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EDITORIAL

»Eine Reise von tausend Meilen beginnt

mit dem ersten Schritt«

Liebe Leserinnen und liebe Leser,

an diese chinesische Weisheit konnte man all jene erinnern,
die in diesen Tagen ihre Berufsausbildung antreten. Der
Berufsbildungsbericht 2015 zeigt: Fiir mehr als eine halbe
Million junge Menschen in Deutschland bietet das duale
Berufsbildungssystem den Einstieg in eine qualifizierte Ta-
tigkeit und damit verbunden in ein selbststdndiges und ei-
genverantwortliches Leben. Wie gestaltet sich diese Reise
und welche Meilensteine markieren den Weg in die Berufs-
welt von morgen?

Die Zeichen der Zeit erkennen

Akademisierung, Fachkréftequalifizierung im globalen
Wettbewerb und eine zunehmende Digitalisierung der
Arbeitswelt sind nicht nur Schlagworte in der politischen
Diskussion, sondern die aktuellen Herausforderungen, de-
nen sich Verantwortliche in Bildung und Wirtschaft stellen
miissen. Hier gilt es, die Zeichen der Zeit zu erkennen und
richtig zu deuten.

Auch wenn immer mehr junge Frauen und Méanner stu-
dieren, sind Fachkrifte gefragt, die ihr berufliches Know-
how im Arbeitsprozess erwerben und ausbauen. Deshalb
scheint es wenig sinnvoll, Bedrohungsszenarien wie
»Akademisierungswahn« oder »Akademisierungsfalle« zu
bemitihen und berufliche und hochschulische Bildung ge-
geneinander auszuspielen. Vielmehr geht es darum, beide
Systeme am Bedarf orientiert weiter zu profilieren und
dabei insbesondere die Schnittstellen und Ubergéinge im
Blick zu behalten. Denn nur ein durchléssiges Bildungssys-
tem bietet Optionen fiir alle.

Durch die enge Verkniipfung von Ausbildung und Arbeits-
markt gelingt vielen Jugendlichen der Einstieg in den Be-
ruf unmittelbar im Anschluss an ihre Ausbildung. Unter
anderem deswegen wird die duale Berufsausbildung welt-
weit geschétzt und nachgefragt. Thr hohes Ansehen wird
jedoch davon abhédngen, inwieweit es auch kiinftig gelingt,
das System attraktiv zu halten.

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

Beschaftigungsperspektiven sichtbar machen

Finden junge Menschen nach Abschluss eines Studiums
ihren Vorlieben und Interessen zutraglichere Arbeits- und
Beschéftigungsbedingungen vor, als sie mit einem beruf-
lichen Ausbildungs- oder Fortbildungsabschluss erreichen
konnen, verwundert es nicht, dass sich gerade diese Ziel-
gruppe eher fiir ein Hochschulstudium als fiir eine Ausbil-
dung entscheidet. Will man als Anbieter von Ausbildung
und Beschéftigung bei diesem Teil der Generation Y nicht
bedeutungslos werden, miissen gerade kleinere Betriebe in
Handwerk und Mittelstand mehr denn je den Zusammen-
hang von Ausbildung und Beschéftigung in den Blick neh-
men. Ohne attraktive Beschaftigungsperspektiven kénnen
noch so gute Berufsbildungsangebote bei jungen Leuten
im Berufsentscheidungsprozess nicht punkten — mithin
bleibt das Berufsbildungssystem als Karriereschmiede fiir
sie uninteressant.

Neue und attraktive Perspektiven bieten hier Entwicklun-
gen, die unter dem Schlagwort »Wirtschaft 4.0« diskutiert
werden. Da die Verflechtung etlicher Berufe mit moder-
ner Technik kennzeichnend fiir das digitale Zeitalter sein
wird, werden Berufsbilder und viele Arbeitsplétze gerade
fiir junge Leute anziehender denn je. Um die gewiinschten
Verdnderungen schnell und gut einzuleiten, bedarf es je-
doch vor allem kompetenter Ausbilderinnen und Ausbilder,
Berufsschullehrerinnen und -lehrer: Sie sind nicht nur die
perfekten Reisebegleiter der jungen Leute bei ihrem ersten
Schritt. Ohne top qualifiziertes Bildungspersonal wird der
gewollte Strukturwandel im Wettbewerb mit anderen Lan-

dern nicht gelingen.




Duale Berufsausbildung -
noch attraktiv fuir Studienberechtigte?

BETTINA MILDE

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

STEPHAN KROLL

Wiss. Mitarbeiter im Arbeitsbereich
»Berufsbildungsangebot und -nachfrage/
Bildungsbeteiligung« im BIBB

2013 gab es erstmals mehr Studien-
anfanger/-innen in Deutschland als
Anfdanger/-innen einer dualen Be-
rufsausbildung. Auch wenn doppelte
Abiturjahrgdnge zu dieser Entwicklung
beigetragen haben, spiegelt sich hier
ein allgemeiner Trend zur Hoherquali-
fizierung wider. Ist die duale Berufs-
ausbildung insbesondere fiir Studien-
berechtigte nicht mehr ausreichend
attraktiv? Diese Frage wird im Beitrag
beleuchtet.

Trend zur Hoherqualifizierung

In den letzten Jahrzehnten sind ein
Trend zu hoheren Schulabschliissen
und eine gestiegene Studierneigung
zu verzeichnen. War in den 1960er-
Jahren noch der Hauptschulabschluss
der haufigste Schulabschluss, hat sich
dies im Zuge der Bildungsexpansion
grundlegend geédndert. Immer mehr
junge Menschen erwerben héhere
Schulabschliisse. Seit 1975 ist der
Anteil der Studienberechtigten an der
altersspezifischen Bevolkerung von 20
auf 52 Prozent (2013) angestiegen. Die
Studienanfangerquote hat sich seit 1995
(26 %) verdoppelt (2013: 53 %) (vgl.
Statistisches Bundesamt 2014).

Die Integrierte Ausbildungsbericht-
erstattung verzeichnete im Jahr 2013
erstmals mehr Studienanfénger/-in-
nen in Deutschland als Anfanger/-in-
nen einer dualen Berufsausbildung.
Wenngleich zu dieser Entwicklung
auch doppelte Abiturjahrgidnge bei-
getragen haben und gerade auf der

Hochschulseite auch die steigende Zahl
der Bildungsausldnder/-innen, die ihre
Hochschulreife nicht in Deutschland
erworben haben (vgl. Dionis1us/IL-
LIGER in diesem Heft), zu beriick-
sichtigen ist, werden die Ergebnisse
in der bildungspolitischen Diskussion
vielfach als Hinweis auf einen drohen-
den Bedeutungsverlust der dualen
Berufsausbildung interpretiert. Doch
geht der zunehmende Trend zur Ho-
herqualifizierung zulasten der dualen
Berufsausbildung?

Um dieser Frage nachzugehen, wird die
Gruppe der Studienberechtigten in der
dualen Berufsausbildung genauer be-
trachtet, da sie als einzige direkt nach
der Schule zwischen einer Berufsaus-
bildung und einem Studium wéihlen
kann. Zu priifen ist, ob der Anteil der
Studienberechtigten an den jungen
Menschen mit neu abgeschlossenem
Ausbildungsvertrag in letzter Zeit
gesunken ist. Zum anderen werden
diejenigen Ausbildungsberufe in den
Blick genommen, in denen Studienbe-
rechtigte besonders stark vertreten sind,
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um einen Anhaltspunkt zu finden, wo
innerhalb der dualen Berufsausbildung
die Interessen von Studienberechtigten
liegen und ob es hier in den letzten Jah-
ren zu Verschiebungen gekommen ist.

Studienberechtigte in der
dualen Berufsausbildung

Laut Daten der Berufsbildungsstatistik
der Statistischen Amter des Bundes und
der Lander lag der Anteil der Auszu-
bildenden mit neu abgeschlossenem
Ausbildungsvertrag und Studienbe-
rechtigung im Jahr 2013 bei 25 Prozent.
Verglichen mit 2009 (20 %) ist dieser
Anteil nicht etwa gesunken, wie man
erwarten konnte, sondern angestiegen
(vgl. Abb.). Der Anteil an Auszubilden-
den mit maximal Hauptschulabschluss
ging im gleichen Zeitraum hingegen
zuriick. Diese Entwicklungen sind al-
lerdings zum Teil auch auf die doppel-
ten Abiturjahrgénge und strukturellen
Veranderungen im Schulbereich (z.B.
Zusammenfithrung von Haupt- und
Realschulen) zuriickzufithren. So fiel

Abbildung

Schulische Vorbildung der Auszubildenden mit neu abgeschlossenem

Ausbildungsvertrag

2013 2,9 2970
L
2012 2,8 30,8
L
2011 2,9 31,9
L
2010 3,1 B
I
2009 3,5 33,1
| | |
0% 10% 20% 30% 40%

ohne Hauptschulabschluss

mit Hauptschulabschluss

mit Realschulabschluss

L
L
L
L
| | |
50 % 60 % 70% 80 % 90% 100%

B it Studienberechtigung

Quelle: »Datenbank Auszubildende« des Bundesinstituts fiir Berufsbildung auf Basis der Daten der
Berufsbildungsstatistik der Statistischen Amter des Bundes und der Lander (Erhebung zum 31.12.)
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der Anteil der Abgénger/-innen aus
allgemeinbildenden Schulen mit Stu-
dienberechtigung 2013 (36 %) auch um
fiinf Prozentpunkte hoher aus als 2009
(31 %), der Anteil der Schulabgén-
ger/-innen mit maximal Hauptschul-
abschluss sank von 28 auf 22 Prozent.
Insofern lassen die Daten keine unmit-
telbaren Riickschliisse auf ein wachsen-
des Interesse von Studienberechtigten
an einer dualen Berufsausbildung zu;
ebenso wenig lésst sich auf der anderen
Seite ein sinkendes Interesse ableiten.

Konzentration auf kaufmannische
Ausbildungsberufe

Betrachtet man die Neuabschliisse auf
der Basis der Einzelberufe, so fallt auf,
dassim Jahr 2013 insgesamt rd. 46 Pro-
zent der Abiturientinnen und Abiturien-
ten einen Ausbildungsvertrag in einem
der zehn mit Studienberechtigten am
starksten besetzten Berufe abgeschlos-
sen haben (vgl. Tab.). Ihr Berufswahl-
spektrum gestaltet sich damit enger als
bei allen anderen Schulabschlussgrup-
pen (vgl. KrorL 2015).

Dies scheint auf den ersten Blick pa-
radox, da ihnen zumindest formal ein
breites Berufsspektrum offensteht. Von
den Top-10-Berufen der Auszubilden-
den mit Studienberechtigung zdhlen im
Berichtsjahr 2013 acht zu den kaufman-
nischen Berufen. Zu nennenswerten
Verschiebungen kam es gegeniiber dem
Berichtsjahr 2009 nicht. Insgesamt sind
alle Top-10-Berufe im Dienstleistungs-
bereich angesiedelt, fiinf im Bereich der
sekundaren Dienstleistungstatigkeiten.
Insgesamt wurden im Jahr 2013 mehr
als drei Viertel aller neuen Ausbildungs-
vertrdge mit Studienberechtigten im
Dienstleistungsbereich geschlossen.
Diese Dominanz gibt es in keiner an-
deren Schulabschlussgruppe. Gerade
bei den Abiturienten zeigt also die be-
rufsstrukturelle Entwicklung in der du-
alen Berufsausbildung deutlich hin zur
Dienstleistungs- und Wissensokonomie
(vgl. WALDEN 2007). Ein Ausbildungs-
beruf aus dem Produktionsbereich fin-
det sich unter den Top-10-Berufen der

Tabelle

Die Top-10-Berufe der studienberechtigten Auszubildenden mit neu abge-

schlossenem Ausbildungsvertrag 2013

Industriekaufmann/-kauffrau
Bankkaufmann/-kauffrau

Kaufmann/Kauffrau im GroR- und
AuRenhandel

Fachinformatiker/-in
Biirokaufmann/-kauffrau
Kaufmann/Kauffrau im Einzelhandel
Steuerfachangestellte/-r
Kaufmann/Kauffrau fiir Birokommunikation

Kaufmann/Kauffrau fiir Versicherungen
und Finanzen

Kaufmann/Kauffrau fiir Spedition und
Logistikdienstleistung

Quelle: »Datenbank Auszubildende« (wie Abb.)

studienberechtigten Jugendlichen nicht.
Differenziert nach Zustéandigkeitsbe-
reichen zeigt sich eine deutliche Domi-
nanz des Bereichs Industrie und Han-
del. Drei Viertel aller Neuabschliisse
(74,5 %) mit studienberechtigten Aus-
zubildenden wurden 2013 in diesem
Bereich geschlossen. Auffillig ist, dass
Handwerksberufe trotz der guten Auf-
stiegsmoglichkeiten (Stichworte: Meis-
ter, Selbststandigkeit) vergleichsweise
wenig von Abiturientinnen und Abitu-
rienten in Betracht gezogen werden
(10,0 %).

Blick bei der Berufswahl weiten -
Berufsbilder fiir Leistungsstarke
profilieren

Insgesamt deuten die hier beschrie-
benen Befunde nicht darauf hin, dass
die duale Berufsausbildung fiir studien-
berechtigte Jugendliche unattraktiver
wird. Allerdings fithrt die Konzentration
auf nur wenige — vorwiegend kaufmén-
nische — Berufe zum einen dazu, dass
diejenigen mit niedrigerem oder ohne
Schulabschluss in diesen Berufen kaum
eine Chance haben. Zum anderen kon-
kurrieren Studienberechtigte vermehrt
untereinander um diese Ausbildungsbe-
rufe. Es blieben daher bei den Studien-

12.411 9,4
9.249 7,0
7.359 5,6
6.042 4,6
5.841 bl
4.950 3,8
4.152 3,1
3.891 2,9
3.582 2,7
2.907 2,2

berechtigten (14,8 %) sogar auch etwas
mehr Bewerber/-innen erfolglos als bei
den sonstigen Bewerberinnen und Be-
werbern (14,4 %, vgl. MATTHES u. a.
2015). Von einer Weitung des Blicks
bei der Berufswahl konnten daher nicht
nur Betriebe profitieren, sondern auch
die Studienberechtigten selbst. Nicht
zuletzt stellt sich auch die Frage, wie
weitere Berufsbilder fiir Studienbe-
rechtigte attraktiver gestaltet werden
konnen.
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Berufswahlmotive von Lehrkraften an beruflichen Schulen

in der Schweiz

JEAN-LOUIS BERGER
Dr., Leiter Forschungsfeld
»Berufsprofile«, EHB IFFP
IUFFP, Renens/Schweiz

CARMELA APREA

Prof. Dr., Lehrstuhl fiir
Wirtschaftspadagogik,
Friedrich-Schiller-Universitat
Jena

Voraussetzungen fiir die Lehrtatigkeit und
Ausbildung von Berufsschullehrkraften

Die beruflichen Schulen stellen Lehrpersonen aufgrund
ihres Wissens und ihrer Erfahrung in einem bestimmten
Fachgebiet (z.B. Elektrotechnik oder Handel) ein. Ge-
setzlich verlangt werden fiir eine Lehrtétigkeit zwei Jah-
re Berufserfahrung und ein eidgendssisches Fahigkeits-
zeugnis im entsprechenden Bereich (Sekundarstufe II;
Stufe 3B gemél} der International Standard Classification
of Education — ISCED). Entsprechend sind Lehrkréfte im
berufsbildenden Bereich bei Tatigkeitsbeginn in der Regel
berufserfahrener und oft auch élter als ihre Kolleginnen
und Kollegen an allgemeinbildenden Schulen. Auferdem
haben sie iiblicherweise keine akademische Ausbildung
absolviert, sondern bringen einen Lehrabschluss mit. Als
wesentliche Stérke gilt somit ihr differenziertes fachprakti-
sches Wissen, das von den Lernenden und Schulleitenden
geschétzt wird.

In der Schweiz stellen die beruflichen Schulen die ange-
henden Lehrkréfte in der Regel direkt an, d.h. anders als
im allgemeinbildenden Bereich konnen die lehrerbilden-
den Institutionen nicht entscheiden, welche Personen in
die Ausbildung eintreten sollen. Auferdem absolvieren
Lehrkréfte an beruflichen Schulen ihre padagogische Aus-
bildung iiblicherweise erst nach mehrjéhriger Lehrtatigkeit
im Schuldienst. Wenngleich hier gro3e (kantonale! und in-
dividuelle) Unterschiede bestehen, bringen sie folglich be-
reits Unterrichtserfahrung mit, wenn sie die padagogische
Ausbildung beginnen. Die pddagogische Ausbildung findet

1In einigen Kantonen werden die Lehrtatigkeit und die Ausbildung
gleichzeitig aufgenommen.

Der Zugang von Lehrpersonen in der Schweizer Berufsbildung unterscheidet
sich stark von demjenigen in allgemeinbildenden Schulen der Sekundarstufe.
Unterschiede sind auch bei der padagogischen Ausbildung und den Berufs-
wahlmotiven auszumachen. Der Beitrag skizziert einleitend diese Unterschie-
de und stellt basierend auf einer empirischen Studie Motive fiir die Wahl des
Lehrberufs dar. Die Resultate der Studie werden abschlieBend mit Blick auf
die Rekrutierung von Berufsschullehrkrdften, ihre Zufriedenheit im Beruf und

mogliche UnterstiitzungsmaBnahmen diskutiert.

parallel zu einer Lehrtatigkeit an einer beruflichen Schu-
le bei einem Bildungstrédger wie beispielsweise dem Eid-
genossischen Hochschulinstitut fiir Berufsbildung (EHB
IFFP IUFFP) statt und beinhaltet sowohl Kurse als auch
Unterrichtsbesuche durch die Dozierenden. Die Lehrkrifte
erwerben neben Kenntnissen {iber das Berufsbildungssys-
tem und dessen rechtliche, politische und geschichtliche
Aspekte hauptséchlich allgemeines padagogisches Wissen
(z.B. zur Klassenfithrung) sowie fachdidaktisches Wissen
(z.B. iiber fachspezifische Lehrstrategien). Die Ausbildung
der Lehrkréfte im berufsbildenden Bereich ist auf Bun-
desebene geregelt und baut auf den vom Staatssekretariat
fiir Bildung, Forschung und Innovation festgelegten Rah-
menlehrplanen auf. Die padagogische Ausbildung umfasst
je nach Beschaftigungsgrad 300 oder 1.800 Stunden; Per-
sonen, die hochstens vier Stunden pro Woche unterrichten,

FIT-Choice-Scale

Die FIT (Factors Influencing Teaching)-Choice-Scale ist ein auf einer
elaborierten Modellvorstellung zur Berufswahl von Lehrpersonen
basierendes Erhebungsinstrument, welches vor dem Hintergrund
der Expectancy-Value-Theorie von WATT/RICHARDSON (2007) in
umfanglichen Langsschnittstudien entwickelt und anhand zahl-
reicher internationaler Stichproben validiert wurde. Die Haupt-
komponenten des Modells sind die selbst eingeschatzte individu-
elle Fahigkeit (bezogen auf den Lehrerberuf), die individuellen
Werte sowie die Einschdtzung der Anforderungen des Berufs, die
antizipierten Vorteile und die Entlohnung. Hinzu kommen duRere
Einfliisse und Lehr-Lern-Erfahrungen. »Insgesamt liegen 17 Skalen
(52 Items) zur Erfassung der folgenden Bereiche vor: motivations
for teaching (11 Skalen), perceptions about teaching (& Skalen)
und eine Skala zur Erfassung der Zufriedenheit mit der Berufswahl
Lehramt sowie eine Skala zur Erfassung der social dissuasion.«
(ROTHLAND 2013, S. 74).
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Tabelle
Dimensionen zur Erfassung der Berufswahlmotivation von
Lehrpersonen an beruflichen Schulen

I T
Intrinsischer Wert der Wahl des Lehrberufs aus Interesse Ich unterrichte gern.

Tatigkeit an der Tatigkeit

Eigene Kompetenz-
wahrnehmung

Wahl des Lehrberufs aufgrund der
Einschatzung der eigenen Lehrbefahigung

Ich habe die Qualitdten einer guten
Lehrperson.

Sozialer Wert der Tatigkeit Wahl des Lehrberufs aufgrund von sozial

bzw. interpersonal motivierten Aspekten

Als Lehrperson kann ich etwas Niitzliches
fiir die Gesellschaft tun. Als Lehrperson

(z.B. Beitrag zum sozialen Ausgleich,
Unterstiitzung von Benachteiligten)

Sich bietende Gelegenheit
vorgeschaltete Berufswahlintention
(passive Motivation)

Personlicher Wert der
Tatigkeit
Sicherheit des Lehrberufs, Vereinbarkeit
Beruf-Familie)

sind nicht verpflichtet, eine padagogische Ausbildung zu
absolvieren. Hier ist anzumerken, dass ein grol3er Teil der
Lehrpersonen (ca. 50 %) an beruflichen Schulen die Lehr-
tatigkeit als Nebenbeschaftigung neben dem angestamm-
ten Beruf ausiibt. Die Ausbildung endet mit dem Erwerb
eines Lehrdiploms.

Angesichts dieser spezifischen Rahmenbedingungen ist
es von Interesse zu erfahren, warum sich jemand fiir eine
Lehrtatigkeit an dieser Schulform entscheidet und welche
Bedeutung die Motivation fiir die Zufriedenheit und den
weiteren Verbleib im Beruf hat. Diese Frage ist nicht nur
deshalb bedeutsam, weil die Qualitit des Unterrichts maf3-
geblich von der Expertise und dem Engagement der Lehr-
kréfte abhéngt und folglich besonders motivierte Personen
fiir diesen Beruf gewonnen werden sollen, sondern resul-
tiert auch aus der Altersstruktur der Kollegien im berufsbil-
denden Bereich: ca. 40 Prozent der Lehrpersonen sind tiber
50 Jahre alt. Damit stellt sich das Problem der Gewinnung
von geeigneten Nachwuchskraften. Zur Beantwortung der
oben genannten Frage wurde am EHB IFFP IUFFP im Jahr
2010 eine Studie durchgefiihrt, deren Anlage und ausge-
waéhlte Ergebnisse im Folgenden vorgestellt werden.

Studie zu den Berufswahlmotivationen

An der Studie nahmen 605 Lehrpersonen fiir berufskund-
liche Ficher teil, die in einer padagogischen Ausbildung
am EHB IFFP IUFFP standen. Davon kamen 193 Personen
aus der franzosischsprachigen Schweiz und 412 aus der
Deutschschweiz. 230 unterrichteten hauptberuflich und
253 nebenberuflich an einer beruflichen Schule, wahrend
122 in Lehrwerkstatten oder iiberbetrieblichen Kursen ta-
tig waren. Vertreten waren verschiedene Berufsfelder, wie
etwa der gewerblich-technische und der kaufménnische

Wahl des Lehrberufs ohne eigenstandige

Wahl des Lehrberufs aufgrund der damit
verbundenen personlichen Vorteile (z.B.

kann ich benachteiligten Jugendlichen Mut
machen, mehr zu erreichen.

