnahmen des 
Ausbildungsbetriebs überprüfen und ggf. optimieren 
können. 
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Im Kontext dieser Module werden die Lernenden mit Wi­
dersprüchlichkeiten zwischen betriebsroutiniertem und 
nachhaltigkeitsorientiertem Handeln konfrontiert. Der­
artige Widersprüchlichkeiten können innerhalb der CSR-
Kommunikation zwischen unternehmerischen Selbstver­
pflichtungen und tatsächlichem Handeln auftreten. Bei­
spielsweise wäre dies der Fall, wenn Unternehmen unter 
dem Stichwort »Green Logistics« suggerieren, ökologisch 
verträgliche Transportdienstleitungen anzubieten, gleich­
zeitig jedoch vorwiegend auf den Verkehrsträger Straße 
setzen, obwohl ein kombinierter Verkehr ökologischer 
wäre. Auszubildende wären an dieser Stelle dazu heraus­
gefordert, vor dem Hintergrund ihres eigenen Verantwor­
tungsverständnisses kritisch-emanzipatorisch mit dieser 
Widersprüchlichkeit umzugehen. 

Umgang mit Widersprüchlichkeiten lernen 

Der Umgang mit Widersprüchlichkeiten zwischen ver­
schiedenen Prämissen beruflichen Handelns bildet den 
Kern einer werteorientierten Berufsbildung für nachhal­
tige Entwicklung. Denn ein konstruktiver domänenspezi­
fischer Umgang mit Widersprüchlichkeiten, bei dem un­
terschiedliche kognitive und wertbezogene Rationalitäten 
eine Rolle spielen, ist eine entscheidende Grundlage für 
reflexive berufliche Handlungskompetenz (vgl. Fischer/ 
Hahn/Hantke 2017, S. 6). 

Die Abbildung veranschaulicht, wie die Förderung und 
Entwicklung des Umgangs mit Widersprüchlichkeiten 
gestaltet werden kann (vgl. ebd.; Müller-Christ 2014,  
S. 361 ff.):  
•	 Auf der einen Seite stehen die Perspektiven der betrieb

lichen Routinen, die sich durch Funktionalität, (ökono
mische) Effizienz und Legalität auszeichnen. 

•	 Auf der anderen Seite stehen die Perspektiven der re
gulativen Nachhaltigkeitsidee, die sich durch (ökolo
gische) Effizienz, Sozialverträglichkeit, Substanzerhal
tung und Verantwortungsethik auszeichnen. 

•	 Beide Perspektiven sind zu berücksichtigen, wodurch 
im Umgang mit auftretenden Widersprüchlichkeiten 
die wertebezogene Persönlichkeitsentwicklung in den 
Mittelpunkt gerückt wird, die über die reine Ausbildung 
betrieblicher Rollen hinausgeht. 

Neben den drei CSR-Lernmodulen sind im Rahmen des 
BIBB-Modellversuchs elf weitere Lernmodule entwickelt 
worden, mit denen – nicht nur in der Transport- und Lo
gistikbranche – Nachhaltigkeits-Werte ausgebildet werden 
können. Diese Lernmodule können kostenfrei herunterge
laden werden. 

 
s

http://bwp-schriften.univera.de/band_19_18.htm 


http://bwp-schriften.univera.de/band_20_18.htm.
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Werte in der Lehramtsausbildung 

Bausteine zu Reflexion und Unterrichtsgestaltung am Beispiel Inklusion 
und individuelle Förderung 

JULIA KASTRUP 
Prof. Dr., Leiterin des Instituts für Berufliche 
Lehrerbildung an der Fachhochschule Münster 

MARIE NÖLLE-KRUG 
Wiss. Mitarbeiterin am Institut für Berufliche 
Lehrerbildung an der Fachhochschule Münster 

Seit dem Schuljahr  2014/15 sind Werte als übergreifende 

Ziele in den kompetenzorientierten Bildungsplänen in  

NRW enthalten. Durch diese curriculare Verankerung ver

ändern sich Anforderungen in allen Bildungsgängen im 

Berufskolleg. Wie sich angehende Lehrkräfte mit diesen 

Werten im Rahmen ihres Studiums auseinandersetzen  

können, zeigt der Beitrag für die berufliche Fachrich

tung Ernährungs- und Hauswirtschaftswissenschaft am  

Hochschulstandort Münster. 

Werte in den kompetenzorientierten Bildungs
plänen in NRW 

Werte und Normen finden in der allgemeinen und berufli
chen Bildung sowie in der beruflichen Praxis zunehmend 
Beachtung, wobei im Sinne der berufspädagogischen Pra­  
xis die unterschiedlichen Werteorientierungen und Haltun
gen der Lehrenden und Lernenden aufeinander bezogen 
werden sollten (vgl. Heid 2006, S. 33, 38). Anhaltspunk
te, welche Werte in die berufliche Erstausbildung fließen 
sollten, liefern u.  a. die Ordnungsmittel der beruflichen 
Bildung, wie z.  B. die Rahmenlehrpläne und die landes
spezifischen Lehrpläne. In Nordrhein-Westfalen wurden 
mit dem Schuljahr 2014/15 vier übergreifende Ziele in die 
Bildungspläne aufgenommen, die sich auf Werte gründen. 
Ein fünftes Ziel wurde 2017 ergänzt (vgl. MSW NRW 2015, 
S. 6 sowie 2017, S. 6): 
»1.	 Wertschätzung der Vielfalt und Verschiedenheit in der 

Bildung (Inklusion), 
2.	 Entfaltung und Nutzung der individuellen Chancen 

und Begabungen (individuelle Förderung), 
3.	 Sensibilisierung für die Wirkungen tradierter männ

licher und weiblicher Rollenprägungen und die Ent
wicklung alternativer Verhaltensweisen zur Förderung 
der Gleichstellung von Frauen und Männern (Gender 
Mainstreaming), 

­

­

­

­

­

­

­

­
­

4. Förderung von Gestaltungskompetenz für nachhaltige 
Entwicklung unter der gleichberechtigten Berücksichti
gung von wirtschaftlichen, sozialen/gesellschaftlichen 
und ökologischen Aspekten (Nachhaltigkeit) und 

5. Unterstützung einer umfassenden Teilhabe an der digi
talisierten Welt (Lernen im digitalen Wandel).« 

Werteorientierte Lehramtsausbildung am   
Hochschulstandort Münster 

Aus den Werten lassen sich Zielvorgaben für die Unterrichts
gestaltung ableiten, mit denen sich angehende Lehrkräfte 
in der ersten Phase der Lehramtsausbildung auseinander
setzen sollten. Hierfür bieten sich berufsfeld- und fachrich
tungsspezifische, berufspädagogische sowie (fach-)didak  
tische Fragestellungen an, wie im Folgenden exemplarisch 
entlang der ausgewählten Werte Inklusion und individuelle 
Förderung für zwei Ebenen aufgezeigt wird: 
1. Reflexionsebene: Hier geht es um die Einstellung und 

wertschätzende Haltung der (angehenden) Lehrkräf
te gegenüber den Lernenden. Dies setzt eine Reflexion 
der eigenen Wertehaltung voraus. Ziel ist es, dass die 
Studierenden über die Auseinandersetzung mit dem 
Inklusionsbegriff, ihre bisherige Haltung und ihre schu
lischen und beruflichen Erfahrungen reflektieren sowie 
eine ressourcenorientierte Betrachtung von Lernaus
gangslagen und eine inklusionsbejahende Haltung ent
wickeln (vgl. Bylinski/Kastrup/Nölle-Krug 2019). 

2. Unterrichtliche Gestaltungsebene: Eine reflektierte inklu
sive Werteorientierung gibt Impulse für die Gestaltung 
inklusiver Lehr-/Lernarrangements und für das eigene 
berufliche und pädagogische Handeln (vgl. Boban/ 
Hinz 2017, S. 70). Besondere Bedeutung kommt dabei 
der fachdidaktischen Ausgestaltung von Individualisie
rung in heterogenen Lerngruppen zu, z.  B. durch den 
Einsatz von Arbeitsmaterialien und Methoden des ko
operativen Lernens. 

­

­

­

­
­
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Baustein Reflexionsebene 

Die Studierenden analysieren zunächst den kompetenz­  
orientierten Bildungsplan und erkennen, dass Inklusion 
und individuelle Förderung neben anderen Werten curri
cular verankert sind. Sie setzen sich mit den Qualitätsstu
fen von der Exklusion zur Inklusion (vgl. Wocken 2010) 
auseinander und formulieren daran anknüpfend ihre 
Einstellungen sowie schulischen und beruflichen Erfah
rungen. Die sich anschließende Auseinandersetzung mit 
Heterogenität und Vielfalt bezogen auf das Berufsfeld Er
nährung und Hauswirtschaft und die Lernausgangslagen 
der Auszubildenden in drei Schritten zielt darauf ab, dass 
die Studierenden Vielfalt und Heterogenität (an)erkennen 
und diese als Ressource annehmen: 
1. Das Berufsfeld Ernährung und Hauswirtschaft um

fasst rund 20 duale Berufsausbildungen sowie weitere 
vollzeitschulische Bildungsgänge und Fortbildungsab
schlüsse. Damit verbunden sind folglich gravierende 
Unterschiede hinsichtlich der Charakteristik der Aus
bildungsberufe, der Lernorte, Kunden- und Zielgrup
pen, der Lernenden, beruflichen Handlungsinhalte und 
Handlungslogiken wie auch der fachlichen Bezüge (vgl. 
Brutzer/Kastrup/Kettschau 2018). 

2. Die Analyse soziodemografischer Merkmale von Aus
zubildenden in ausgewählten Ausbildungsberufen (z.  B. 
Koch/Köchin, Hotelfachmann/-frau und Hauswirt
schafter/-in) schärft den Blick für unterschiedliche Vor
aussetzungen, die die Jugendlichen mitbringen. 

3. Die statistische Analyse wird ergänzt durch die Arbeit 
mit authentischen Fallbeispielen von Auszubildenden. 
So können die Studierenden die Bedeutsamkeit wei
terer Faktoren von Lernausgangslagen erkennen, (z.  B. 
Biografie, kulturelle Herkunft, Art des Ausbildungsbe
triebs, familiäre Hintergründe, Interessen, Fähigkeiten). 

­
­

­

­
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­
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Die Studierenden werden aufgefordert, die Ressourcen 
der Schüler/-innen herauszuarbeiten und erste Schluss­
folgerungen für die eigene Lehrtätigkeit zu ziehen. 

Baustein unterrichtliche Gestaltungsebene 

Eine zentrale Leitlinie inklusiver Didaktik ist, das individu­
elle Lernen in heterogenen Lerngruppen zu fördern (vgl. 
Bylinski/Kastrup/Nölle-Krug 2019). Die Studieren­
den werden aufgefordert, die Leitlinie inklusiver Didaktik 
in die Lernfeldorientierung bzw. in die Entwicklung und 
Gestaltung von Lernsituationen einzubeziehen. Dies kann 
durch die Auseinandersetzung mit und Anwendung von 
didaktischen Konzepten (z. B. Lernen am gemeinsamen 
Gegenstand nach Wocken 1998), die Einbindung von Un­
terrichtsmethoden insbesondere des kooperativen Lernens 
(z. B. Gruppenturniere zur Erarbeitung von regionalem 
und saisonalem Obst und Gemüse für eine Speisekarte) 
oder die Entwicklung binnendifferenzierter Arbeitsma­
terialien (z. B. Arbeitsblätter in leichter Sprache) erreicht 
werden. 

Ausblick 

Die Erfahrungen aus den fachdidaktischen Lehrveranstal­
tungen und die Rückmeldung der Studierenden der beruf­
lichen Fachrichtung Ernährungs- und Hauswirtschafts­
wissenschaft am Hochschulstandort Münster zeigen, dass 
die Auseinandersetzung mit den werteorientierten Ziel­
vorgaben Inklusion und individuelle Förderung für sie als 
Lehrkraft auf der Reflexionsebene sowie auf der Ebene 
der unterrichtlichen Gestaltung relevant ist. Die Herange­
hensweise entlang dieser beiden Ebenen hat sich auch im 
Kontext anderer werteorientierter Auseinandersetzungen 
bewährt, wie z. B. im Kontext von Nachhaltigkeit. 
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Berufsschulen für Demokratie und Vielfalt
 

Interview mit Michael Hammerbacher, Leiter des Vereins für Demokratie und Vielfalt 
in Schule und beruflicher Bildung 

Einrichtungen der beruflichen Bildung müssen demo

kratie- und menschenrechtsfeindlichen Haltungen und  

Handlungen entgegenwirken. In Berlin, Brandenburg  

und Hamburg bietet der »Verein für Demokratie und  

Vielfalt in Schule und beruflicher Bildung (DEVI e.V.)«  

Unterstützung bei der Bewältigung damit  verbunde

ner Herausforderungen. Im Interview erläutert Michael  

Hammerbacher, wie Berufsschulen und ihre Lehrkräfte  

diese Unterstützungsangebote nutzen. 

BWP Mit welchen Problemen kommen Berufsschulen auf 
Sie zu? Welche Unterstützung wird nachgefragt? 
Hammerbacher Je nach Region und Ausgangslage mit 
sehr unterschiedlichen Problemen. Häufige Fragen sind: 
Wie können wir auf rechtsextreme Vorfälle und Haltungen 
in unserer Schule richtig reagieren? Wie können wir besser 
gegen Diskriminierung vorgehen und diese auch schon im 
Vorfeld verhindern? Wie können wir auf die neue religiöse 
Vielfalt eingehen, aber gegen religiös begründeten Extre
mismus und konfrontative Religionsbekundung wirken? 
Wie können wir unsere Einrichtung im Rahmen der Mög
lichkeiten demokratischer gestalten? Meist geht die erste 
Anfrage von einem konkreten Vorfall aus. 

BWP Was sind das für Vorfälle? 
Hammerbacher Beispielsweise rechtsextreme Äußerun
gen im Unterricht, vermehrtes Tragen von Kleidungsstü
cken mit rechtsextremen Codes oder Beschwerden über 
erlebte Diskriminierung. Auch öffentliches Beten, das Ein
fordern von Sonderrechten aus religiösen Motiven oder 
religiös begründetes Mobbing führen zu einer Kontaktauf
nahme mit uns. 

BWP Wie ist Ihre Herangehensweise, wenn Sie angefragt 
werden? 
Hammerbacher Zuerst nehmen wir die gesamte Ein
richtung und ihre Struktur in den Blick: Was müssen wir 
berücksichtigen, um die passende Maßnahme durchzu
führen? Wie können wir die Lehrkräfte dabei unterstützen, 
mit den auftretenden Phänomenen besser umzugehen? 

­

­

­

­
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BWP Was heißt das dann konkret? 
Hammerbacher Wir bieten in Projekten zur Prävention 
von Rechtsextremismus, Diskriminierung und konfron­
tativer Religionsbekundung Unterstützung an. Die An­
gebote beginnen mit der Möglichkeit einer langfristigen 
Schulberatung und -begleitung zur Entwicklung der Ein­
richtung. Leitfrage ist: An welchen Stellen können wir 
die Berufsschule demokratischer gestalten und präventiv 
gegen extremistische Haltungen wirken? Das berührt die 
»Kultur« der Schule, den Umgang zwischen Lehrkräften 
und Auszubildenden, die Möglichkeiten der Beteiligung, 
die Unterrichtsinhalte und Fortbildungsmöglichkeiten für 
Lehrkräfte und Auszubildende. Unsere Handlungsfelder 
reichen von der Einbindung von Themen in den Unterricht 
über demokratiepädagogische Maßnahmen bis zum Fest­
legen einheitlicher Regeln. Wir bieten hierfür Begleitung, 
Beratung, Fortbildungen, Seminare und Klassentage für 
Leitungen, Lehrkräfte, Auszubildende und Schülerinnen 
und Schüler an. 

BWP Können Sie ein Beispiel für solche einheitlichen Re­
geln nennen? Ist das so eine Art Verhaltenskodex? 
Hammerbacher Hilfreich ist hier zuerst ein Punkt in der 
Hausordnung, der diskriminierendes und demokratieab­
lehnendes Verhalten erfasst. Dazu machen wir Formulie­
rungsvorschläge. Die Durchsetzung solcher Regelungen 
und deren pädagogische Bearbeitung erfordern eine In­
terventions- und Handlungskette. Um eine solche zu ver­
ankern, unterstützen wir mit Wissen und Methoden zum 
Umgang mit diesen Phänomenen und Jugendlichen. 

BWP Was sind die größten Herausforderungen in der Zu­
sammenarbeit mit Berufsschulen? 
Hammerbacher Die Berufsschule ist meistens nicht der 
Lebensmittelpunkt der jungen Menschen. Daher müssen 
wir erst einmal deren Interesse fördern und die Notwen­
digkeit von Unterstützung deutlich machen. Auch die Viel­
zahl der möglichen Abschlüsse und damit verbunden die 
stark unterschiedlichen Bildungsniveaus der Auszubilden­
den und Schülerinnen und Schüler sind eine Herausfor­
derung. Eine weitere Hürde sind die Berufsschulen selbst, 
insbesondere die Bereitschaft, sich der Thematik anzu­
nehmen. Das Kerngeschäft ist hier natürlich die fachliche 
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Qualifizierung für Berufe und eine Vielzahl von Bildungs­
abschlüssen. Die sozialen Kompetenzen und die Fähigkeit 
der Auszubildenden und Schülerinnen und Schüler, sich 
in einer demokratischen und vielfältigen Gesellschaft zu­
rechtzufinden, sind zwar ebenfalls Bildungsziele, aber um 
diese zu erreichen, müssen in ausreichendem Maß Bereit­
schaft, Kompetenzen, Raum und Zeit vorhanden sein, was 
nicht immer der Fall ist. Abseits dieser Hürden ist der Be­
reich der beruflichen Bildung eine der letzten Möglichkei­
ten, Jugendliche im Bildungssystem zu erreichen und mit 
ihnen zu diesen Themen zu arbeiten. 

BWP Wie werden die Lehrkräfte eingebunden? 
Hammerbacher Es ist wichtig, sich den Herausforde­
rungen zu stellen und nicht wegzusehen. Die Lehrkräfte 
müssen wir in ihrer Fähigkeit unterstützen, die Probleme 
richtig zu deuten und dann zu handeln. Daher liegt der 
Schwerpunkt unserer Weiterbildungen bei der Vermittlung 
von Wissen zu den Phänomenen, wie z. B. Extremismus 
oder Diskriminierung, Vorschlägen zum Umgang damit 
und Empfehlungen zur Entwicklung von Argumentationen. 

BWP Was sollte geschehen, damit Lehrkräfte in der beruf­
lichen Bildung bei Werte- und Kulturkonflikten ihrer Vor­
bildrolle in Zukunft besser gerecht werden können? 
Hammerbacher Wir orientieren uns an den Begriffen 
»Grundrechtsklarheit« und »Grundrechtskompetenz«. Die­
se definieren wir so: Grundrechtsklarheit verbindet ein 
spezifisches Wissen, Wollen und Können. Die Grundrech­
te werden für alle Menschen konsequent verteidigt und 
durchgesetzt. Staatliche Gesetze und Verordnungen gel­
ten ebenfalls für alle gleich. Grundrechtsklarheit bedeu­
tet aber mehr als nur Kenntnis der Grundrechte oder ihre 
Treue dazu. Klarheit ist eine Sache des Auftretens und der 
Verständlichkeit. Das bedeutet, die Werte und Normen 
unserer Verfassung überzeugend darlegen und gegen alle 
Varianten von Menschenrechts- und Demokratiefeindlich­
keit verteidigen zu können. Wenn Lehrkräfte diesem Ideal 
nahekommen, sind sie besser auf extremistische und kon­
frontative Haltungen bei ihren Auszubildenden und Schü­
lerinnen und Schülern vorbereitet. 