Die Gelegenheit zum Unterrichten hat sich
angeboten.

Als Lehrperson hat man eine sichere Stelle.
Die Arbeitszeiten einer Lehrperson lassen
sich gut mit der Verantwortung fiir eine
Familie vereinbaren.

Bereich sowie die Gesundheitsberufe. Obgleich es sich aus
forschungspraktischen Griinden um eine Gelegenheits-
stichprobe handelte, welche einen Jahrgang von Studie-
renden am EHB IFFP IUFFP umfasste, konnte die Vielfalt
der Berufssektoren mit dem Sample abgedeckt werden.
Zur Erhebung der Berufswahlmotivationen von Lehrper-
sonen wurde eine Auswahl an Items aus der »FIT-Choice-
Scale« (vgl. Infokasten) eingesetzt, wobei insbesondere die
in der Tabelle mit entsprechenden Beispiel-Items wieder-
gegebenen Dimensionen erhoben wurden. Fiir die Erhe-
bung wurden die Items vom Englischen ins Deutsche und
Franzosische {ibersetzt sowie fiir den Kontext der Schwei-
zer Berufsbildung angepasst.

Die an der Untersuchung teilnehmenden Lehrkréfte wur-
den gebeten, auf einer Skala von 1 (»iiberhaupt nicht wich-
tig«) bis 7 (»dullerst wichtig«) die relative Bedeutsamkeit
der einzelnen Aspekte fiir ihre Berufswahl einzuschétzen.
Neben diesen Einschidtzungen und weiteren Personen-
merkmalen (z.B. soziodemografische Daten, berufliche
Laufbahn vor Aufnahme der Lehrtétigkeit, Geschlecht)
wurde aullerdem die wahrgenommene Berufs- und Ar-
beitszufriedenheit anhand von vier Items mit siebenstufi-
gem Antwortformat (z.B. »Wie zufrieden sind Sie mit der
Wahl des Lehrberufs?«; 1 = iiberhaupt nicht zufrieden; 7 =
sehr zufrieden) erfasst. Die Erhebung fand im Rahmen der
reguldren ausbildungsbezogenen Prisenzveranstaltungen
am EHB IFFP IUFFP statt.

Die Daten wurden zunéchst mittels deskriptiver Verfahren
ausgewertet. Aullerdem wurden Clusteranalysen durchge-
fiihrt, um individuelle Profile von Lehrpersonen mit unter-
schiedlichen Berufswahlmotivationen zu erstellen; unter
anderem wurde gepriift, inwiefern sich die den Profilen
zugeordneten Personengruppen hinsichtlich der wahrge-
nommenen Berufszufriedenheit unterscheiden.
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Abbildung 1

Bedeutung verschiedener Berufswahlmotive fiir Lehrpersonen an beruflichen Schulen
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Abbildung 1 zeigt die Durchschnittswerte fiir die unter-
schiedlichen Motivationen zur Wahl des Lehrberufs.

Die am hochsten ausgepragte Berufswahlmotivation stellt
der intrinsische Wert der Lehrtétigkeit dar gefolgt von der
Wahrnehmung der eigenen Kompetenz und Motivationen,
die sich auf den sozialen Wert der Lehrtatigkeit beziehen.
Niedriger fallen demgegeniiber Motivationen aus, die den
personlichen Wert der Lehrtatigkeit betreffen. Die Wahl
des Lehrberufs aufgrund einer sich bietenden Gelegenheit
(z.B. infolge einer angebotenen Vertretung an einer beruf-
lichen Schule) ist im Vergleich mit den anderen Dimensio-
nen von mittlerer Bedeutung.

Die hier dargestellten Befunde stehen partiell im Einklang
mit vergleichbaren Studien zu den Berufswahlmotivatio-
nen von Lehrpersonen auf der Primar- und Sekundarstu-
fe, in denen ebenso eine herausragende Bedeutung der
intrinsischen und gesellschaftlichen Motivation ermittelt
wurde (vgl. BERGER/D’Ascot1 2012). Die Berufswahl aus
Griinden einer sich bietenden Gelegenheit ist aufgrund der
0.g. Rahmenbedingungen eine spezifische Motivation fiir
Lehrpersonen in der beruflichen Bildung, welche sich so
bei anderen Gruppen von Lehrpersonen nicht findet.

Die weitere Auswertung zeigte, dass die Gewichtung der
Motivationen zur Wahl des Lehrerberufs von diversen
weiteren Merkmalen der Befragten wie Sprachregion, Ge-
schlecht oder beruflichem Status beeinflusst werden. So
zeigte sich beispielsweise, dass Lehrpersonen in der Ro-
mandie den Lehrberuf 6fter aufgrund einer sich bietenden
Gelegenheit wahlten als ihre Kolleginnen und Kollegen in
der Deutschschweiz (vgl. hierzu ausfiihrlich BERGER/GI-
RARDET 2015 sowie D’AscoLl/BERGER 2013).

Motivationsprofile

Bei der Wahl des Lehrberufs sind der Datenlage zufolge
individuell unterschiedliche Kombinationen von Faktoren
ausschlaggebend. Eine Clusteranalyse ergab fiinf verschie-
dene Profile (vgl. Abb. 2).

In Bezug auf die Auspragung der Berufswahlmotivationen
fallen hierbei besonders auf: Das Profil der »atypischen
Motivation« betrifft jene Lehrpersonen, welche die Lehr-
tatigkeit im Bereich der beruflichen Bildung weniger aus
den fiir Lehrpersonen aus dem allgemeinbildenden Be-
reich typischen Griinden (d.h. intrinsischer und sozialer
Wert der Tatigkeit sowie Wahrnehmung der eigenen Kom-
petenz), sondern vorwiegend aufgrund des personlichen
Wertes dieser Tétigkeit und der sich bietenden Gelegenheit
gewdhlt haben. Diese Lehrpersonen bilden eine abwei-
chende Gruppe, die in unserer Auswertung eine niedrigere
berufliche Zufriedenheit als andere Profile aufweist. Das
konnte dazu fithren, dass sie den Beruf nach relativ kurzer
Zeit verlassen oder aber sich bei der Berufsausiibung nicht
voll engagieren. Das andere auffallige Profil ist dasjenige
der »multiplen Motivationen«. Lehrpersonen dieser Grup-
pe haben den Beruf aus mehreren verschiedenen Griinden
gewahlt. Studien zur Motivation von Lehrpersonen haben
iiber die Schulstufen hinweg ergeben, dass ein solches Pro-
fil von Vorteil ist, da ein mdglicher Interesseverlust in ei-
nem bestimmten Bereich der beruflichen Tatigkeit durch
die Attraktivitdt einer anderen Facette des Berufs aufge-
fangen werden kann. In der vorliegenden Studie waren die
Lehrpersonen mit diesem Profil jene mit der hochsten be-
ruflichen Zufriedenheit.

Unterstiitzung und Rekrutierung von Lehrkraften

Die Studie forderte ein Bild der Berufswahlmotivationen
von Lehrpersonen an beruflichen Schulen zutage, das in
verschiedener Hinsicht (z.B. hoher sozialer Wert der Lehr-
tatigkeit) mit demjenigen von Lehrpersonen allgemein-
bildender Schulen vergleichbar ist. Ein wesentlicher Un-
terschied zeigt sich indes in Bezug auf Motivationen, die
aufgrund einer sich bietenden Gelegenheit zustande kom-
men, welche als mittelmaBig wichtiger Grund fiir die Be-
rufswahl von Lehrpersonen an beruflichen Schulen ange-
fiihrt wird. Bei diesen Lehrkréften erfolgt die Berufswahl
im Gegensatz zu den Lehrpersonen an allgemeinbildenden
Schulen auf Sekundarstufe demzufolge eher passiv. Die
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Abbildung 2
Motivationsprofile von Lehrpersonen an beruflichen Schulen*
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demnach, dass Vertreter/-innen des betreffenden Profils einem bestimmten Faktor mehr Bedeutung zumessen als die unter-

suchte Gruppe insgesamt.

personenorientierte Analyse ergab zudem, dass die indivi-
duellen Griinde, eine Lehrtatigkeit zu wahlen, in Bezug auf
die zugrunde liegenden Motivationen heterogen sind. So
schitzen nicht alle Lehrpersonen die gleichen Aspekte der
Lehrtatigkeit, und manche weisen ein atypisches Profil auf,
das ihrem beruflichen Engagement und ihrer Berufszufrie-
denheit abtréglich sein konnte.

Die Studie l&sst erste Riickschliisse in Bezug auf die Gestal-
tung der Aus- und Weiterbildung sowie auf die Rekrutie-
rung von Lehrpersonen im Bereich der Berufsbildung zu.
In Bezug auf erstgenannten Aspekt ist zu vermuten, dass
sich vor allem fiir Personen, die eine hohe intrinsische und
soziale Motivation aufweisen, die Herausforderung der
Bewahrung einer angemessenen Work-Life-Balance ins-
besondere wéhrend der padagogischen Ausbildung stellt.
Diesbeziiglich wiirde ihnen eine temporére Verringerung
des Arbeitsvolumens oder ein reduzierter Beschéftigungs-
grad helfen, sich mehr fiir die Ausbildung einzusetzen. Fer-
ner konnten die beiden Profile, bei denen die Motivation
»Wahrnehmung der eigenen Kompetenz« niedrig einge-
stuft wurde, von einem spezifischen Coaching profitieren,
mit dem ihre Selbstwirksamkeitsiiberzeugungen gefordert
werden konnte. Ein solches Coaching konnte in Form ei-
ner Unterstiitzung durch einen Unterrichtscoach im schu-
lischen Umfeld stattfinden. Eine weitere Moglichkeit, die
Wahrnehmung der eigenen Wirksamkeit zu starken, wire
die Schaffung von professionellen Lerngemeinschaften.

In Bezug auf die Rekrutierung und die Auswahl von Lehr-
personen an beruflichen Schulen in der Schweiz bietet die

vorliegende Studie eine Grundlage fiir Richtlinien zur An-
werbung von Kandidatinnen und Kandidaten. Um fiir die
Lehrtatigkeit zu werben, konnte potenziellen Lehrkraften
aufgezeigt werden, dass sie mit einer solchen Laufbahn
die Chance erhalten, in ihrem Fachgebiet weiterzuarbeiten
und gleichzeitig ihre Fahigkeiten und Kenntnisse einzu-
bringen. Entsprechende Gelegenheiten fiir die Erprobung
einer Lehrtatigkeit anzubieten, scheint hier ein attraktiver
Weg zu sein, um diese Personengruppe fiir den Lehrberuf
zu motivieren. <
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Die Aus- und Fortbildung von Lehrkrdften fiir berufsbildende Schulen be-
sitzt eine hohe Professionalisierung: Ein universitdrer Abschluss sichert einen
professionellen Standard; der schulpraktisch und seminaristisch ausgelegte
Vorbereitungsdienst sichert eine hinreichende unterrichtspraktische Kom-
petenz der angehenden Lehrkrdfte. Aber bedeutet ein hoher professioneller
Standard auch ein hohes MaR an Professionalitat fiir den Lehrerberuf und
seine Aufgaben? Und mit welchen Konzepten kann das Zusammenwirken der

an der Lehreraus- und -fortbildung beteiligten Institutionen fiir eine erfolg-

reiche lebenslange Tatigkeit im Lehramt an berufsbildenden Schulen befahi-

gen? Diese Fragen beleuchtet der Beitrag fiir das Bundesland Sachsen-Anhalt.

Zweiphasigkeit der Lehrerausbildung in Zeiten
von Bologna

In den meisten Bundesldndern ist die Ausbildung von Lehr-
kraften an berufsbildenden Schulen heute nach dem Mo-
dell der Bologna-Studiengénge organisiert. Zumeist wird
in den Hochschulen der Abschluss »Master of Education«
(M.Ed.) vergeben, mit dem eine zehnsemestrige Ausbil-
dung und ein im ECTS-System zertifizierter Ausbildungs-
umfang von 300 Credits bestatigt wird. Facherbezogene
Standards — sowohl fiir die Bildungswissenschaften als
auch fiir die beruflichen Fachrichtungen und Unterrichts-
facher — erlasst die KMK als bundesweit einheitliche Vor-
gaben.

AuRerst heterogen ist die Ausbildungssituation in den auf
das Studium folgenden Phasen. Die Einfiihrung der Bolo-
gna-Studienginge ging in vielen Bundeslandern mit der
Verkiirzung des Vorbereitungsdienstes einher, sodass heu-
te bundesweit extreme Unterschiede vorliegen. Beispiels-
weise differiert die Dauer von 24 Monate (bspw. Bayern,
Nordrhein-Westfalen) iiber 18 (bspw. Baden-Wiirttemberg,
Rheinland-Pfalz), 16 (Sachsen-Anhalt) bis zwo6lf Mona-
te (Sachsen). Einheitliche Standards sind in der zweiten
Ausbildungsphase immer weniger zu erkennen, hinzu
kommen vielfaltige Sonderwege in Mangelbereichen. Von
»dem« deutschen Modell der Lehrerausbildung fiir berufs-
bildende Schulen kann deshalb nur noch teilweise gespro-
chen werden.

Strukturproblem: Uberginge und beteiligte
Lernorte

In den vergangenen etwa zehn Jahren wurde eine intensi-
ve Diskussion um die Professionalisierung der Lehreraus-
bildung und die Bedeutung der Lernorte und Lernphasen
gefiihrt. Insgesamt erscheinen das Zusammenwirken der
Ausbildungsphasen und die Gestaltung der Uberginge
problematisch. Der Stifterverband fiir die Deutsche Wis-
senschaft beméngelt nicht abgestimmte Bildungswege mit
inhaltlichen Briichen und Doppelungen, unzureichende
Abstimmungen bei der schulpraktischen Hochschulaus-
bildung, generell fehlende phaseniibergreifende Reich-
weite der jeweiligen Curricula. Er stellt fest: »Erste und
zweite Phase werden weniger als aufeinander aufbauend
als vielmehr unzusammenhéngend wahrgenommen. Die
Fragmentierung des Studiums setzt sich gewissermafen
als Strukturprinzip der Ausbildung fort.« (Stifterverband
2009,S.1)

In den Blick geraten ist vor diesem Hintergrund die Fra-
ge, ob nicht durch die schulpraktische Ausbildung — und
damit in einem die Ausbildungsphasen iibergreifenden ge-
meinsamen Lernort — Chancen fiir die Weiterentwicklung
der Lehrerausbildung zu sehen sind. Insbesondere ist zu
priifen, ob in einer die Lernorte und Ausbildungsphasen
iibergreifenden Kompetenzorientierung Chancen zur Be-
wiltigung der vorliegenden Defizite bestehen.
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Handlungsansatz: Kompetenzorientierte Lehrer-
bildung

Die KMK-Kommission »Perspektiven der Lehrerbildung in
Deutschland« (vgl. TERHART 2000) stellt das Berufsbild
mit den folgenden Aufgaben dar:

e unterrichten,

* erziehen,

* diagnostizieren und férdern,

¢ beraten,

* Leistung messen und beurteilen,

* organisieren und verwalten,

* evaluieren, innovieren und kooperieren (ebd.).

Auf dieser Grundlage hat die KMK Kompetenzen fiir die
Lehrerbildung formuliert und fiir einen Teilbereich der
Lehrerbildung — den Bildungswissenschaften — ausgestal-
tet (vgl. KMK 2014, S. 7ff.).

Wie kann nun eine Kompetenzentwicklung fiir diese Auf-
gaben in der Lehrerausbildung fiir berufsbildende Schulen
in sinnvoller Weise strukturiert werden? Hierzu hat eine
Arbeitsgruppe aus Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern, Lehrkraften ausbildender Partnerschulen und
Fach- und Seminarleiterinnen und -leitern in Sachsen-An-
halt im Rahmen eines durch den Stifterverband geforder-
ten Projekts einen Strukturvorschlag entwickelt, der von
zwolf Kompetenzen in vier Kompetenzbereichen ausgeht.
Diese werden um weitere drei Kompetenzen im Bereich
»Schule mitgestalten und entwickeln« erganzt (vgl. Tab.),
die nach Abschluss des Studiums im Vorbereitungsdienst
aufgenommen und in der Berufseingangsphase weiterent-
wickelt werden.

Die Grundkonzeption des Modells geht davon aus, dass
durch theoretische Fundierung, systematischen Aufbau
und erfahrungsbasierte Reflexion beruflichen Handelns
die Lehrerkompetenzen entwickelt werden koénnen. Die
einzelnen Kompetenzbereiche sind in der Lehrerausbil-
dung in einen biografischen Prozess einzubinden, der ei-
nem kontinuierlichen Lernfortschritt {iber unterschiedli-
che Ausbildungsphasen und Lernorte Rechnung tragt.

Kompetenzorientierung in Studium und
Vorbereitungsdienst

Ein auf diesen Uberlegungen basierendes »Entwicklungs-
modell Lehrerkompetenzen« mit Differenzierung in un-
terschiedliche professionspraktische Ausbildungsphasen,
Vorbereitungsdienst und Berufseingangsphase findet sich
bei JENEWEIN (2015, S. 30ff.; zur Veranschaulichung der
grundlegenden Struktur vgl. Abb. S. 12) und wurde im
Rahmen des Masterstudiengangs »Lehramt an berufsbil-
denden Schulen« an der Universitat Magdeburg erprobt.

Um die Verkniipfung von theoretischer Fundierung und
erfahrungsbasierter Reflexion zu gewéhrleisten, sieht das

Tabelle

Modell »Lehrerkompetenzen« der Arbeitsgruppe im
Stifterverband-Projekt Sachsen-Anhalt

Unterrichten

1. Fach- und sachgerechte Planung, Realisierung und Re-
flexion von Unterricht auf der Basis eigenen fachlichen,
didaktischen und padagogischen Wissens und unter Beriick-
sichtigung der rechtlichen und organisatorischen Rahmen-
bedingungen

2. Gestaltung und Moderation von Lernsituationen und
-umgebungen, um eine ganzheitliche Entwicklung der
Fahigkeiten und Fertigkeiten der Lernenden zu unterstiitzen

3. Didaktisch und pddagogisch begriindeter und sinnvoller
Einsatz verschiedener Unterrichtsstrategien zur Forderung
der Motivation und Anleitung zum selbstgesteuerten Lernen

Erziehen, Beraten, Betreuen

L. Kenntnis der sozialen und kulturellen Entwicklung der
Lernenden und Einflussnahme auf deren individuelle Ent-
wicklung im Rahmen der Schule

5. Vermittlung von Werten und Normen und Unterstiitzung
selbstbestimmten Urteilens und Handelns von Schiilerinnen
und Schiilern

(o))

. Findung von Losungsansadtzen fiir Schwierigkeiten und
Konflikte in Schule und Unterricht

Diagnostizieren, Fordern, Beurteilen

7. Diagnose von Lernvoraussetzungen und Lernprozessen von
Lernenden sowie gezielte Forderung und Beratung von
Lernenden und deren Eltern

8. Erfassung und Bewertung der Leistungen von Lernenden auf
der Grundlage transparenter BeurteilungsmaRstdabe

9. Kenntnis der Heterogenitdt von Lernwegen und -strategien
in Klassenverbdnden und Schaffung von Lernsituationen,
mit denen auf Individualitdt konstruktiv reagiert wird

Medien, Methoden, Kommunikation

10. Adressatengerechter, begriindeter und bewusster Einsatz
der zur Verfligung stehenden Medien und Arbeitsmittel,
um die Gestaltung von Lernsituationen und die Entwick-
lung der Fdhigkeiten und Fertigkeiten der Lernenden zu
unterstiitzen.

11. Nutzung effektiver verbaler und nonverbaler Kommunika-
tionsformen, um aktives Lernen, Mitarbeit und gegenseiti-
gen Austausch im Klassenzimmer zu férdern.

12. Nutzung verschiedener Methoden und Unterrichtsverfahren,
um eine lernerorientierte und inhaltsangemessene Unter-
richtsgestaltung zu unterstiitzen.

Schule mitgestalten und entwickeln

13. Aktive Beteiligung bei der Planung und Umsetzung schuli-
scher Projekte und Vorhaben

14. Den Lehrerberuf als standige Lernaufgabe verstehen und
aktiv und verantwortungsbewusst Entwicklungen verfolgen
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Abbildung
Grundlegender Aufbau des Kompetenzmodells
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Modell vor, die im Masterstudiengang zu absolvierenden

Praktika iiber eine langere Ausbildungsphase zu verteilen,

statt sie wie bspw. im Praxissemester auf einen einzigen

Studienzeitpunkt zu konzentrieren:

* Das Basispraktikum (2. Semester), in dem der Schwer-
punkt im systematischen Kompetenzaufbau in den Fel-
dern Unterrichten sowie Erziehen, Beraten und Betreu-
en liegt,

* das Vertiefungspraktikum (3. Semester) mit dem Schwer-
punkt in den Feldern Diagnostizieren und Beurteilen so-
wie Medien, Methoden, Kommunikation,

e das Ubergangspraktikum (4. Semester), das neu in das
Modell aufgenommen wurde. Neben der Verkniipfung
und weiteren Vertiefung der bislang erworbenen Kom-
petenzen kommen hier weitere Kompetenzen in den
Feldern Erziehen, Beraten, Betreuen sowie Diagnosti-
zieren, Fordern, Beurteilen hinzu ebenso wie eine Kom-
petenz in Bezug auf die Nutzung verbaler und nonver-
baler Kommunikationsformen.

Wie die Abbildung verdeutlicht, stehen dabei jeweils spezi-
fische Kompetenzen im Vordergrund, die in den einzelnen
Praktika neu eingefiithrt werden und mit in vorangegan-
genen Lern- und Praxisphasen erworbenen Kompetenzen
verkniipft werden. Dabei miissen im Sinne der Idee des
lebenslangen Lernens nicht alle Kompetenzen bereits im
Studium angesprochen werden; der gesamte Kompetenz-
bereich »Schule mitgestalten und entwickeln« ist bspw.
dem Referendariat bzw. der Lehrerfort- und -weiterbil-
dung vorbehalten.
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Perspektiven fiir die Lehrerfort- und
-weiterbildung

In Sachsen-Anhalt ist das Landesinstitut fiir Schulqualitét
und Lehrerbildung (LISA) auch fiir die Fortbildung und
nichtuniversitdre Weiterbildung von Lehrkraften zustédn-
dig, die durch Erlass des Kultusministeriums (MK) vom
19. November 2012 geregelt sind (zu Begriffen Fort- und
Weiterbildung vgl. Kasten).

Die Veranstaltungen der Fort- und Weiterbildung von Lehr-
kraften an berufsbildenden Schulen haben den im Erlass
geforderten Anforderungen zu entsprechen. Das oben
dargestellte Kompetenzmodell bietet dabei verschiedene
Chancen, die Lehrerfortbildung konzeptionell weiterzu-
entwickeln.