BWP Wie können Demokratie und Vielfalt nachhaltig im 
Sinne eines ganzheitlichen Konzepts gefördert werden? 

Hammerbacher Oft führen Berufsschulen anlassbezogen 
einzelne Maßnahmen wie Projekt- oder Klassentage gegen 
Rechtsextremismus oder Diskriminierungen durch. Doch 
man darf nicht aus dem Blick verlieren, dass die Präven­
tion schon in der Kultur der Einrichtung beginnen sollte. 
Dazu gehören auch die Unterrichtsinhalte, die Beteili­
gungsmöglichkeiten der Schülerinnen und Schüler, ein 
anerkennender und wertschätzender Umgang der Lehr­
kräfte und Schüler untereinander und moderierte Ausein­
andersetzungen um kontroverse politische Themen. Diese 
Maßnahmen und Prozesse müssen gesteuert werden und 
Teil der Einrichtungskultur sein. Dann können sie ihre Wir­
kung entfalten. 

BWP Richtet sich Ihr Angebot nur an die beruflichen Schu­
len oder binden Sie auch Ausbildungsbetriebe und weitere 
Einrichtungen ein? Wie vernetzen Sie diese miteinander? 
Hammerbacher In einzelnen Fällen gibt es eine funktio­
nierende Zusammenarbeit. In Berlin arbeiten beispiels­
weise zwei Oberstufenzentren mit dem Handelsverband 
Berlin/Brandenburg zusammen und führen erfolgreich 
regelmäßig Projekte gegen Rechtsextremismus und Dis­
kriminierung durch. In der Breite ist dies aber schwierig. 
Es müssen unterschiedliche Strukturen, Ausgangslagen 
und Erwartungen von Berufsschulen und Ausbildungs­
betrieben zusammengeführt und gemeinsame Ziele defi­
niert werden. Da stehen wir noch am Anfang, das hat aber 
meiner Ansicht nach großes Potenzial für das zukünftige 
Engagement für Demokratie und Menschenrechte in den 
Einrichtungen der beruflichen Bildung. 

(Interview: Arne Schambeck) 

http://www.demokratieundvielfalt.de
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Literaturauswahl zum Themenschwerpunkt: »Werte«
 

Monografien / sammelbände 

Solidarität – Die Zukunft einer großen Idee 
H. Bude. Hanser, München 2019, 176 S., 19 EUR, 
ISBN 978-3-446-26184-6 
Kann Solidarität unsere Gesellschaft vor dem Auseinan­
derbrechen bewahren? Der Soziologe Heinz Bude meint: 
Solidarität geriet in Verruf, als jeder für sein Glück und sei­
ne Not selbst verantwortlich gemacht wurde. Heute ist die 
Gesellschaft tiefer denn je zwischen Arm und Reich gespal­
ten. Bude plädiert für eine neue Art des Zusammenlebens 
und ein neues Verständnis von Solidarität. 

Digitale Ethik – Ein Wertesystem für das 
21. Jahrhundert 
S. Spiekermann. Droemer, München 2019, 304 S., 
19,99 EUR, ISBN 978-3­
Die Professorin für Wirtschaftsinformatik Sarah Spieker­
mann entwickelt ein Wertesystem für das Zeitalter der Di­
gitalisierung, das auf traditionellen Werten aufbaut. In ih­
rem Plädoyer für Freiheit und Selbstbestimmung kritisiert 
die Expertin für ethische Technikentwicklung, dass wir zu 
passiven Empfängern einer entmündigenden Technik de­
gradiert werden. Sie fordert ein radikales Umdenken: Wir 
brauchen eine Technik, die uns dient, statt uns zu beherr­
schen. Die Digitalisierung muss Werte wie Freundschaft, 
Privatheit und Freiheit verwirklichen helfen. 

Wertebildung, Interesse und Religionsunterricht 
G. Wagensommer; F. Schweitzer (Hrsg.). Waxmann, 
Münster 2018, 212 S., 29,90 EUR, ISBN 978-3-8309-3908-5 
Im Zentrum dieses Bandes mit Beiträgen zur Frage der 
Wertebildung im Unterricht steht eine Interventionsstudie, 
bei der ethisch und religiös profilierte Unterrichtseinheiten 
im Hinblick auf das Interesse von Schülerinnen und Schü­
lern vergleichend untersucht wurden. Außerdem wur­
den Wirkungen des Unterrichts in Bezug auf moralische 

Urteilsfähigkeit sowie Werteorientierungen erfasst. Die 
Beiträge sind auf die Weiterentwicklung von Religionsun­
terricht im beruflichen Schulwesen bezogen, aber auch für 
andere Schulformen anregend. 

Die Entwicklung von politischen Fertigkeiten in der 
beruflichen Erstausbildung 
A. Schnitzler. Dissertation Rheinische Friedrich­
Wilhelms-Universität, Bonn 2017, 197 S. – 
URL: http://hss.ulb.uni-bonn.de/2017/4920/4920.pdf 
(Stand 12.06.2019) 
Politische Fertigkeiten als auf den Berufskontext ausge­
richtete Facette sozialer Kompetenz gelten als förderlicher 
Faktor für berufliche Leistung und eine erfolgreiche Kar­
riere. Aus diesem Grund stellt die Bestimmung von Ent­
wicklungsbedingungen für politische Fertigkeiten ein 
wichtiges Forschungsfeld dar. Die Autorin beleuchtet mit­
tels einer empirischen Erhebung unter Auszubildenden 
vier Kontextfaktoren am Ausbildungsort Betrieb im Rah­
men der beruflichen Erstausbildung auf ihre förderliche 
Wirkung für die Entwicklung von politischen Fertigkeiten. 
Die Ergebnisse der Studie unterstreichen die grundsätzli­
che Förderbarkeit von politischen Fertigkeiten durch die 
Gestaltung einer anregenden Arbeitsumgebung, zumin­
dest für die Phase der beruflichen Erstausbildung. 

Konzepte sozialer Bildung an der Schule 
M. Fricke; L. Kuld; A. Sliwka (Hrsg.). Waxmann, 
Münster 2018, 252 S., 29,90 EUR, ISBN 978-3-8309-3884-2 
Soziales Lernen an der Schule und soziales Engagement 
mit dem Ziel der Persönlichkeits- und Wertebildung wird 
von der Öffentlichkeit eingefordert. Ein solches Lernen ist 
besonders gewinnbringend, wenn Schüler/-innen prakti­
sche Erfahrungen an außerschulischen Lernorten erwer­
ben und im Rahmen von Unterricht und Schule reflektieren. 
Dieser Band stellt mit »Compassion«, »Diakonischem Ler­
nen« und »Service Learning/Lernen durch Engagement« 

http://hss.ulb.uni-bonn.de/2017/4920/4920.pdf
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drei etablierte Wege sozialer Bildung vor – zum einen mit 
Blick auf die Praxis, zum anderen in der wissenschaftli­
chen Auseinandersetzung: Wie »wirkt« soziales Lernen? 

Aufsätze und Sammelbandbeiträge 

Rechtspopulismus in der Arbeitswelt 
WSI-Mitteilungen 3/2019 – URL: www.boeckler.de/wsi­
mitteilungen_50297.htm (Stand: 24.05.2019) 
Das Schwerpunktheft der WSI-Mitteilungen untersucht 
die Ursachen für die Verbreitung fremdenfeindlicher und 
ressentimentgeladener Haltungen in der betrieblichen Ar­
beitswelt: Im Fokus stehen wissenschaftliche, empiriege­
stützte Analysen, die rechtspopulistische Orientierungen 
u. a. als Ausdruck sozialer Spaltungen in der Arbeitswelt, 
als verdrängte Klassenproblematik, Abwertung von Arbei­
tern und Ostdeutschen und mit Fremdenfeindlichkeit und 
Rassismus erklären. Erfahrungsberichte und Debattenbei­
träge dokumentieren Gegenstrategien von Gewerkschaf­
ten und Interessenvertretungen. 

Werte 
Ausgabe 12/2017 der Zeitschrift Pädagogik – 

URL: www.redaktion-paedagogik.de/2017/12/werte/ 

(Stand: 12.06.2019)
 
Der Schwerpunkt dieser Ausgabe widmet sich einer Dauer­
aufgabe von Bildung: der aktiven Auseinandersetzung mit 

Werten: Was sind Werte und was folgt daraus für schuli­
sche Wertebildung? Wie gehen wir mit konkurrierenden 

Werten um? Gibt es einen Wertewandel oder gar -verfall? 

Und was kann schulische Wertebildung leisten?
 

Benachteiligtenförderung im Kontext zivilgesellschaft­
licher Bildung 
C. Fahrenwald. In: G. Niedermair (Hrsg.): 

Berufliche Benachteiligtenförderung. Linz 2017, 

ISBN 978-3-9903382-7-8, S. 217–231
 
Die Autorin stellt die Lehr-/Lernform »Lernen durch En­
gagement« (LdE) vor. Diese zeichnet sich dadurch aus, 

dass das von Schülern im Unterricht erworbene Fachwis­
sen im Rahmen von Praxisprojekten umgesetzt wird und 

die Lernenden unterschiedliche Kompetenzen (kognitive, 

sozial-kooperative, demokratische, personale etc.) entwi­
ckeln können.
 

Service-Learning in der wissenschaftlichen 
Berufsvorbildung von Wirtschaftspädagog/inn/en 
P. Slepcevic-Zach. In: Zeitschrift für Berufs- und 
Wirtschaftspädagogik 113 (2017) 2, S. 303–324 
In diesem Beitrag werden die Ergebnisse einer Mixed-
Method-Studie zur Umsetzung und Wirkung einer Ser­
vice-Learning-Lehrveranstaltung im Rahmen des Master­
studiums Wirtschaftspädagogik an der Universität Graz 

vorgestellt. Anhand der Ergebnisse wird versucht, Rück­
schlüsse auf die didaktische Modellierung zu ziehen. 

Didaktik des Service Learning – Kompetenzorientierte 
Persönlichkeitsentwicklung in der beruflichen Bildung 
K.-H. Gerholz. In: VLB-Akzente: Berufliche Bildung in 
Bayern 26 (2017) 5, S. 13–17 – URL: http://epaper.vlb­
bayern.de/2017/05/ (Stand: 24.05.2019) 
Beim Service Learning erschließen sich die Lernenden 
Lerngegenstände über die konkrete Bearbeitung von zi­
vilgesellschaftlichen Problemstellungen. Neben der fach­
lich-methodischen Entwicklung der Schüler/-innen durch 
die curriculare Anbindung soll eine personale Entwicklung 
über die Auseinandersetzung mit zivilgesellschaftlichen 
Wertefragen erfolgen. 

Gefährdung der Demokratie mangels Bürgerparti­
zipation? Aufklärung und Erziehung zur Mündigkeit 
geboten – auch in beruflichen Schulen! 
D. Pukas. In: Zeitschrift für Berufs- und Wirtschafts­
pädagogik 113 (2017) 1, S. 133–145 
Der Autor plädiert für eine Stärkung der Demokratiefähig­
keit, politischen Bildung und Persönlichkeitsentwicklung 
junger Menschen an berufsbildenden Schulen, die zudem 
in den entsprechenden Curricula verankert werden müsse. 
Auch sind die entsprechenden Voraussetzungen im Hin­
blick auf Gebäude, Ausstattung und Personal zu schaffen. 

Nachhaltigkeitsbezogene Werteentwicklung in der 
beruflichen Bildung – wie geht das? 
A. Poetzsch-Heffter; T. Vollmer. In: T. Vollmer; 
S. Jaschke; R. Dreher (Hrsg.): Aktuelle Aufgaben für 
die gewerblich-technische Berufsbildung. wbv Media, 
Bielefeld 2018, 47,90 EUR, ISBN 978-3-7639-1197-4, 
S. 151–167 
Ausgehend von Berufsbildungszielen wird die Differenz 
zwischen dem Anspruch und der Umsetzung in Bezug auf 
eine nachhaltige Entwicklung aufgezeigt. Wie kann nach­
haltiges Handeln durch Lösungsansätze für diese Thema­
tik gefördert werden? Anschließend folgt eine kurze ter­
minologische Betrachtung der Grundbegriffe Werte und 
Bildung; zum einen, um einen Überblick über die für die 
Fragestellung relevanten Aspekte zu erhalten, und zum an­
deren, um einen Begründungszusammenhang der beiden 
Konstrukte für die Werteentwicklung in der Berufsbildung 
für nachhaltige Entwicklung (BBnE) zu verdeutlichen. Als 
zentral können hierbei die Verknüpfung des Konkreten mit 
dem Allgemeinen sowie die Entwicklung subjektiver Wert­
haltungen durch nachhaltigkeitsbezogene Reflexion des 
Arbeitshandelns gesehen werden. 

(Zusammengestellt von Karin Langenkamp 
und Markus Linten) 

http://epaper.vlb
www.redaktion-paedagogik.de/2017/12/werte
www.boeckler.de/wsi
http://www.boeckler.de/wsi-mitteilungen_50297.htm
http://www.redaktion-paedagogik.de/2017/12/werte/
http://epaper.vlb-bayern.de/2017/05/
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Junge Menschen und Arbeitgeber über Arbeitsmarkt  
perspektiven informieren 

­

Konzeption und Nutzung des niederländischen Arbeitsmarktinformationssystems AIS 

TIM PEETERS 
Wiss. Mitarbeiter am Re­  
search Centre for Education  
and the Labour Market  
(ROA), Universität Maastricht, 
Niederlande 

DIDIER FOUARGE 
Prof. Dr., Research Centre for 
Education and the Labour 
Market (ROA), Universität  
Maastricht 

JESSIE BAKENS 
Dr., Research Centre for 
Education and the Labour 
Market (ROA), Universität  
Maastricht 

Alle zwei Jahre erstellt das Research Centre for Education and the Labour Mar­

ket (ROA) der Universität Maastricht mittelfristige Arbeitsmarktprognosen für 

21 Branchen und über 100 Berufsgruppen und Ausbildungstypen. Diese Pro­

gnosen werden zusammen mit Indikatoren zur aktuellen Arbeitsmarktsitua­

tion in einer Online-Datenbank – dem Arbeitsmarktinformationssystem (AIS) – 

veröffentlicht. Im Beitrag werden die Grundlagen der Arbeitsmarktprognosen 

und die Inhalte des AIS vorgestellt. Auch wenn das AIS zahlreiche Daten und 

Prognosen enthält, die für Arbeitgeber, politische Entscheidungsträger und 

für die Arbeitsvermittlung von Nutzen sind, legt der Beitrag den Schwerpunkt 

auf die Bedeutung des AIS zur Unterstützung der Ausbildungsentscheidung 

junger Menschen. 

Relevanz von Arbeitsmarktinformationen 

Im Rahmen des Projekts Ausbildung und Arbeitsmarkt 
(Project Onderwijs-Arbeidsmarkt – POA) führt das ROA 
eine Anzahl von Forschungstätigkeiten durch, um die mit­
telfristige Angebots- und Nachfrageentwicklung auf dem 
niederländischen Arbeitsmarkt besser einzuschätzen.1 Der 
Schwerpunkt liegt dabei auf der Entwicklung von Arbeits­
marktindikatoren für das aktuelle Verhältnis von Angebot 
und Nachfrage sowie für die nach Branchen, Berufen, Aus­
bildungstypen und Regionen aufgeschlüsselten Arbeits­
marktprognosen für die kommenden sechs Jahre. 
Die Veröffentlichung dieser Prognosen und Kennzahlen 
in einer Online-Datenbank leistet einen Beitrag dazu, die 
Transparenz von Entwicklungen im Beschäftigungssystem 
zu verbessern und damit fundierte Arbeitsmarktentschei­
dungen zu ermöglichen. Auf der Mikroebene könnte dies 
bewirken, dass weniger junge Menschen arbeitslos werden 
oder ihre Entscheidung für ein bestimmtes Ausbildungs­
feld bereuen. Auf der Makroebene könnte dadurch die Ab­
stimmung zwischen Arbeitskräfteangebot und -nachfrage 
verbessert werden. 

1 Eine Projektbeschreibung ist abrufbar unter http://roa.sbe. 

maastrichtuniversity.nl/?portfolio=poa-project-onderwijs-arbeids­

markt-2 (Stand: 12.06.2019). 

Junge Menschen, die eine Aus- oder Weiterbildungsent­
scheidung treffen, sind eine wichtige Zielgruppe des Pro­
jekts; eine weitere sind Arbeitssuchende, die einen Berufs­
wechsel oder eine Umschulung anstreben. Auch wenn Bil­
dungsentscheidungen nicht immer bewusst getroffen und 
später häufig bereut werden (vgl. Roese/Summerville 
2005), spielt der Humankapitaltheorie (vgl. Becker 1962) 
zufolge jedoch die erwartete Rendite von Bildungsinves­
titionen bei der Wahl des Ausbildungsfelds eine Rolle. 
Neue Feldstudien zeigen, dass Jugendliche über die Ver­
dienstmöglichkeiten in verschiedenen Ausbildungsfeldern 
häufig falsch informiert sind und dass sich ihre Erwartun­
gen im gewünschten Sinne ändern, wenn sie geeignete In­
formationen erhalten (vgl. Conlon 2017). Aufgrund des 
nachgewiesenen Zusammenhangs zwischen erwarteter 
Bildungsrendite und tatsächlicher Berufswahl (vgl. Wis­
wall/Zafar 2016) ist davon auszugehen, dass entspre­
chende Informationen zu besseren Investitionsentschei­
dungen führen. Den Befunden zufolge haben Jugendliche, 
die bei ihrer Ausbildungsentscheidung die Arbeitsmarkt­
situation berücksichtigen, außerdem realistischere Ge­
haltserwartungen und wählen Berufsfelder mit besseren 
Verdienstmöglichkeiten als Jugendliche, die sich in erster 
Linie an ihren persönlichen Interessen orientieren (vgl. 
Hastings u. a. 2016). 

http://roa.sbe
http://roa.sbe.maastrichtuniversity.nl/?portfolio=poa-project-onderwijs-arbeidsmarkt-2
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Arbeitsmarktinformationen können die Arbeitsmarkter­
gebnisse von Jugendlichen und Arbeitsuchenden (z. B. 
Gehalt, Art des Arbeitsvertrags, Vermeidung von Er­
werbslosigkeit usw.) zudem dadurch verbessern, dass sie 
Angaben zu allgemeinen Veränderungen der Arbeitskräf­
tenachfrage (z. B. infolge des technologischen Wandels) 
bereitstellen. Da sich erforderliche Kompetenzen infolge 
von Globalisierung und technologischen Entwicklungen 
ändern, geht die Nachfrage nach manchen Qualifikatio­
nen (z. B. Routine- und Verwaltungstätigkeiten) zurück, 
während sie bei anderen (z. B. MINT-Kompetenzen) steigt 
(vgl. Autor 2015; Autor/Dorn 2013). Sind Jugendliche 
und Arbeitsuchende sich der gewandelten Arbeitskräfte­
nachfrage nicht bewusst oder nicht für diese Marktsignale 
sensibilisiert, drohen ihnen Erwerbslosigkeit oder schlecht 
bezahlte Arbeit. Gleichzeitig besteht bei den Arbeitgebern 
die Gefahr von Personalengpässen. In den Niederlanden 
sind solche Engpässe bereits in Gesundheits- und techni­
schen Berufen sowie bei Lehrkräften zu beobachten (vgl. 
ROA 2017). 
Arbeitsmarktprognosen sind überdies für die Arbeitsver­
mittlung sowie politische Entscheidungsträger von Bedeu­
tung. Für die Arbeitsvermittlung helfen entsprechende 
Informationen bei der bedarfsgerechten Gestaltung von 
Integrations- und Ausbildungsprogrammen. Politische 
Entscheidungsträger können auf der Grundlage von Ar­
beitsmarktdaten Strategien zur Bekämpfung des Arbeits­
kräftemangels in bestimmten Sektoren entwickeln. 