Bis 2004 lag der Ausbildung von Lehrenden noch ein ande-
res Kompetenzmodell zugrunde. Aufgabe der Fortbildung
wére es nun, die vorhandenen Kompetenzen Lehrender
an das neue Modell anzupassen, »Verschiittetes« aufzufri-
schen und den Fokus der Fortbildner/-innen auf aktuelle
Kompetenzen zu richten. Die Reflexion beruflicher Praxis
riickt damit noch stérker in den Fokus der Lehrerfortbil-
dung.

Individuelle Fortbildung zielt auf die Qualifizierung der
oder des Einzelnen und damit auf die Weiterentwicklung
oben herausgearbeiteter Kompetenzen ab. Der Prozess der
sukzessiven Angleichung der Kompetenzen langjahrig ta-
tiger Lehrkrifte an aktuelle Kompetenzmodelle ist noch
nicht beendet. Derzeit riicken die oben erlauterten Kom-
petenzen des Kompetenzbereiches »Schule mitgestalten



BiBB. BWP 4/2015

THEMENSCHWERPUNKT

und entwickeln« stérker in den Fokus der Lehrerfortbil-
dung. Neben berufsfachlichen Inhalten werden auch di-
daktisch-methodische und schulorganisatorische Themen
angeboten, um die Lehrkrafte zu befahigen, zur Organisa-
tionsentwicklung der Schulen beizutragen. Aber auch die
Themen der anderen Kompetenzbereiche, insbesondere
»Unterrichten« und »Medien, Methoden, Kommunikations,
werden standig weiterentwickelt.

Bei der Umsetzung des lebenslangen Kompetenzerwerbs
kommt dem sogenannten »Qualifizierungsportfolio« eine
zentrale Rolle zu. Hiermit sollen die Lehrkrafte kiinftig
ihre kontinuierliche Professionalisierung nachweisen. »Es
beinhaltet unter anderem die Dokumentation aller Akti-
vitdten im Rahmen der kollegialen Beratung, persénliche
Beitrage zur Gestaltung des Schullebens und Schulklimas
und enthalt alle Nachweise besuchter Fortbildungen und
Weiterbildungen und gegebenenfalls daraus resultierender
Aktivitidten« (Kultusministerium 2012, Abs. 2.2.2). So-
fern vorhanden, hat das Qualifizierungsportfolio derzeit
bei vielen Lehrkraften noch den Charakter einer »Nach-
weissammlung«. Eine Weiterentwicklung ist dahingehend
moglich, dass vorhandene Portfolios der Universitédt weiter-
gefithrt oder bei langjahrig tédtigen Lehrkraften die Portfo-
lios an die oben dargestellte Kompetenzstruktur angepasst
werden. Eine Anpassung an das von JENEWEIN vorgeschla-
gene, in der Lehrerausbildung der Universitat Magdeburg
eingesetzte und nach einem Kompetenzraster aufgebau-
te Ausbildungsportfolio (vgl. JENEWEIN 2015, S. 34f.)
erscheint sinnvoll.

Lehrerfortbildung und Lehrerweiterbildung

Die Begriffe Fort- und Weiterbildung werden im Kontext mit der
Lehrerbildung anders als in der beruflichen Bildung sonst iiblich
verwendet. Wahrend mit dem Begriff Fortbildung die Weiterent-
wicklung der Lehrerkompetenzen in der ausgeiibten Tatigkeit ge-
meint ist und die Angebote fachlichen oder methodisch-didakti-
schen Charakter haben und von begrenzter Dauer sind (3 — max.

70 Stunden), dienen Weiterbildungen der beruflichen Umorientie-
rung Lehrender. Berufsschullehrer/-innen werden hier in einem
anderen Bereich fachlich ausgebildet (800 Stunden), oder Quer-
einsteiger/-innen werden padagogisch geschult.

Einschdtzungen und Perspektiven

Zusammengefasst kann festgestellt werden, dass eine
weitergehende Kompetenzorientierung in der Hochschul-
ausbildung nicht nur die Weiterentwicklung in den beruf-
lichen Fachrichtungen dominiert (vgl. HAASLER 2015),
sondern auch zu einer deutlichen qualitativen Verbesse-
rung schulpraktischer Erfahrungen im Hochschulstudium
und der Vorbereitung der Studierenden auf den Ubergang
in die zweite Ausbildungsphase beitragen kann. Dabei ist
zu betonen, dass die hier initiierten Lerneffekte auf die
Entwicklung initialer Expertisestufen fokussieren. Kom-
petenzentwicklung bedeutet, dass dieser Prozess in den

weiteren biografischen Phasen ausgebaut und im Vorbe-
reitungsdienst, in der Berufseingangsphase und im lebens-
langen Lernen weiter aufgegriffen werden muss.

Die ersten Schritte auf dem Weg der Umgestaltung der
Lehrerfortbildung sind getan. In Zukunft wird daran zu ar-
beiten sein, die einzelnen Fortbildungsveranstaltungen zu
einer Lernumgebung im Sinne der subjektiven Aneignung
(»Sandwich-Prinzip«) zu gestalten (vgl. WaHL 2006, S. 95ff.).
Dabei werden Praxisphasen der Fortbildungsreihen durch
flankierende Malsnahmen zur sozio-emotionalen Stabilisie-
rung und Hilfe optimiert. Auf diesem Wege bieten die Hand-
lungsansatze des Stifterverband-Projekts der Magdeburger
Universitat eine Reihe von Ankniipfungspunkten. Ein be-
sonderer aktueller Handlungsbedarf wird in der Optimie-
rung der zu fithrenden Qualifizierungsportfolios in Rich-
tung des dargestellten Kompetenzmodells gesehen. <
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Soft Skills wichtiger als formale padagogische

Qualifikationen

Anforderungskriterien beruflicher Weiterbildungsanbieter an Lehrende

-
|

%)

STEFAN KOSCHECK

Wiss. Mitarbeiter im Arbeitsbereich
»Qualifikation, berufliche Integration und
Erwerbstatigkeit« im BIBB

In den vergangenen Jahren wurden Fragen der padagogischen Professio-
nalisierung des Weiterbildungspersonals vielfach diskutiert. Auf der Basis
aktueller Ergebnisse des wbmonitor geht der Beitrag der Frage nach, wel-
che Anforderungskriterien Weiterbildungsanbieter aktuell bei der Auswahl
von Lehrenden als besonders relevant einstufen. Im Ergebnis zeigt sich, dass
zertifizierten padagogischen Qualifikationen eine eher nachrangige Bedeu-

tung zukommt. Vor allem bedingt durch die strukturelle Heterogenitdt der

Weiterbildungsbranche scheint eine Verstandigung auf einheitliche Zugangs-

voraussetzungen zu Lehrtatigkeiten in der Weiterbildung kaum realisierbar.

Offener Zugang zu Lehrtatigkeiten in der
beruflichen Weiterbildung

Im Unterschied zu den vorgelagerten Bereichen der prima-
ren bis tertidren Bildung ist der Zugang zu Lehrtatigkei-
ten in der Weiterbildung nicht systematisch und in man-
chen Bereichen sogar iiberhaupt nicht reglementiert (vgl.
NuissL 2005). Zuriickzufithren ist dies vor allem auf die
historisch gewachsene strukturelle Heterogenitdt dieses
Bildungsbereichs, der zwar bereits in den 1970er-Jahren
als »vierte Sdule« des Bildungswesens etabliert werden
sollte (vgl. Deutscher Bildungsrat 1970), nach wie vor
jedoch in Ankniipfung an unterschiedliche gesellschaftli-
che Bereiche verschiedenste Funktionen erfiillt. Aufgrund
dessen konne allenfalls von einer »mittleren Systemati-
sierung« (FAULSTICH u.a. 1991, S. 84) der Weiterbildung
gesprochen werden. Im Zuge des Bedeutungsgewinns le-
benslangen Lernens wird seit einigen Jahren verstarkt ein
Diskurs um Professionalisierung des Personals in der Wei-
terbildung gefiihrt. Dabei konzentriert sich die Diskussion
vorrangig auf das individuelle professionelle Handeln, d. h.
auf Kompetenzen, die fiir die professionelle Ausiibung ei-
ner Weiterbildungstatigkeit als erforderlich erachtet wer-
den (vgl. RoSENDAHL 2014, S. 94). Strukturelle Merkmale
von Professionen, insbesondere der iiber formale Berufs-
abschliisse einheitlich reglementierte Zugang, werden bei
der Forderung nach Professionalisierung in der Weiterbil-
dung jedoch vielfach ausgeblendet (vgl. ebd., S. 93). Die
Professionalisierung werde so ohne die Profession gedacht
(vgl. FiscHELL 2014, S. 78), was die Herausbildung eines
iibergreifenden Elements des nicht homogenen Berufs-

wbmonitor ist eine gemeinsam vom BIBB und dem Deutschen
Institut fiir Erwachsenenbildung - Leibniz-Zentrum fiir Lebenslan-
ges Lernen (DIE) bundesweit durchgefiihrte Online-Umfrage unter
Weiterbildungsanbietern, die jahrlich im Mai stattfindet. 2014
nahmen 2.040 Weiterbildungseinrichtungen am wbmonitor teil
(Riicklaufquote 9,8 %). Die i.d.R. von Leitungspersonen getatigten
Angaben wurden auf die zur Umfrage 2014 aktualisierte Gesamt-
heit aller bekannten Anbieter (vgl. KOSCHECK/OHLY 2014) gewichtet
und hochgerechnet. Zum Zeitpunkt des Umfragebeginns waren
dies rund 21.700 Einrichtungen.

bilds »Weiterbildner« erschwert. Im Folgenden wird daher
untersucht, als wie bedeutsam =zertifizierte (erwachse-
nen-)padagogische Qualifikationen von Weiterbildungs-
anbietern bei der Auswahl von Lehrkréaften im Vergleich zu
anderen, nicht origindr dem Bildungssektor zuzuordnen-
den Auswahlkriterien wie z.B. Soft Skills und fachlichen
Kenntnissen im Themenbereich der Weiterbildungsveran-
staltung bewertet werden. Die Einschdtzungen wurden im
Themenschwerpunkt »Personalgewinnung« der wbmoni-
tor Umfrage 2014 erhoben.

Im Folgenden werden die Ergebnisse fiir diejenigen Anbieter
dargestellt, die entweder ausschlief3lich berufliche Weiter-
bildung durchfithren oder bei denen berufliche Weiterbil-
dung eine Hauptaufgabe der Einrichtung ist. Dies sind ins-
gesamt rund 15.000 Einrichtungen unterschiedlicher Art.
Neben kommerziell (36,9 %) oder gemeinniitzig (17,6 %)
tatigen privatwirtschaftlichen Anbietern sind Einrichtun-
gen in der Tragerschaft gesellschaftlicher Grogruppen
wie z. B. Gewerkschaften, Verbdnde, Vereine, Kirchen oder
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Abbildung 1

Durchschnittliche Verteilung der Lehrenden auf verschiedene Formen der Erwerbstatigkeit
bei beruflichen Weiterbildungsanbietern, differenziert nach Art der Einrichtung

alle Anbieter 59,9% 6,0%
differenziert nach Art der Einrichtung:
Volkshochschulen 96,2%
wirtschaftsnah 66,1%
(Fach-)Hochschule, Akademie 65,0% 6,0%
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Quelle: BIBB/DIE wbmonitor Umfrage 2014. Hochgerechnete Werte auf Basis von n=1.202 Angaben

Parteien (12,1 %), wirtschaftsnahe Bildungszentren von
Kammern, Innungen, Berufsverbinden o.A. (8,5 %), be-
rufliche Schulen (5,7 %) und betriebliche Bildungseinrich-
tungen, die ihre Leistungen auch offen zuganglich anbieten
(4,9 %), vertreten. Auch Volkshochschulen, die gemeinhin
als Einrichtungen der allgemeinen Erwachsenenbildung
wahrgenommen werden, haben haufig einen Angebots-
schwerpunkt im beruflichen Bereich (7,9 %). Weitere
1,2 Prozent entfallen auf sonstige Einrichtungen in staatli-
cher Tragerschaft.

Lehrende werden iiberwiegend auf Honorarbasis
beschaftigt

Im Durchschnitt aller Anbieter mit beruflicher Weiterbil-
dung als (einer) Hauptaufgabe werden sechs von zehn
Lehrenden auf Honorarbasis beschéftigt, und nur drei von
zehn Lehrenden sind bei der Einrichtung angestellt (vgl.
Abb. 1). Knapp zehn Prozent sind entweder ehrenamtlich
oder in sonstiger Beschaftigungsform (i. d. R. verbeamtet)
lehrtétig. Damit bestétigt der wbmonitor 2014 den bekann-
ten Befund, wonach die Lehre in der Weiterbildung iiber-
wiegend durch Personen ohne formale Organisationsmit-
gliedschaft geleistet wird (vgl. WSF 2005; LANGEMEYER/
MARTIN 2014).

Differenziert nach der Art der Einrichtung bestehen z.T.
erhebliche Unterschiede in den Personalstrukturen der
Lehrenden. Wahrend Volkshochschulen fast ausschlie3-

lich Honorarkréfte einsetzen (96,2 %), wird an beruflichen
Schulen nur jede fiinfte Lehrkraft (21,6 %) im Bereich der
Weiterbildung per Honorarvertrag beschéaftigt. Weiter-
bildungsangebote der beruflichen Schulen werden offen-
sichtlich {iberwiegend durch deren eigene Lehrerschaft
realisiert (34,7 % Angestellte und 42,6% in sonstiger Be-
schiftigungsform, i.d.R. Beamte). Die anderen Anbie-
tertypen sind in ihrem Honorarkréfteanteil zwischen den
beiden Extremen der Volkshochschulen einerseits und den
beruflichen Schulen andererseits angesiedelt (von 36,8 %
bei sonstigen staatlichen Einrichtungen bis 66,1 % bei wirt-
schaftsnahen Anbietern). Ehrenamtliche werden in nen-
nenswertem Umfang nur von Einrichtungen in der Tréger-
schaft gesellschaftlicher Gro3gruppen in der Lehre ein-
gesetzt (5,8 %). Von Interesse ist es nun herauszufinden,
inwiefern sich die in ihrer Personalstruktur variierenden
Einrichtungstypen auch in ihren Anspriichen an die Qua-
lifikationen des Lehrpersonals unterscheiden.

Soft Skills und Passung zur Einrichtung wichtiger
als formale Qualifikationen

wbmonitor bat in der Umfrage 2014 die Anbieter, die Be-
deutsamkeit von 20 fiir die Auswahl von Lehrenden mogli-
cherweise relevanten Kriterien zu beurteilen. Mit Ausnah-
me einer vorherigen Tatigkeit fiir die Einrichtung werden
alle abgefragten Auswahlkriterien mehrheitlich als wichtig
oder sehr wichtig fiir die Auswahl von Lehrenden einge-



THEMENSCHWERPUNKT

BWP 4/2015 BiBB

schéatzt (vgl. Abb. 2). Dies erweckt den Eindruck einer ho-
hen Erwartungshaltung an potenzielle Lehrende, und zwar
sowohl in Bezug auf die pddagogischen Qualifikationen als
auch auf fachliche Kompetenzen im Themenbereich der
Veranstaltung und in Bezug auf bestimmte Personlichkeits-
merkmale. Das Bild relativiert sich jedoch bei ausschlief3-
licher Betrachtung der Anteilswerte der Einstufungen als
»sehr wichtig«. Lediglich zwei Auswahlkriterien (Sozial-
kompetenz und Loyalitat gegeniiber der Einrichtung) wer-
den mehrheitlich als sehr wichtig erachtet.

Der Sozialkompetenz, die am hiufigsten genannt wurde
(60,3%), kommt angesichts der ausgeprédgten Interaktio-
nen in den Weiterbildungsveranstaltungen eine zentrale
Aufgabe zu. Als weiteres Kriterium der Soft Skills nimmt
Flexibilitat ebenfalls einen oberen Platz in der Rangfol-
ge der Auswahlkriterien ein (45,7%). Offensichtlich ist
es eine wichtige Anforderung an Lehrende, kurzfristig
fiir die Durchfiihrung einer Veranstaltung zur Verfiigung
zu stehen, beispielsweise wenn erst unmittelbar vor dem
Starttermin eine ausreichende Anzahl an Anmeldungen
eingegangen ist. Auch Aspekte, die die Haltung gegeniiber
der Einrichtung thematisieren, erreichen hohe Anteilswer-
te bei der Antwortvorgabe »sehr wichtig«. Dass 50,6 Pro-
zent der Anbieter Loyalitdt und 44,1 Prozent beiderseits
tibereinstimmende Grundwerte so einstufen, diirfte dem
Umstand Rechnung tragen, dass die meisten Lehrenden
zwar auf Honorarbasis beschéftigt werden (s.0.), von den
Teilnehmenden jedoch als Reprédsentanten der Einrichtung
wahrgenommen werden (vgl. von HipPEL/REICH-CLAA-
sEN/TipPELT 2008) und insofern den Ruf der Einrichtung
mit pragen.

Bedeutsam ist vor dem Hintergrund der Debatte um die
Professionalisierung des Weiterbildungspersonals das Er-
gebnis, dass fachlichen Qualifikationen und Erfahrungen
in den Themenbereichen der durchzufithrenden Veranstal-
tungen ein hoherer Stellenwert beigemessen wird als einer
formalen péadagogischen Qualifikation. Wahrend die for-
male fachliche Qualifikation, z.B. ein Berufs- oder Hoch-
schulabschluss im Fachbereich des Lehrangebots, von
41,9 Prozent als sehr wichtig und weiteren 43,2 Prozent als
wichtig erachtet wird, erreicht die formale padagogische
Qualifikation etwas niedrigere Werte (37,2 % bzw. 36,9 %).
Dass nur etwas mehr als ein Drittel der Anbieter die for-
male padagogische Qualifikation als sehr wichtig einstuft,
diirfte auch der Tatsache geschuldet sein, dass lediglich
27 Prozent der hauptberuflich Lehrenden iiber einen sol-
chen Abschluss verfiigen (vgl. LANGEMEYER/MARTIN
2014) und nebenberuflich Tatige vor allem wegen ihrer
fachlichen Expertise zu bestimmten Themen gefragt sein
diirften. Insofern ist davon auszugehen, dass die Ein-
richtungen ihre Erwartungshaltung an die Marktsitua-
tion anpassen. Bei der praktischen Berufserfahrung ist
der Unterschied bezogen auf die Anteilswerte der »sehr

wichtig«Einstufungen noch groer: 41,1 Prozent messen
mehrjahriger praktischer Berufserfahrung im Fachbereich
des Lehrangebots eine sehr hohe Bedeutung bei, dagegen
nur 30,1 Prozent einer mehrjahrigen Erfahrung als Do-
zent/-in in der Weiterbildung. Offensichtlich wird es fiir
viele Themenbereiche der beruflichen Weiterbildung als
vorteilhaft angesehen, wenn Lehrende eigenes anwen-
dungsbezogenes Erfahrungswissen in die Vermittlung der
Lehrinhalte einflie3en lassen kénnen und nicht ausschlie3-
lich tiber theoretische Kenntnisse verfiigen.

Eine Weiterbildung im p&ddagogischen Bereich oder so-
gar zertifizierte erwachsenenpadagogische Kompetenzen
werden von lediglich 21,8 Prozent bzw. 14,2 Prozent der
Anbieter als sehr wichtig eingestuft. Darunter sind z.B.
die THK-zertifizierte Aufstiegsfortbildung zum gepriiften
Aus- und Weiterbildungspddagogen zu verstehen, aber
auch unterschiedliche Trainerausbildungen, die mit an-
bietereigenen Zertifikaten unterschiedlichen Marktwertes
abgeschlossen werden konnen. Das Fehlen einheitlicher
BewertungsmafRstébe fiir diese Zertifikate ist als proble-
matisch anzusehen (vgl. KRAFT/SEITTER/KOLLEWE 2009,
S. 10). Methodenkompetenz und eine bestimmte padago-
gische Grundiiberzeugung erreichen als weitere der pada-
gogischen Professionalitat zuzuordnende Aspekte immer-
hin 35,8 Prozent bzw. 25,2 Prozent Zustimmung als »sehr
wichtig«.

Die aufgefiihrten Ergebnisse deuten darauf hin, dass — ins-
gesamt betrachtet — pddagogische Qualifikationen zwar
durchaus als wichtig, im Vergleich zu den spezifischen
fachlichen Kompetenzen jedoch als untergeordnet und in-
sofern eher als wiinschenswerte Ergénzung denn als zwin-
gende Voraussetzung erachtet werden.