Struktur des Prognosemodells2 

In die Arbeitsmarktprognosen des ROA gehen Schätzun­
gen zu den erwarteten Zu- und Abgängen in den bzw. aus 
dem Arbeitsmarkt ein. Das Modell selbst basiert auf den 
vom ROA entwickelten ökonometrischen (Erklärungs-) 
Modellen und berechnet das für die kommenden sechs 
Jahre erwartete Arbeitskräfteangebot bzw. die Arbeits­
kräftenachfrage. Aus diesen Ergebnissen werden dann 
Passungsindikatoren für 113 Berufe und 90 Ausbildungs­
typen abgeleitet. Diese Ausbildungs- und Berufsklassifika­
tionen wurden vom ROA entwickelt, erfassen den gesam­
ten niederländischen Arbeitsmarkt und werden jeweils in 
ROA (2016) und ROA/CBS (2015) dokumentiert. Jeder 
»Ausbildungstyp« beschreibt eine Kombination aus Qua­
lifikationsniveau und Ausbildungsfeld. Im Infokasten sind 
die wichtigsten im Prognosemodell verwendeten Daten 
aufgeführt (vgl. ausführlich zum Prognosemodell Bakens 
u. a. 2018). 

2 Dieses Kapitel basiert in Teilen auf der Veröffentlichung von Bakens/ 

Fouarge/Peeters (2018). 

Arbeitskräftenachfrage 

Die Nachfrageseite des Modells umfasst drei Komponenten, 
die unabhängig voneinander geschätzt werden: Expan­
sionsnachfrage, Ersatznachfrage und Substitutionsnach­
frage. Die Expansionsnachfrage ist die erwartete Schaffung 
von Arbeitsplätzen (oder deren Abbau bei Konjunkturrück­
gang) in einer Berufsgruppe oder für einen Ausbildungs­
typ. Zur Berechnung dieser Komponente zieht das Modell 
makroökonomische Projektionen des Beschäftigungs­
wachstums in 21 Branchen heran und übersetzt sie nach 
Berufen aufgeschlüsselt in die erwarteten Beschäftigungs­
veränderungen. Die Berechnung berücksichtigt sowohl 
branchenspezifische Veränderungen der Berufsstruktur 
als auch die Möglichkeit, dass in den einzelnen Branchen 
bestimmte Berufsgruppen schneller wachsen können als 
andere. Auf Grundlage dieser berufsbezogenen Voraus­
schätzungen wird die erwartete Expansionsnachfrage je 
nach Ausbildungstyp ermittelt, wobei Veränderungen der 
Bildungszusammensetzung in den einzelnen Berufsgrup­
pen berücksichtigt werden (vgl. Dupuy 2006). Wenn das 
aktuelle Angebot an Personen mit einem bestimmten ge­
forderten Abschluss die Nachfrage der Arbeitgeber nicht 
decken kann, werden diese versuchen, offene Stellen 
durch Bewerber/-innen mit ähnlichen Abschlüssen bzw. 
Qualifikationen zu besetzen. Diese Substitution (Substitu­
tionsnachfrage) wird explizit modelliert. 
Zur Nachfrageseite des Arbeitsmarkts gehört schließlich 
noch die Ersatznachfrage, die z. B. durch (Früh-)Verren­
tung, Abgänge wegen Erwerbsunfähigkeit, vorüberge­
henden Rückzug aus dem Arbeitsmarkt und berufliche 
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Mobilität entsteht. Diese Prozesse werden mittels eines 
Kohorten-Komponenten-Modells geschätzt. 

Arbeitskräfteangebot 

Das Arbeitskräfteangebot besteht aus dem erwarteten 
künftigen Zugang von Absolventinnen und Absolventen in 
den Arbeitsmarkt während des Prognosezeitraums sowie 
aus den kurzfristig arbeitslos Gewordenen zu Beginn die­
ses Zeitraums. Auf der Basis von Erfahrungswerten wird 
angenommen, dass Langzeitarbeitslose (definitionsgemäß 
Personen, die seit über einem Jahr eine Beschäftigung su­
chen) keine ernsthaften Konkurrenten für Neuabsolven­
tinnen und -absolventen sind. 

Passungsindikatoren 

Für jeden der 90 Typen von Ausbildungsgängen wird das 
erwartete Arbeitskräfteangebot in den kommenden sechs 
Jahren mit der erwarteten Nachfrage verglichen, um die 
künftigen Arbeitsmarktaussichten zu quantifizieren. Der 
wichtigste Passungsindikator, der Indikator Arbeitsmarkt­
aussichten (ITA), wird dann als das Verhältnis von Arbeits­
kräfteangebot und -nachfrage berechnet. Der ITA bietet 
Hinweise darauf, wie viele Anstrengungen Schulabgän­
ger/-innen unternehmen müssen, um einen Arbeitsplatz 
zu finden. Ist das Arbeitskräfteangebot kleiner oder genau­
so groß wie die Nachfrage, dann ist der ITA kleiner oder 
gleich 1 und die Arbeitsmarktaussichten werden als »gut« 
definiert. Ist der ITA-Wert kleiner oder gleich 0,85, werden 
die Arbeitsmarktaussichten als »sehr gut« eingestuft. Bei 
einem ITA-Wert zwischen 1,00 und 1,05 sind die Arbeits­
marktaussichten »mittelmäßig« (leichtes Überangebot, 
das zu passungsbedingter Arbeitslosigkeit führt). Höhere 
ITA-Werte entsprechen »dürftigen« Arbeitsmarktaussich­
ten, und ein Wert über 1,15 gilt als »schlecht«. 
Ergänzend zu den Aussichten je nach Ausbildungstyp wird 
auch ein Passungsindikator für die 113 Berufsgruppen er­
stellt, der sogenannte Indikator »Künftige Personalengpäs­
se nach Beruf« (ITKB). Dieser gibt an, mit welcher Wahr­
scheinlichkeit die angestrebte Bildungszusammensetzung 
der Personalstruktur einer bestimmten Berufsgruppe 
angesichts der vorausgesagten Angebots- und Nachfrage­
dynamik der Ausbildungstypen in diesem Beruf tatsäch­
lich realisiert werden kann. Bei der Berechnung des ITKB 
werden daher nach Ausbildungstyp aufgeschlüsselte Pro­
gnosen mit Informationen über die Ausbildungsstruktur 
der Berufe kombiniert. Die Werte für den ITKB umfassen 
die Kategorien »keine«, »fast keine«, »einige«, »große« und 
»sehr große« Engpässe. Zu beachten ist, das der ITKB aus 
Sicht der Arbeitgeber ausgewertet wird, während der ITA 
die Sicht der Arbeitsuchenden wiedergibt. 

Inhalte der AIS-Datenbank 

Die Arbeitsmarktprognosen für 113 Berufsgruppen, 90 Aus­
bildungstypen und 21 Branchen werden in der statistischen 
Online-Datenbank des ROA, dem AIS, veröffentlicht.3 

Diese Prognosen geben Auskunft über künftige Beschäf­
tigungsaussichten und zu erwartende Personalengpässe. 
Obwohl die Beschäftigungsaussichten für junge Menschen 
ein wichtiger Aspekt bei der Wahl eines Ausbildungs- oder 
Studiengangs sein können, sind sie in der Regel nicht der 
einzige. Gehälter, übliche Arbeitsstundenzahlen und ande­
re Beschäftigungsbedingungen wie die Art der Arbeitsver­
träge sind ebenfalls entscheidend für gute (oder schlechte) 
Arbeitsmarktaussichten. Daher enthält das AIS auch Indi­
katoren, die die aktuellen Arbeitsmarktbedingungen für 
jeden Ausbildungstyp und jede Berufsgruppe beschreiben 
(vgl. Infokasten). Die Daten für die aktuelle Arbeitsmarkt­
situation werden jährlich auf den neuesten Stand gebracht, 
während die Arbeitsmarktprognosen für die folgenden 
sechs Jahre alle zwei Jahre aktualisiert werden. 
Obwohl das AIS auch berufsbezogene Informationen ent­
hält, werden die Datenbankinhalte und ihre Nutzung im 
Folgenden anhand eines Beispiels für Ausbildungstypen 
erläutert. 

3 Vgl. http://roastatistics.maastrichtuniversity.nl/ (Stand: 12.06.2019) 

http:http://roastatistics.maastrichtuniversity.nl
http://roastatistics.maastrichtuniversity.nl/
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Die Abbildung zeigt eine Auswahl von Variablen für die 
Arbeitsmarktaussichten von zwei Berufsausbildungen der 
Niveaustufe 4 (mbo 4), Anlagenbau (technische installatie) 
und Gesundheitsversorgung (gezondheidszorg). Der ITA 
von 0,98 für die Ausbildung »mbo4 Gesundheitsversor­
gung« besagt, dass die Arbeitskräftenachfrage bei diesem 
Ausbildungstyp voraussichtlich höher ist als das Angebot, 
und dass die Arbeitsmarktaussichten von Absolventinnen/ 
Absolventen und Arbeitsuchenden mit diesem Abschluss 
daher »gut« sind. 
Die Gründe für diese günstigen Arbeitsmarktaussichten 
werden noch besser verständlich, wenn man die erwartete 
Expansions- und Ersatznachfrage sowie den Zugang von 
Schulabgängerinnen und Schulabgängern auswählt. Da 
die Beschäftigungsaussichten nicht der einzige Indikator 
sind, der von Arbeitsuchenden und künftigen Auszubilden­
den berücksichtigt wird, sind auch Informationen zum zu 
erwartenden Lohnzuwachs während der Berufslaufbahn 
abrufbar sowie zur Konjunkturanfälligkeit und zur Breite 
des Berufsspektrums, das durch diesen Ausbildungstyp zu­
gänglich wird (uitwijkmogelijkheden). 
Darüber hinaus enthält das AIS eine breite Vielfalt von Ar­
beitsmarktindikatoren für die aktuelle Arbeitsmarktsitua­
tion. Diese umfassen für jeden Ausbildungstyp und Beruf: 
den Anteil weiblicher Erwerbstätiger und von Migrantin­
nen und Migranten aus nicht-westlichen Ländern, den 
Prozentsatz der Beschäftigten mit unbefristeten Verträgen, 
die durchschnittliche Zahl der geleisteten Arbeitsstunden 
pro Woche, den Prozentsatz der Vollzeitbeschäftigten, die 

Arbeitslosenquote und den durchschnittlichen Bruttostun
denlohn. Das AIS belegt, dass trotz »guter« Arbeitsmarkt
aussichten für »mbo4 Gesundheitsversorgung« der durch
schnittliche Bruttostundenlohn nicht besonders hoch ist 
und dass nur 19 Prozent der Beschäftigten mit diesem Ab
schluss tatsächlich Vollzeit arbeiten (hier nicht abgebildet). 

Abschließende Überlegungen 

Das AIS ist für jeden nach Registrierung frei zugänglich, 
und die enthaltenen Daten werden von zahlreichen Inte­  
ressengruppen genutzt und verbreitet: 
1. Eine Reihe von wichtigen Informationswebseiten (www. 

studiekeuze123.nl) und Leitfäden (www.keuzegids.
org), die Jugendliche bei der Ausbildungsentscheidung 
unterstützen, machen einen Teil der Informationen der 
breiteren Öffentlichkeit zugänglich. 

2. Auch verschiedene unabhängige Organisationen aus 
dem Bildungsbereich wie z.  B. die Stiftung für Koope
ration in der Berufsbildung und auf dem Arbeitsmarkt 
(SBB) (www.kansopwerk.nl) nutzen diese Daten bei der 
Informationsverbreitung. 

3. Arbeitsvermittlung und vergleichbare Organisationen 
greifen auf die Informationen des AIS zurück, um ihre 
Integrations- und Ausbildungsprogramme bedarfsge
recht zu gestalten. So nutzen z.  B. die Zeitarbeitsfirma 
Randstad Netherlands und die Agentur für die Arbeit
nehmerversicherung (UWV) die ROA-Prognosen bei 
ihrer Vermittlungstätigkeit. Überdies stützen sich Orga

­
­
­
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nisationen für die Akkreditierung neuer Hochschulstu­
diengänge (www.cdho.nl) bei ihren Wirksamkeitsbe­
wertungen auf die ROA-Prognosen, um zu verhindern, 
dass in Fachbereichen mit zu hohen Absolventenzahlen 
neue Studiengänge eingeführt werden. 

Das AIS bietet umfangreiche Inhalte. Daher ist es für neue 
Nutzer/-innen nur schwer verständlich. Derzeit werden 
vom ROA im Rahmen eines Projekts aktiv Möglichkeiten 
zur Visualisierung der Datenbankergebnisse erkundet. 
Das Projekt wird von der Niederländischen Initiative für 
Bildungsforschung finanziert, die Teil der Nationalen Wis­
senschaftsstiftung ist; zusätzliche Mittel werden von UWV, 
SBB und Randstad Netherlands bereitgestellt. Zur Gewähr­
leistung von Qualität und Relevanz des Projekts wird es 
von einem externen Beobachtungsausschuss begleitet, der 
dreimal jährlich zusammentritt, um die Arbeit des ROA zu 
erörtern und zu reflektieren. Überdies wird das Prognose­
modell regelmäßig reflektiert und in Rücksprache mit den 
Interessengruppen die Qualität der Prognosen bewertet 
(Näheres hierzu auf der Projektwebsite). 

Obwohl die AIS-Daten auf breiter Ebene genutzt werden, 
lässt sich nur schwer belegen, inwieweit sie die Ausbil­
dungsentscheidungen von Jugendlichen und die Personal­
beschaffungsstrategien von Arbeitgebern beeinflussen. Ein 
wachsender Korpus (quasi-)experimenteller Befunde legt 
jedoch nahe, dass Jugendliche – insbesondere solche mit 
niedrigem sozioökonomischem Status (vgl. Jensen 2010) – 
die angebotenen Arbeitsmarktinformationen berücksich­
tigen (vgl. ausführlich Fouarge 2017). Untersuchungen 
belegen zudem, dass die Verfügbarkeit von Arbeitsmarkt­
informationen Jugendlichen den Übergang von der Schule 
in die Arbeitswelt erleichtert (vgl. Saniter/Schnitzlein/ 
Siedler 2019). Derzeit führt das ROA eine randomisierte 
Kontrollstudie durch, um die Auswirkungen des Angebots 
an Arbeitsmarktinformationen auf die Ausbildungs- und 
Berufswahlentscheidungen von Jugendlichen weiter zu 
erforschen. 

(Übersetzung aus dem englischen Original: 
Linda Gränz, Mannheim) 

s
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Doppelte Funktion des Übergangsbereichs bei der 

Integration Geflüchteter 

REGINA DIONISIUS 
Dr., wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich 
»Berufsbildungsangebot und -nachfrage/ 
Bildungsbeteiligung« im BIBB 

AMELIE ILLIGER 
Wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich 
»Berufsbildungsangebot und -nachfrage/ 
Bildungsbeteiligung« im BIBB 

Mit Beginn der  verstärkten Zuwanderung von Geflüch

teten nach Deutschland im Jahr 2015 hat sich auch die  

Zahl der Anfänger/-innen mit ausländischer Staatsan

gehörigkeit im Übergangsbereich stark erhöht. Dieser  

Beitrag widmet sich der Frage, welche Funktionen der  

Übergangsbereich für die Integration von Geflüchteten  

übernimmt und welche Übergangsmaßnahmen für die  

Zugewanderten von besonderer Bedeutung sind. 

Der Übergangsbereich und seine Funktionen 

Die integrierte Ausbildungsberichterstattung (vgl. Info
kasten) erfasst im Sektor »Integration in Berufsausbildung 
(Übergangsbereich)« Jugendliche in teilqualifizierenden 
Maßnahmen, die nicht zu einem beruflichen Abschluss 
führen. Sie unterscheiden sich in Voraussetzungen, Inhal
ten und Zielen. Der Übergangsbereich erfüllt dabei nach 
Beicht (2010) drei Funktionen, die dem Ziel dienen, Ju
gendliche in Berufsausbildung zu integrieren: 
•	 Erwerb der Ausbildungsreife: Abgänger/-innen ohne 

Schulabschluss durchlaufen eine Ausbildungsvorberei
tung, um den Abschluss und die Ausbildungsreife zu 
erlangen. 

•	 Erwerb höherer Bildungsabschlüsse: Jugendliche ver
suchen den mittleren Bildungsabschluss zu erreichen, 
um ihre Berufswahloptionen zu verbessern (»Qualifika
tionsaufwerter/-innen«). 

•	 Überbrückung der Ausbildungslosigkeit: Junge Men
schen ohne Erfolg bei der Ausbildungsstellensuche 
münden in eine Überbrückungsmaßnahme ein (»Markt
benachteiligte«). 

Diese Funktionen werden von den Bildungsangeboten je
doch nicht immer trennscharf bedient. Viele Maßnahmen 
im Übergangsbereich sind so konzipiert, dass sie mehrere 
Funktionen übernehmen. 

­

­

­

­

­

­

­

­

­

­

­

Ausländische Jugendliche im Übergangsbereich 

Die iABE-Daten zeigen, dass mit Beginn der verstärkten 
Zuwanderung von Geflüchteten vermehrt ausländische 
Jugendliche in spezielle Programme zum Erlernen der 
deutschen Sprache des Übergangsbereichs eingemündet 
sind. Hierbei handelt es sich vorwiegend um geflüchtete 
Jugendliche. Für diese übernimmt der Übergangsbereich 
eine besondere Funktion: Sie sollen insbesondere über den 
Spracherwerb zur Ausbildungsreife geführt werden und/ 
oder berufliche Grundkenntnisse erlangen, um ihre Chan­
cen am Ausbildungsmarkt zu verbessern. Demnach kann 
dem Übergangsbereich neben seinen drei traditionellen 
Funktionen nun auch eine besondere temporäre (vierte) 
Mischfunktion zugesprochen werden, nämlich die der In­
tegration junger Geflüchteter in das Bildungssystem bzw. 
die Gesellschaft. 
Die Abbildung (S. 44) veranschaulicht die Entwicklung der 
Anfänger/-innen im Übergangsbereich. Demnach steigt 
die Zahl der ausländischen Anfänger/-innen im Über­
gangsbereich sprunghaft an (+120 % von 2014 auf 2016). 
Im Vergleich zum Jahr 2016 sind die absoluten Zahlen der 
ausländischen Anfänger/-innen zwar 2018 wieder rück­
läufig (-16 %), auch der Anteil der Ausländer/-innen geht 
leicht zurück, bleibt aber auf einem vergleichsweise hohen 
Niveau, da sich auch die Zahl der deutschen Jugendlichen 
im gleichen Zeitraum reduziert hat. 
Betrachet man die Entwicklung der ausländischen Anfän­
ger/-innen in den Bildungsmaßnahmen (Konten), so zei­
gen sich deutliche Unterschiede (vgl. Tab., S. 45). Spalte 1 
zeigt die Verteilung der ausländischen Anfänger/-innen 
auf die Konten des Übergangsbereichs. Für die Integration 
der ausländischen Anfänger/-innen ist vor allem das Konto 
»Berufsvorbereitungsjahr (BVJ) inkl. einjährige Berufsein­
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stiegsklassen (BEK)« wichtig. 53.005 Personen – über 
die Hälfte (57 %) aller Ausländer/-innen – haben zuletzt 
(2018) eine solche Maßnahme begonnen. Zudem verdeut­
licht der sich sprunghaft verändernde Ausländeranteil 
(Spalten 5 u. 6) die besondere Bedeutung für die Zielgrup­
pe (von 36 % im Jahr 2014 auf 67 % im Jahr 2016). Im Jahr 
2018 ist der Anteil mit 63 Prozent wieder leicht gesunken. 
Auch in die »Bildungsgänge an Berufsfachschulen (BFS), 
die eine berufliche Grundbildung mit Anrechnung vermit­
teln«, münden vergleichsweise viele ausländische Jugend­
liche (14 %) ein. Hier steigt der Anteil der Ausländer/-in­
nen jedoch moderater an (+8 Prozentpunkte zwischen 
2014 und 2018). Ebenso sind die »Bildungsgänge an BFS, 
die eine berufliche Grundbildung ohne Anrechnung ver­
mitteln« mit zehn Prozent für die Zielgruppe bedeutsam. 
Bezogen auf die Entwicklung der Anfängerzahlen zwi­
schen 2014 und 2018 (Spalten 2–4) fällt erneut das Konto 
»BVJ inkl. BEK« ins Auge. Hier hat sich die Zahl der aus­
ländischen Anfänger/-innen zwischen 2014 und 2016 
mehr als vervierfacht. Seitdem sind die Zahlen zwar wie­
der rückläufig, liegen aber weiterhin auf deutlich höherem 
Niveau als 2014. Dies ist vor allem darauf zurückzuführen, 
dass in den meisten Bundesländern Schüler/-innen mit un­
zureichenden Deutschkenntnissen in gesonderten Klassen 
des BVJ an beruflichen Schulen unterrichtet werden. Diese 
laufen je nach Bundesland unter unterschiedlichen »Eti­
ketten«: In Niedersachsen gibt es z. B. die »SPRINT-Klas­
sen« und in Sachsen-Anhalt die »Sprachförder- oder Alpha­
betisierungsklassen (BVJ-S)«. 
Auffallend sind auch die Einstiegsqualifizierungen (EQ). In 
vielen Ländern wurde diese Maßnahme um spezifische An­
gebote für Geflüchtete erweitert. In Sachsen-Anhalt wird 

beispielsweise die »EQ Plus Plus mit ergänzender Sprach­
förderung (EQ++)« angeboten. In Brandenburg richtet 
sich die »EQ Welcome« an junge Geflüchtete. Bundesweit 
haben sich die Zahlen in EQ zwischen den Jahren 2014 
und 2018 beinahe verdreifacht, sind aber seit 2016 eben­
falls wieder rückläufig. Der Ausländeranteil stieg im glei­
chen Zeitraum sprunghaft an und zwar von 16 Prozent im 
Jahr 2014 auf 40 Prozent 2018. 
Aus der Bedeutung und Entwicklung der beiden Kon­
ten, die eine berufliche Grundbildung mit und ohne An­
rechnung vermitteln, wird deutlich, dass ausländische 
Jugendliche nicht ausschließlich mit dem Ziel des Spra­
cherwerbs in den Übergangsbereich einmünden, sondern 
auch berufsvorbereitende, teilqualifizierende Maßnahmen 
wahrnehmen. Das genutzte Angebotsspektrum ist jedoch 
insbesondere aufgrund der fehlenden Sprachkenntnisse 
weniger breit als das der deutschen Jugendlichen (vgl. Sta­
tistisches Bundesamt 2019). 

Strukturelle Integration in Bildung und 
Beschäftigung 

Insbesondere über die verpflichtende Bildungsbeteiligung 
an Maßnahmen zum Spracherwerb und zur beruflichen 
Grundbildung im Übergangsbereich übernimmt dieser in­
stitutionell eine grundlegende Funktion für die »struktu­
relle Integration« (vgl. Esser 2009) von Geflüchteten. 
Zahlen der Berufsbildungsstatistik zeigen darüber hi­
naus, dass sich durch die Teilnahme an Maßnahmen des 
Übergangsbereichs auch die Chancen der Geflüchteten 
verbessern, eine Ausbildungsstelle zu finden. Immer mehr 
Jugendliche mit einer »Staatsangehörigkeit aus einem der 
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zugangsstärksten Asylherkunftsländer« (zum Großteil 
Geflüchtete), welche zuvor eine Maßnahme des Über­
gangsbereichs durchlaufen haben, münden in eine duale 
Berufsausbildung ein (DAZUBI 2019). Auch die BA/BIBB-
Migrationsstudie zeigt, dass die Teilnahme an einer EQ die 
Ausbildungschancen signifikant verbessert (vgl. Matthes 
u. a. 2018). Damit schafft der Übergangsbereich auch die 
Grundlagen für eine nachhaltigere und vertiefende struk­
turelle Integration der Geflüchteten in Beschäftigung und 
Gesellschaft. 

s
 

Die Zahl der Ausländer/-innen im Übergangsbereich ist 
zwar seit dem Jahr 2016 wieder rückläufig, dennoch wird 
der Übergangsbereich vermutlich noch eine Weile eine 
wichtige Doppelrolle für die Integration von Geflüchteten 
übernehmen. Neben der kurzfristigen strukturellen Inte­
gration über temporäre Maßnahmen mit Mischfunktion 
(Spracherwerb und/oder berufliche Grundkenntnisse) 
fördert er auch perspektivisch die Integration in Berufs­
ausbildung. 
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Transversale Schlüsselkompetenzen in der schulischen
Berufsbildung in Österreich 

 

Aktueller Stand und Entwicklungsfelder 

NORBERT LACHMAYR 
Dr., Projektleiter am  
Österr. Institut für Berufsbil­
dungsforschung (öibf), Wien 

JUDITH PROINGER 
Wiss. Mitarbeiterin am  
Österr. Institut für Berufsbil­
dungsforschung (öibf), Wien 

EU-Strategiepapiere zur beruflichen Bildung verweisen auf die Bedeutung  

des Erwerbs von Schlüsselkompetenzen in der beruflichen Bildung. Gleich-

zeitig wird in den Papieren betont, dass in diesem Bereich noch erhebli

cher Handlungsbedarf besteht, um diese Kompetenzen im Bildungssystem  

zu verankern und sichtbar  zu machen. Im Beitrag wird der Entwicklungs-

stand für die schulische Berufsbildung in Österreich dargestellt. Dabei liegt 

ein Schwerpunkt auf der Betrachtung der  transversalen (= überfachlichen)  

Schlüsselkompetenzen. 

­

Schlüsselkompetenzen für lebenslanges Lernen 

Kompetenzen stehen seit längerer Zeit im Zentrum des 
bildungspolitischen und -wissenschaftlichen Interesses. 
Mit der Einführung von Kompetenzorientierung im Bil­
dungsbereich sind »Schlüsselkompetenzen« oder auch 
»Kernkompetenzen« in den Fokus gerückt. Im Verständ­
nis der EU sind Schlüsselkompetenzen eine Kombination 
aus Kenntnissen, Fertigkeiten und Einstellungen. Ihr Er­
werb und ihre lebenslange Weiterentwicklung werden als 
grundlegend erachtet, um Individuen größere Flexibilität 
in der persönlichen, sozialen und beruflichen Entwicklung 
zu ermöglichen und damit die Teilhabe an der Gesellschaft 
zu sichern (vgl. EU 2006). Als Schlüsselkompetenzen wur­
den folglich acht Kompetenzen identifiziert, die als Indika­
toren moderner Bildungssysteme gelten. 
Auch die von der Europäischen Kommission 2016 verab­
schiedete New Skills Agenda for Europe macht die Bedeu­
tung von Schlüsselkompetenzen deutlich und fordert u. a. 
die bessere Sichtbarmachung von Kompetenzen sowie die 
Erhöhung der Qualität und Relevanz der Kompetenzver­
mittlung in und von den Mitgliedstaaten (vgl. Europäische 
Kommission 2016). 
Darauf bezugnehmend wird im Beitrag der Frage nachge­
gangen, wie gut die Schlüsselkompetenzen in Bildungs­
gängen des österreichischen Berufsbildungssystems inte­
griert sind und inwiefern Aussagen über den Erwerb dieser 
Kompetenzen im Rahmen der beruflichen Bildung möglich 
sind. 

Große Herausforderungen bei den transversalen 
Schlüsselkompetenzen 

Für Österreich zeigt sich, dass insbesondere im Bereich der 
Bewertung große Unterschiede zwischen den acht Schlüs­
selkompetenzen bestehen: Während für drei der acht 
Schlüsselkompetenzen – nämlich Lese- und Schreibkom­
petenz in der Muttersprache und in Fremdsprachen sowie 
mathematische Kompetenz und Kompetenz in Naturwis­
senschaften, Informatik und Technik, also jene, die direkt 
mit einzelnen Lernfächern verknüpft werden können – sehr 
klare Bewertungskriterien sowie inzwischen auch standar­
disierte Feststellungsverfahren im Rahmen der Reife- und 



  
 

 

 

 

 

B W P  4 / 2 0 1 9  W E I T E R E  T H E M E N  4 7  

Diplomprüfung vorliegen (vgl. Tritscher-Archan/Pe­
tanovitsch 2016), sind die anderen genannten bislang 
weniger sichtbar. Schlüsselkompetenzen, die sich auf mehr 
als einen Unterrichtsgegenstand beziehen, werden in der 
Regel nicht allgemein und zum Teil bislang gar nicht be­
wertet (ebd.). Das ist nicht nur in Österreich der Fall. Die­
se – häufig auch als »Lebenskompetenzen«, »überfachlich« 
oder auch »transversal« bezeichneten – Kompetenzen so­
wohl gezielt als auch nachweislich zu vermitteln und ihren 
Erwerb dokumentiert festzustellen, erweist sich als große 
Herausforderung in kompetenzorientierten Bildungssyste­
men. Hier wird in begleitenden Analysen und in der aktu­
ellen Empfehlung des Rates allgemein noch Entwicklungs­
bedarf festgestellt (vgl. CEDEFOP 2010; EU 2018). 
Das Erasmus+-Projekt TRACK-VET (vgl. Infokasten) 
nimmt bewusst auf diese Schlüsselkompetenzen Bezug 
und definiert transversale Schlüsselkompetenzen als Un­
tergruppe von vier der acht Schlüsselkompetenzen, die 
in der Empfehlung des Rates aus dem Jahr 2018 genannt 
sind: persönliche, soziale und Lernkompetenz, Bürger­
kompetenzen, unternehmerische Kompetenz sowie Kultur­
bewusstsein und kulturelle Ausdrucksfähigkeit. 
Im Folgenden wird aufgezeigt, ob und wie diese transver­
salen Schlüsselkompetenzen im System der schulischen 
Berufsbildung in Österreich festgeschrieben und in der 
Praxis verankert sind. 

Verankerung transversaler Schlüsselkompetenzen 
im Berufsbildungssystem 

Im österreichischen Bildungssystem fanden in den letzten 
15 Jahren grundlegende Weiterentwicklungen und Refor­
men statt. Ausgelöst durch die Europäischen Empfehlun­
gen wurde die bis dahin vorherrschende Inputsteuerung 
schrittweise durch einen kompetenzorientierten Zugang 
abgelöst. Dies erforderte in praktisch allen Bereichen des 
Bildungswesens – von den Ordnungsmitteln, Unterrichts­
methoden über Bewertungs- und Validierungsinstrumente 
bis hin zur Ausbildung der Lehrkräfte – vielfältige Neue­
rungen und Entwicklungen. Das Sichtbarmachen von 
Schlüsselkompetenzen im berufsbildenden Schulsystem – 

sowohl in Bezug auf die Vermittlung, den Erwerb als auch 
die Bewertung – sind somit zentrale Themen der letzten 
Jahre. 
Rechtlich verankert sind transversale Schlüsselkompeten­
zen im österreichischen Schulsystem schon lange und auf 
verschiedenen Ebenen (vgl. Eder/Hofmann 2012): 
Schulorganisationsgesetz (SchOG 1962): Dieses benennt 
als Aufgabe für alle österreichischen Schulen eine Erzie­
hung zum »selbsttätigen Bildungserwerb«, »zu selbststän­
digem Urteil« und »zu sozialem Verständnis«. Die jungen 
Menschen sollen gegenüber »dem politischen und welt­
anschaulichen Denken anderer aufgeschlossen sein« und 
»befähigt werden, am Wirtschafts- und Kulturleben Öster­
reichs, Europas und der Welt Anteil zu nehmen und in Frei­
heits- und Friedensliebe an den gemeinsamen Aufgaben 
der Menschheit mitzuwirken« (§ 2 SchOG 1962). Darin 
lassen sich Parallelen zu den oben genannten transversa­
len Schlüsselkompetenzen erkennen. 
Unterrichtsprinzipien und Bildungsanliegen des Bil­
dungsministeriums: Darin werden allgemeine und fä­
cherübergreifende Aufgaben der Schule festgelegt, die in 
allen Schultypen im Unterricht sämtlicher Unterrichtsge­
genstände berücksichtigt werden sollen. Derzeit werden 
u. a. folgende überfachliche Themen behandelt, die mit 
transversalen Schlüsselkompetenzen in Verbindung ge­
bracht werden können: interkulturelles Lernen, politische 
Bildung, Wirtschaftserziehung und Verbraucherbildung, 
entwicklungspolitische Bildung, europapolitische Bildung, 
globales Lernen, Projektunterricht, soziales Lernen, Ver­
haltensvereinbarungen. 
Im Zuge der Kompetenzorientierung wurde darüber hin­
aus eine Reihe von aufeinander abgestimmten Instrumen­
ten implementiert, die transversale Schlüsselkompetenzen 
auf unterschiedliche Weise ins Bildungssystem integrieren: 
Bildungsstandards (BIST): Die Entwicklung der Bildungs­
standards seit 2004 kann als Initialzündung hinsichtlich 
der breiten Sichtbarmachung von Kompetenzen im Allge­
meinen im Bildungssystem verstanden werden. Bildungs­
standards wurden für alle Bildungsübergänge definiert: für 
die 4. und 8. Schulstufe (Primar- und Sekundarstufe I), für 
Allgemeinbildende Höherer (12. Schulstufe) sowie Berufs­
bildende Mittlere (11. Schulstufe) und Höhere Schulen 
(13. Schulstufe, Sekundarstufe II). Im Bereich der Berufs­
bildung wurden sowohl allgemeine (für alle Schultypen) 
und berufsspezifische (für bestimmte Schultypen) als auch 
fächerübergreifende (persönliche und soziale) Kernkom­
petenzen in Form von »Can-do-Statements« festgelegt. 
Als Regelstandards auf einem durchschnittlichen Niveau 
formuliert, haben die österreichischen Bildungsstandards 
nicht den Anspruch der Überprüfbarkeit, sondern schaffen 
Transparenz über die unabdingbaren Ziele und Ergebnisse 
des jeweiligen Bildungsgangs (vgl. BMBF 2015). Transver­
sale Schlüsselkompetenzen sind in den Bildungsstandards 

http://www.track-vet.eu


 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

4 8  W E I T E R E  T H E M E N  B W P  4 / 2 0 1 9  

im Bereich der persönlichen und sozialen Kompetenzen 
integriert (z. B. lebenslanges Lernen, gesellschaftliche Mit­
gestaltung, Normverständnis und Werteorientierung), der 
Bereich unternehmerische Kompetenz findet sich im schul­
artenübergreifenden Bildungsstandard »Unternehmerprü­
fung« für höhere Schulen. 
Lehrpläne: Die Lehrpläne der berufsbildenden Schu­
len wurden ab 2008 überarbeitet und liegen nun für alle 
Schultypen in kompetenzorientierter Form vor. In den Bil­
dungszielen der Lehrpläne und in den darin formulierten 
didaktischen Grundsätzen finden sich u. a. interkulturelles 
Lernen, Integration und Stärken von Selbsttätigkeit und 
Eigenverantwortung als tragende Prinzipien. Außerdem 
beinhalten die Lehrpläne Lernergebnisse auf Ebene der 
Bildungsgänge sowie auf Ebene der einzelnen Gegenstän­
de. Bezüge zu transversalen Schlüsselkompetenzen finden 
sich auf beiden Ebenen. Im Lehrplan der Handelsakade­
mie und -schule sind die Pflichtgegenstände in Cluster ge­
gliedert, in denen Unterrichtsgegenstände zusammenge­
fasst sind, die sich inhaltlich und thematisch ergänzen. Die 
Lernergebnisse sind hier jeweils für einen Cluster formu­
liert, was ein gegenstandsübergreifendes Arbeiten fördert. 
Zudem gibt es einen Cluster Sozialkompetenz und Per­
sönlichkeitsentwicklung, in dem speziell auf transversale 
Schlüsselkompetenzen fokussiert wird. Unternehmerische 
Kompetenz ist in den Lehrplänen der berufsbildenden 
Schulen sehr vielfältig abgebildet, z. B. in den Kompetenz­
bereichen »Wirtschaft«, »Rechnungswesen« oder auch als 
eigenes Cluster »Entrepreneurship« in Handelsakademien. 

Instrumente zur Umsetzung und Feststellung 
transversaler Schlüsselkompetenzen 

»Kompetenzorientiertes Unterrichten« an berufsbilden­
den Schulen stellt eine Initiative dar, welche die oben be­
schriebenen Instrumente »Bildungsstandards« und »Lehr­
pläne« in die Praxis umsetzt, indem Bezüge zwischen 
diesen Instrumenten hergestellt und Anregungen für die 
Planung und Erarbeitung im Unterricht gegeben werden. 
So wird anhand konkreter Unterrichtsbeispiele gezeigt, 
welche Bildungsstandards damit in welcher Weise adres­
siert werden. Die Vermittlung von transversalen, konkret: 
sozialen und personalen, Kompetenzen wird dabei spe­
ziell analysiert und erörtert. Darüber hinaus werden Ins­
trumente zur Beobachtung, Beschreibung und Dokumen­
tation von Kompetenzen in Unterricht vorgestellt wie z. B. 
das Lehrer-Logbuch und eine Gruppenbeurteilung, welche 
eine transparente und systematische Bewertung verschie­
dener Kompetenzen anhand von Indikatoren ermöglicht, 
darunter bspw. Sozialkompetenz, Lernkompetenz, mora­
lische und ethische Kompetenz sowie Kommunikations­
fähigkeit (vgl. bmukk 2012). Mit der neu gestalteten Pä­
dagogenaus- und weiterbildung wird gewährleistet, dass 

kompetenzorientierter Unterricht flächendeckend profes­
sionell umgesetzt wird. 