Dass der offene Zugang zu Lehrtétigkeiten in der Weiter-
bildung vermutlich auch der weit verbreiteten Beschéfti-
gung von Lehrenden als Honorarkrafte geschuldet ist, die
zudem haufig nebenberuflich tétig sind (vgl. WSF 2004),
zeigt sich bei Differenzierung nach Art der Einrichtung un-
ter Beriicksichtigung der oben dargestellten unterschied-
lichen Personalstrukturen. Wéahrend in Stellenbesetzungs-
verfahren in der Regel bestimmte formale Abschliisse
vorausgesetzt werden, kann die Vergabe von Honorar- bzw.
Werkvertrdgen an Dritte meist mit hoheren Freiheitsgra-
den vorgenommen werden. Volkshochschulen mit berufli-
cher Weiterbildung als einer Hauptaufgabe, die in der Leh-
re fast ausschlieBlich Honorarkréfte beschéftigen, legen
auf formale fachliche Qualifikationen nur zu 30,6 Prozent
und auf formale padagogische Qualifikationen sogar nur
zu 25,7 Prozent sehr grofen Wert (ohne Abbildung). Auch
bezogen auf alle weiteren abgefragten Anforderungskri-
terien ist bemerkenswert, dass Volkshochschulen bis auf
wenige Ausnahmen durchgingig unterdurchschnittliche
Anteilswerte der Einstufungen »sehr wichtig« aufweisen,
was eine vergleichsweise geringe Anspruchshaltung aus-
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Abbildung 2
Relevanz von Auswahlkriterien bei der Rekrutierung von Lehrenden
im Bereich der Weiterbildung
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Belastbarkeit

bestimmte padagogische Grundiiberzeugung
padagogische Weiterbildung

zertifizierte erwachsenenpadagogische Kompetenzen

T
T
T

36,9%
55,3%
56,2%
50,9%
53,6%
61,7%
62,4%
47,8%

55,5%

14.2%
12.7%
Empfehlungen/Referenzen INKONAZ

Lohn-/Honorarvorstellungen

vorherige Tatigkeit fur uns

26,4% |

37,6%
57,7%

52,3%

0% 10%

20%

30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M sehr wichtig wichtig

Quelle: BIBB/DIE wbmonitor Umfrage 2014. Hochgerechnete Werte auf Basis von n=1.305 (Lohn-/Honorarvorstellungen)

bis n=1.362 (Sozialkompetenz) Anbietern.

driickt. Unter den beruflichen Schulen als staatlichen Ein-
richtungen mit geregelten Einstellungsverfahren und einer
niedrigen Honorarkraftequote sind die Anteilswerte der
Anbieter mit als »sehr wichtig« erachteten formalen fachli-
chen bzw. formalen padagogischen Qualifikationen dage-
gen mit 74,9 Prozent bzw. 60,7 Prozent mehr als doppelt
so hoch. Auch gemeinniitzig arbeitende private Einrich-
tungen, deren Angestelltenanteil unter den Lehrenden mit
43,6 Prozent iberdurchschnittlich hoch ist (s. 0.), erachten
formale Qualifikationen haufiger als alle Anbieter als »sehr
wichtig« (fachliche: 52,0 %; padagogische: 55,3 %). Die-

se Anbieter sind héufig fiir die Arbeitsagenturen und Job-
center tatig und tragen mit dem Einsatz von Angestellten
in der Lehre dem in den Vergabeunterlagen fiir Arbeits-
marktdienstleistungen der Bundesagentur fiir Arbeit (BA)
geforderten Grundsatz der Personalkontinuitdt Rechnung.
Geht man davon aus, dass sich standardisierte Zugangs-
voraussetzungen vor allem bei Stellenbesetzungen etablie-
ren lassen, kann die Forderung der BA nach angestelltem
Personal in der Lehre als eine MaBnahme zur Professiona-
lisierung der Weiterbildung angesehen werden.
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Strukturelle Heterogenitdt erschwert die
Verstandigung auf einheitliche Qualifikations-
standards

Die Ergebnisse deuten auf eine starke Interdependenz der
Erwartungshaltung der Einrichtungen mit dem verfiigba-
ren Personalangebot hin. Da es keine verbindlichen pad-
agogischen Standards als einheitliche Zugangsvorausset-
zungen zu Lehrtétigkeiten gibt und sich insofern am Markt
Personen mit den unterschiedlichsten Qualifikationsprofi-
len befinden (vgl. LANGEMEYER/MARTIN 2014), konnen
die Einrichtungen auch nicht zwangslédufig formale péada-
gogische Qualifikationen voraussetzen, wenn sie Lehrende
fiir ihre Kurse auswéhlen. Vor dem Hintergrund sowohl der
Personalstrukturen in der beruflichen Weiterbildung, die
mehrheitlich auf freie Tatigkeiten ausgerichtet sind und
damit die Durchsetzung verbindlicher Standards erschwe-
ren, als auch der verschiedenen Funktionen der Weiterbil-
dung diirfte es noch ein weiter Weg zur Etablierung ver-
bindlicher padagogischer Standards in der Weiterbildung
sein. Als maf3gebliche Voraussetzung hierfiir kann die Er-
hohung der Angestelltenquote unter Beriicksichtigung for-
maler Qualifikationskriterien angesehen werden. Die Rah-
menbedingungen hierfiir konnen Akkreditierungs- und
Zulassungsverordnungen wie die AZAV setzen, die jedoch
nur fiir Teilsegmente der Weiterbildungsbranche Giiltig-
keit besitzen. <
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Institutionalisierung der betrieblichen Weiterbildung und
Professionalitat des Weiterbildungspersonals

Das Weiterbildungspersonal hat fiir die Qualitatssicherung von Bildungspro-
zessen in Unternehmen eine zentrale Bedeutung. Bisher liegen allerdings nur

wenige empirische Erkenntnisse iiber das in der betrieblichen Weiterbildung

tatige Personal vor. Auf Grundlage der Daten der deutschen Zusatzerhebung

zur vierten europdischen Haupterhebung zur betrieblichen Weiterbildung

DICK MORAAL
Wiss. Mitarbeiter im Arbeitsbereich »Kosten,
Nutzen, Finanzierung« im BIBB

(cvTst) wird in diesem Beitrag untersucht, wie institutionalisiert die betrieb-

liche Weiterbildung in weiterbildenden Unternehmen in Deutschland ist und

wie professionell das Weiterbildungspersonal eingesetzt wird.

Bedeutung und Rolle des betrieblichen Weiter-
bildungspersonals

Unternehmen investieren jahrlich erhebliche Summen in
das Weiterbildungspersonal. KAPPLINGER/LICHTE (2012,
S. 377) schitzen auf Basis der Daten der IW-Weiterbil-
dungserhebung, dass die Unternehmen im Jahr 2010
2,68 Mrd. Euro fiir ihr Weiterbildungspersonal aufgewen-
det haben. Das Statistische Bundesamt (2014) hat unter
Nutzung der CVTS4-Daten fiir das Jahr 2012 direkte Auf-
wendungen der Unternehmen fiir die betriebliche Weiter-
bildung in Hohe von 10,4 Mrd. Euro ermittelt.’ 21 Prozent
der direkten Kosten entfielen dabei auf das interne Weiter-
bildungspersonal. Dieser Anteil ist in den letzten 20 Jahren
relativ konstant geblieben. Fiir das Jahr 2012 kénnen da-
her die Kosten fiir das interne Weiterbildungspersonal auf
rund 2,2 Mrd. Euro geschétzt werden.

Angesichts dieser nicht unerheblichen Aufwendungen ist
es erstaunlich, dass es bis dato nur wenige empirische Da-
ten und weitergehende Analysen iiber die Rolle und Funk-
tion des betrieblichen Weiterbildungspersonals gibt, wie
KAPPLINGER/LICHTE (2012) feststellen. Sie fordern dazu
auf, innerhalb der Weiterbildungsforschung Aktivititen zu
verstarken, »um mehr Licht auf diese im Schatten stehen-
de Personengruppe zu werfen« (S. 376). Hierzu liefern die
Daten der deutschen CVTS4-Zusatzerhebung Erkenntnis-
se, die nachfolgend dargestellt werden.

Institutionalisierung der betrieblichen
Weiterbildung

Europdische Erhebungen zur betrieblichen Weiterbildung

(CVTS) und nationale Zusatzerhebungen

Die europdischen Erhebungen zur betrieblichen Weiterbildung CVTS
(Continuing Vocational Training Survey) stellen fiir die Mitglied-
staaten der EU (und weitere interessierte Staaten) vergleichbare
Daten zu den Strukturen der betrieblichen Weiterbildung in
Unternehmen zur Verfligung. Unter betrieblicher Weiterbildung
wird dabei vorausgeplantes, organisiertes Lernen verstanden, das
vollstdndig oder teilweise von den Unternehmen finanziert wird.

Erfasst werden Angaben zur Weiterbildungspolitik der Unterneh-
men und zu den verschiedenen Formen der Weiterbildung
(Lehrveranstaltungen in Form von Kursen und Seminaren sowie
andere Formen der betrieblichen Weiterbildung wie Einarbeitung
und Unterweisung durch Vorgesetzte und andere Beschaftigte,
Weiterbildung durch Teilnahme an Lern- und Qualitatszirkeln,
durch selbstgesteuertes Lernen, durch Jobrotation oder Austausch-
programme/Abordnungen und durch den Besuch von Informa-
tionsveranstaltungen). Zu den drei ersten europdischen Weiterbil-
dungserhebungen (CVTS1-3) fiihrte das BIBB jeweils nationale
Zusatzerhebungen durch, die ergdanzende Fragestellungen zu
qualitativen Aspekten der Weiterbildung behandelten.

Die vierte europdische CVTS4-Haupterhebung, die 2011/2012 mit
dem Referenzjahr 2010 stattfand, wurde ebenfalls durch eine
nationale Zusatzerhebung erweitert. Hauptziel dieser Zusatzerhe-
bung war es, die Kerndaten der betrieblichen Weiterbildung, die in
der europdischen Haupterhebung ermittelt wurden, durch ergan-
zende Angaben zur betrieblichen Bildung in Unternehmen zu
vertiefen. 261 Interviews mit den weiterbildenden Unternehmen
aus der C(VTSk-Haupterhebung konnten letztendlich realisiert wer-
den. Von diesen weiterbildenden Unternehmen steht ein kombi-
nierter Datensatz mit den Variablen der Haupterhebung und der
Zusatzerhebung fiir die Analyse zur Verfiigung.

1 Diese Zahl ist eine Schatzung der Kosten fiir Weiterbildung (ohne Per-
sonalkosten der Teilnehmenden) auf der Basis der Erwerbstétigen (ohne
Auszubildende) laut Mikrozensus und der durchschnittlichen Weiterbil-
dungskosten je Beschaftigten laut CVTSL (Statistisches Bundesamt 2014).

Der Begriff »Institutionalisierung« bezieht sich auf die
innerbetriebliche Organisation der betrieblichen Weiter-
bildung. Der Grad der Institutionalisierung wurde in der
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CVTS4-Zusatzerhebung (vgl. MORAAL/BEUER-KRUSSEL/

WEBER-HOLLER 2015) anhand von acht Indikatoren, die

aus Fragen aus der CVTS4-Haupterhebung zur Organisa-

tion von Weiterbildung und Weiterbildungspolitik gebildet
wurden, untersucht:

1. Ermittlung des zukiinftigen Bedarfs an Qualifikationen
innerhalb des Unternehmens in weiterbildenden Unter-
nehmen (Bedarfsermittlung als Teil des allgemeinen
Planungsprozesses)

2. Uberpriifung des Bildungsbedarfs der einzelnen Be-
schiftigten in weiterbildenden Unternehmen (Uberprii-
fung hauptsachlich durch Mitarbeitergespréche)

3. Schriftlicher Weiterbildungsplan bzw. Weiterbildungs-
programm in weiterbildenden Unternehmen

4. Existenz einer bestimmten Person oder Organisations-
einheit, die fiir betriebliche Weiterbildung verantwort-
lich ist, in weiterbildenden Unternehmen

5. Nutzung eines Bildungszentrums fiir die betriebliche
Weiterbildung in weiterbildenden Unternehmen

6. Jahresbudget mit Mitteln fiir die betriebliche Weiterbil-
dung in weiterbildenden Unternehmen

7. Tarifvertragliche oder Betriebsvereinbarungen zur be-
trieblichen Weiterbildung in weiterbildenden Unter-
nehmen

8. Bewertung der Ergebnisse von Weiterbildungsaktivi-
titen in weiterbildenden Unternehmen (Bewertung
nach jeder Malnahme und Bewertung nur nach einigen
Mafnahmen)

Auf dieser Basis wurden Indikatoren gebildet, die als

Grundlage fiir eine Typisierung der Unternehmen nach

dem Grad der Institutionalisierung dienen. Dabei ist da-

von auszugehen, dass Unternehmen einen hohen Institu-
tionalisierungsgrad aufweisen, wenn sie sieben oder acht

Fragen mit »Ja« beantworten. Zur mittleren Kategorie zih-

len Unternehmen, in denen es vier bis sechs Instrumente/

MaRnahmen gibt. Uber einen niedrigen Institutionalisie-

rungsgrad verfiigen die Unternehmen, die hochstens drei

Fragen mit »Ja« beantwortet haben. Wie Tabelle 1 zu ent-

nehmen ist, geben zehn Prozent an, dass keiner der Indika-

toren in ihrem Unternehmen zutrifft. In lediglich acht Pro-

Tabelle 1
Grad der Institutionalisierung der betrieblichen Weiter-
bildung (in % der weiterbildenden Unternehmen)

Anzahl der Institutionalisierungsgrad Anteil der
Indikatoren Unternehmen

0 Keine Institutionalisierung 10 %
1-3 Niedrig L7 %
L-6 Mittel 35 %
7-8 Hoch 8 %

Quelle: Berechnet aus dem kombinierten Datensatz der CVTS4-Zusatz-
erhebung 2014 (Variablen der (VIS4 Haupterhebung)

zent der weiterbildenden Unternehmen wird der héchste
Grad der Institutionalisierung der betrieblichen Weiterbil-
dung erreicht. Zur mittleren Kategorie gehoren 35 Prozent
der Unternehmen. Mehr als die Halfte der Unternehmen
(57 %) weist jedoch nur einen niedrigen oder gar keinen
Institutionalisierungsgrad auf.

Professionalitdt des Weiterbildungspersonals

Weiterbildungspersonal ist nach der Definition der CVTS-
Erhebungen ausschliefSlich (hauptamtliches Weiterbil-
dungspersonal) oder teilweise (nebenamtliches Weiter-
bildungspersonal) mit der Konzeption, Organisation
und Durchfithrung von Lehrgéngen, Kursen und Semi-
naren im Unternehmen beschéftigt. Zu ihm gehoren Ge-
schiftsfiihrer/-innen und andere Fiihrungskréfte, Schu-
lungsleiter/-innen, Dozentinnen und Dozenten, alle
Mitarbeiter/-innen von Schulungszentren sowie andere
Kolleginnen und Kollegen, die im Bereich der Weiterbil-
dung im Unternehmen tétig sind.

Die Zustdndigkeit fiir die betriebliche Weiterbildung liegt
in der Mehrheit der befragten Unternehmen bei der Per-
sonalabteilung (65%), in 20 Prozent der Unternehmen
ist die Unternehmensleitung zusténdig. Lediglich in neun
Prozent der Unternehmen existiert eine selbststindige
Weiterbildungsabteilung oder eine eigens dafiir ausge-
wahlte Person (5 %).

Alle befragten weiterbildenden Unternehmen setzen so-
wohl hauptamtliches als auch nebenamtliches Personal
fiir die betriebliche Weiterbildung ein. In 81 Prozent der
weiterbildenden Unternehmen {ibernehmen Vorgesetzte
neben ihrer normalen Arbeit Weiterbildungsaufgaben, in
68 Prozent die Mitarbeiter/-innen. Die Tatigkeiten des
hauptamtlichen und nebenamtlichen Weiterbildungsper-
sonals sind unterschiedlich. Nebenamtliches Weiterbil-
dungspersonal wird hauptsachlich (74 %) fiir die Durch-
fiihrung von Weiterbildungsmafnahmen eingesetzt. In
62 Prozent der Unternehmen ist es auch mit der Weiter-
bildungsplanung beschiftigt. Die Aufgaben des hauptamt-
lichen Weiterbildungspersonals liegen demgegeniiber
weniger im operativen Geschéft als vielmehr bei der Wahr-
nehmung organisatorischer und koordinierender Aufga-
ben (vgl. Tab. 2).

Ist das interne Weiterbildungspersonal mit der Durch-
fiihrung von Weiterbildungsmafnahmen befasst, wird es
in den meisten Unternehmen fiir interne Lehrveranstal-
tungen, Informationsveranstaltungen und Unterweisun-
gen/Einarbeitungen eingesetzt. Dies gilt sowohl fiir das
hauptamtliche als auch fiir das nebenamtliche Weiterbil-
dungspersonal. Kaum eine Rolle spielt das interne Wei-
terbildungspersonal bei der Durchfiihrung von externen
Lehrveranstaltungen und Lernformen wie Job-Rotation
oder Austauschprogrammen.
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Tabelle 2

Tatigkeiten des haupt- und nebenamtlichen Weiterbildungspersonals

Tatigkeiten des hauptamtlichen
Weiterbildungspersonals (in % der

Tatigkeiten des nebenamtlichen
Weiterbildungspersonals (in % der
Unternehmen mit nebenamtlichem Personal)

Unternehmen mit hauptamtlichem Personal)

Weiterbildungskoordination 99 % Durchfiihrung von T4 %
WeiterbildungsmaBnahmen

Administrative Aufgaben im Rahmen 98 % Weiterbildungsplanung 62 %

der betrieblichen Weiterbildung

Weiterbildungsplanung 93 % Weiterbildungskoordination L6 %

Weiterbildungsevaluierung 91 % Administrative Aufgaben im Rahmen 43 %
der betrieblichen Weiterbildung

Durchfiihrung von Weiterbildungs- 49 % Weiterbildungsevaluierung L2 %

malknahmen

Quelle: Kombinierter Datensatz der C(VTS4-Zusatzerhebung (Variablen der
CVTS4 Zusatzerhebung) — Mehrfachnennungen

Unter Nutzung der folgenden sechs Fragen zum Weiter-

bildungspersonal aus der CVTS4-Zusatzerhebung kann

ermittelt werden, wie professionell weiterbildende Unter-

nehmen das Weiterbildungspersonal einsetzen:

1. Interne Rekrutierung des hauptamtlichen Weiterbil-
dungspersonals aus dem Personalbestand

2. RegelméRige und systematische Zusammenarbeit der
hauptamtlichen Weiterbildner mit den Fachabteilungen

3. Internes Weiterbildungspersonal mit Tatigkeiten in der
betrieblichen Erstausbildung betraut

4. RegelméaRige Mitarbeitergespréache, an denen das inter-
ne Weiterbildungspersonal auch teilnimmt

5. Regelmiflige Teilnahme des internen Weiterbildungs-
personals an Mafnahmen zu seiner Weiterbildung

6. Gezielte Forderung der pddagogischen Kompetenz des
internen Weiterbildungspersonals

Die interne Rekrutierung ist ein Hinweis darauf, dass das
Unternehmen das Weiterbildungspersonal fiir die Arbeit
und die Aufgaben betriebsnah schult. In 51 Prozent der
weiterbildenden Unternehmen mit hauptamtlichem Wei-
terbildungspersonal wird dieses aus dem Personalbestand
rekrutiert, extern rekrutieren 35 Prozent der Unterneh-
men. Beide Rekrutierungsmoglichkeiten nutzen 14 Pro-
zent der Unternehmen.

Die Zusammenarbeit des hauptamtlichen Weiterbildungs-
personals mit den Fachabteilungen deutet auf eine gute
innerbetriebliche Vernetzung hin. In 94 Prozent der Unter-
nehmen ist dies der Fall.

Auch der Einsatz des Weiterbildungspersonals fiir die be-
rufliche Erstausbildung weist auf eine systematische Bil-
dungspolitik des Unternehmens hin. Hier stimmen 70 Pro-
zent der Unternehmen zu.

Mitarbeitergesprache sind ein wichtiges Instrument der
betrieblichen Weiterbildung, um die Bedarfe der Beschaf-
tigten zu ermitteln. Nimmt das Weiterbildungspersonal

hieran teil, spricht das fiir einen guten Informationsfluss
zwischen dem Weiterbildungspersonal und den Weiterbil-
dungsnotwendigkeiten/-wiinschen der Beschéftigten. Mit-
arbeitergesprache werden regelmal3ig in 80 Prozent der
weiterbildenden Unternehmen durchgefiihrt. In 42 Pro-
zent der Unternehmen nimmt auch das interne Weiterbil-
dungspersonal an diesen teil.

Die regelmillige Weiterbildung des Weiterbildungsper-
sonals und die Forderung der paddagogischen Kompetenz
deuten auf eine systematische Férderung hin. In 69 Pro-
zent der Unternehmen nimmt das Weiterbildungspersonal
regelméRig an MafSnahmen zu seiner Weiterbildung teil.
25 Prozent der Unternehmen fordern gezielt dessen pada-
gogische Kompetenzen.

Mit dem Set von Indikatoren, die aus den oben genann-
ten Fragen zum Weiterbildungspersonal gebildet wurden,
kann eine Typisierung der Unternehmen nach dem Grad
des professionellen Einsatzes des Weiterbildungspersonals
erfolgen (vgl. Tab. 3, S. 22). In elf Prozent dieser Unter-
nehmen trifft keiner der Indikatoren zu. Lediglich in fiinf
Prozent der Unternehmen wird der hochste Grad der Pro-
fessionalisierung des internen Weiterbildungspersonals
erreicht. Zur mittleren Kategorie gehoren 35 Prozent der
Unternehmen. Einen niedrigen Professionalisierungsgrad
weisen 49 Prozent der Unternehmen auf.

Eine nihere statistische Analyse des Zusammenhangs zwi-
schen dem Institutionalisierungsgrad der betrieblichen
Weiterbildung und dem Grad des professionellen Ein-
satzes des Weiterbildungspersonals zeigt, dass ein enger
Zusammenhang zwischen den beiden organisatorischen
Aspekten betrieblicher Weiterbildung nur bei gro3en Un-
ternehmen existiert. Dies ist nicht der Fall bei kleinen und
mittelgrollen Unternehmen. Dieser enge Zusammenhang
ist ebenfalls bei den Unternehmen des produzierenden
Gewerbes zu finden, im Dienstleistungssektor ist jedoch
kein Zusammenhang festzustellen. Dies bedeutet, dass vor
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Tabelle 3
Grad der Professionalitat des Weiterbildungspersonals
in Unternehmen

Anzahl der Grad der Professionalitét Anteil der
Indikatoren Unternehmen

0 Keiner 11 %
1-2 Niedrig L9 %
3-4 Mittel 35 %
5-6 Hoch 5 %

Quelle: Berechnet aus dem kombinierten Datensatz der CVTS4-Zusatz-
erhebung 2014 (Variablen der (VIS4 Haupterhebung)

allem in Grolunternehmen des produzierenden Gewer-
bes eine professionelle Durchfiithrung der betrieblichen
Weiterbildung auf der Basis einer institutionellen Weiter-
bildungsstruktur festgestellt werden kann (vgl. MorAAL/
BEUER-KRUSSEL/WEBER-HOLLER 2015). Im restlichen Be-
reich der deutschen Wirtschaft konnen deutliche organisa-
torische Defizite festgestellt werden.