Pflichtpraktika an berufsbildenden mittleren und hö­
heren Schulen: Die Praktika sind zentrales und ver­
pflichtendes Element der Ausbildung und dienen der Er­
gänzung und Vertiefung der im Unterricht erworbenen 
Kenntnisse und Fertigkeiten. Sie sind in einem definierten 
Zeitraum außerhalb der Schulausbildung in einem Unter­
nehmen zu absolvieren. Zu den Zielsetzungen gehören 
u. a. der Erwerb von Arbeitstugenden wie Pünktlichkeit, 
Zuverlässigkeit, Verantwortung sowie die Stärkung der 
sozialen und kommunikativen Kompetenz durch Umgang 
mit Vorgesetzten, KollegInnen, KundInnen, Erlernen von 
Teamfähigkeit etc., womit klare Bezüge zu transversalen 
Schlüsselkompetenzen, v. a. zu sozialer und personaler so­
wie unternehmerische Kompetenz erkennbar sind. Mittels 
verpflichtender Arbeitsaufzeichnungen z. B. in Form von 
Praxistagebüchern oder Portfolios werden die Lernprozes­
se sichtbar gemacht, reflektiert und Lernergebnisse doku­
mentiert. 
Teilstandardisierte kompetenzorientierte Reife- und Di­
plomprüfung: Die teilstandardisierte kompetenzorientier­
te Reife- und Diplomprüfung an berufsbildenden höheren 
Schulen setzt sich aus drei Teilen zusammen: 1. Diplomar­
beit, Präsentation und Diskussion, 2. schriftliche Prüfung, 
3. mündliche Prüfung. Die Prüfungsaufgaben in den Fä­
chern Deutsch, Mathematik und Lebende Fremdsprachen 
sind standardisiert, d. h. für Maturantinnen und Maturan­
ten derselben Schulform vereinheitlicht und zentral vor­
gegeben. Die Aufgabenstellungen in den übrigen Fächern 
sind nicht standardisiert, ebenso liegen die Diplomarbeit 
und die mündlichen Prüfungen mit kompetenzorientierten 
Aufgabenstellungen in der Verantwortung der Lehrenden 
am Schulstandort und sind ggf. schulintern standardisiert. 
Klare Bezüge zur Feststellung und Beurteilung transver­
saler Schlüsselkompetenzen, insbesondere im Bereich 
»soziale und personale Kompetenzen«, lassen sich in der 
»Kompetenzorientierten Bewertung der Diplomarbeiten in 
der Handelsakademie« finden. Hier werden mittels eines 
Beurteilungsrasters* die Kompetenzanforderungen und 
ihre Beurteilung in Bezug auf fachliche sowie transversale 
Kompetenzen transparent dokumentiert. Beurteilt werden 
fünf Kompetenzfelder, konkret Kompetenzen aus den Be­
reichen Kommunikation, Selbstverantwortung sowie Lern- 
und Arbeitsverhalten, die den sozialen und personalen 
Kompetenzen zugeordnet sind. 

* »Rubrics«, siehe unter www.hak.cc/service/rubrics (Stand: 16.04.2019) 

www.hak.cc/service/rubrics
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Bewertung des aktuellen Entwicklungsstands 

Anhand der dargestellten Instrumente und ihrer Bezüge 
zu transversalen Schlüsselkompetenzen kann festgestellt 
werden, dass diese Kompetenzen im österreichischen Be­
rufsbildungswesen vielfältig verankert sind. Ausgehend 
von den allgemeinen Bildungszielen und konkreten Ziel­
setzungen in den Lehrplänen und Bildungsstandards über 
die Unterrichtsgestaltung bis zur Leistungsbewertung und 
Leistungsfeststellung können klare Bezüge zu transversa­
len Schlüsselkompetenzen ausgemacht werden – wenn­
gleich nicht für alle gleichermaßen umfassend. 
Als schwächste Punkte stellen sich die Feststellung und Be­
urteilung von transversalen Schlüsselkompetenzen heraus, 
insbesondere dann, wenn sie nicht einem Unterrichtsge­
genstand zugeordnet werden können. Die Feststellung, ob 
Lernende Schlüsselkompetenzen durch den Unterricht er­
worben haben, erfolgt im Rahmen regelmäßiger Leistungs­
feststellungen durch die Lehrkräfte. Statistische Daten, die 
Aussagen über das (Nicht-)Vorhandensein von überfach­
lichen (Anm.: transversalen) Kompetenzen bei Lernen­
den der oberen Sekundarstufe zulassen, gibt es nicht (vgl. 
Tritscher-Archan/Petanovitsch 2016, S. 36). Eder/ 
Hofmann (2012) führen dies insbesondere auf die feh­
lende Verbindlichkeit zurück. Demzufolge bedarf es einer 
expliziten Integration der Zielsetzungen in das System der 
Leistungsfeststellung und Leistungsbeurteilung oder einer 
sonstigen Art der Rechenschaftspflicht über ihre Umset­
zung. Andernfalls erfolge für transversale Schlüsselkom­
petenzen, soweit sie nicht explizit mit einem Schulfach in 
Verbindung gebracht würden (wie z. B. politische Bildung), 

keine Feststellung des Lernertrags (ebd. S. 74). Die Leis­
tungsbeurteilung ist allgemein im Schulunterrichtsgesetz 
SCHUG §§ 20 ff. geregelt. Darin ist festgelegt, was (Cur­
riculum), wie (mündliche und schriftliche Prüfungen, 
Übungen, Zusammenarbeit) und in welchem Umfang ge­
prüft und wie die Ergebnisse in Noten angegeben werden 
müssen. Bezugspunkt ist hier der Unterrichtsgegenstand, 
eine fachübergreifende Beurteilung und Notengebung ist 
darin nicht vorgesehen. 
Gleichzeitig bleibt festzuhalten, dass bereits viele Weichen 
gestellt sind, allerdings kompetenzorientiertes Unterrich­
ten und Prüfen in der geforderten systematischen Form 
noch verhältnismäßig neu sind. Hier darf das System auch 
nicht überfordert werden. Vielmehr ist hier der bisher 
praktizierte langfristige Entwicklungsprozess in kleinen, 
aber vielfältigen Schritten vor allem auch im Hinblick auf 
die Akzeptanz förderlich und Erfolg versprechend. Eine 
normative Umsetzungsstrategie auf nationaler Ebene 
gibt es nicht, vielmehr ist sie den Schulen im Rahmen der 
Schulautonomie überlassen. Der handlungs- und projekt­
orientierte und oftmals interdisziplinäre Bottom-up-An­
satz bietet Potenzial für eine bewusste, situationsspezifi­
sche, individuelle und von den involvierten Menschen vor 
Ort getragene Umsetzung, z. B. mit Teilnahmen an Wettbe­
werben oder der Planung von Schulaktivitäten durch die 
Jugendlichen selbst. Die Feststellung und Bewertung von 
dabei erworbenen transversalen Schlüsselkompetenzen 
kann dabei einzelne Schüler/-innen in den Fokus stellen, 
entsprechende Instrumente liegen vor (vgl. Ghoneim/ 
Gruber-Mücke/Grundschober 2017, S. 285). s
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im KRIVET* 

In Südkorea zielen staatliche Reformen darauf, die Qua

lität und Attraktivität der beruflichen Bildung  zu stär

ken. Im Sekundar- und Tertiärbereich wurden duale Ele

mente eingeführt und erste Schritte unternommen, um 

die Durchlässigkeit  zwischen den Bildungsbereichen  zu  

verbessern und die Praxisorientierung der universitären 

Ausbildung zu stärken. Der Beitrag illustriert anhand von  

zwei Programmen die konkrete Umsetzung sowie struk

turelle Rahmenbedingungen und zeigt Perspektiven und 

Herausforderungen auf. 

Qualifizieren mit mehr Praxisbezug 

In Südkorea ist die Präferenz für ein Hochschulstudium 
traditionell stark ausgeprägt, während die berufliche Bil
dung von der Bevölkerung als zweite Wahl oder sogar als 
Sackgasse wahrgenommen wird. Angesichts einer hohen 
Jugendarbeitslosigkeit steht die Berufsbildung jedoch im 
Fokus staatlicher Bemühungen. Sie zielen darauf ab, die 
Qualität der beruflichen Bildung zu stärken und sie damit 
für junge Menschen wie auch für die Wirtschaft attraktiv 
zu machen. Insbesondere soll die verstärkte Zusammenar
beit zwischen Unternehmen und Bildungseinrichtungen 
die Leistungsfähigkeit der beruflichen Bildung verbessern. 
Die Berufsbildung erstreckt sich in Korea sowohl auf den 
Sekundar- als auch den Tertiärbereich und erfolgt bislang 
überwiegend schulisch oder in Trainingszentren. An der 
deutschen und schweizerischen dualen Berufsbildung ori

­

­

­

­

­

­

­

* Das Autorenteam dankt Frau Dr. Dong-Im Lee, Senior Research Fellow 

im »Center for National Qualifications« im KRIVET, für inhaltliche Anre­

gungen zum Beitrag. 

entiert, verabschiedete die Regierung im September 2013 
die Einführung eines sogenannten apprenticeship system, 
das als neuer Teilbereich der Berufsbildung in Südkorea zu 
sehen ist (vgl. Park u. a. 2018). Im Mittelpunkt der Initia­
tive steht die gemeinsame Beteiligung von Unternehmen 
und Bildungseinrichtungen, um dem Qualifikationsbedarf 
der Wirtschaft durch arbeitsbasiertes Lernen besser zu 
entsprechen. Dafür wird die schulisch-theoretische Ausbil­
dung durch praktische Lernphasen in Unternehmen oder 
Ausbildungszentren ergänzt. Die praktische Ausbildung 
– on-the-job-training (OJT) – sollte 50 bis 80 Prozent der 
Ausbildung ausmachen. Der Anteil der schulisch-theoreti­
schen Ausbildung – off-the-job-training (Off-JT) – beträgt 
entsprechend zwischen 20 und 50 Prozent. Der Abschluss 
eines Vertrags zwischen Betrieben und Lernenden und der 
obligatorische Versicherungsschutz sorgen für rechtliche 
Sicherheit für alle Beteiligten. 

Aktuelle Ansätze im Tertiärbereich 

Im Anschluss an die Reformen wurden weitere Schritte un­
ternommen, um Berufs- und Hochschulausbildung stärker 
miteinander zu verbinden, damit die Durchlässigkeit zwi­
schen dem berufsbildenden Sekundar- und Tertiärbereich 
verbessert wird. Durch die Verbindung mit akademischen 
Elementen soll zum einen die Attraktivität der Berufsbil­
dung gestärkt werden. Zum anderen sollen duale Program­
me für Studierende eine praxisnahe und bedarfsorientier­
te Ausbildung im Hochschulbereich gewährleisten, um das 
Missverhältnis zwischen den Studieninhalten und dem Be­
darf der Unternehmen zu verringern. 
Am Beispiel von zwei Programmen wird im Folgenden 
exemplarisch die Umsetzung verdeutlicht (vgl. auch Abb., 
S. 52). 
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Das Programm »Uni-Tech« 

Das Programm richtet sich an Schüler/-innen beruflicher 
Sekundarschulen (specialised vocational high schools) 
und findet überwiegend in Kooperation mit Betrieben in 
der Maschinen-, Elektro- und Bauindustrie statt. Das Pro­
gramm beginnt im zweiten Jahr der insgesamt dreijähri­
gen High-School-Ausbildung. Die Zuordnung von Auszu­
bildenden zu Betrieben erfolgt über die Schulen. 
Im Anschluss an die Sekundarstufe wird das Programm 
über weitere anderthalb Jahre im Rahmen einer dreijäh­
rigen College-Ausbildung fortgeführt. Das bedeutet, dass 
die Schüler/-innen mit der Aufnahme in das Programm 
und bei entsprechender Leistung eine Garantie für den 
automatischen Übergang in ein College haben. Auf beiden 
Bildungsstufen erfolgt die Ausbildung als Kombination von 
(hoch)schulischer und betriebspraktischer Ausbildung. 
Ein Teil der zu erbringenden Leistungspunkte im Tertiär­
bereich wird – den jeweiligen Vorgaben der teilnehmenden 
Hochschulen entsprechend – über die betrieblichen Praxis­
phasen erworben und führt neben einer beruflichen Qua­
lifizierung schließlich zum Erwerb eines Associate Degree 
(ISCED-5-Niveau). Seit Programmbeginn im Jahr 2015 
nahmen bis April 2018 insgesamt 1.557 Auszubildende 
und 174 Betriebe am Uni-Tech-Programm teil. Dies ent­

spricht einem Anteil von 2,3 Prozent aller Auszubildenden 
und 1,7 Prozent aller Betriebe im apprenticeship system. 

Das Programm »Industry Professional Practice« (IPP) 

Das IPP richtet sich an Studierende im dritten und vierten 
Jahr einer Universitätsausbildung, die sich für eine Teilnah
me an dem Programm bei ihrer Hochschule bewerben kön
nen. Im dritten Jahr erhalten sie zunächst die Möglichkeit, 
im Rahmen von vier- bis zehnmonatigen Betriebspraktika 
relevante Praxiserfahrungen in ihrem Fachbereich zu er
werben. Das vierte Universitätsjahr absolvieren die Studie
renden vollständig im dualen Ausbildungsmodus und ver
bringen zwischen 50 und 80 Prozent ihrer Ausbildung in 
betrieblichen Praxisphasen. Das Programm ist interdiszi
plinär ausgerichtet – typische Tätigkeitsfelder der teilneh
menden Unternehmen sind unter anderem IT, Betriebs
wirtschaft, Verwaltung und Bauwesen. Das Studium wird 
regulär mit einem Bachelor-Abschluss (ISCED-6-Niveau) 
und einer Bescheinigung über die berufliche Qualifikation 
beendet. Seit Programmbeginn im Jahr 2015 nahmen bis 
April 2018 insgesamt 40 Universitäten, 595 Betriebe und 
1.472 Studierende am IPP-Programm teil, was einem An
teil von 2,2 Prozent aller Auszubildenden und 5,9 Prozent 
aller Betriebe im apprenticeship system entspricht. 

­
­

­
­
­
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­
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Strukturelle Rahmenbedingungen 

Rechtsgrundlage für das apprenticeship system ist Arti­
kel 27 des Employment Insurance Act und Artikel 20 des 
Occupational Skills Development Act, die die Förderung 
von beruflichen Fähigkeiten von Beschäftigten regeln. Da 
Ausbildungsprogramme im Tertiärbereich in enger Zusam­
menarbeit mit den Hochschulen durchgeführt werden und 
zum Erwerb von Hochschulabschlüssen führen, unterlie­
gen sie auch dem Higher Education Act. Die Einzelheiten 
der Organisation und Ausgestaltung liegen im Ermessen 
der beteiligten Hochschuleinrichtungen und Unterneh­
men. Der Human Resources Development Service of Korea 
(HRD Korea), eine Einrichtung des Ministeriums für Arbeit 
und Beschäftigung, ist für die Steuerung der Konzeption 
und Implementierung von Ausbildungsprogrammen sowie 
deren Qualitätssicherung an den Lernorten zuständig. 
Weiterhin stellt HRD Korea die beruflichen Zertifikate für 
die Absolventinnen und Absolventen aus und verwaltet die 
finanziellen Fördermittel für duale Ausbildungsprogram­
me. Das jährliche Budget für die betriebliche Ausbildung 
wird aus einem Fonds der Arbeitslosenversicherung für 
berufliche Kompetenzentwicklung bereitgestellt, in den 
Arbeitgeber abhängig von der Anzahl der Vollzeitbeschäf­
tigten zwischen 0,25 und 0,85 Prozent des Bruttolohns 
einzahlen. Laut der im Jahr 2015 vom Korea Research 
Institute for Vocational Education and Training (KRIVET) 
durchgeführten Kosten-Nutzen-Analyse dualer Berufsbil­
dungsprogramme beträgt die Höhe der Zuschüsse pro Aus­
bildungsbetrieb durchschnittlich 18.000 USD pro Lehrling 
und Jahr (vgl. Jeon u. a. 2015). Dies beinhaltet die Kosten 
für Konzeption und Umsetzung der Programme inklusi­
ve Personalkosten, die Qualifizierung des betrieblichen 
Ausbildungspersonals sowie Ausbildungsvergütung und 
Unterbringung der Auszubildenden. Im Vergleich zu Kurz­
zeitmaßnahmen der beruflichen Qualifizierung sind die 
Kosten dualer Berufsbildungsprogramme deutlich höher: 
Beispielsweise betragen die Kosten für das fünfmonatige 
Programm »National key and strategic industry occupation 
training« im Durchschnitt 3.500 bis 4.000 USD pro Person 
(vgl. Kang 2016). 

Erste Ergebnisse und weitere Perspektiven 

Die Darstellungen verdeutlichen, dass seitens der Regie­
rung in den letzten Jahren wichtige, an den Spezifika der 
südkoreanischen Situation orientierte Schritte unternom­
men wurden, um die Relevanz und Attraktivität der beruf­
lichen Bildung für Bildungsteilnehmende und Unterneh­
men weiter zu erhöhen. Es bleibt abzuwarten, wie diese 
und weitere Qualifizierungsangebote langfristig wahr­
genommen werden und ob sie sich nachhaltig etablieren 
können. Dies hängt vor allem von den konkreten Beschäf­

tigungsmöglichkeiten und Arbeitsmarkterträgen ab, die 
sich für die Absolventinnen und Absolventen mittel- und 
langfristig ergeben werden. 
Erste Erfahrungen in der Praxis zeigen, dass weiterhin An­
passungsbedarf in der Konzeption einzelner Programme 
notwendig ist. Während das IPP-Programm sich wach­
sender Nachfrage erfreut, erwies sich die enge Verzah­
nung der Ausbildung auf Sekundar- und Tertiärbereich 
im Programm »Uni-Tech« als problematisch: Insbesondere 
Schwierigkeiten in der Abstimmung der jeweiligen Cur­
ricula sowie fehlende Möglichkeiten der Auszubildenden 
bei der Wahl des College oder zum Wechsel des fachlichen 
Schwerpunkts im Falle von veränderten Präferenzen führ­
ten zu einer erhöhten Abbruchquote. Daher soll das Pro­
gramm sukzessive durch eine Alternative, das Programm 
»P-Tech« (Pathways in Technical Education) abgelöst wer­
den, das seit 2017 in Zusammenarbeit mit ausgewählten 
Colleges pilotiert wird. Im Unterschied zum Vorgängerpro­
gramm richtet sich das 1,5-jährige Programm an Sekun­
darschulabsolventinnen und -absolventen dual orientierter 
Berufsbildungsprogramme. Damit soll mehr Flexibilität für 
Auszubildende geschaffen werden, während eine erhöhte 
Durchlässigkeit zwischen dem berufsbildenden Sekundar- 
und Tertiärbereich gewährleistet bleibt. 
Darüber hinaus existiert weiterer Handlungsbedarf: Zum 
einen blieb ein bereits im Jahr 2014 angestoßenes Ge­
setzgebungsverfahren für die Anerkennung von Qualifi­
kationen, die im apprenticeship system erworben wurden, 
bislang ergebnislos. Anstelle eines staatlich anerkannten 
Abschlusses erhalten Absolventinnen und Absolventen 
bislang nur einen Qualifikationsnachweis von HRD Korea. 
Weiterhin steht die Einführung eines nationalen Qualifi­
kationsrahmens aus, wodurch die Vergleichbarkeit von 
beruflichen und akademischen Qualifikationen weiter ver­
bessert werden könnte. Damit stellen die rechtliche Ver­
ankerung dualer Berufsbildungsprogramme und die Eta­
blierung eines kohärenten Qualifikationssystems weitere 
wichtige Meilensteine dar, um die angestoßenen Reformen 
zu verstetigen, das Vertrauen in die Berufsbildung zu stär­
ken und die Anerkennung beruflicher Ausbildungsformate 
und Abschlüsse im Hochschulbereich im Arbeitsmarkt si­
cherzustellen. s
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Büromanagement-Ausbildung: 

Erste Evaluationsergebnisse 

BARBARA LORIG 
Wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich 
»Personenbezogene Dienstleistungsberufe, 
Querschnittsaufgaben« im BIBB 

ANDREAS STÖHR 
Ehem. wiss. Mitarbeiter im Arbeitsbereich 
»Personenbezogene Dienstleistungsberufe, 
Querschnittsaufgaben« im BIBB 

Mit der Neuordnung des Ausbildungsberufs Kaufmann  

und Kauffrau für Büromanagement ist auch im derzeit  

ausbildungsstärksten Beruf eine gestreckte Abschluss

prüfung im Rahmen einer  Erprobungsverordnung einge

führt worden. Doch wie wird sie in der Praxis angenom

men und wo werden Verbesserungsbedarfe gesehen? Im 

Beitrag werden ausgewählte Ergebnisse einer Online-Be

fragung vorgestellt sowie noch offene Fragen skizziert. 

Neue Ausbildungs- und Prüfungsbestimmungen  
auf dem Prüfstand 

Im Dezember 2013 trat die neue Ausbildung für Kaufleute 
für Büromanagement in Kraft. Aus ehemals drei Berufen 
entstand ein gemeinsamer Beruf, der sowohl im Industrie- 
und Handelsbereich (IH), im Handwerk (Hw) als auch im 
öffentlichen Dienst (ÖD) ausgebildet wird (vgl. Elsner/ 
Kaiser 2014). 
Die mit der Neuordnung eingeführte gestreckte Abschluss
prüfung wurde bis zum 31. Juli 2020 zur Erprobung be

­

­

­

­

­
­

fristet. Ziel der Erprobung ist es zu untersuchen, ob die 
gestreckte Abschlussprüfung die geeignete Prüfungsform 
für diesen Ausbildungsberuf darstellt. Bei der gestreckten 
Abschlussprüfung wird die Zwischenprüfung durch einen 
Teil 1 der Prüfung ersetzt, dessen Ergebnis hier zu 25 Pro­
zent in das Gesamtergebnis der Abschlussprüfung einfließt. 
Darüber hinaus sollen Struktur, Inhalt und Gewichtung 
von Teil 1 und Teil 2 sowie die Durchführung und Prüfung 
von Zusatzqualifikationen erprobt werden. 
Um die Akzeptanz der neuen Regelungen zu untersuchen, 
führt das BIBB derzeit eine Evaluation im Auftrag des Bun­
deswirtschaftsministeriums durch. In diesem Zusammen­
hang fand im Sommer 2018 eine Online-Befragung statt, 
bei der die Teilnehmenden um ihre Einschätzungen zu und 
Erfahrungen mit den neuen Ausbildungs- und Prüfungsbe­
stimmungen gebeten wurden (vgl. Infokasten). 

Ist die gestreckte Abschlussprüfung die geeignete 
Prüfungsform? 

Jeweils eine deutliche Mehrheit der Ausbildungsverant­
wortlichen, Lehrkräfte, Prüfungsausschussmitglieder und 
Berufeverantwortlichen in den zuständigen Stellen beur­
teilt die gestreckte Abschlussprüfung als geeignete Prü­
fungsform für die Auszubildenden bzw. die Schüler/-in­
nen in diesem Beruf. 
Auch 80 Prozent der Ausbildungsverantwortlichen stim­
men der Aussage voll oder eher zu, dass die gestreckte Ab­
schlussprüfung die geeignete Prüfungsform für ihren Be­
trieb/ihre Behörde darstellt – und zwar unabhängig vom 
Zuständigkeitsbereich Industrie und Handel, Handwerk 
oder öffentlicher Dienst (vgl. Abb.). 
Die Einschätzungen der Lehrkräfte und Bildungsgangver­
antwortlichen an Schulen fallen insgesamt kritischer aus 
als die Antworten der anderen Befragtengruppen. Trotz­
dem halten immerhin 63 Prozent der Lehrkräfte die ge­
streckte Abschlussprüfung für die geeignete Prüfungsform 
für die Berufsschule. 

Wie werden Struktur, Inhalt und Gewichtung der 
Prüfung eingeschätzt? 

Die Prüfung ist in vier Prüfungsbereiche strukturiert. Die 
Aufteilung dieser auf die zwei Teile der gestreckten Ab­
schlussprüfung wird von 84 Prozent der Ausbildungsver­
antwortlichen, von 80 Prozent der Prüfungsausschussmit­
glieder und von 81 Prozent der Berufeverantwortlichen 
in den zuständigen Stellen als sinnvoll angesehen. Auch 

http://www.bibb.de/tools/dapro/data/documents/pdf/zw_42540.pdf
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81 Prozent der Auszubildenden schätzen die Aufteilung 
positiv ein. 
Neben der Verteilung der Prüfungsbereiche auf die zwei 
Teile der Abschlussprüfung wurde deren inhaltliche Aus­
richtung abgefragt. Nach Ansicht von 86 Prozent der Aus­
bildungsverantwortlichen decken die Inhalte der vier Prü­
fungsbereiche das Berufsbild sinnvoll ab. 
Eine wesentliche Voraussetzung für die Einführung und 
Umsetzung einer gestreckten Abschlussprüfung ist, dass 
prüfungsrelevante Inhalte für Teil 1 der Abschlussprüfung 
zu diesem Zeitpunkt abschließend erworben bzw. vermit­
telt werden konnten. Aus Sicht von 79 Prozent der Ausbil­
dungsverantwortlichen in den Betrieben/Behörden ist der 
Prüfungszeitpunkt für Teil 1 der Prüfung »gerade richtig«. 
So stimmen auch 87 Prozent dieser Befragtengruppe der 
Aussage voll oder eher zu, dass die prüfungsrelevanten 
Ausbildungsinhalte bis zum Zeitpunkt von Teil 1 vermittelt 
werden konnten. 
Die Lehrkräfte schätzen dies kritischer ein. Für 42 Prozent 
ist der Zeitpunkt des Prüfungsteils 1 zu früh, trotzdem 
stimmen 79 Prozent der Lehrkräfte der Aussage voll oder 
eher zu, dass bis zum Zeitpunkt des Prüfungsteils 1 alle 
prüfungsrelevanten Inhalte der Lernfelder vermittelt wer­
den konnten. Wie aus den offenen Antwortfeldern hervor­
geht, werden insbesondere die Vermittlung und Festigung 
von Ausbildungsinhalten zu Text- und Tabellenkalkula­
tionsprogrammen von Berufschulseite als problematisch 
erachtet; sie benötigen mehr Zeit. 

Die Gewichtung der vier Prüfungsbereiche halten 78 Pro­
zent der Ausbildungsverantwortlichen, 53 Prozent der 
Lehrkräfte, 68 Prozent der Prüfungsausschussmitglieder 
und 64 Prozent der Berufeverantwortlichen in den zustän­
digen Stellen für sinnvoll. Die Auszubildenden beurteilen 
die Gewichtung mehrheitlich positiv. 

Welche Erfahrungen gibt es mit dem 
Variantenmodell? 

Im Prüfungsbereich »Fachaufgabe in der Wahlqualifika­
tion« im Teil 2 der Abschlussprüfung können Betriebe 
und Auszubildende zwischen einer »betrieblichen Fach­
aufgabe«, die im Betrieb durchgeführt und anhand eines 
Reports dokumentiert wird, und einer »praxisbezogenen 
Fachaufgabe«, die vom Prüfungsausschuss gestellt wird, 
als Grundlage für ein 20-minütiges fallbezogenes Fachge­
spräch wählen. Dass es eine Wahl zwischen diesen beiden 
Varianten gibt, halten 77 Prozent der Ausbildungsverant­
wortlichen für hilfreich. Über alle zuständigen Stellen be­
trachtet (IH, Hw und ÖD), wurden die beiden Varianten zu 
etwa gleichen Teilen gewählt. 45 Prozent der Prüfungsaus­
schussmitglieder sehen hier allerdings noch Regelungslü­
cken oder Durchführungsprobleme. Insbesondere wird bei 
Wahl einer betrieblichen Fachaufgabe bemängelt, dass die 
Themen der betrieblichen Fachaufgaben keinem Genehmi­
gungsverfahren unterliegen und die Reporte nicht bewer­
tet werden dürfen. 

Offene Fragen auf dem Weg zu Handlungs­
empfehlungen 

Aus den ersten Ergebnissen wird deutlich, dass die Prü­
fungsbestimmungen von den Befragtengruppen zum gro­
ßen Teil positiv eingeschätzt werden. Allerdings zeigt sich 
auch Klärungsbedarf in einigen Details wie z. B. beim Va­
riantenmodell sowie der Durchführung und Prüfung von 
Zusatzqualifikationen. 
Diese und noch andere offene Punkte werden im weiteren 
Untersuchungsverlauf in leitfadengestützten Interviews 
und Expertengesprächen aufgegriffen. Im Anschluss wer­
den die Erkenntnisse aus der Online-Befragung und den 
qualitativ angelegten Untersuchungen zusammengeführt. 
Ende 2019 werden die erarbeiteten Handlungsempfehlun­
gen mit dem Projektbeirat diskutiert und veröffentlicht. s
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Weiterbildung per App – 

Mobile Learning für Berufskraftfahrer/-innen
 

ADRIAN ROESKE 
Wiss. Mitarbeiter am Institut für Informations­
management Bremen (ifib) 

SABRINA FROHN 
Wiss. Mitarbeiterin am Institut für Informations­
management Bremen (ifib) 

Aufgrund ihrer hohen Mobilität ist Weiterbildung für Be

rufskraftfahrer/-innen vielfach mit Herausforderungen  

verbunden. Diesen kann jedoch mithilfe von digitalen  

Technologien und Mobile Learning begegnet werden. Im 

Beitrag wird eine digitale Lern- und Kommunikations

umgebung für  Berufskraftfahrer/-innen  vorgestellt, die  

im Rahmen des Projekts MeMoApp entwickelt wurde. 

Von der beruflichen Weiterbildung zur App- 
Entwicklung 

Die zunehmende Digitalisierung der Industrie verändert 
u.  a. das Berufsfeld von Berufskraftfahrerinnen und -fah
rern, welche inzwischen auf unterschiedliche Technolo­  
gien wie z.  B. digitale Kontrollgeräte, Telematiksysteme 
oder mobile Kommunikationsmedien angewiesen sind 
(vgl. BAG 2017, S. 23). Um hier auf dem Laufenden zu blei
ben, ist eine kontinuierliche Weiterbildung wichtig. Hinzu 
kommen rechtlich verpflichtende Schulungen gemäß Be
rufskraftfahrerqualifikationsgesetz, die jeweils innerhalb 
von fünf Jahren erneuert werden müssen und einen Ge
samtumfang von 35 Stunden haben (sog. 95-Schulungen 
gem. §  5 BKrFQG). 
Im Forschungsprojekt »Medienkompetenz für mobiles,
appbasiertes Arbeiten und Lernen« (MeMoApp)* wurde 
unter Beteiligung von Betrieben aus der Logistikbranche 
eine appbasierte Lern- und Kommunikationsumgebung für 
Berufskraftfahrer/-innen entwickelt. 
Zu Beginn wurden die Lernwege von Berufskraftfahre
rinnen und -fahrern analysiert, um Ansatzpunkte für die 
Entwicklung der technischen Umgebung zu identifizieren. 

­

­

­

­

­

­

 

­

* Das Projekt wird vom Bundesministerium für Bildung und Forschung 

(BMBF) gefördert und vom Europäischen Sozialfonds über die Laufzeit 

vom 1. April 2017 bis 31.03.2020 kofinanziert (vgl. http://memoapp.de 

– Stand: 04.06.2019) 

Hierfür wurden drei Einzel- und acht Gruppeninterviews 
auf Ebene des Managements, der Disposition und des Fahr­
personals durchgeführt. Es ging darum, das Medienreper­
toire der Fahrer/-innen sowie wiederkehrende Probleme 
des Arbeitsalltags zu erfassen. Diese Informationen halfen, 
die erste Idee zu einer App zu entwickeln, die Möglichkei­
ten für Mobile Learning bietet und eine pragmatische Hil­
festellung bei Problemlösungen im Arbeitsalltag darstellt. 
Im zweiten Schritt wurden typische Lernwege und Heraus­
forderungen für das Fahrpersonal identifiziert. 

Von Lernwegen über deren Herausforderungen 
zu Anknüpfungspunkten 

Die berufstypischen Lernwege von Berufskraftfahrerinnen 
und -fahrern sind in der Abbildung dargestellt. Aus diesen 
Lernwegen leiten sich einige Herausforderungen ab. Hie­
raus ergeben sich Themenkomplexe, an denen digitale Lö­
sungen ansetzen können. 
In den Interviews wurde deutlich, dass sich ein Teil der 
Fahrer/-innen aus unterschiedlichen Gründen gegenüber 
digitalen Technologien und Medien verweigert. Dies führt 
dazu, dass es in einigen Betrieben Parallelstrukturen von 
analogen und digitalen Technologien für den gleichen 
Zweck gibt, was die Pflege zweier Systeme erfordert und 
zu administrativem Mehraufwand führt. Gleichzeitig stellt 
die Durchführung von Präsenzschulungen die Betriebe vor 
große Herausforderungen, weil die Fahrer/-innen zum ei­
nen nur wenig Zeit vor Ort im Betrieb verbringen und zum 
anderen die Touren rechtzeitig erledigt werden müssen, 
auch wenn eine Schulung ansteht. Somit ist die Organisa­
tion der Qualifizierungsmaßnahmen in der Praxis wenig 
strukturiert und vieles geschieht nebenbei; hier zeigen sich 
wiederum Ansatzpunkte für die Digitalisierung bestimm­
ter Bereiche. 
Beim Fahrpersonal dominiert derzeit die individuelle Be­
rufserfahrung, sodass viele Fahrer/-innen durch ihre lange 
Berufstätigkeit den Eindruck haben, alles Notwendige und 
für die fachliche Praxis Relevante bereits zu wissen. Hinzu 
kommt, dass das Wissen, das in der Einarbeitung und der 
Einweisung in den Betrieb vermittelt wird, nicht unmit­
telbar benötigt wird und dadurch oftmals nicht mehr im 
Detail präsent ist, wenn es tatsächlich relevant wird. Die 
Fahrerhandbücher könnten hier Abhilfe schaffen, sie die­
nen in der beruflichen Praxis als gedruckte Nachschlage­
werke. Da diese jedoch nicht durchsuchbar sind und ihre 
Aktualität nicht immer gewährleistet ist, werden sie nur 
selten benutzt. 

http:http://memoapp.de
http://memoapp.de
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Diese exemplarische Beschreibung von berufstypischen 
Lernwegen einschließlich der damit verbundenen Heraus­  
forderungen bietet gleichzeitig Perspektiven für den Ein
satz mobiler Lernformen und -medien. Auf Grundlage 
dessen sind im Projekt verschiedene Funktionen für eine 
appbasierte digitale Lern- und Kommunikationsumgebung 
definiert worden: 
1. Ein arbeitsbezogenes Wiki, in dem einerseits das Fah

rerhandbuch digitalisiert vorliegt und andererseits die 
Informationen, welche die Fahrer/-innen bei ihrer Ein
weisung erhalten, noch einmal nachzulesen sind. Fer
ner lässt sich das Handbuch über eine Suchfunktion 
erschließen und ist für die Betriebe leichter zu aktua
lisieren. 

2. Ein digitales Wissensmanagement  zu Kunden und 
relevanten Orten. In den Interviews war der Lernweg 
»Sich selbst und untereinander weiterhelfen« derart 
zentral, dass im Projekt entschieden wurde, diese Praxis 
zu unterstützen. So sollen die Fahrer/-innen die Mög
lichkeit haben, die Informationen, die sie selbst vor Ort 
sammeln, mit Kolleginnen und Kollegen zu teilen. 

3. Ein digitales schwarzes Brett, auf dem über wichtige 
Ereignisse im Betrieb berichtet wird. 

Diese Funktionen ermöglichen Mobile Learning für die 
Berufskraftfahrer/-innen, indem zum einen Wissen und 
Informationen, die für den Arbeitsalltag relevant sind,
zeit- und ortsunabhängig vorliegen. Zum anderen werden 
die Fahrer/-innen und Disponentinnen und Disponenten 
durch die Lern- und Kommunikationsumgebung miteinan­  

­

­

­
­

­

­

 

der vernetzt, um den Informationsfluss zu unterstützen. 

Sowohl für die Unternehmen als auch für die Beschäftigten 
ist es dabei zentral, dass der Mehrwert der digitalen Lern- 
und Kommunikationsumgebung für den Arbeitsalltag der 
Fahrer/-innen deutlich erkennbar ist, um für die Nutzung 
des Systems zu motivieren. 
Der Ersatz oder die Ergänzung von Präsenzschulungen 
durch Mobile Learning ist bislang noch nicht möglich, da 
nachgewiesen werden muss, dass die Fahrer/-innen tat­
sächlich daran teilgenommen haben. Allerdings wird ge­
genwärtig bei der Novellierung der Berufskraftfahrerricht­
linie »2003/59/EG« über Möglichkeiten diskutiert. 

Ausblick 

Die im Projekt entwickelte Lern- und Kommunikationsum­
gebung setzt an den etablierten Lernwegen und Bedürf­
nissen der beruflichen Praxis an und bietet für die Berufs­
kraftfahrer/-innen mit der App einen Zugang über ihre 
mobilen Endgeräte. Im Anschluss an die Erprobungsphase 
ist der Übergang in den Regelbetrieb geplant sowie eine 
Implementierung auf dem Telematiksystem. In den bishe­
rigen Workshops wurde deutlich, dass die Fahrer/-innen 
einen Mehrwert für Kommunikation und Informationsaus­
tausch innerhalb des Betriebs sehen. Jedoch kann erst eine 
langfristige Nutzung zeigen, welcher Mehrwert sich letzt­
lich für die Organisation im Ganzen ergeben. s
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Bundesamt für Güterverkehr (BAG): Marktbeobachtung Güterverkehr. Aus­
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1 www.fbh.uni-koeln.de/sites/default/files/Leitfaden_sprachsensible 

Pruefungen_0.pdf (Stand: 05.07.2019) 

2 Weiterführende Informationen zum Thema finden sich auf der BIBB-

Themenseite www.bibb.de/de/1661.php und im BIBB Report 2/2018, 

www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/8931 (Stand: 

05.07.2019). 
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Bericht über die Sitzung 2/2019 des Hauptausschusses 

am 27. Juni 2019 in Bonn
 

THOMAS VOLLMER 
Dr., fachlicher Leiter Büro Hauptausschuss 
im BIBB 

In der Sommersitzung des Hauptausschusses stand die  

Beratung zum Thema »Sprache in Prüfungen« im Zent

rum. Weitere Tagesordnungspunkte waren u. a. die erst  

mals unterjährige Fortschreibung des Jahresforschungs

programms 2019, Ergebnisse der BIBB-Erhebung »Auf

wand und Nutzen der Individuen bei beruflicher  Weiter  

bildung« und Neuerungen bei den Open-Access-Publi

kationen des BIBB. Ferner berichteten die Arbeitsgrup

pen des Hauptausschusses zum Sachstand der  Themen  

»Modernisierung der Standardberufsbildpositionen«  

und »Durchlässigkeit«. Geleitet wurde die Sitzung von  

der Vorsitzenden Dr. Alexandra Bläsche, Beauftragte  

der Länder. 