Schlussfolgerungen

Mit Blick auf die oben genannten Feststellungen fassen
KAPPLINGER/LICHTE (2012) zusammen: »Professionali-
tat lasst sich nicht durch fixierte Strukturen regeln, son-
dern muss durch professionell handelnde Personen immer
wieder situationsspezifisch hergestellt werden.« (S. 380).
Professionell handelndes Weiterbildungspersonal beno-
tigt jedoch institutionalisierte Rahmenbedingungen der
betrieblichen Weiterbildung. Die Ergebnisse der CVTS-Er-
hebungen zeigen aber, dass eine professionelle Durchfiih-
rung der betrieblichen Weiterbildung auf der Basis einer
durchorganisierten Weiterbildungsstruktur und Weiter-
bildungspolitik in Unternehmen in Deutschland nicht
sehr verbreitet ist. Obwohl die betriebliche Weiterbildung
der wichtigste Bereich der beruflichen Weiterbildung in
Deutschland ist, zeigen die Ergebnisse der europaweiten
CVTS-Erhebungen seit mehr als zwanzig Jahren, dass bei
allen Leistungsindikatoren die betriebliche Weiterbildung

im unteren Drittel der européischen Linderskala angesie-
delt ist. Dies gilt auch fiir die innerbetriebliche Organisa-
tion und Durchfiihrung in Unternehmen in Deutschland.
Dieser Befund kann mit den Ergebnissen der CVTS4-Zu-
satzerhebung noch weiter differenziert werden. Lediglich
in einem Zehntel der weiterbildenden Unternehmen ist
die innerbetriebliche Organisation der betrieblichen Wei-
terbildung systematisch strukturiert. Dariiber hinaus kann
nur bei einer kleinen Minderheit der Unternehmen von ei-
nem professionellen Einsatz des internen Weiterbildungs-
personals gesprochen werden. Dies gilt vor allem fiir Grol3-
unternehmen des produzierenden Gewerbes.
Professionelles Handeln setzt aber auch eine gute Aus- und
Weiterbildung des Weiterbildungspersonals voraus. Die
CVTS4-Zusatzerhebung zeigt, dass nur 35 Prozent der Un-
ternehmen in Deutschland das Weiterbildungspersonal ex-
tern rekrutieren. Dies hdngt wohl auch damit zusammen,
dass geeignetes Weiterbildungspersonal auf dem Arbeits-
markt kaum zu finden ist. Die neuen Fortbildungsordnun-
gen »Gepriifter Aus- und Weiterbildungspddagoge/Ge-
priifte Aus- und Weiterbildungspddagogin« und »Gepriifter
Berufspadagoge/Gepriifte Berufspddagogin« (IHK)« aus
dem Jahre 2009 konnen eine gewisse Professionalisierung
des Weiterbildungspersonals bedeuten. Allerdings haben
in den Jahren 2009 bis 2012 lediglich 1.000 Absolventen
diese Fortbildung abgeschlossen. «
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Kompetenztransfer durch Rotation

Interview zur Qualifizierung des betrieblichen Ausbildungspersonals
mit Dieter Omert, AUDI AG, und Jiirgen Walther, MIBRAG

Demografische Verdanderungen erfordern eine struktu-
rierte Gestaltung des Kompetenztransfers im Betrieb.
Eine zentrale Rolle spielt dabei die Qualifizierung von
Nachwuchskraften. Fiir die Aus- und Weiterbildungsver-
antwortlichen in Unternehmen sind daher durchdachte
Personalentwicklungskonzepte gefragt, von denen auch
das Ausbildungspersonal profitieren kann.

Im Interview zeigen zwei Ausbildungsleiter auf, welche
Chancen in einem Rotationsmodell, also dem Wechsel
zwischen Fach- und Ausbildungsbereich, liegen. Die
damit umgesetzte Verzahnung von fachlicher und be-
rufspdadagogischer Ebene leistet nicht nur einen Beitrag
zur Steigerung der Ausbildungsqualitdt im Unternehmen,
sondern bietet dem betrieblichen Ausbildungspersonal

auch attraktive Entwicklungsoptionen.

BWP: Herr Walther, welche Strategie zur Gewinnung des
Ausbildungspersonals gibt es in Ihrem Unternehmen? Und
welche Anreize schaffen Sie, damit sich Beschéftigte zur
Unterstiitzung der Ausbildung qualifizieren?

WALTHER: Neu zu besetzende Ausbilderstellen werden
innerbetrieblich ausgeschrieben. Mitarbeiter, die sich wei-
terentwickeln wollen, bewerben sich ohne Aufforderung
auf solche Stellen. Es ist fiir uns auch ein Vorteil, wenn Mit-
arbeiter mit einer Ausbildung als Meister oder Techniker
noch nicht auf einer entsprechenden Planstelle sind und
somit iiber die Ausbilderfunktion Entwicklungsmoglich-
keiten geboten bekommen. Wir sprechen aber auch gezielt
Mitarbeiter an, die aus unserer Sicht Entwicklungspoten-
zial haben, um eine entsprechende Ausbildung zu absol-
vieren.

BWP: Welche Anforderungen stellen Sie an das Ausbil-
dungspersonal in Threm Unternehmen?

WALTHER: Auf Ausbilderstellen kdnnen sich Mitarbeiter
mit entsprechender fachlicher Eignung, einer Ausbildung
nach Ausbilder-Eignungsverordnung, einer begonnenen

JURGEN WALTHER

Leiter Aus- und Weiterbildung
bei MIBRAG

Sy

Die Mitteldeutsche Braunkohlengesell-
schaft mbH (MIBRAG) in Zeitz (Burgenland-
kreis, Sachsen-Anhalt) ist ein Bergbau-
unternehmen der MIBRAG-Gruppe und
beschaftigt rund 3.100 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Geschaftsfelder sind die Forderung und Veredlung
von Rohbraunkohle sowie die Produktion von Strom und Warme.

Insgesamt etwa 150 Auszubildende absolvieren eine Ausbildung

in verschiedenen Ausbildungsberufen: Elektroniker/-in fiir Betriebs-
technik, Industriemechaniker/-in, Maschinen- und Anlagenfiih-
rer/-in, Chemielaborant/-in, Zerspanungsmechaniker/-in, Kauf-
mann/-frau fiir Biromanagement.

www.mibrag.de

DIETER OMERT

Leiter Berufsausbildung/Fachliche Kompetenzentwicklung
der AUDI AG

Das Unternehmen beschdftigt derzeit weltweit mehr als
81.000 Mitarbeiter, davon rund 58.000 in Deutschland.

Zum Jahresende 2014 waren 2.486 Auszubildende und duale
Studierende bei der AUDI AG beschaftigt. Im Geschaftsjahr 2014
haben 766 junge Menschen eine Ausbildung oder ein duales Studium
begonnen. Davon absolvieren 725 Jungen und Mddchen eine
klassische duale Berufsausbildung in

22 technischen und kaufmannischen
Berufen. Hinzu kommen 17 Studierende
an der dualen Hochschule Baden-Wiirt-
temberg und 24 Teilnehmende des
StEP-Programmes, das eine Berufsausbil-
dung mit einem technischen Studium
kombiniert.

www.audi.de

oder abgeschlossenen Meister- oder Technikerausbildung
und einer mindestens flinfjahrigen Tatigkeit im Unterneh-
men bewerben. Natiirlich wird auch die personliche Eig-
nung gepriift.

BWP: Herr Omert, welche Voraussetzungen miissen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter bei Audi erfiillen, um Ausbil-
dungsaufgaben zu iibernehmen?

OMERT: Sie sollten im entsprechenden Berufsfeld ausge-
bildet sein und auf jeden Fall geniigend Berufserfahrung
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mitbringen. Idealerweise sollten diese Mitarbeiter Meister,
Techniker oder Aus- und Weiterbildungspddagogen sein.
Wenn man Auszubildende trainiert, sollte man als Trai-
ner entsprechende methodische und didaktische Kompe-
tenzen zeigen kdnnen. Wir wiinschen uns auf3erdem von
ihnen die Leidenschaft, junge Menschen fachlich und per-
sonlich weiterzuentwickeln.

BWP: Herr Walther, die MIBRAG hat im Rahmen des vom
BMBF geforderten Verbundprojekts »Generationenbalan-
ce« (GenBa) ein integratives Lernkonzept entwickelt. Wel-
ches sind die wichtigsten Ziele dieses Konzepts?
WALTHER: Durch dieses Lernkonzept soll auf allen Ebe-
nen, beginnend bei den Azubis bis zu den Fach- und Fiih-
rungskréften, der Wissensiibergang strukturiert gestal-
tet werden. Dies beginnt schon bei der Gewinnung von
Nachwuchskriften und soll alle Beteiligten in die Lage
versetzen, diesen Prozess aktiv mitzugestalten. Aus diesem
Prozess heraus werden Konzepte entwickelt, die den de-
mografischen Wandel gut begleiten konnen und fiir unser
Unternehmen, aber auch fiir andere als Leitfaden zur An-
wendung kommen kénnen.

Durch die Rotation von Ausbildern zwischen

Fachbereich und Ausbildung erleichtern wir den
Wissens- und Erfahrungsaustausch.

JURGEN WALTHER

BWP: Inwieweit betrifft dieses Konzept auch die Ausbilder-
qualifizierung?

WALTHER: Wir bilden im Unternehmen schon immer jun-
ge Leute aus. Dabei steht die Qualitdt der Ausbildung an
erster Stelle. Dies ist auch notwendig, da wir im Unter-
nehmen einen hohen Altersdurchschnitt haben und in den
kommenden Jahren 80 bis 100 Mitarbeiter pro Jahr das
Unternehmen altersbedingt verlassen werden. Deshalb
haben wir 2002 begonnen, unsere Jungfacharbeiter nach
erfolgreicher Ausbildung unbefristet zu ibernehmen. Um
unseren Fachkriftebedarf zu decken, haben wir Mittel und
Wege gesucht, alle angebotenen Stellen auch qualitativ gut
zu besetzen. Uns war bewusst, dass im Jahr 2010 im Ver-
gleich zu 2002 nur noch halb so viele Schulabginger als
potenzielle Bewerber vorhanden sein wiirden. Es zeich-
nete sich auch ab, dass die schulischen Voraussetzungen
ofter unseren Erwartungen nicht entsprechen. Wir muss-
ten Moglichkeiten suchen, diese schwierigen Umstdnde zu
kompensieren, indem auch die Ausbildung an diese neuen
Bedingungen angepasst wird. Weiterhin war die Integra-
tion und die Erfahrungsweitergabe zwischen »Alt« und
»Jung« und umgekehrt nicht immer unproblematisch. Auf
die gednderten Bedingungen musste sich auch unser Aus-

bildungspersonal einstellen. Durch die gednderte Bewer-
berstruktur wurde es notwendig, die Ausbildung entspre-
chend anzupassen.

BWP: Welche neuen Anforderungen waren das?
WALTHER: Die Ausbilder mussten die Ausbildungsinhalte
und -methoden so abstimmen, dass die Qualitit gehalten
werden konnte. Und wir mussten die Ausbilder befdhigen,
dies auch umzusetzen. Diese mussten dabei auf die geédn-
derten Verhaltensmuster und die Wertevorstellungen der
jungen Leute reagieren. Sie mussten die gestellten Anfor-
derungen besser und 6fter kontrollieren und erldutern. Die
Ausbilder mussten sich auch noch intensiver mit den theo-
retischen Inhalten beschéiftigen. Module wurden entwi-
ckelt, um aktuelles Wissen zu testen und die festgestellten
Defizite durch die Anpassung vorhandener Ausbildungs-
projekte auszugleichen. Methoden der Vermittlung wur-
den zum Teil gedndert, um eine effektivere Wissensver-
mittlung zu gestalten. Den Ausbildern wurden zusétzliche
Qualifizierungen angeboten, und Erfahrungsaustausche
wurden organisiert.

BWP: Herr Omert, welche Qualifizierungsmodelle fiir das
Ausbildungspersonal gibt es bei Audi?

OMERT: Wir haben intensive Trainingsmodule entwickelt,
um unseren Mitarbeitern umfangreiche fachliche, metho-
dische und didaktische Kenntnisse fiir ihre Tatigkeit zu
vermitteln. Wichtig ist uns dabei ein umfassendes Konzept,
das sowohl »On-the-job«- als auch »Off-the-job«-Qualifi-
zierungen umfasst. Nach diesem Training setzen wir sie
sowohl in der Berufsausbildung als auch in der Weiterbil-
dung ein. Auf diese Weise decken wir kurzfristig steigende
Weiterbildungsbedarfe und sichern, dass die Ausbildungs-
inhalte aktuell bleiben. Wir haben eine teamorientierte,
nach Lernfeldern gegliederte Struktur bei Audi, in der die
Teams fiir alle Themen der Ausbildung und Weiterbildung
selbst verantwortlich sind.

BWP: Wie gestaltet sich das Personalentwicklungsmodell
und welche Vorteile bietet es?

OMERT: Nach ihrer Berufsausbildung setzen wir junge
Facharbeiter fiir etwa drei Jahre als Co-Trainer im Bil-
dungszentrum ein. Danach wechseln diese Mitarbeiter
als Lernstationsbeauftragte zuriick in den Betrieb und
betreuen Auszubildende in der Lernstation der Organisa-
tionseinheiten. Wéahrend dieser Zeit erhalten sie auch die
erwihnte umfangreiche Qualifizierung On- und Off-the-
job. Nach drei bis fiinf Jahren als Lernstationsbeauftragte
im betrieblichen Umfeld bekommen die Mitarbeiter dann
die Moglichkeit, sich zum Trainer im Bildungszentrum
weiterzuentwickeln. Uber den regelmiRigen personellen
Austausch zwischen betrieblicher Organisationseinheit
und Berufsausbildung findet ein Kompetenztransfer statt.
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So stellen wir sicher, dass aktuelle Verdnderungen und
Neuerungen auf beiden Seiten ankommen und damit eine
kontinuierliche Weiterentwicklung und Verbesserung ein-
hergeht. Zusammenfassend kann man sagen, dass das Per-
sonalentwicklungsmodell bei Audi unsere Mitarbeiter von
der Berufsausbildung iiber die spétere Trainertatigkeit sys-
tematisch weiterbildet. Natiirlich sind auch Quereinstiege
oder abweichende Entwicklungswege moglich.

BWP: Herr Walther, die MIBRAG hat im Jahr 2012 ein
Rotationsmodell fiir das Ausbildungspersonal eingefiihrt.
Welche Griinde sprachen in Threm Unternehmen fiir die
Einfithrung eines solchen Modells?

WALTHER: Durch die Rotation von Ausbildern zwischen
Fachbereich und Ausbildung erleichtern wir den Wis-
sens- und Erfahrungsaustausch. Wir verbinden damit
eine Verbesserung des Verstdndnisses zwischen Azubi und
Ausbilder. Die Bereitschaft zur Wissensweitergabe und
Wissensaufnahme wird in der Ausbildung und im Fachbe-
reich verbessert. Hemmnisse zwischen den Generationen
werden verringert. Wenn der Altersunterschied zwischen
Azubi und Ausbilder nicht so grof3 ist, besteht auf beiden
Seiten ein besseres Verstdndnis fiir die Ansichten, Proble-
me, Wertvorstellungen und beispielsweise auch moderne
Informationstechnologien. Durch die Riickfithrung der
Ausbilder in den Produktionsbereich oder andere Positio-
nen konnen diese dort die Fachausbildung besser beglei-
ten und das Wissen aus der Ausbildung effektiv einsetzen.
Umgekehrt bringen die dann neuen Ausbilder aktuelles
Fachwissen aus ihren Bereichen in die Ausbildung mit ein.

BWP: Durch wen und in welcher Form erhalten Sie Unter-
stlitzung bei der Umsetzung des Rotationsmodells? Gibt es
Erfahrungen aus dhnlich strukturierten Betrieben, an de-
nen Sie sich orientieren konnen?

WALTHER: Wir werden bei diesem Modell durch die Per-
sonalabteilung, Personalentwicklung, durch den Betriebs-
rat und natiirlich durch die Fachbereiche unterstiitzt. Die
Personalabteilung und Personalentwicklung unterstiitzen
uns bei der Auswahl von neuen Ausbildern. Diese werden
entsprechend gefordert: Sie erhalten die notwendige Qua-
lifizierung und bekommen Weiterbildungsma3nahmen
angeboten. Die Mitarbeiter erhalten auch Vorschlage fiir
die Verwendung nach der Ausbildertatigkeit. Die Fachbe-
reiche sind nicht immer gliicklich damit, wenn sie Fach-
kréfte als Ausbilder abgeben, weil dann wieder Fachperso-
nal nachgezogen werden muss. Die Bereiche unterstiitzen
allerdings diesen Prozess, da sie letzten Endes auch davon
profitieren. Sie erhalten gut ausgebildete Fachkrifte und,
wenn die Ausbilder nach fiinf bis zehn Jahren wieder zu-
riickkommen, gut ausgebildete Fiihrungskrafte. Ich kenne
direkt kein gleich strukturiertes Unternehmen, an dem wir
uns orientieren konnen. Wir wissen aber, dass bei Audi

dhnliche Rotationsmodelle praktiziert werden.

BWP: Wann wurde bei Audi die Rotation des Ausbildungs-
personals eingefithrt? Wie sind Thre Erfahrungen mit die-
sem Modell?

OMERT: Die Personalentwicklung zum Trainer fiihren wir
seit etwa zwolf Jahren in dieser Form durch, unsere Erfah-
rungen damit sind ausgesprochen positiv. Viele ehemalige
Co-Trainer oder Trainer haben mittlerweile andere ver-
antwortungsvolle Tatigkeiten als betriebliche Fiihrungs-
kriifte oder Ahnliches {ibernommen und unterstiitzen die
Berufsausbildung im Unternehmen nachhaltig. Zusétz-
lich konnen unsere Auszubildenden ihre praktischen Ab-
schlusspriifungen direkt im Betrieb ablegen. In nahezu
hundert Prozent aller Félle konnen wir diese realitdtsnahe
Priifungsform anbieten.

Die gute Mischung aus sehr jungen und aus

erfahrenen Trainern ermoglicht uns, zielgruppen-

genau auszubilden.
DIETER OMERT

BWP: Inwieweit profitieren die Auszubildenden von die-
sem Modell?

OMERT: Die Auszubildenden profitieren natiirlich ganz
stark von diesem Konzept. Durch die Rotation bringen
unsere Ausbilder standig aktuelles Wissen zu neuen Tech-
nologien oder Arbeitsmethoden in die Berufsausbildung
ein. Umgekehrt erwerben unsere Trainer vor allem metho-
dische und didaktische Kompetenzen. Die gute Mischung
aus sehr jungen und aus erfahrenen Trainern ermoglicht
uns, zielgruppengenau auszubilden: Junge Trainer kennen
die Lebenswelt von Jugendlichen noch sehr gut aus ihrer
eigenen Erfahrung, auf der anderen Seite geben die Alte-
ren ihr Erfahrungswissen gezielt an die jungen Trainer wei-
ter. Im betrieblichen Umfeld sind Lernstationsbeauftragte
im Einsatz, die neben ihrer Fachexpertise auch auf eine
systematische methodische und didaktische Ausbildung
zuriickgreifen konnen.

BWP: Herr Omert, was geben Sie Unternehmen mit auf
den Weg, die ein dhnliches Modell etablieren wollen?
OMERT: Die Personalentwicklung der Trainer sollte ein ge-
meinsames Projekt des operativen Personalwesens, des Bil-
dungsbereichs sowie der Fachbereiche sein. Das macht den
Erfolg aus. Nur wenn sich alle an der Konzeptentwicklung
beteiligen, wird es gelingen, die Nachwuchsausbildung im
ganzheitlichen Unternehmensinteresse zu gestalten. «

(Interview: Arne Schambeck)
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Infotage »Duales Studium« zur besseren Einbeziehung
von Praxisbetreuerinnen und Praxisbetreuern in

das duale Studium

MICHAEL HEISTER

Prof. Dr., Leiter der Abteilung
»Berufliches Lehren und
Lernen, Programme und
Modellversuche« im BIBB

LAURENZ MULHEIMS
Prof. Dr., Fachbereich Sozial-
versicherung, Hochschule
Bonn-Rhein-Sieg, Hennef

ROSWITHA RATH

Dozentin der DGUV Aka-
demie — Hochschule und
Studieninstitut der
Deutschen Gesetzlichen Un-
fallversicherung, Hennef

Unzureichende Lernortkooperation im dualen
Studium

Die Zahl dualer Studiengénge und Studierender wuchs in
den letzten Jahren stetig an (vgl. BIBB 2015). Im Gegen-
satz zum »klassischen Studium« sieht das duale Studium
eine stirkere Integration berufspraktischer Elemente vor,
die liber die reine Durchfithrung von Praktika hinausgeht.
Dies gilt sowohl fiir duale Studienginge, die unmittelbar
mit einer beruflichen Erstausbildung verbunden sind — hier
kommen im Ubrigen vielfach noch berufliche Schulen und
iiberbetriebliche Berufsbildungsstétten als Lernorte hinzu
— als auch fiir solche, die lediglich Praxisphasen vorsehen.
Hochschule und Betrieb miissen miteinander kooperieren,
curricular verkniipft sein, ein gemeinsames Bildungsange-
bot bereitstellen und dabei unter Umstanden weitere, oben
genannte Lernorte einbeziehen.

Genau hier liegt der Schwachpunkt vieler Angebote. Wie
LEICHSENRING in Anlehnung an Kuprer (2013) herausar-
beitet, tritt an die Stelle der Verkniipfung der beiden Lern-
orte die dem »Zufall iiberlassene Transferleistung der Stu-
dierenden« (LEICHSENRING 2015, S. 41). Bezugnehmend
auf EULER (2015) weist LEICHSENRING darauf hin, dass es
zudem an einer pddagogischen Betrachtungsweise der un-
terschiedlichen Lernorte im Sinne »methodisch-didaktisch
gestalteter Einheiten innerhalb der Organisationen« fehle
(ebd)).

Entsprechend bedarf es einer Kooperationsvereinbarung
zwischen den Lernorten; ebenso ist die Erarbeitung von

Duale Studiengdnge liegen einerseits stark im Trend, andererseits funktio-
niert die Abstimmung zwischen Hochschulstudium und Praxisphasen oftmals
nicht. Obwohl eine Lernortkooperation zwischen »Praxis« und »Hochschule«
das Engagement beider Seiten erfordert, wird in einem Projekt der Hochschu-
le Bonn-Rhein-Sieg, der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung (DGUV)
und des BIBB zundchst erprobt, wie das Verstandnis der Praxisbetreuer/-in-
nen fiir Studierende und Studium verbessert werden kann. Hierzu werden
im Beitrag Konzeption und Zielsetzung eines zweitdgigen Seminars bei der

Akademie der DGUV vorgestellt und erste Erfahrungen geschildert.

Lernarrangements sinnvoll, die in der Hochschule verstarkt
berufspraktische Aspekte und im Betrieb theoretische und
wissenschaftliche Aspekte beinhalten. Doch wie kénnen
die Hochschullehrer/-innen und Ausbilder/-innen, die fiir
die Umsetzung der Lerneinheiten am jeweiligen Lernort
zustandig sind, auf diesem Weg unterstiitzt werden?

Das nachfolgend beschriebene Projekt hat sich dieser Fra-
ge im Rahmen des Bachelor-Studiengangs »Sozialversiche-
rung, Schwerpunkt Unfallversicherung« gewidmet. Dabei
konzentrierten sich die Malnahmen zuné&chst auf die Sen-
sibilisierung der Ausbilder/-innen, die hier im Folgenden
als Praxisbetreuer/-innen bezeichnet werden. Notwendig
und wiinschenswert ist es, in einem zweiten Schritt auch
umgekehrt Hochschullehrende fiir den betrieblichen Lern-
ort zu sensibilisieren. Denn bei der Abstimmung der Lern-
inhalte stehen beide Partner gleichermalf3en in der Pflicht.