Sprache in Prüfungen 

Für den Themenschwerpunkt »Sprache in Prüfungen« 
konnte Rolf R. Rehbold, stellvertretender Direktor des 
Forschungsinstituts für Berufsbildung im Handwerk an der 
Universität zu Köln (FBH), als Experte gewonnen werden. 
Das Thema »Sprache in Prüfungen« sei Rehbold zufolge in 
der öffentlichen Wahrnehmung in jüngster Zeit insbeson
dere mit Blick auf die Integration geflüchteter Menschen 
diskutiert worden. Allerdings dürfe die Frage nach ange
messen formulierten Prüfungsaufgaben keineswegs auf 
die Jugendliche mit Migrations- bzw. Fluchthintergrund 
beschränkt werden: Selbst für Prüflinge mit Muttersprache 
Deutsch könnten unnötig kompliziert oder missverständ
lich formulierte Aufgaben zum Hindernis werden. Es sei 
für alle Beteiligten – für Prüfer/-innen und Prüflinge – fatal, 
wenn ein Prüfling sein Handwerk und Fachgebiet eigent
lich beherrsche, aber sein Können in der schriftlichen, ggf. 
auch mündlichen Prüfung nicht zeigen könne. Die sprach-
sensible Gestaltung von Prüfungsaufgaben senke bei fach
gerechter Ausgestaltung keineswegs hohe inhaltliche An
sprüche, sondern ziele auf die bessere Verständlichkeit des 

­

­

­

­

­

­

­

­

­

­

­

­
­

Prüfungsstoffs ab. Die Bänke berieten im Anschluss an den 
Vortrag über weitere mögliche Maßnahmen. 
Das FBH bietet in regelmäßigen Abständen Workshops 
zur Sprachsensibilität von Prüfungen an, die regen Zulauf 
finden. Ein FBH-Leitfaden für Prüfer/-innen mit dem Titel 
»Sprachsensible Gestaltung von Prüfungsaufgaben« ist on­
line kostenlos abrufbar.1 

Berufliche Weiterbildung – Aufwand und Nutzen 
der Individuen 

Seit Jahren wird im Rahmen der Wissenschafts-, Politik- 
und Praxiskommunikation auf die hohe Bedeutung der be­
ruflichen Weiterbildung hingewiesen. Dr. Felix Wenzel­
mann und Marion Thiele aus der Forschungsabteilung 
des BIBB stellten den Mitgliedern des Hauptausschusses 
ihre neuesten Forschungsergebnisse zu diesem Thema vor. 
Das Forschungsziel sei die Messung des individuellen Auf­
wands für berufliche Weiterbildung und des damit verbun­
denen individuellen Nutzens gewesen. Ein wesentliches Er­
gebnis der Forschung sei, dass die Investitionsbereitschaft 
von Individuen und Betrieben als »erheblich« eingestuft 
werden könne. Individuellen Aufwandsbelastungen stün­
de ein subjektiv als hoch empfundener Nutzen gegenüber: 
So stelle zum Beispiel die »Freude an der Erwerbstätigkeit« 
für die Individuen einen hohen wie auch erreichbaren Nut­
zen einer Weiterbildung dar. Die individuelle Erwartung, 
das Einkommen durch berufliche Weiterbildung zu stei­
gern, spiele ebenfalls eine wichtige Rolle bei der Entschei­
dung für eine Weiterbildungsteilnahme. Im Anschluss an 
die Ausführungen zur Studie berieten die Bänke, welche 
Maßnahmen sich aus den wissenschaftlichen Befunden 
ableiten lassen könnten, um die Attraktivität von Weiter­
bildungsangeboten weiter zu steigern.2 

www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/8931
www.bibb.de/de/1661.php
www.fbh.uni-koeln.de/sites/default/files/Leitfaden_sprachsensible
http://www.fbh.uni-koeln.de/sites/default/files/Leitfaden_sprachsensiblePruefungen_0.pdf
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Fortschreibung des Jahresforschungsprogramms  
2019 

Der Forschungsdirektor Prof. Dr. Hubert Ertl erläuterte, 
dass im Zuge der strategischen Neuaufstellung der BIBB- 
Forschung mittlerweile auch verkürzte Beantragungsver
fahren von BIBB-Forschungsprojekten möglich seien. Das 
Jahresforschungsprogramm des BIBB könne daher un
terjährig fortgeschrieben und nun auch erstmals in einer 
Sommersitzung des Hauptausschusses beraten werden. 
Dergestalt könne beispielsweise auch auf kurzfristige For
schungsbedarfe besser reagiert werden. Die Bänke begrüß
ten die neue Verfahrensflexibilität der BIBB-Forschung. Die 
folgenden Projekte wurden sodann vom Hauptausschuss 
einstimmig beschlossen und in das Jahresforschungspro
gramm 2019 aufgenommen: 
•	 »Förderung sozialer und emotionaler Kompetenzen in 

der beruflichen Bildung: Eine Studie zu Medizinischen 
Fachangestellten in der Ausbildung« und 

•	 »Betriebliche Qualifizierungs- und Rekrutierungsent
scheidungen: Ein Mehrebenen-Ansatz zur Analyse von 
(potenziellen) Einflussfaktoren«. 

Open-Access-Publikationen des BIBB 

Der Leiter der Stabstelle Publikationen und wissenschaft
liche Informationsdienste, Dr. Bodo Rödel, informierte 
die Mitglieder des Hauptausschusses über die positiven 
Erfahrungen mit Open-Access-Publikationen im BIBB: 
Seit 2018 erscheinen ausnahmslos alle Fachpublikationen 
des BIBB als kostenfreier Download auf der BIBB-Website: 
www.bibb.de/veroeffentlichungen. Die Zahl der Down
loads steige stark an. Das BIBB habe bereits seit 2014 eine 
eigene Open Access Policy. Darüber hinaus habe das BIBB 
die »Berliner Erklärung« über den offenen Zugang zu wis
senschaftlichem Wissen unterzeichnet und die Open-Ac
cess-Initiative 2020 unterstützt. Mit dem in der Sitzung 
des Hauptausschusses 3/2018 beschlossenen Jahresfor
schungsprogramm des BIBB 2019 gebe es darüber hinaus 
ein eigenes Forschungsprojekt zu diesem Thema: »Open 
Access in der Berufsbildungsforschung«.3  

Berichte aus den Arbeitsgruppen des   
Hauptausschusses 

Im Hauptausschuss wurde das weitere Vorgehen nach 
Bericht der jeweiligen Arbeitsgruppen zu den Themen 
»Modernisierung der Standardberufsbildpositionen« und 
»Durchlässigkeit« beraten. 

­

­

­
­

­

­

­

­

­
­

­

3 Alle Informationen zu diesem Forschungsprojekt finden sich auf der 

BIBB-Projekthomepage: www.bibb.de/oabbf (Stand: 05.07.2019). 

Arbeitsgruppe »Modernisierung der Standardberufs­
bildpositionen«: Die Arbeitsgruppe des Hauptausschus­
ses setzt sich zum Ziel, sogenannte Standardberufsbild­
positionen, die integrative und während der gesamten 
Ausbildungsdauer zu vermittelnde und für alle Berufsbil­
der gültige Mindeststandards enthalten, zu entwickeln. 
Arbeitsgruppe »Durchlässigkeit«: Die Arbeitsgruppe des 
Hauptausschusses verfolgt das Ziel, eine Empfehlung auf 
der Grundlage der bereits bestehenden Hauptausschus­
sempfehlung 139 »zur Förderung der Durchlässigkeit zwi­
schen beruflicher und hochschulischer Bildung« zu entwi­
ckeln. 

Weitere Themen und Beschlüsse 

Ausbildungsordnungen: Der Hauptausschuss hat die 
»Zweite Verordnung zur Änderung der Verordnung über 
die Berufsausbildung zum Papiertechnologen/zur Papier­
technologin« einstimmig beschlossen. 
Fortbildungsordnungen: Der Hauptausschuss hat ein­
stimmig den Fortbildungsverordnungen »Verordnung über 
die Prüfung zum anerkannten Fortbildungsabschluss Ge­
prüfter Meister für Veranstaltungstechnik und Geprüfte 
Meisterin für Veranstaltungstechnik« sowie »Verordnung 
über die Prüfung zum anerkannten Fortbildungsabschluss 
Geprüfter Betriebswirt nach dem Berufsbildungsgesetz 
oder Geprüfte Betriebswirtin nach dem Berufsbildungsge­
setz« zugestimmt. 
Workshops des Hauptausschusses: Der Hauptausschuss 
hat das Konzept für einen Workshop zum Thema Ord­
nungsarbeit verabschiedet; dieser Workshop soll am 3. Sep­
tember 2019 in Bonn stattfinden. Ebenfalls beraten wurde 
ein Workshop zum Thema »Ausbildungspersonal«; dieser 
Workshop wird voraussichtlich Anfang 2020 in Bonn statt­
finden. 
Festakt 50 Jahre BIBB: Die Feierlichkeiten aus Anlass des 
50-jährigen Bestehens des BIBB werden am 19. Mai 2020 
in Bonn stattfinden. Bundespräsident Frank Walter 
Steinmeier und seine Ehefrau, Elke Büdenbender, ha­
ben ihre Teilnahme zugesagt. s

 

www.bibb.de/oabbf
www.bibb.de/veroeffentlichungen
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Wertebildung in der Berufsschule
 

BODO RÖDEL 
Dr., Leiter der Stabsstelle »Publikationen und 
wissenschaftliche Informationsdienste« 
im BIBB 

Wertebildung, Interesse und Religionsunterricht 
Ethisch und religiös ausgerichteter Unterricht im Ver­

gleich. Theoretische und empirische Untersuchungen 

zur Wirksamkeit des BRU 

Georg Wagensommer und Friedrich Schweitzer 
(Hrsg.) 
Waxmann, Münster 2018, 212 S., 29,90 EUR, 
ISBN 978-3-8309-3908-5 

Die Fragen »Was soll ich tun?« oder »Was sollen wir tun?« 
sind zentrale Fragen der Moral bzw. Ethik im Zeitalter 
globaler Krisen und einer weiter zunehmenden Unüber­
sichtlichkeit, um dem Individuum und der Gesellschaft 
Orientierung zu geben. Nach wie vor wird dabei auch der 
Religion orientierende Kraft zugesprochen. Die Autorin­
nen und Autoren gehen davon aus, dass sie auf die oben 
gestellten Fragen eine Antwort geben können, selbst wenn 
die Legitimationsbasis der Religion zunehmend schwindet. 
Die zentrale Frage, der die Autorinnen und Autoren nach­
gehen, lautet, »wie die Bildung von Werten gefördert wer­
den kann und welche Rolle dabei die Interessen der Schü­
lerinnen und Schüler spielen« (S. 11). Die Publikation will 
damit nicht weniger als ein »Einstieg in die Forschung zu 
Wertebildung« sein (ebd.). Im Mittelpunkt der 2015/2016 
durchgeführten empirischen Untersuchung steht dabei 
auch die Frage, ob eher eine ethische oder eine religiöse 
Profilierung des Religionsunterrichts bei den Schülerinnen 
und Schülern auf Interesse stößt. Dies wird an den The­
men »Todesstrafe« und »Glück« exemplarisch untersucht. 
Insgesamt nahmen 57 Lehrerinnen und Lehrer sowie ca. 
3.200 Berufsschülerinnen und -schüler aus Baden-Würt­
temberg an dem Forschungsprojekt teil. Vertreten waren 

unterschiedliche vollzeitschulische Klassen und duale Aus­
bildungsberufe. Im Ergebnis kommt die Untersuchung zu 
dem Schluss, dass – abhängig von der Thematik – sowohl 
religiöser als auch ethisch profilierter Unterricht für Schü­
lerinnen und Schüler interessant ist. Dementsprechend 
folgern die Verfasser/-innen, dass »die Befunde keines­
wegs dazu beitragen, die Forderung nach einer Umstellung 
von Religions- auf Ethikunterricht zu unterstützen« (S. 22). 
Ausführlich werden im Buch auch die theoretischen Hin­
tergründe und Zugangsweisen dargestellt. Hierzu bieten 
die Autoren einen fundierten Überblick zu Arbeiten, die 
sich mit dem Themenfeld auseinandersetzen. Dies bezieht 
sich zum einen auf die Frage »Wie wirksam ist Wertebil­
dung in der Schule?« (S. 23), zum anderen auf die Ausei­
nandersetzung mit dem Interessensbegriff. 
Schließlich geht es um die Entwicklung des moralischen 
Urteils, wobei in erster Linie auf die Konzepte von Piaget 
und Kohlberg Bezug genommen wird. Moderne Theo­
rien der kognitiven/moralischen Entwicklung werden 
leider nicht explizit fruchtbar gemacht. Die Begriffe Nor­
men und Werte werden theologisch ausbuchstabiert. Werte 
werden dabei als lediglich relationale Begriffe verstanden. 
Diese seien »sozial und kulturell geprägte Orientierungen« 
(S. 64). Wichtige Debatten mit Blick auf eine verbindliche 
sozial und kulturell übergreifende Ethik, etwa im Sinne ei­
ner Diskursethik im Anschluss an Jürgen Habermas oder 
Karl-Otto Apel, hätten die Darstellung noch bereichern 
können. 

Fazit: Die Publikation bietet einen interessanten Einblick 
in die Diskussion rund um eine religionspädagogisch kon­
notierte Debatte zur Wertevermittlung in der Berufsschu­
le. Die doppelte Fragestellung (Welchen Beitrag kann die 
Berufsschule überhaupt zur Wertebildung leisten? – Sind 
ethisch oder religiös profilierte Unterrichtseinheiten für 
Schüler/-innen interessanter?) macht sowohl den For­
schungsansatz als auch die Ergebnisdarstellung nicht im­
mer leicht nachvollziehbar. s
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K U R Z  U N D  A K T U E L L  

V E R Ö F F E N T L I C H U N G E N 
  

Die Novellierung der AEVO von 2009 
Am Beispiel der Novellierung der  
Ausbilder-Eignungsverordnung  
von 2009 wird in der Dissertation  
das Modell der Qualitätsentwick
lung in der beruflichen Bildung  
in Deutschland näher beleuchtet.  
Dabei werden u.a. das Novellie
rungsverfahren, die inhaltliche  
und strukturelle Modernisierung  
sowie deren Rezeption in Berufs
bildungspolitik, -praxis und -for
schung analysiert. 

Philipp Ulmer: Die Novellierung der Ausbilder-Eignungsverordnung  

(AEVO) von 2009: Ein Paradigma für Qualitätsentwicklung in der  

beruflichen Bildung? (Berichte zur beruflichen Bildung). Bonn 2019.  

Kostenloser Download/kostenpflichtige Bestellung: www.bibb.de/ 

veroeffentlichungen/de/publication/show/9933 

Pflegehilfe und Pflegeassistenz 
Die Veröffentlichung gibt einen  
Überblick über Landesregelun
gen zu Pflegeberufen. Obwohl  
sich die Bundesländer bereits  
2016 verpflichtet haben, Berufs
gesetze, Ausbildungs- und Schul
verordnungen an die Reform des  
Pflegeberufegesetzes anzupassen,  
ist dies noch nicht überall umge
setzt worden. Insofern ist die be
absichtigte Anschlussfähigkeit an  
die dreijährige Pflegeausbildung 

noch nicht überall gegeben. Nach einer Übersicht über die 
Verordnungen der Länder und einzelne Modellprojekte wer
den Handlungsempfehlungen gegeben. 
Anke Jürgensen: Pflegehilfe und Pflegeassistenz. Ein Überblick über  

die landesrechtlichen Regelungen für die Ausbildung und den Beruf 

(Fachbeiträge im Internet). Bonn 2019. Kostenloser Download: www. 

bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/10155 

­

­

­
­

­

­
­

­
­

­

Orientierungshilfe Fachkraft zur Arbeits- und 
Berufsförderung 

Die Fortbildungsprüfungsverord
nung »Fachkraft zur Arbeits- und  
Berufsförderung« beschreibt ein 
Qualifikationsprofil, das für ver
schiedene Einsatzfelder in der  
beruflichen Bildung behinderter 
Menschen und deren Teilhabe  
am Arbeitsleben geeignet ist.  
Das umfangreiche Nachschlage
werk informiert über rechtliche  
Grundlagen, Prüfungsinhalte und  
Prüfungsanforderungen und gibt  

Hinweise und Beispiele für die Gestaltung von Qualifizie
rungslehrgängen und Prüfungen. 
Kirsten Vollmer, Gisela Mettin, Claudia Frohnenberg: Orien­  

tierungshilfe Fachkraft zur Arbeits- und Berufsförderung. Ein kom

petenzorientiertes und personenzentriertes Fortbildungsprofil  

(Berufsbildung in der Praxis). Bonn 2019. Kostenloser Download/ 

kostenpflichtige Bestellung: www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/ 

publication/show/10161 

Berufsbildung 4.0 – Fachkräftequalifikationen 
und Kompetenzen für die digitalisierte Arbeit 
von morgen 

Drei Veröffentlichungen geben  
Einblicke in die Veränderungen  
durch die Digitalisierung in den  
Ausbildungsberufen Medienge
stalter/-in Bild und Ton, Medien­  
gestalter/-in Digital und Print,  
Maschinen- und Anlagenfüh
rer/-in – Textiltechnik und Tex
tilveredelung und Fachkraft für  
Lagerlogistik. 

Wissenschaftliche Diskussionspapiere 199, 201 und 202. Bonn 2019.  

Kostenloser Download: www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/pub  

lication/series/list/8  

­

­

­

­

­

­

­
­

www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/pub
www.bibb.de/veroeffentlichungen/de
http:www.bibb.de
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/9933
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/10155
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/show/10161
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/publication/series/list/8
mailto:vertrieb@bibb.de
http://www.bibb.de/veroeffentlichungen
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Politische Bildung für Auszubil­
dende und dual Studierende 
Im Alter von 16 bis 21 festigen sich bei 
Jugendlichen und jungen Erwachsenen 
politische Einstellungen und Orientie­
rungen, auch bedingt durch alltägliche 
Erfahrungen in der Arbeitswelt. In den 
allgemeinbildenden und Berufsschulen 
kommen politische Themen häufig zu 
kurz, weshalb außerschulische politi­
sche Bildungsmaßnahmen notwendig 
erscheinen. Während die meisten Bil­
dungsangebote auf akademisches oder 
Gymnasial-Niveau zugeschnitten sind, 
wird das Angebot für das mittlere Bil­
dungsniveau oft vernachlässigt. 
Politische Bildung ist seit fast 25 Jah­
ren ein wichtiger Bestandteil der Be­
rufsausbildung bei der Fraport AG, der 
Betreibergesellschaft des Flughafens 
Frankfurt am Main. Mit unterschiedli­
chen Einrichtungen – zuletzt dem über­
parteilichen Verein »Gegen Vergessen – 
für Demokratie e. V.« – wurden einwö­
chige Seminare in Berlin gestaltet. 
Da ein Flughafen eine Begegnungsstätte 
vieler Kulturen ist und sich diese Vielfalt 
auch bei den Beschäftigten widerspie­
gelt, führte Fraport im April 2016 mit 
der Hessischen Landeszentrale für Po­
litische Bildung eine Pilotveranstaltung 
zum Thema »Grenzen und Herausfor­
derungen interkultureller Kompetenz 
– Diskriminierung und Radikalisierung« 
durch. 
Fraport ist nun zu Beginn des Jahres 
2019 eine Kooperation mit zwei aner­
kannten Einrichtungen der politischen 
Jugendbildung eingegangen, um mit 
deren Hilfe bei den Auszubildenden das 
Interesse an Politik zu wecken und zu 
fördern. 
Akademie Frankenwarte Gemein­
sam mit der von der Gesellschaft für 
Politische Bildung e. V. getragenen 
Akademie Frankenwarte in Würzburg 
bietet Fraport künftig neben dem Zi­
vilcourage- und Kommunikationstrai­
ning »Mitmachen – sich einmischen – 
mitreden!« jährlich zwei mehrtägige 
Veranstaltungen für bis zu 50 Auszubil­
dende an. Diese Seminare sollen einen 
außerschulischen Lernort für selbstbe­

stimmtes und kreatives Lernen bilden. 
Ziel der Akademie ist es, mit politischem 
und kulturellem Verständnis Werte wie 
Rechtsstaatlichkeit, Zivilcourage und 
Völkerverständigung zu vermitteln. Die 
Akademie unterbreitet hierfür jährlich 
aktuelle Themenvorschläge, über die 
die Auszubildenden abstimmen kön­
nen. Für das Thema mit den meisten 
Stimmen werden dann entsprechende 
Bildungsveranstaltungen angeboten. 
Die Teilnahme ist freiwillig. 
Bildungsstätte Anne Frank Die 
in Frankfurt ansässige Bildungsstätte 
Anne Frank (BAF) setzt sich insbeson­
dere dafür ein, demokratische und in­
terkulturelle Kompetenzen zu stärken. 
Mit ihren Seminaren und Workshops 
möchte die BAF Jugendliche und Er­
wachsene motivieren, sich aktiv an der 
Demokratie zu beteiligen. Mit der BAF 
wird Fraport ab Herbst 2019 eintägige 
Veranstaltungen zum Thema »Demo­
kratieprofis am Werk – gemeinsam für 
Toleranz und Vielfalt im Betrieb« an­
bieten, an der alle Auszubildenden des 
ersten Ausbildungsjahrs verpflichtend 
teilnehmen. Neben einem Besuch im 
Lernlabor »Anne Frank. Morgen Mehr« 
befassen sich die Auszubildenden dabei 
mit Fragen des demokratischen Zusam­
menlebens in einer heterogenen Gesell­
schaft. Dazu gehören Erscheinungsfor­
men von Diskriminierung, Rassismus 
und Antisemitismus auch im Kontext 
Arbeitswelt, Übungen zu Demokratie 
und Menschenrechten und der Umgang 
mit menschenfeindlichen Parolen (Hate 
Speech) im Internet. 
Mit dem Angebot zur politischen Bil­
dung der jungen Menschen möchte 
Fraport auch die Basis für ein gemein­
sames demokratisches Grundverständ­
nis im Unternehmen setzen. Die Nach­
wuchskräfte können so lernen, offen 
miteinander ins Gespräch zu kommen, 
auch bei kontroversen Themen und un­
terschiedlichen gesellschaftspolitischen 
Meinungen. 
Wolfgang Haas | Leiter Berufsbildung 
Fraport AG, Frankfurt am Main 