Der Bachelor-Studiengang »Sozialversicherung,
Schwerpunkt Unfallversicherung«

Der sechssemestrige duale Bachelor-Studiengang »Sozial-
versicherung, Schwerpunkt Unfallversicherung« basiert
auf einer seit 2003 bestehenden Kooperation zwischen der
Hochschule Bonn-Rhein-Sieg und der DGUV, dem Spit-
zenverband der gesetzlichen Unfallversicherungstriager
(gewerbliche Berufsgenossenschaften und Unfallkassen).
Seit 2011 wird der Studiengang von der Hochschule Bonn-
Rhein-Sieg gemeinsam mit der privaten, staatlich aner-
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kannten Hochschule der DGUV in Bad Hersfeld angeboten.
Vergeben wird der akademische Titel Bachelor of Arts. Alle
Studierenden — mittlerweile ca. 170 pro Jahrgang — ha-
ben Arbeits- und Studienvertrdge mit einem Unfallversi-
cherungstrager und immatrikulieren sich nach zentraler
Zuweisung durch die DGUV in einer der genannten Hoch-
schulen.

Der Studiengang hat das Berufsbild des gehobenen
nicht-technischen Dienstes bei einem Trager der gesetzli-
chen Unfallversicherung im Blick. Vor dem Hintergrund
des stindigen Wandels in Gesellschaft, Wirtschaft, Me-
dizin und Technik hat sich dieses Berufsfeld jedoch stark
veréndert. So benotigen die Unfallversicherungstréger Mit-
arbeitende, die durch ein Studium auf nicht-standardi-
sierte, anspruchsvolle Aufgaben vorbereitet werden. Dem-
entsprechend zielt der Studiengang neben breiterem Fach-
wissen stark auf Managementféhigkeiten sowie auf Sozial-
und Selbstkompetenz.

Das wissenschaftliche Fundament bildet der integrative
Gedanke einer Sozialversicherungswissenschaft, dessen
Grundlagen in der Hochschule Bonn-Rhein-Sieg entwickelt
wurden (vgl. MULHEIMS 2007; MULHEIMS u. a. 2015). Der
Studiengang stellt sich in seiner dualen Ausrichtung als
Wechselspiel zwischen Studium und Praxiszeiten dar, die
hier Praktikumszeiten genannt werden (vgl. Abb.). Die
praktischen Abschnitte sind sowohl thematisch als auch
zeitlich entsprechend weitgehend festgelegt.

Damit die Akteure der beiden Lernorte sinnvoll zusam-
menarbeiten konnen, sind innerhalb des Hochschulstu-
diums sogenannte Studien- und Hochschulbeauftragte
der Unfallversicherungstriager einbezogen. Jeder Unfall-
versicherungstriger ernennt eine zustidndige Person, die
in unmittelbarem Kontakt mit den Studierenden und der

Studiengangsleitung steht. Die Beauftragten treffen sich
zweimal jahrlich zum Gedankenaustausch, um Problem-
stellungen anzugehen und gemeinsame Losungen zu er-
arbeiten. Dies hat sich nach den Erfahrungen der letzten
zwolf Jahre als ein sinnvolles Instrument der Zusammen-
arbeit erwiesen.

Infotage »Duales Studium« fiir die Praxis-
betreuer/-innen der Studierenden

Die Studien- bzw. Hochschulbeauftragten der Unfallver-
sicherungstrager sind ohne Frage nicht nur wichtige Kon-
taktpersonen fiir die Hochschulen, sondern auch wéhrend
der praktischen Tatigkeiten Anlaufstellen der Studieren-
den. Jedoch beschrankt sich die Betreuung der Studieren-
den in erster Linie auf die Organisation der Praxisphasen.
Die fachliche und inhaltliche Begleitung der Studierenden
vor Ort wird de facto von einer Vielzahl von Praxisbetreu-
erinnen und -betreuern in den einzelnen Abteilungen der
Unfallversicherungstrager iibernommen. Diese verfiigen
iiberwiegend {iiber didaktische und methodische Grund-
kenntnisse, die sie beispielsweise im Rahmen von Semi-
naren zur Ausbildereignung erworben haben. Teilweise
stiitzen sie sich auch auf Erfahrungswissen und kreieren so
Lernarrangements fiir die Studierenden. In der Regel ha-
ben sie selbst kein Studium absolviert, verfiigen aber iiber
einen Berufsabschluss und/oder einen entsprechenden
Fortbildungsabschluss.

Um eine sinnvolle Verzahnung des Vorlesungsbetriebs und
der Praxisphasen vor Ort zu erzielen, wurde von Vertre-
terinnen und Vertretern der Hochschulen, der DGUV, der
Unfallversicherungstrager und des BIBB gemeinsam ein
Seminarkonzept entwickelt. Entstanden ist das zweitagige
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Struktur und Themen der Infotage »Duales Studium«

+ Vorstellung des Studiums
Perspektivwechsel: Erwartungen im Studium
+ Studierende stellen einen Studientag vor
+ Teilnahme an Vorlesungen/Ubungen der Hochschule
+ Auswertung der Vorlesungs- und Ubungsbesuche
+ Vorstellung der Praxisphasen und ihrer unterschiedlichen
Bedeutung
Erwartungen der Studierenden an die Praxisbetreuer/-innen
+ Gestaltung der Praxisphasen — Praktische Ubungen
+ Arbeitsauftrage erteilen
+ Transfer und Feedback

Seminar »Infotage Duales Studium fiir die Praxisbetreu-
er/-innen der Studierenden«, das 2014 erstmals als Pilot-
projekt mit rund 20 Teilnehmenden von der DGUV Akade-
mie durchgefiihrt wurde.

Die Vorbereitungsgruppe war sich einig, dass die Infor-
mation der Praxisbetreuer/-innen {iber den Studiengang
ein wesentliches Ziel des Seminars ist. Zwar sind iiber den
Studiengang alle Informationen und Unterlagen im Inter-
net verfiigbar, doch sollte iiber die reine Vermittlung von
Informationen hinaus auch die Grundlage fiir einen wech-
selseitigen Austausch zwischen Hochschullehrenden, Stu-
dierenden und Praxisbetreuer/-innen gelegt werden.

Das didaktische Konzept verfolgt dabei insbesondere zwei
Ziele: Zum einen sollen die Praxisbetreuer/-innen wissen,
auf welches theoretische Wissen sie bei den Studieren-
den aufbauen konnen. Zum anderen soll deutlich werden,
dass die im Studium vermittelten Theoriekenntnisse so
konzipiert sind, dass sie eine hohe Anschlussfahigkeit fiir
die Praxis aufweisen. Deshalb stellen Vertreter/-innen der
Hochschulen an den Infotagen zunéchst den gemeinsamen
Studiengang und seine Philosophie vor. Die Praxisbetreu-
er/-innen konnen auf diese Weise ein eigenes Verstandnis
fiir den Studiengang gewinnen, Riickfragen stellen und
ihrerseits Anregungen fiir die hochschulische Lehre anbie-
ten, auch um mégliche Vorurteile und Fehleinschitzungen
abzubauen. Um dariiber hinaus einen Einblick in den Stu-
dienalltag zu erhalten, hatten die Praxisbetreuer/-innen
die Gelegenheit, Vorlesungen und Ubungen zu besuchen
und sich anschlieBend iiber Gestaltung und Inhalte mit
den Hochschullehrenden auszutauschen. Zudem stellen
die Studierenden den Ablauf eines »normalen« Studien-
tags dar. Diese Mafdnahmen dienen zum einen dazu, ein
besseres Verstdandnis fiir den Hochschulbetrieb und die
Studierenden zu erzielen, zum anderen soll ein Austausch
initiiert werden, der die Moglichkeit bietet, Erfahrungen
aus der Praxis aktiv in den Lehrbetrieb einzuspeisen.

Aber nicht nur der Hochschulbetrieb, auch die Praxispha-
sen, ihre Lage im Studienverlauf, ihre Inhalte und Schwer-
punkte werden im Seminar thematisiert, wiederum unter
Einbeziehung der Studierenden. Sie konnen {iber ihre

unterschiedlichen Erlebnisse in den Praxisphasen berich-
ten und haben Gelegenheit, ihre Erwartungen an eine
erfolgreiche Praxisphase darzustellen. Den Praxisbetreu-
er/-innen soll so die Situation der Studierenden bewusst
gemacht werden, die mit eher theoretischen, wissensba-
sierten Vorgaben von den Hochschulen in die Praxispha-
sen kommen. Damit sto3en sie oft auf Unverstdndnis bei
den Praxisbetreuer/-innen, die eine stark am einzelnen Ar-
beitsvorgang orientierte Vorstellung vom Ablauf und dem
Ziel der jeweiligen Praxisphase haben.

Die Studierenden befinden sich somit in einer schwierigen
»Sandwichposition«, sowohl den Erwartungen der Hoch-
schulen und des Unfallversicherungstrégers als auch den
Erwartungen der unterschiedlichen Praxisbetreuerinnen
und Praxisbetreuern gerecht werden zu miissen. Die Ba-
lance zwischen diesen zwei Welten zu halten, ist fiir die
Studierenden schwer und dies wird insofern zuséatzlich
erschwert, als die Studierenden, wie auch in anderen du-
alen Studiengéingen iiblich, wéhrend einiger Praxisphasen
Fernlernaufgaben von der Hochschule bearbeiten miissen.
Den Praxisbetreuerinnen und Praxisbetreuern sollte last
but not least auch die Moglichkeit zu einem fruchtbaren
Austausch mit Teilnehmenden anderer Unfallversiche-
rungstriger geboten werden, um so fiir die eigene Arbeit
mit den Studierenden Anregungen und Ideen zur Gestal-
tung der Praxisphasen zu erhalten und eigene Erfahrungen
weitergeben zu koénnen.

Evaluation des Seminars

Bei der Evaluation des Seminars zeigten sich die Praxisbe-
treuer/-innen zufrieden mit der zweitdgigen Veranstaltung.
So antworteten alle Praxisbetreuer/-innen auf die Frage
»War diese Informationsveranstaltung hilfreich fiir Thre
Téatigkeit als Praxisbetreuer/-in?« mit »liberwiegend zu-
frieden« oder mehrheitlich sogar mit »absolut zufrieden«.
Keiner antwortete mit »sehr wenig«, »wenig« oder »etwasx.
In einem Freitextfeld hatten alle Praxisbetreuer/-innen
die Moglichkeit, ihre Bewertungen zu begriinden. Dabei
wurde der Informationscharakter iiber das Studium be-
sonders hervorgehoben (»viele wichtige Hintergrundin-
formationen zum Studiume, »Studienablauf erlautert — ist
in Verwaltung unbekannt«, »genaue Informationen iiber
Studium«, »gute Einblicke in das neue Curriculumc«). Die
Infotage wurden als sehr hilfreich fiir die eigene Tatigkeit
empfunden, da viele offene Fragen beantwortet wurden
(»Klarheit Beziehung Studium Praxistage) und ein neuer
Blickwinkel geschaffen wurde (»habe neue Aspekte mitge-
nommenc).

Die Praxisbetreuer/-innen wurden auch gefragt »Was hat
Thnen an den Praxistagen besonders gut gefallen?«. Bei
den Antworten fallt auf, wie wichtig es den Praxisbetreu-
erinnen und Praxisbetreuern ist, im Rahmen dieses Semi-
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nars auch den Gedankenaustausch mit den Studierenden
zu pflegen und deren Sichtweise kennenzulernen (»Kon-
takt zu der Sichtweise der Studierenden«, »dass auch die
Studis zu Wort kommens, »Gesprach mit den Bachelors«).
Die Praxisbetreuer/-innen stellten zudem konkrete Anre-
gungen fiir die Gestaltung der Praxisphasen heraus sowie
den Erfahrungsaustausch unter den Teilnehmenden. Auf-
grund dieses positiven Ergebnisses durch die beteiligten
Praxisbetreuer/-innen hat die DGUV Akademie das Semi-
nar in seinen regelméaf3igen Seminarbetrieb aufgenommen.
Seitdem wird es mit dhnlicher Resonanz der Teilnehmen-
den mehrmals im Jahr angeboten.

Ubertragbarkeit der Ergebnisse

Grundgedanke bei der Konzeption des Seminars war es,
dass auch bei einem noch so ausgekliigelten Ablauf zwi-
schen Studium und Praxisphasen die Qualitét des Studien-
gangs nicht zuletzt wesentlich von den Personen abhéngt,
die die Studierenden wéhrend der Praxisphasen betreuen.
Dabei darf nicht vergessen werden, dass die Praxisbetreu-
er/-innen — wie schon erwahnt — in der Regel selbst kein
Studium absolviert haben und ihnen daher Studienalltag
und Studieninhalte der ihnen in den Praxisphasen anver-
trauten Studierenden nicht ginzlich bekannt sind. Vor
diesem Hintergrund wurde bewusst darauf verzichtet, das
Seminar um eine vertiefte Behandlung methodisch-di-
daktischer Konzepte zur Gestaltung der Praxisphasen zu
erweitern. Dies héitte einen erheblich hoheren Zeitauf-
wand fiir die Praxisbetreuer/-innen bedeutet, was das
»Zeit«-Problem (keine »Deputatsermafligung« fiir Praxis-
betreuung) noch verschérft hétte. Eine dhnliche Problem-
stellung fehlender Zeitpotenziale diirfte sich auch bei den
Praxispartnern anderer dualer Studienginge ergeben.

Da die beschriebene Problematik der mangelnden Verstan-
digung zwischen Hochschullehrkraften und Ausbildungs-
personal hdufig anzutreffen ist, stellt sich die Frage der
Ubertragbarkeit des Seminarkonzepts auf andere duale
Studiengédnge. Denn die Akademisierung von Berufsfel-
dern ist auch in anderen Bereichen zu beobachten (z.B.
im Bereich der Gesundheitsberufe oder auch in vielen
kaufménnischen Berufen). Ebenfalls von Interesse konn-
ten technische Studiengéinge sein, in denen Studierende
neben einem Hochschulabschluss auch einen Berufsab-
schluss erwerben und in diesen Phasen von Meisterinnen
und Meistern ausgebildet werden.

Die Durchfiihrung und Evaluation der »Infotage duales
Studiumc« liefert nun erste Hinweise darauf, dass ein Aus-
tausch zwischen Hochschullehrenden, Studierenden und
Praxisbetreuerinnen und -betreuern eine Informations-
liicke schlie3t und zur Qualitatsverbesserung in den Pra-
xisphasen beitragen kann. Um hier wissenschaftlich ver-
lassliche Aussagen treffen zu koénnen, ist allerdings noch
weitere Forschung, auch mit Blick auf die oben beschriebe-
nen weiteren Berufsfelder, notwendig.

Zudem kann ein zweitdgiges Seminar nicht die einzige
MafRnahme sein, um die Verzahnung von Studienbetrieb
und Praxisphasen zu verbessern. Vielmehr handelt es sich
bei dem Seminar um einen notwendigen Mosaikstein in-
nerhalb eines groBeren Mafnahmenpakets. Zu nennen
sind hier beispielsweise von den beiden Hochschulen ge-
forderte Hospitationsprogramme fiir Professorinnen und
Professoren, inkl. Lehrbeauftragten, die aktuelle Einblicke
in die Praxis erlauben und geschéftsprozessorientiertes
Lernen verdeutlichen. Geplant ist auflerdem ein Seminar,
in dem Praxisbetreuer/-innen sowie Lehrende einbezogen
werden, um zu einer konkreten Ausgestaltung von Praxis-
phasen zu gelangen. «

Fiir die rege Beteiligung an diesem Projekt danken wir NICOLE BLOHM,
ANNEGRET STEEGER, NICOLE NESWADBA, TORSTEN HAASE und UWE SEVERIN.
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im Bereich der Berufsbildung
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Der Studiengang Master of Science in Berufsbildung wird seit 2007 am Eidge-
nossischen Hochschulinstitut fiir Berufsbildung EHB IFFP IUFFP in der Schweiz
angeboten. Er zielt darauf ab, Spezialistinnen und Spezialisten auszubilden,
die die Berufsbildung in der Schweiz sowie im internationalen Kontext wei-
terentwickeln. Der Beitrag stellt den Entstehungshintergrund des Studien-
gangs, dessen Zielsetzung und sein Profil vor. Zudem wird aufgezeigt, welche
Studierenden vom Studiengang angesprochen werden und in welchen Funk-

tionen und Bereichen die Absolventinnen und Absolventen dieses speziali-

sierten Curriculums tatig sind.

Besondere Herausforderungen erfordern
spezielles Know-how

Die duale Berufsbildung ist in der Schweiz hoch im Kurs.
Ausdruck davon sind die Abschlussquoten: In den letzten
20 Jahren absolvierten rund zwei Drittel der Schweizer
Jugendlichen eine berufliche Grundbildung. Die Bedeu-
tung der Berufsbildung manifestiert sich aber auch in po-
litischen Entwicklungen sowie im o6ffentlichen Diskurs in
der Schweiz. Gerne werden der wirtschaftliche Erfolg der
Schweiz wie auch die niedrige Jugendarbeitslosigkeit auf
die Verbreitung und das gute Funktionieren der dualen
Berufsbildung zuriickgefiihrt, was in den letzten Jahren
zu einem wachsenden internationalen Interesse an diesem
System gefiihrt hat.

Um die Qualitét der beruflichen Bildung in der Schweiz
auch weiterhin auf einem hohen Niveau zu sichern, sind
Spezialisten gefragt, die dieses System mitgestalten und
vor dem Hintergrund aktueller Herausforderungen wei-
terentwickeln. Das im Jahr 2004 in Kraft getretene Be-
rufsbildungsgesetz sollte aktuellen Herausforderungen im
Bereich der Berufsbildung gerecht werden und die duale
Berufsbildung modernisieren und starken. Als Herausfor-
derungen wurden damals etwa der tiefgreifende Umbruch
des Arbeitsmarkts, unter anderem aufgrund der neuen
Kommunikations- und Informationstechnologien identifi-
ziert, welcher zu veridnderten beruflichen Anforderungs-
profilen, aber auch zum Entstehen neuer Berufe und zu
neuen Formen des Lernens (Stichwort Lebenslanges Ler-
nen) fiihrte.

Das neue Gesetz sollte auch die Chancengleichheit der Ge-
schlechter, die berufliche Qualifikation und Arbeitsmarkt-

integration von Menschen mit Migrationshintergrund so-
wie die Durchlassigkeit im Berufsbildungssystem férdern
(vgl. Schweizerischer Bundesrat 2000). In diesem Zusam-
menhang ist auch die Entstehung des hier beschriebenen
Studiengangs zu sehen.

Der Studiengang Master of Science in Berufs-
bildung

Im Jahr 2007 startete am Eidgendssischen Hochschulinsti-
tut fiir Berufsbildung EHB IFFP IUFFP mit dem Master of
Science (M. Sc.) in Berufsbildung ein neuer Studiengang,
der schweizweit erste und bisher einzige Hochschulstu-
diengang auf Tertidrstufe A, in dem Berufsbildungsspezia-
listinnen und -spezialisten ausgebildet werden. Die Schaf-
fung des neuen Masterstudiengangs ist auch im Kontext
mit der Tertiarisierung der Lehrerbildung zu sehen, die
in der Schweiz Anfang der 1990er-Jahre einsetzte und zu
einer Umwandlung der ehemaligen Seminare in Pddagogi-
sche Hochschulen fiihrte.

Beim Studiengang M. Sc. in Berufsbildung sollte es sich
weder um eine Berufsschullehrer- noch um eine Manage-
mentausbildung handeln. Ziel war vielmehr, dass in die-
sem Studienangebot Personen ausgebildet werden, die in
der Entwicklung des Berufsbildungssystems aktive Rollen
iibernehmen koénnen.

Bisher seien in diesem Bereich — so die damalige Diagnose
von Expertinnen und Experten, die im Zusammenhang mit
einer Bedarfsabkldrung interviewt wurden — entweder Per-
sonen tatig gewesen, die selbst den Weg der Berufsbildung
gegangen waren und diese fundiert kannten, jedoch iiber
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keinen wissenschaftlichen Abschluss verfiigten, oder aber
Personen, die von Behorden als wissenschaftliche Exper-
tinnen und Experten beigezogen wurden und beispielswei-
se Erfahrungen im Projektmanagement hatten, aber kaum
iiber Kenntnisse des Berufsbildungssystems verfiigten.

Mit dem neuen Studiengang sollten Personen ausgebildet
werden, die iiber einen interdisziplindren wissenschaft-
lichen Hintergrund und {iber eine fundierte Kenntnis des
Berufsbildungssystems verfiigten. Damit sollten sie opti-
mal vorbereitet sein, um aktuelle Herausforderungen im
Bereich der Berufsbildung in ihrer Komplexitidt zu analy-
sieren und Losungsvorschlidge auszuarbeiten. Die Absol-
ventinnen und Absolventen sollten wichtige Funktionen
bei den sogenannten Verbundpartnern der Berufsbildung
(Bund, Kantone, Organisationen der Arbeitswelt) einneh-
men und auch geriistet sein, um Aufgaben im Bereich des
wissenschaftlichen Berufsbildungsmonitorings zu {iiber-
nehmen.

Entsprechend diesem Ziel wurden die zu erwerbenden
Kompetenzen definiert und das Studienprogramm entwi-
ckelt. Anfangs bestand das Curriculum hauptsichlich aus
thematischen Modulen, die durch Methodenmodule und
Praktika ergédnzt und durch eine Masterarbeit abgeschlos-
sen wurden. Das Studium war ausgesprochen interdiszip-
lindr ausgestaltet, und die Module orientierten sich an ver-
schiedenen fiir die Berufsbildung relevanten Themen, die
aus unterschiedlichen fachlichen Blickwinkeln beleuchtet
wurden (z.B. »Berufsbildungssysteme im Vergleich«, »Ar-
beit und Beruf« oder »Effektivitat, Effizienz und Chancen-
gleichheit im Bildungssystemc).

Erste Erfahrungen zeigten, dass dieser Ansatz fiir die Stu-
dierenden, die héufig die disziplindren Grundlagen nicht
mitbrachten, zwar duflerst spannend, aber auch ausge-
sprochen anforderungsreich war. Anlasslich einer Neukon-
zeption des Studiengangs nach zwei Durchgangen wurden
deshalb Module nach Fachrichtungen eingefiihrt, auf de-
nen interdisziplindre und berufsbildungsbezogene Modu-
le aufbauen. Vier Methodenmodule, zwei Praktika im Feld
der Berufsbildung und die abschliefende Masterarbeit
sind zudem integrale Bestandteile des heutigen Studien-
programms.

Profil des heutigen Studiengangs

GemaR dem Profil des heutigen Studiengangs lernen die
Studierenden das Schweizer Berufsbildungssystem, des-
sen Geschichte und Funktionsweise, seine Strukturen
und Zusammenhédnge, die an ihm beteiligten Akteurin-
nen und Akteure, seine aktuellen Herausforderungen
sowie seine Einbettung in den internationalen Kontext
kennen, es zu analysieren und weiterzuentwickeln. Sie
erwerben zudem berufsbildungsrelevantes Fachwissen
sowie Fachkompetenzen aus den Bereichen Okonomie,

Soziologie, Psychologie und Erziehungswissenschaften.
Im Bereich Okonomie beispielsweise sollen die Absolven-
tinnen und Absolventen in der Lage sein, geeignete Finan-
zierungsquellen zu erschlieBen und zur Bearbeitung von
Berufsbildungsthemen zu nutzen. Sie sollen auch iiber die
Fahigkeit verfiigen, Vorschldge zur Losung von bildungs-
O0konomischen Problemstellungen auszuarbeiten. Zu den
zu erwerbenden Sachkompetenzen kommen Selbst-, Sozial-
und Methodenkompetenzen hinzu. Letztere werden in
Methodenmodulen erworben, in denen die Studierenden
anhand konkreter Projekte in quantitative und qualitati-
ve Forschungsmethoden sowie in das Thema Evaluation
eingefiihrt werden. Dank dieser Methodenschulung sollen
die Absolventinnen und Absolventen Forschungsresultate
kritisch rezipieren und einordnen, Forschungsvorhaben
priifen und beurteilen sowie Forschungs- und Evaluations-
projekte selbst entwerfen und durchfiihren kénnen.
Wichtig ist neben der Wissenschaftsorientierung des Stu-
diengangs der ausgesprochene Praxisbezug. Dieser wird
iiber die Studieninhalte, hinzugezogene Expertinnen und
Experten aus der Praxis, zwei obligatorische Praktika in
einer Organisation oder einem Betrieb im Bereich Berufs-
bildung und praxisrelevante Themen der Masterarbeit her-
gestellt.

Eckwerte des Studiengangs

Im Herbst 2007 nahm die erste Studiengruppe das Stu-
dium auf. Fortan startete alle zwei Jahre eine Studiengrup-
pe, die bei Beginn jeweils rund 20 Studierende z&hlte. Der
Studiengang umfasst 120 ECTS-Punkte, ist Bologna-kon-
form und seit 2011 international akkreditiert. Zugelassen
sind Personen, die iiber einen Bachelor-Abschluss einer
Hochschule (Universitédt, Fachhochschule, Pddagogische
Hochschule) jeglicher Fachrichtung oder iiber einen als
dquivalent eingestuften Abschluss verfiigen. Die zu ent-
richtenden Semestergebiihren von 600.00 CHF pro Semes-
ter entsprechen den an Schweizer Hochschulen iiblichen
Gebiihren. Der Studiengang wird als Teilzeitstudium an-
geboten, das sich iiber sechs Semester erstreckt. Dabei ist
der Prasenzunterricht so organisiert, dass eine Erwerbsta-
tigkeit parallel zum Studium bis zu 60 Prozent problemlos
moglich ist.

Ein spezifisches Charakteristikum des Studiengangs ist
seine Mehrsprachigkeit: Die beiden verbreitetsten Landes-
sprachen, Deutsch und Franzosisch, sind offizielle Unter-
richtssprachen, wie auch das Englische als universelle Wis-
senschaftssprache. Dadurch erwerben die Studierenden
die Kompetenz, sich in einem mehrsprachigen beruflichen
Umfeld — wie es etwa in Organisationen der Arbeitswelt
oder offentlichen Verwaltungen in der Schweiz haufig an-
zutreffen ist — gewandt zu bewegen.
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Heterogene Studierendengruppen

Die Breite der zugelassenen Fachrichtungen entspricht der
Breite des schweizerischen Berufsbildungssystems mit den
Bereichen Gewerbe und Industrie, Kaufménnische Berufe,
Gesundheit, Soziales, Kunst sowie Forst- und Landwirt-
schaft. Die berufliche beziehungsweise disziplindre Her-
kunft der eingeschriebenen Studierenden ist entsprechend
vielfaltig. Unter ihnen finden sich Personen mit einem
Bachelor-Titel in Holztechnik, Psychologie, Informations-
management, Pflegewissenschaften, Sozialarbeit, Litera-
turwissenschaft, Physiotherapie, Sozialanthropologie und
Betriebswirtschaft, um einige Beispiele zu nennen. Beson-
ders beliebt ist der Studiengang bei Lehrerinnen und Leh-
rern verschiedenster Stufen. Thnen bietet er eine Moglich-
keit, sich fiir eine Tatigkeit im Bildungsbereich auRerhalb
des Klassenzimmers zu qualifizieren und einen Masterab-
schluss in einem neuen Fachgebiet zu erwerben.

Die Erfahrung zeigt, dass sich nicht, wie urspriinglich er-
wartet, vorwiegend junge Bachelorabsolvierende fiir das
Studienprogramm interessieren, sondern auffallend vie-
le Personen mit Berufserfahrung. In der letzten Kohorte
(Start September 2013) verfiigte rund die Hélfte bei Stu-
dienantritt bereits {iber Berufserfahrung im Berufsbil-
dungsbereich. Auch altersméRig sind die Studiengruppen
heterogen. Das Durchschnittsalter bei Studienbeginn sank
von der ersten Kohorte (Start Herbst 2007) bis zur letzten
(Start Herbst 2013) von 41 auf 35 Jahre, wobei in der letzt-
genannten Gruppe die jiingste Studentin 25 und der altes-
te Student 52 Jahre alt war.

Die starke Heterogenitét betreffend Alter, Vorbildung, Be-
rufserfahrung sowie kultureller und sprachlicher Herkunft
stellt fiir die Dozierenden eine grofse Herausforderung dar,
da abgesehen vom Interesse an der Berufsbildung keine
gemeinsame fachliche Basis gegeben ist, von der ausge-
gangen werden konnte. Gleichzeitig ist diese Vielfalt fiir
die Dozierenden und die Studierenden eine grol’e Berei-
cherung. Wie ehemalige Studierende berichten, lernen
sie liber ihre Kommilitoninnen und Kommilitonen viele
Aspekte des Berufsbildungssystems kennen und kdnnen
sich bereits wahrend des Studiums mit Akteurinnen und
Akteuren im Feld vernetzen.

Multidisziplindres und mehrsprachiges Team

Fiir jeden Fachbereich ist je eine Koordinatorin oder ein
Koordinator eingesetzt; sie sind fiir die Kohédrenz innerhalb
der Module und Bereiche verantwortlich. Einen Teil der
Lehre iibernehmen die Bereichsverantwortlichen selbst,
fiir ausgewéhlte Teile werden weitere externe Dozentin-
nen und Dozenten sowie Expertinnen und Experten bei-
gezogen. Drei der derzeit sechs Bereichskoordinatorinnen
und -koordinatoren sind gleichzeitig in der Forschungsab-

teilung des EHB IFFP IUFFP tatig. Alle zusammen bilden
mit der Studiengangsleiterin, einer wissenschaftlichen
Mitarbeiterin und der Sachbearbeiterin ein Team, das den
Studiengang permanent weiterentwickelt.

Der M.Sc. in Berufsbildung wird auf’erdem von einem
wissenschaftlichen Beirat beratend begleitet. Dieser be-
steht aus finf Professorinnen und Professoren, die an
Hochschulen in Deutschland, Osterreich, Frankreich und
der Schweiz tétig sind. Der Beirat, der zweimal pro Jahr
tagt, hat unter anderem die Aufgabe, die wissenschaftliche
Qualitét des Studiengangs zu garantieren.

Dropout als Herausforderung

Von den drei Studiengruppen, die seit 2007 gestartet sind
und deren Regelstudienzeit abgelaufen ist, haben bisher
25 Studierende das Studium erfolgreich abgeschlossen;
32 Studierende sind derzeit immatrikuliert. Auffallend ist,
dass die Dropout-Quote bei den ersten drei Studiengrup-
pen mit 40 Prozent bzw. zweimal iiber 50 Prozent sehr hoch
war und weit iiber dem OECD-Durchschnitt von 31 Prozent
bei Tertidr-A-Studiengéngen lag (vgl. OECD, 2015, S. 24).
Griinde fiir die Studienabbriiche sind darin zu suchen,
dass die Studierenden beruflich und privat meist stark ein-
gespannt sind. Obwohl die organisatorischen Strukturen
explizit auf Teilzeiterwerbende ausgerichtet sind, stellt das
Studium fiir viele Studierende eine grof3e zeitliche Heraus-
forderung dar, die angesichts der Mehrfachbelastung nicht
zu unterschitzen ist. Dank verschiedenster Mafnahmen
wie der klaren Information von Interessierten, der bewuss-
ten Planung des Workloads und dessen Verteilung auf die
Semester sowie der permanenten Steigerung der Qualitat
der Lehre und der Organisation des Studiengangs konnten
die Studienabbriiche in den letzten zwei Jahren stark redu-
ziert werden. Von den 17 Studierenden, die im Herbst 2013
das Studium neu aufgenommen haben und immatrikuliert
wurden, hat bisher noch niemand abgebrochen. Diese Re-
duktion der Abbriiche korrespondiert mit den Resultaten
der nach jedem Semester durchgefiihrten Evaluation des
Studiengangs durch die Studierenden: In den letzten sechs
Semestern stieg die Zufriedenheit fast kontinuierlich und
ist heute weitgehend positiv.

Eine weitere Erklarung fiir die vergleichsweise hohen Ab-
bruchquoten hingt mit der Vorbildung der Studierenden
zusammen. Nicht wenige unter ihnen verfiigen bereits
iiber einen Abschluss auf Tertidrstufe. Sie suchen im M.Sc.
in Berufsbildung nicht in erster Linie einen weiteren Hoch-
schulabschluss, sondern Zugang zu spezialisiertem Wissen
in der Berufsbildung und zu einem berufsbildungsspezi-
fischen Netzwerk. Finden sie schon vor Studienabschluss
eine qualifizierte Anstellung im Bereich Berufsbildung,
was héufig vorkommt, verzichten manche darauf, das Stu-
dium ganz abzuschlieRen.
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Gefragt auf dem Arbeitsmarkt

Gemal der Idee des M.Sc. in Berufsbildung sollen die
Absolventinnen und Absolventen als wissenschaftliche
Mitarbeitende, Projektverantwortliche oder -leitende, Ex-
pertinnen und Experten oder auch in Leitungs- und Fiih-
rungsfunktionen in o6ffentlichen Verwaltungen, in Orga-
nisationen der Arbeitswelt, Betrieben, Berufsfachschulen,
Hochschulen oder in der Beratung tétig sein. Ein Blick auf
die Absolventinnen und Absolventen sowie aktuell imma-
trikulierte Studierende zeigt, dass dieser Anspruch teilwei-
se erfiillt wird (vgl. Tab.). In allen genannten Bereichen
sind Absolventinnen und Absolventen oder Studierende
tatig. Sie arbeiten beispielsweise als Bildungsbeauftrag-
ter einer Stadt, als wissenschaftlicher Mitarbeiter in einer
Organisation der Arbeitswelt (OdA), als Stellvertretende
Direktorin einer Berufsfachschule, als Projektleiter Be-
rufsbildung bei einer grof3en Firma oder als Forscherin im
Hochschulbereich.

Als Arbeitgeber weniger vertreten als urspriinglich ange-
strebt sind die OdA. Angesichts der zunehmenden Bedeu-
tung der internationalen Berufsbildungszusammenarbeit
sind in den letzten Jahren hingegen Nichtregierungsorga-
nisationen als neues Arbeitsfeld hinzugekommen.

Die Erfahrung zeigt, dass jene Studierenden, die bei Stu-
dienbeginn bereits in der Berufsbildung tatig waren, durch
das Studium hédufig einen beruflichen Aufstieg realisieren
konnen. Jene Studierenden, die bei Studienbeginn noch
nicht im Berufsbildungsbereich tétig waren, finden erfah-
rungsgemald héufig wihrend des Studiums, spéitestens
aber meist kurz nach Studienabschluss im Berufsbildungs-
bereich eine Anstellung. Dabei erweisen sich wahrend des
Studiums absolvierte Praktika oder die durch die Masterar-
beit erworbenen Kompetenzen und gekniipften Netzwerke
haufig als Tiir6ffner.

Absolventinnen und Absolventen schildern in Interviews,
die die Studiengangsleitung und die wissenschaftliche Mit-
arbeiterin in den letzten Monaten gefiihrt haben, das Stu-
dium riickblickend als dufRerst spannend und lehrreich. So
sagt ein Absolvent, der heute bei der Post fiir Qualititsent-
wicklung im Ausbildungsbereich zusténdig ist: »Der M. Sc.
in Berufsbildung hat mir die ganze Welt der Berufsbildung

Tabelle

Berufstdtigkeiten der Absolventinnen und Absolventen
und Studierenden des M. Sc. in Berufsbildung nach
Branchen (Stand: Mai 2015)

Absolventinnen Studierende
und Absolventen

Offentliche Verwaltungen L 5
(Gemeinde/Kanton/Bund) (1/211) (2/112)
0dA 0 1
Berufsfachschulen/hdhere 10 5
Fachschulen

(Leitungsfunktion) (3) (1)
Hochschulen 6 3
Betriebe 2 L
Nichtregierungsorganisationen 1 2
Consulting 1 1
Volksschulen/Gymnasien 0 7
Weitere 1 b
Total 25 32

eroffnet. Der Facettenreichtum, die Komplexitat und der
hohe Grad an Organisation dieses historisch gewachsenen
Systems faszinieren mich.« Eine Absolventin, die nach ih-
rem Studium die Stelle der Stellvertretenden Direktorin
der Berufsfachschule Basel antrat, ist {iberzeugt, sich mit
dem M. Sc. in Berufsbildung bei ihrer heutigen Arbeitgebe-
rin als Spezialistin fiir den Bereich Berufsbildung profiliert
zu haben. Und eine dritte Absolventin, heute Produktma-
nagerin bei login, dem nationalen Ausbildungsverband des
offentlichen Verkehrs in der Schweiz, betont: »In meiner
heutigen Tatigkeit ist perspektivenreiches und vernetztes
Denken gefragt.« Dieses habe sie sich im Studiengang dank
qualifizierten Dozierenden und praxisorientierten Ubun-
gen aneignen koénnen. <«
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Berufsausbildung und Berufsbildungspersonal
in Portugal

Portugal hat ein primér schulisch gepréagtes Ausbildungs-
system. Im Sekundarbereich II besuchen 56,3 Prozent
der Jugendlichen sogenannte wissenschaftlich-humanis-
tische Bildungsgéinge, die mit dem Certificado do Ensino
Secunddrio abschliefen und auf eine akademische Aus-
bildung vorbereiten. Die zweite Gruppe von Bildungs-
gingen ist beruflich orientiert. In diesen Bildungsgiangen
erwerben die Jugendlichen mit dem Certificado do Ensino
Secunddrio und dem beruflichen Abschluss Certificado
de Qualificagdo Profissional einen Doppelabschluss. Die
zwei wichtigsten berufsorientierten Bildungsgiange sind
die Cursos Profissionais und die Cursos de Aprendizagem
mit einem Jahrgangsanteil von insgesamt 32,1 Prozent
(vgl. Tab.).! Zu den Cursos de Aprendizagem werden iib-
licherweise auch die von der Deutsch-Portugiesischen
Industrie- und Handelskammer (AHK) angebotenen Be-
rufsausbildungen gerechnet. Die AHK hat bereits 1983 in
Anlehnung an das deutsche duale System mit dem Aufbau
einer Berufsausbildung in Portugal begonnen und diese
kontinuierlich weiterentwickelt. Inzwischen unterhélt sie
drei Ausbildungsstétten in Lissabon, Porto und Portiméo
und bildet ca. 900 Jugendliche pro Jahr aus.

Deutschland und Portugal haben Ende 2012 eine Berufsbildungskooperation
vereinbart, um die Reformbestrebungen in dem siideuropdischen Land zu
unterstiitzen. Ein Schwerpunkt der bisherigen Zusammenarbeit war die Qua-
lifizierung des betrieblichen Berufsbildungspersonals. Dieses spielt fiir die
Begleitung und Umsetzung der Reformen eine essenzielle Rolle. Im Beitrag
wird iiber ein bilaterales Projekt berichtet, in dem eine berufspadagogische
QualifizierungsmaBnahme fiir betriebliche Tutorinnen und Tutoren entwi-

ckelt und erprobt wurde.

Trotz der Unterschiede weisen beide Ausbildungsmodelle
dhnliche Rollenkonzepte des Ausbildungspersonals auf.
In den Betrieben sind sogenannte »Tutoren« (tutores) fiir
die Durchfithrung der praktischen Phase bzw. des Ausbil-
dungsabschnitts zustandig. In den Schulen bzw. Berufsbil-
dungszentren werden die zustdndigen Akteure »Koordi-
natoren« (coordinadores) genannt. Es handelt sich dabei
um Lehrkréfte, die neben ihrem Unterricht wesentliche
Aufgaben im Rahmen der betrieblichen Lernphasen wahr-
nehmen. So obliegt ihnen u.a. auch die Akquirierung der
Ausbildungs- bzw. Praktikumsplétze in den Betrieben.

Reformen in Portugal und die
deutsch-portugiesische Kooperation

Viele europdische Lander werden seit der Finanzkrise im
Jahr 2008/2009 mit einer hohen Jugendarbeitslosigkeit
konfrontiert. Dies betrifft vor allem die siideuropéischen
Lander. In Portugal lag die Jugendarbeitslosenquote im
Februar 2014 bei 36,1 Prozent, nachdem sie im Jahr 2008
18,7 Prozent betragen hatte.?

Zur Bekampfung der Jugendarbeitslosigkeit leitete Portu-
gal eine Reihe von Reformmafnahmen ein, die vor allem
den Ubergang von der Schule zur Arbeitswelt verbessern

1 www.pordata.pt. Die Daten wurden aus dem »DGEEC/MEC — Recensea-
mento Escolar« entnommen, letzte Aktualisierung am 17.11.2014.

2Vgl. http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&
plugin=1&language=de&pcode=teilm021 (Stand: 28.05.2015)
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Tabelle
Portugiesische berufliche Ausbildungsgdange im Vergleich

Cursos Profissionais

Ausbildungsgdnge
——

Anteil der Jugendlichen eines Altersjahrgangs
Zustdndigkeit

Lernort fiir fachtheoretischen Unterricht
Dauer

Zeit-Anteil am Lernort Betrieb

wadhrend oder am Ende der
schulischen Ausbildung

Berufspraxisphasen im Betrieb

sollen. Im Juni 2011 legte die Regierung ein Programm
vor, in dem sie sich fiir ein neues Erziehungssystem fiir
die Jahre 2015-2020 aussprach. In dem Programm, das
u.a. auf eine deutliche Verbesserung auf den einzelnen
Schulstufen zielt, sind technische Schulungen und die Be-
rufsausbildung von zentraler Bedeutung. Um die Zahl der
Schulabbrecher/-innen zu senken®, fiihrte das Bildungs-
ministerium (MEC) 2013 neue berufsbildende Pilotkurse
(Cursos Vocacionais) ein. Mit den zweijahrigen Kursen, die
einen hoheren Anteil des Lernens im Betrieb (ca. 50 %) als
die Bildungsgénge von ANQEP und IEFP haben, soll den
Jugendlichen ein schnellerer Zugang zum Arbeitsmarkt er-
moglicht werden.

Um den Reformkurs zu stiitzen, vereinbarte das portugiesi-
sche Bildungsministerium mit dem BMBF am 5. November
2012 eine dreijahrige Berufsbildungskooperation, deren
Handlungsfelder auf einem nachfolgenden européischen
Bildungsgipfel in Berlin (Dezember 2012) konkretisiert
wurden. Als vorrangiges Thema der Kooperation wurde
die Qualifizierung des Berufsbildungspersonals vereinbart.
Im Vordergrund stand dabei zunichst die Frage der pa-
dagogischen Qualifizierung von betrieblichen Tutorinnen
und Tutoren, da sie fiir die Férderung arbeitsintegrierter
Lernkonzepte eine Schliisselrolle einnehmen. Im Kontext
mit der unmittelbaren Erfahrung betrieblicher Wertschop-
fungsprozesse sollen sie Jugendliche beim Erwerb berufli-
cher Handlungskompetenzen unterstiitzen. Sie sehen sich
deshalb mit paddagogisch-didaktischen Anforderungen wie

3 Agéncia Nacional para a Qualificacdo e o Ensino Profissional — ANQEP
(Nationale Agentur fiir Qualifikation). ANQEP gehdrt zum Geschéftbereich
des portugiesischen Bildungsministeriums (Ministério da Educagdo e
Ciéncia — MEC).

& Instituto do Emprego e Formagdo Profissional, — IEFP (Nationale Arbeits-
verwaltung). IEFP untersteht dem Ministerium fiir Solidaritat, Arbeit und
soziale Sicherung (Ministério da Solidariedade, Emprego e Seguranca
Social — MTSS).

5 Nach EU-Angaben lag die Schulabbrecherquote in Portugal in den
Jahren 2011 und 2012 bei 23,2 bzw. 20,8 %. Vgl. http://europa.eu/
rapid/press-release_IP-13-324_de.htm (Stand: 15.03.2015)

21,6 %

ANQEP3
Staatliche Berufsschulen

3 Jahre

ca. 10 % (insgesamt ca. 12 Wochen)

Cursos de Aprendizagem

10,5 %
IEFP

Staatliche Berufsbildungszentren
3 Jahre

ca. 40 % (insgesamt ca. 48 Wochen)

alternierend zum fachtheoretischen Unterricht
an den Berufsbildungszentren

der Strukturierung des Lernprozesses, Motivation der Ju-
gendlichen und Bewertung ihrer Leistungen konfrontiert,
fiir die sie mit ihrer rein fachlichen Ausbildung in der Regel
nicht qualifiziert sind.

Auf der konstituierenden Sitzung der deutsch-portugie-
sischen Arbeitsgruppe in Lissabon am 3./4. Juni 2013
erfolgten erste konkrete Vorbereitungen fiir ein gemein-
sames Pilotprojekt zur padagogischen Qualifizierung von
betrieblichen Tutorinnen und Tutoren.

Berufspadagogische Weiterbildung betrieblicher
Tutorinnen und Tutoren

Dem Pilotprojekt lagen folgende Leitgedanken zugrunde:

* Zum Kennenlernen und besseren Verstehen des portu-
giesischen Ausbildungskontextes sollte zunéchst ein
intensiver Gedanken- und Informationsaustausch zwi-
schen allen Projektbeteiligten® erfolgen. Darauf aufbau-
end sollte eine empirische Untersuchung durchgefiihrt
werden, um den Qualifizierungsbedarf der Tutorinnen
und Tutoren genauer ermitteln zu konnen.

* Das Pilotprojekt sollte die Tutorentitigkeit in den beiden
wichtigsten berufsorientierten Ausbildungsformen um-
fassen. Da diese Bildungsgénge — wie oben beschrieben
- in die Zusténdigkeiten verschiedener Ministerien und
Institutionen fallen, sollten durch den gewéhlten breiten
Ansatz des Projekts alle relevanten staatlichen Stellen
der Berufsbildung in Portugal eingebunden werden.