Projekt GastroINKLUSIV 

Ziel des  von der EU  geförderten Projekts  
GastroINKLUSIV ist es, in der Gastrono
mie Möglichkeiten für inklusives Lernen  
in der beruflichen Bildung aufzuzeigen.  
Akteure aus Deutschland, Italien und  
Österreich arbeiten seit 2016 zusam
men auf verschiedenen Aktionsebenen:  
Kapazitätsaufbau, Kompetenzentwick
lung für Lehrkräfte und praktische  
Anwendung durch Auszubildende.  
Berufsschulen, Bildungsakteure und  
Unternehmen entwickelten Lernmo
delle und formulierten Empfehlungen  
für Berufsschulen und Unternehmen.  
Die Konzepte sollen auch modellhaft  
in andere Branchen übertragen wer
den. Als bisherige Ergebnisse liegen  
u.a. vor: Inklusives Lernmodell mit  
Lernmaterialien und didaktischen  
Arbeitshilfen für den beruflichen Fa
chunterricht, Handbuch mit Empfeh
lungen zur Entwicklung von inklusivem  
Lernmaterial, Good-Practice-Papier zu  
Inklusion in Berufsschule und Betrieb, 
Empfehlungen für Akteure aus Politik, 
Wirtschaft und Bildung. 
www.gastroinklusiv.eu 

Stellungnahme des Bundesrats  
zur BBiG-Reform 
Der Bundesrat hat in seiner Sitzung am  
28. Juni 2019 zur geplanten Novelle  
des Berufsbildungsgesetzes (BBiG)  
eine Stellungnahme beschlossen. U.  a. 
bezieht er dabei Stellung zu den ge
planten Abschlussbezeichnungen der  
beruflichen Fortbildungsstufen. 
Der BR bittet, im weiteren Gesetzge
bungsverfahren einheitliche und ei
genständige Abschlussbezeichnungen  
für die drei beruflichen Fortbildungs
stufen zu entwickeln, die einerseits  
deren Wertigkeit verdeutlichen und  
die Gleichwertigkeit beruflicher und  
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akademischer Abschlüsse entsprechend  
ihrer Einstufung nach dem DQR zum  
Ausdruck bringen und andererseits  
Verwechslungen mit akademischen Ab
schlüssen ausschließen. Der Ansatz, at
traktive neue Abschlussbezeichnungen  
einzuführen, die die Karrieremöglich
keiten in der beruflichen Bildung her
vorheben, wird ausdrücklich begrüßt. 
Diese Abschlussbezeichnungen müssten  
jedoch transparent und eindeutig sein 
sowie verfassungsrechtlichen Vorgaben  
genügen. 
Die Empfehlungen der Ausschüsse und  
die Stellungnahme sind unter TOP 32 
der Tagesordnung dokumentiert: www. 
bundesrat.de/SharedDocs/TO/979/ta
gesordnung-979.html  

Duales Studium für Azubi- 
Kaufleute im E-Commerce 
Für Auszubildende des 2018 neu ge
schaffenen Berufsbilds »Kaufleute im  
E-Commerce« hat, auf Initiative und  
mit Unterstützung der IHK Köln, die  
Hochschule für Oekonomie & Manage
ment gGmbH (FOM) an ihrem Kölner 
Standort einen dualen Studiengang mit  
Abschluss »Bachelor of Arts (B.A.) Mar
keting & Digitale Medien« entwickelt.  
Der neue Studiengang wurde nach den  
Empfehlungen des BIBB zur Gestaltung  
dualer Studiengänge konzipiert. Da
nach arbeiten die Lernorte Berufsschule  
und Betrieb verbindlich und eng mit der  
Hochschule zusammen. Das beteiligte  
Erich-Gutenberg-Berufskolleg legt ei
nen Schwerpunkt auf die Vermittlung 
digitaler Kompetenzen. 
Den Ausbildungsberuf gibt es seit 1.  
August 2018, im Bezirk der IHK Köln  
sind derzeit 61 angehende E-Com
merce-Kaufleute als Azubis in 42 Un
ternehmen beschäftigt. Die auf digitale  
Geschäftsmodelle ausgerichtete kauf
männische Qualifikation gibt es zum  
Beispiel im Einzel- und Großhandel, im  
Dienstleistungsbereich, in der Touris
muswirtschaft und Finanzbranche oder  
bei Logistikdienstleistern. 
www.fom.de/hochschulzentren/stu
dium-in-koeln.html 
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OECD-Studie über Fachkräfte in 
der frühen Bildung 

Damit sich mehr Menschen für den  
wichtigen Beruf der Erzieherin oder  
des Erziehers entscheiden, muss dieser  
attraktiver werden. Die OECD wollte  
wissen: Wie machen das andere Länder?  
In ihrer neuen Studie zeigt sie Wege auf,  
wie in anderen Ländern in pädagogi
sche Fachkräfte investiert wird. Eine der  
acht aufgeführten Maßnahmen ist, auch  
Männer verstärkt zur pädagogischen  
Arbeit zu ermutigen. 
Ein leichter Einstieg in den Beruf, Theo­  
rie und Praxis in der Ausbildung, ein  
guter Status mit besserer Bezahlung und  
gute Weiterentwicklungsmöglichkeiten  
– diese und andere Maßnahmen emp
fiehlt die OECD in ihrer neuen Studie  
»Gute Strategien für gute Berufe in der  
frühen Bildung«, die sie am 14. Juni  
2019 auf einer gemeinsamen Konferenz  
mit dem Bundesfamilienministerium  
vorgestellt hat. 
www.oecd.org/els/family/Gute-Strate
gien-für-gute-Berufe-in-der-frühen-Bil
dung-Booklet_DE.pdf 

Studie zur beruflichen Bildung 
in Brandenburg 
Die »Studie zur Situation der öffent
lichen beruflichen Schulen und der  
Rahmenbedingungen für ihre künf
tige Entwicklung im Land Branden
burg« gibt erstmals einen umfassenden  
Überblick über die aktuelle Situation  
der öffentlichen beruflichen Schulen  

­

­

­
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­

im Bundesland und identifiziert Her
ausforderungen und Perspektiven. Die  
Ergebnisse der Studie zeigen, dass die 
vor rund 30 Jahren eingerichteten Ober
stufenzentren (OSZ) bislang gute Arbeit  
geleistet haben. Die einzelnen Schul
standorte haben zudem eine wichtige 
Ankerfunktion in ihren Regionen. The
matisiert werden Herausforderungen  
wie der demografische Wandel, die Di
gitalisierung der Arbeitswelt, die wirt
schaftliche Entwicklung der Regionen  
und Wanderungsbewegungen. Darüber  
hinaus werden Szenarien zur zukünf
tigen Weichenstellung vorgeschlagen. 
Insbesondere der digitale Wandel stellt  
die beruflichen Schulen vor große Her
ausforderungen, da er die Arbeits- und  
Lebenswelt der jungen Menschen we
sentlich bestimmen wird. 
Die Studie wurde von Dr. Peter Wor
delmann und Prof. Dr. Andreas Diet­  
trich (Universität Rostock) im Auftrag  
des brandenburgischen Ministeriums  
für Bildung, Jugend und Sport erstellt 
und steht als PDF-Datei zur Verfügung:  
https://mbjs.brandenburg.de/media_ 
fast/6288/osz_studie_2019.pdf  

Digitale Kompetenzmessung 
in der beruflichen Bildung: 
Initiative ASCOT+ 
Die berufliche Bildung steht vor der  
Herausforderung, Ausbildung und  
Prüfungen kompetenzorientiert zu  
gestalten. Das Bundesministerium für 
Bildung und Forschung (BMBF) fördert  
deshalb nun in der Initiative ASCOT+ 
sechs Projekte aus den Berufsfeldern  
gewerblich-technische, kaufmänni
sche und Gesundheitsberufe (Lauf
zeit: 2019–2022). In diesen Projekten 
sollen digitale Lerninstrumente zur  
Kompetenzförderung und Prüfungs
instrumente zur Kompetenzmessung  
entwickelt und für den Einsatz in der  
Ausbildungspraxis zu erprobt werden. 
www.ascot-vet.net 
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Azubis so mobil wie noch nie 
Noch nie waren Deutschlands Auszu
bildende so mobil wie 2019: Die Natio­  
nale Agentur beim BIBB bewilligte  
25.800 Stipendien aus dem EU-Pro
gramm  Erasmus+.  Im Vergleich  zu  
2018 ist dies eine Steigerung um zwölf  
Prozent. Unter Berücksichtigung wei
terer Förderprogramme sowie selbstfi
nanzierter Auslandsaufenthalte dürften  
damit etwa sieben Prozent aller Jugend
lichen, die eine Berufsausbildung in  
Deutschland absolvieren, einen Teil  
ihrer Ausbildungszeit im Ausland ver
bringen. 
Erasmus+ fördert mehr als zwei Drittel  
aller Auslandsaufenthalte und ist damit  
»eine einmalige Erfolgsgeschichte«, so  
Klaus Fahle, Leiter der NA. 
Weitere Informationen: 
www.na-bibb.de/erasmus-berufs 
bildung 

Heribert-Späth-Preis 2019  
ausgeschrieben 
Engagierte Betriebsinhaberinnen und 
-inhaber können auch in diesem Jahr  
wieder für den Heribert-Späth-Preis für  
besondere Ausbildungsleistungen im  
Handwerk  nominiert  werden.  Fristende  
ist der 27. September 2019. 
Der Heribert-Späth-Preis wird seit 1997  
jährlich für besondere Ausbildungs­  
leistungen im Handwerk von der Stif
tung für Begabtenförderung im Hand
werk e.V. vergeben. Ausgezeichnet wer
den Betriebsinhaberinnen und -inhaber  
im Handwerk, die sich in besonderer  
Weise für die Ausbildung von jungen  
Menschen engagieren und durch ihre 
persönliche Haltung Vorbild sind. Der 
Preis ist mit 3.000 Euro dotiert. Voraus
setzung für die Nominierung ist eine  
aktive Berufstätigkeit der Betriebsin
haberin oder des Betriebsinhabers  
im eigenen Handwerksbetrieb. Die  
Auszeichnung erfolgt im Rahmen der  
Schlussfeier des Leistungswettbewerbs  
des Deutschen Handwerks – Profis leis
ten was (PLW). 
www.zdh.de/fachbereiche/bildung/be
rufswettbewerbe/heribert-spaeth-preis 
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Eidgenössisches Berufsattest erfolgreich 

Seit der Einführung der zweijährigen 
beruflichen Grundbildung mit eidge­
nössischem Berufsattest (EBA) 2004 
sind in der Schweiz 56 EBA-Grundbil­
dungen geschaffen worden. Der Bericht 
»Einführung des Eidgenössischen Be­
rufsattests – eine Bilanz« zeigt, dass 
sowohl die EBA-Lernenden wie auch 
die Ausbildungsverantwortlichen (Aus­
bildungsbetriebe, Berufsfachschulen 
und überbetriebliche Kurse) mit den 
EBA-Angeboten zufrieden sind. Grund­
lage dieses Berichts sind drei umfang-

Abbildung  

Die zehn meistgewählten EBA-Grundbildungen 2017 

reiche Evaluationen. Insgesamt zeigt 
sich, dass mit den EBA-Grundbildungen 
ein Angebot geschaffen wurde, das Ar­
beitskräfte für den Arbeitsmarkt qua­
lifiziert. Auch öffnet es den Zugang zu 
weiterführenden Abschlüssen sowie zu 
Weiterbildungen. Die Einführung der 
EBA-Grundbildungen unterstützt des 
Weiteren das bildungspolitische Ziel 
in der Schweiz, dass 95 Prozent aller 
25-Jährigen über einen Abschluss der 
Sekundarstufe II verfügen. 

Darstellung: SBFI 2018 (statistische BFS 2018) 

Die zweijährige berufliche Grund­
bildung richtet sich an vorwiegend 
praktisch begabte Jugendliche und 
Erwachsene. Sie führt – im Gegensatz 
zu den früheren sog. »Anlehren« – zu 
einem eidgenössischen Abschluss der 
Sekundarstufe II mit schweizweit ein­
heitlichen Kompetenzen. Die zweijähri­
ge berufliche Grundbildung ist Teil der 
Schweizer Bildungssystematik. Die Aus­
bildungen basieren auf eigenständigen, 
arbeitsmarktorientierten Berufsprofilen. 

Sie gewährleisten Anschlusslösungen zu 
den drei- und vierjährigen beruflichen 
Grundbildungen mit eidgenössischem 
Fähigkeitszeugnis (EFZ). 
Der Bericht »Einführung des Eidge­
nössischen Berufsattests – eine Bilanz« 
steht zum Download zur Verfügung: 
www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/ 
dienstleistungen/publikationen/ 
publikationsdatenbank/s-n-2019-2/ 
s-n-2019-2e.html 

www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home
www.zdh.de/fachbereiche/bildung/be
www.na-bibb.de/erasmus-berufs
http://www.na-bibb.de/erasmus-berufsbildung
http://www.zdh.de/fachbereiche/bildung/berufswettbewerbe/heribert-spaeth-preis
http://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/dienstleistungen/publikationen/publikationsdatenbank/s-n-2019-2/s-n-2019-2e.html
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T E R  M I N E  

Dialog Digitalisierung #01 
4. September in Essen 
Der Fokus in diesem Dialogforum des 
Deutschen Instituts für Erwachsenen
bildung (DIE) zu aktuellen Problemen  
und Strategien der Digitalisierung rich
tet sich auf das pädagogische Personal.  
Im Anschluss findet die öffentliche  
Bildungsforschungstagung »EdTech  
Research Forum« statt. 
www.die-bonn.de/weiterbildung/ver
anstaltungskalender 

BeSt-MINT Fachtagung 
4.–5. September in Paderborn 
Seit 1999 führt das Projekt »Frauen ge
stalten die Informationsgesellschaft«  
Angebote zur Erweiterung des weibli
chen Berufswahlspektrums durch. An
lässlich des 20-jährigen Bestehens lädt  
die Universität Paderborn gemeinsam 
mit dem Zentrum für Geschlechterstu
dien/Gender Studies zu der Fachtagung  
unter dem Motto »Genderkompetente 
Berufs- und Studienorientierung« ein. 
www.uni-paderborn.de/universitaet/ 
fgi/best-mint-tagung 

10. Tagung der Sektion  
Empirische Bildungsforschung 
in der DGfE 
16.–18. September in Münster 
Die Tagung »Gesellschaftliche Entwick­  
lungen als Herausforderungen für empi­  
rische Bildungsforschung« wird ergänzt  
um einen Nachwuchstag für ausgewähl
te Promovierende am 15. September. 
www.uni-muenster.de/EW/forschung/ 
kongresse_tagungen/sebf 

Vermessen? Zum Verhältnis von 
Bildungsforschung, Bildungs
politik und Bildungspraxis 
17.–20. September in Linz 
Im Fokus des ÖFEB-Kongresses 2019  
stehen folgende Fragen: Haben wir ge
nügend bzw. die richtigen »Evidenzen«,  
um Bildungsprozesse sinnvoll zu steu
ern? Welche Informationen/Daten wer

­

­
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den von wem wie und warum genutzt, 
welche nicht und warum nicht? Was 
sagen vorliegende Informationen/Da­
ten über gelingende Bildungsprozesse? 
https://ph-ooe.at/oefeb_kongress 

Jahrestagung der Sektion Berufs-
und Wirtschaftspädagogik 
25.–27. September in Graz 
Die Jahrestagung der Sektion Berufs-
und Wirtschaftspädagogik der Deut­
schen Gesellschaft für Erziehungs­
wissenschaft bietet eine Fülle an 
interessanten Beiträgen der einzelnen 
Wirtschaftspädagogik-Standorte. 
https://beruf-wirtschaftspaedagogik­
2019.uni-graz.at/de/ 

20. Christiani Ausbildertag 
26.–27. September in Singen 
Der Christiani-Ausbildertag steht unter 
dem Motto »Duale Berufsausbildung – 
Zukunft seit Jahrzehnten« und bietet 
mit zwölf Fachforen und Vorträgen ei­
nen Treffpunkt für Bildungsfachleute 
aus Theorie und Praxis. Eine beglei­
tende Fachausstellung zeigt aktuelle 
Lehrsysteme, didaktische Unterlagen, 
Modelle und Projekte für einen Einsatz 
von der Grund- bis zur Hochschule. 
www.christiani-ausbildertag.de 

Digitalisierung der Arbeits- 
und Berufewelt 
29.–30. Oktober in Berlin 
Mit einer Fachtagung startet das BIBB 
eine neue Veranstaltungsreihe, die den 
fachlichen Austausch zur Gestaltung ei­
ner Berufsbildung 4.0 befördern soll. In 
Berlin werden am ersten Tag künstliche 
Intelligenz und Berufsbildung und am 
zweiten Tag BIBB-Forschungsergebnis­
se und der Einsatz von Zusatzqualifi­
kationen thematisiert. Am 29.10. wird 
außerdem der diesjährige Hermann-
Schmidt-Preis verliehen werden. 
www.bibb.de/de/96612.php 

Vorschau auf die nächsten  
Ausgaben 

5 / 2019 – Flexibilisierung der  
Berufsbildung 
Adressatinnen und Adressaten der Be
rufsbildung werden heterogener, ihre 
Lebensläufe und Erwartungen an das  
Berufsleben vielfältiger und die Anfor
derungen in Arbeit und Beruf ändern 
sich  mit  zunehmender  Geschwindigkeit.  
Wird das Berufsbildungssystem dieser 
Dynamik gerecht? Die Beiträge in dieser  
Ausgabe richten den Blick auf das Sys
tem und gehen der Frage nach, wie viel  
Flexibilität ein hoch standardisiertes  
Bildungssystem wie die Berufsbildung  
verträgt und ermöglichen muss. Neben  
strukturellen Überlegungen geht es vor  
allem auch darum, Beispiele und Er
fahrungen aus der Praxis vorzustellen. 
Erscheint Oktober 2019 

6 / 2019 – Prüfungen 
Erscheint Dezember 2019 

1 / 2020 
Erscheint Februar 2020 

Das  BWP-Abonnement umfasst die  
kostenfreie Nutzung des gesamten  
BWP-Online-Archivs, das alle Aus­  
gaben und Beiträge seit 2000 im zitier
fähigen Format enthält. 
www.bwp-zeitschrift.de/archiv  
Nutzen Sie die umfassenden Recher
chemöglichkeiten! 
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