* Die QualifizierungsmaBnahme sollte — nach dem Kon-
zept des »wertschitzenden Vergleichs« (vgl. UHLMANN/
KREWER/ARNOLD 2014) — dialogisch gestaltet werden:
Einerseits sollte die Mafdnahme auf dem Know-how
deutscher Berufsbildungsexperten und den Erfahrun-

6 Auf portugiesischer Seite waren dies das Bildungsministerium, ANQEP
und IEFP, auf deutscher Seite die AHK als Bindeglied der Partner, das
BIBB sowie GOVET und das BMBF, die das Projekt koordinierten und
finanzierten. Zur Projektgruppe des BIBB gehdrten zudem SIGRID MARTIN
(u.a. Dozentin fiir AEVO-Kurse) und BERND RUDEL von der DIHK-Gesell-
schaft fiir berufliche Bildung.
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gen des Qualifizierungssystems fiir das betriebliche
Ausbildungspersonal in Deutschland aufbauen, ande-
rerseits so flexibel durchgefiihrt werden, dass sie in ei-
nem kontinuierlichen Austauschprozess an den Qualifi-
zierungsbedarf der Tutorinnen und Tutoren und an die
Rahmenbedingungen der portugiesischen beruflichen
Bildung angepasst werden konnte.

e Um sprachliche und kulturelle Barrieren zu iiberwin-
den, sollte die Qualifizierungsmanahme durch por-
tugiesische Dozentinnen und Dozenten durchgefiihrt
werden. Hierfiir sollten Lehrkréfte aus den berufsorien-
tierten Bildungsgangen, die zugleich die Funktion eines
Koordinators oder einer Koordinatorin ausiiben, von
deutschen Expertinnen und Experten geschult werden.

* Als zentrale Anlaufstelle und Projekttrager fungierte die
AHK. Aufgrund ihrer langjihrigen Ausbildungsaktivi-
taten, ihrer guten Vernetzung mit den portugiesischen
Stellen, ihrer Kenntnis des Landes und seiner Kultur war
die AHK sowohl fiir die portugiesischen als auch die
deutschen Akteurinnen und Akteure der Kooperation
ein wichtiger strategischer Partner.

* Schlief8lich sollte die Weiterbildungsmalinahme auch
nach dem Ende der offiziellen Projektlaufzeit (Februar
2014-November 2014) vom BIBB im Rahmen einer
Wirkungsanalyse weiter begleitet werden, um die portu-
giesischen Reformbemiihungen im Bereich des Berufs-
bildungspersonals weiter zu unterstiitzen.

Empirische Untersuchung

Mangels ausreichender empirischer Befunde zum betrieb-
lichen Ausbildungspersonal in Portugal wurden mithilfe
von Interviews zunédchst die Strukturen von Ausbildungs-
betrieben sowie die Tatigkeitsfelder von Tutorinnen und
Tutoren erfasst. Um eine moglichst breite Informations-
grundlage zu erzielen, wurden neben dem betrieblichen
Ausbildungspersonal auch Koordinatorinnen und Koordi-
natoren sowie Auszubildende befragt. Mit dieser Vorge-
hensweise sollten nicht nur ein besseres Versténdnis fiir
die verschiedenen Ausbildungsmodelle erreicht, sondern
auch Erkenntnisse iiber die zentrale Rolle der Koordina-
torinnen und Koordinatoren und deren méglichen Unter-
stlitzungsbedarf gewonnen werden. Aus diesem Grund
wurden neben den Cursos Profissionais und den Cursos de
Aprendizagem auch die neuen berufsbildenden Pilotkur-
se Cursos Vocacionais in der empirischen Untersuchung
beriicksichtigt. Fokussierend auf den Bildungsbedarf des
Ausbildungspersonals wurden von der BIBB-Projektgrup-
pe die Gesprachsleitfdden nach der Methode des »zirkula-
ren Fragens« (vgl. PFEFFER 2001) entworfen und anschlie-
Rend mit den portugiesischen Partnern abgestimmt.

Insgesamt wurden Interviews mit 21 Tutorinnen und Tuto-
ren, 17 Koordinatorinnen und Koordinatoren und 23 Aus-

zubildenden gefiihrt. An den Gesprachen, deren Lange ca.
45 bis 60 Minuten betrug, waren jeweils Angehorige der
AHK mit guten Kenntnissen {iber das portugiesische und
deutsche Berufsbildungssystem beteiligt. Die Auswertung
erfolgte durch die BIBB-Projektgruppe mit Unterstiitzung
der AHK.

Wesentliche Ergebnisse der Untersuchung lassen sich wie
folgt zusammenfassen.

Profil der befragten Tutorinnen und Tutoren: In den befrag-
ten Betrieben konnten zwei Gruppen unterschieden werden:
Verantwortliche Tutorinnen und Tutoren in leitender Funk-
tion sowie die Gruppe von Tutorinnen und Tutoren, die die
Jugendlichen unmittelbar begleiten. Die Gespréchspartner
in den Interviews gehorten meistens zur ersten Gruppe. In
vielen Féllen haben sie ein Studium absolviert und verfiigen
iiber eine umfassende Berufserfahrung. Auf ihre Tutoren-
aufgabe wurden sie in der Regel nicht vorbereitet. Dies trifft
auch auf die zweite Gruppe von Tutorinnen und Tutoren zu,
die ebenfalls keine pddagogische Qualifikation hat, sondern
nur {iber eine fachliche Qualifikation verfiigt.
Aufgabenspektrum: Die wichtigsten Aufgaben der verant-
wortlichen Tutorinnen und Tutoren sind die Organisation
der betrieblichen Phasen der Ausbildung bzw. des Prakti-
kums und die Anleitung der iibrigen Tutorinnen und Tu-
toren. Dazu gehort auch die Abstimmung mit den Koor-
dinatoren hinsichtlich des sogenannten »Tatigkeitsplans«
(plano de atividades), der die Anforderungen an die Ju-
gendlichen fiir die betriebliche Phase enthilt. Dieser wird
von den Koordinatoren auf der Grundlage der von ANQEP
festgelegten Ausbildungsstandards erstellt. Die Bedeutung
der Zusammenarbeit mit den Koordinatoren wird auch
bei der Feststellung des Lernerfolgs sichtbar. Diese wird in
regelméfligen Abstdnden von den Tutoren vorgenommen
und an die Koordinatoren iibermittelt.

Einen Aufgabenschwerpunkt fiir beide Tutorengruppen
bildet die Forderung der Motivation der Jugendlichen, vor
allem zu Beginn der betrieblichen Phase, sowie eine ausbil-
dungsférdernde Kommunikation und Fiihrung gegeniiber
den Jugendlichen. Dies ist fiir die meisten Befragten eine
grol’e Herausforderung. Einige Befragte verweisen dabei
auf die mangelnde Disziplin der Jugendlichen, andere be-
klagen, dass die Jugendlichen in vielen Fallen noch nicht das
Verhalten zeigten, das von ihnen im Betrieb erwartet wiirde.
Ein wichtiger Grund fiir diese Einschitzungen diirfte darin
liegen, dass viele Gesprachspartner teilweise hohe Erwar-
tungen an die betriebliche Phase der Ausbildung haben.
Diese reichten vom Wunsch, dass die Jugendlichen danach
»wissen, was arbeiten bedeutet«, und dass sie »viele prak-
tische Erfahrungen« sammelten sowie den »Umgang mit
Kunden« lernten bis hin zur Erwartung, dass Jugendliche
in dieser Zeit »die sozialen und fachlichen Kompetenzen
erwerbenc, die es ihnen erméglichen sollen, »sich auf dem
Arbeitsmarkt zurechtzufinden«.
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Weiterbildungsbedarf: Zusammengefasst wiinschten sich

die befragten Tutorinnen und Tutoren eine Weiterbildung

in folgenden Themenbereichen:

* Sichererer Umgang mit Jugendlichen

* Umsetzung curricularer Vorgaben (aus dem »Tatigkeits-
plan«) in einen betrieblichen Ausbildungsplan

* Motivation der Jugendlichen

* Methoden des Lernens im Prozess der Arbeit

* Bewertung der Leistungen von Auszubildenden

* Organisation und Selbstmanagement

Auf dieser Grundlage wurden nach Diskussion mit den
Projektpartnern von der BIBB-Projektgruppe folgende fiinf
Weiterbildungsmodule entwickelt:

¢ »Meine Rolle als Tutor«,

* »Ausbildung im Betrieb planenc,

* »Ausbildung im Betrieb durchfiihren,

* »Mit Auszubildenden umgehen« und

* »Auszubildende motivierenx.

Eine wichtige Basis hierfiir bildete die Handreichung fiir
ausbildende Fachkréfte in Deutschland (vgl. JABLONKA/
MARTIN/ULMER 2013). Denn die empirische Untersu-
chung hatte deutlich gemacht, dass sich die paAdagogischen
Herausforderungen an das betriebliche Ausbildungsperso-
nal in beiden Landern in vielerlei Hinsicht dhneln.

Nach einer erneuten Abstimmung mit der portugiesischen
Seite wurde auf dieser Grundlage ein Lehrgang mit einer
Gesamtdauer von 35 Stunden konzipiert. Aufgrund der be-
ruflichen Tatigkeit der Tutorinnen und Tutoren sollte die
Mafnahme in zwei Teilen durchgefiihrt werden.

Durchfiihrung der QualifizierungsmaRBnahme

Zunéchst wurden portugiesische Dozentinnen und Dozen-
ten fiir die Tutorenqualifizierungsmafnahme geschult.
Auch dafiir waren von der BIBB-Projektgruppe Materia-
lien und ein Kursleitfaden entwickelt worden. An der Weiter-
bildung (Oktober 2014) nahmen elf Dozentinnen und Do-
zenten —allesamt schulische Lehrkréfte — teil. Einen Schwer-
punkt bildete dabei die Einiibung von Ausbildungsme-
thoden zur Unterstiitzung des betrieblichen Lernens. Die
Schulung, die aus Kurzvortrdgen, Gruppeniibungen und
Diskussionsphasen bestand, wurde von einer deutschen
Trainerin durchgefiihrt und konsekutiv gedolmetscht.

Der erste Teil der Tutorenqualifizierung schloss sich direkt
an die Dozentenschulung an. Drei geschulte Dozentinnen
gestalteten nun die WeiterbildungsmaBnahme, an der elf
Tutorinnen und Tutoren teilnahmen. Dabei fand ein konti-
nuierlicher Austausch mit der deutschen Trainerin und der
BIBB-AHK-Projektgruppe statt, um die Weiterbildungsmo-
dule fortlaufend an die portugiesischen Rahmenbedingun-
gen anzupassen. Anderungen bzw. Erginzungen bezogen

sich in erster Linie auf den vorgeschlagenen Ablaufplan,
die Gewichtung der Themen sowie auf Materialien, die
den Tutorinnen und Tutoren am Ende des Lehrgangs zur
Verfligung gestellt wurden. Hinsichtlich der Themen stell-
te sich heraus, dass fiir die teilnehmenden Tutorinnen und
Tutoren vor allem die Ausbildungsmethoden fiir das Ler-
nen im Betrieb, die Bewertung von Leistungen, die Formu-
lierung von Lernzielen sowie die Erstellung eines Ausbil-
dungsplans von zentraler Bedeutung waren.

Ausblick und Transfer

Die Weiterbildung wurde von den Dozentinnen und Do-
zenten und den Tutorinnen und Tutoren sehr positiv
bewertet. Nach ihren Angaben ist sie fiir die Implemen-
tierung einer stdrker praxisorientierten Ausbildung insge-
samt sehr hilfreich. Die Ergebnisse des Pilotprojekts {iber-
zeugten ebenfalls die portugiesischen Institutionen, die
nun beabsichtigen, eine modularisierte Qualifizierung fiir
Tutorinnen und Tutoren auf der Basis der durchgefiihrten
MaRnahme landesweit einzufiihren. Auf politischer Ebene
forderte das Projekt das Zusammenwirken der wichtigsten
staatlichen Stellen fiir die Berufsbildung in Portugal und
schuf eine gute Grundlage fiir weitere bilaterale Projekte
zur Unterstiitzung des portugiesischen Reformprozesses.
Ein bereits verabredetes zweites Projekt ist die Fortbildung
der Lehrkréfte in den Schulen und Bildungszentren, das im
zweiten Halbjahr 2015 auf den Weg gebracht werden soll.

Die im Rahmen des deutsch-portugiesischen Pilotprojekts
gesammelten Erfahrungen koénnen dariiber hinaus eine
wichtige Grundlage fiir die Berufsbildungskooperation mit
anderen Liandern bieten. Das Berufsbildungspersonal ist
ein Schliisselfaktor fiir den Erfolg von Reformprozessen.
Sie sind die Akteure in den Betrieben und in den Schulen,
die einen entscheidenden Anteil bei der Umsetzung von
ReformmaRnahmen haben. Fiir diese Rolle miissen sie
qualifiziert und gestéarkt werden. Hierfiir konnten in Portu-
gal mit dem Tutorenprojekt grundlegende Schritte einge-
leitet werden. Fiir die Reformen der Ausbildungssysteme
in anderen Lindern - insbesondere mit Blick auf das aus-
bildende Personal in den Betrieben — konnten daher das
Konzept des deutsch-portugiesischen Pilotprojekts sowie
die dabei gewahlte Vorgehensweise ein Modell sein. ¢
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Professionalisierung des Bildungspersonals

als Programmziel in Erasmus+

ANKE DREESBACH
Mitarbeiterin bei der Nationalen Agentur
Bildung fiir Europa beim BIBB
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Wiss. Mitarbeiterin bei der Nationalen Agentur
Bildung fiir Europa beim BIBB

FRIEDERIKE WIETHOLTER
Wiss. Mitarbeiterin bei der Nationalen Agentur
Bildung fiir Europa beim BIBB

Die zunehmende Globalisierung, verinderte demografi-
sche Entwicklungen und heterogene Zielgruppen stellen
an die fachlichen, methodisch-didaktischen und inter-
kulturellen Kompetenzen des Bildungspersonals immer
wieder neue Anforderungen. Vor diesem Hintergrund
skizziert der folgende Beitrag Moglichkeiten, wie Eras-
mus+ zur Professionalisierung des Bildungspersonals im

europdischen Kontext beitragen kann.

Verankerung des Ziels in Erasmus+

Zum 1. Januar 2014 startete das européische Programm
Erasmus+ fiir Bildung, Ausbildung, Jugend und Sport, das
in seiner Ausrichtung sowohl den Zielen des Strategiepa-
piers »Europa 2020, eine Strategie fiir intelligentes, nach-
haltiges und integratives Wachstum« (vgl. EU-Kommis-
sion 2010) als auch den Zielen des Strategischen Rahmens
2020 folgt. In diesem Rahmen ist die Ausrichtung auf die
Verbesserung der Fahigkeiten und Kompetenzen des Bil-
dungspersonals auch ein zentrales Programmziel von Eras-
mus+. Es ist Bestandteil aller drei Leitaktionen, die den
antragstellenden Einrichtungen verschiedene Moglichkei-
ten bieten, die Professionalisierung des Bildungspersonals
in europdischen Projekten zu thematisieren (vgl. FAHLE
2014 zu Struktur und Leitaktionen des Programms). Eras-
mus+ geht damit auf nationale Qualifizierungsbedarfe ein
und erweitert sie dariiber hinaus um die européische Per-
spektive. Da die Nationale Agentur beim Bundesinstitut fiir
Berufsbildung die Leitaktionen 1 und 2 fiir die Berufsbil-
dung und Erwachsenenbildung umsetzt, konzentriert sich
der Beitrag auf diese beiden Programmaktionen.*

* Die Leitaktion 3 (Unterstiitzung politischer Reformen) wird zentral in
Briissel umgesetzt.

Mobilitdatsprojekte fiir Bildungspersonal in der
Berufs- und Erwachsenenbildung

Die Leitaktion 1, Mobilitit von Einzelpersonen, bietet
Einrichtungen der Berufs- und Erwachsenenbildung die
Moglichkeit, Bildungspersonal fiir eine individuelle Wei-
terbildung ins Ausland zu entsenden. Fiir diese Mobili-
tatsprojekte werden im Leitfaden spezifische Ziele formu-
liert, die zur Professionalisierung des Bildungspersonals
sowie zur Internationalisierung der Einrichtung und zur
personlichen Entwicklung von Lernenden beitragen sollen.
Antragsberechtigt sind Einrichtungen der Berufs- und Er-
wachsenenbildung wie bspw. Betriebe, berufsbildende
Schulen, Volkshochschulen, Kammern und Bildungstrager.
Zielgruppe sind in der Berufsbildung Ausbilder/-innen,
Lehrer/-innen an berufsbildenden Schulen, Leiter/-innen
von Ausbildungseinrichtungen oder auch Personen, die fiir
die Ausbildungsplanung, Personalentwicklung sowie die
berufliche Orientierung zustdndig sind. In der Erwachse-
nenbildung kénnen haupt-, neben- oder freiberuflich Be-
schiftigte entsendet werden.

Die Auslandsaufenthalte konnen je nach individuellem
Qualifizierungsbedarf des einzelnen Teilnehmenden flexi-
bel gestaltet werden. Moglich sind Lernaufenthalte, Prak-
tika oder Hospitationen in Betrieben, berufsbildenden
Schulen und bei Bildungstrdgern oder auch fachliche Er-
fahrungsaustausche, die der Kompetenzerweiterung die-

Spezifische Ziele im Rahmen der Mobilitdtsprojekte

Persdnliche, soziale und fachliche Kompetenzen des Bildungs-
personals unterstiitzen
Fremdsprachkompetenzen der Teilnehmenden erweitern
Interkulturelles Lernen, internationale Netzwerke und
europdische Biirgerschaft der Teilnehmenden fordern

* Anerkennung der erworbenen Kompetenzen verbessern

+ Organisationsentwicklung, Attraktivitat und Internationalisie-
rung der Bildungsinstitutionen starken
Bildungsangebote weiterentwickeln
Langfristige Wirkung auf Systemebene erreichen
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nen. Fortbildungsmoglichkeiten in strukturierten Kursen

sind nur im Bereich Erwachsenenbildung vorgesehen. Mo-

bilitatsprojekte umfassen ein weites Feld an Themen, die

sich jedoch in ihrer Ausrichtung an den Zielen orientieren,

die fiir diese Aktion gelten. Seit Beginn von Erasmus+ im

Jahr 2014 wurden u. a. Projekte zu folgenden Themen ge-

nehmigt:

* Verbesserte Fachkompetenzen fiir das jeweilige Berufs-
profil

* Berufsberatung und Lernbegleitung

* Fremdsprachenkenntnisse und interkulturelle Kompe-
tenzen

* Teilhabe von Lernenden mit besonderem Forderbedarf

* Qualititsentwicklung der Aus- und Weiterbildung
durch Weiterentwicklung der methodischen, didakti-
schen und padagogischen Kompetenzen sowie durch
die Entwicklung neuer Curricula und durch die Anwen-
dung von neuen Medien im Unterricht

* Organisationsentwicklung im Sinne einer internationa-
len Offnung und der Modernisierung

Die Ziele von Mobilitatsprojekten in Erasmus+ gehen iiber
eine reine Kompetenzentwicklung des Bildungspersonals
auf individueller Ebene hinaus. So sind die Fortbildungs-
moglichkeiten konsequent in allen Bildungsbereichen des
Programms institutionell verankert worden (vgl. FAHLE
2014, S. 13), um den Transfer der individuellen Lerner-
gebnisse in die entsendende Einrichtung zu gewahrleisten.
Ziel einer solchen Verkniipfung zwischen Personal- und
Organisationsentwicklung ist es, die Strukturen und damit
auch die Qualitédt der Aus- und Weiterbildung in den Ein-
richtungen stetig zu verbessern und eine stiirkere Offnung
fiir internationale Aktivitdten zu erreichen.

Strategische Projektpartnerschaften zur
Professionalisierung des Bildungspersonals

Wahrend Mobilitatsprojekte die Organisation von Lehr-
oder Lernaufenthalten des Bildungspersonals im euro-
péaischen Ausland férdern, ist die Entwicklung neuer Ansat-
ze und Verfahren zur Stirkung der Kompetenzen und Fé-
higkeiten eines der spezifischen Ziele fiir Projekte der Leit-
aktion 2: die Strategischen Partnerschaften (vgl. EU-Kom-
mission 2014, S. 113 ff.). Strategische Partnerschaften sind
transnationale Projekte, die auf den Transfer, die Entwick-
lung und/oder die Umsetzung von Innovation und bewahr-
ten Verfahren sowie den Austausch und die Verbreitung
guter Praxis abzielen. Die fachliche Zusammenarbeit von
Bildungseinrichtungen innerhalb eines Bildungssektors
oder bildungsbereichsiibergreifend steht dabei im Fokus.
Voraussetzung fiir ein strategisches Partnerschaftsprojekt
ist, dass aus mindestens drei Erasmus+-Programmldndern
je eine Einrichtung teilnimmt. Konkrete Inhalte, Umfang

und Art der Aktivitdten hdngen dabei von den jeweiligen
Zielen der teilnehmenden Organisationen ab.

Die Strategischen Partnerschaften arbeiten auf vielfaltige
Weise zur Professionalisierung des Bildungspersonals, was
sich beispielsweise in Berufs- und Erwachsenenbildungs-
projekten der ersten Antragsrunde 2014 zeigt: Eines der
Projekte widmet sich der Vermittlung und Erweiterung
von Schliisselkompetenzen bei Erzieherinnen und Erzie-
hern in der friihkindlichen Bildung, indem ein Blended-
Learning-Kurs mitsamt Handbuch zum Erlernen der Me-
thode Storytelling entwickelt und in Workshops erprobt
wird. Das Projekt représentiert eine Moglichkeit, wie das
Aktionsziel umgesetzt werden kann, praktizierende Fach-
krafte mit allen Kompetenzen auszustatten, die fiir die
qualitativ hochwertige Erbringung ihrer Arbeit erforder-
lich sind. In einem weiteren Partnerschaftsprojekt stehen
der Transfer und die Erprobung eines Trainingskonzepts
zur Verbesserung der Methodenkompetenz von ehrenamt-
lich Tatigen in der Erwachsenenbildung im Mittelpunkt.
Damit entspricht das Projekt dem Ziel, Kompetenzen des
Bildungspersonals im Umgang mit vielfaltigen Gruppen
von Lernenden zu entwickeln.

Hinweise zur Antragstellung

Forderantrdge in der Berufs- und Erwachsenenbildung
fiir die Leitaktionen »Mobilitdt von Einzelpersonen« und
»Strategische Partnerschaften« konnen einmal im Jahr
zu einem festen Termin bei der Nationalen Agentur beim
BIBB gestellt werden. Die Nationale Agentur unterstiitzt
bei allen Fragen rund um die Projektbeantragung und
-durchfiithrung und bietet umfangreiche Beratungs- und
Betreuungsangebote an. Uber die Website der NA (www.
na-bibb.de) und den NA-Newsletter werden alle relevan-
ten Fristen und Termine angekiindigt. «
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Berufsbildungspersonal

MONOGRAFIEN/SAMMELBANDE

Kooperative Ausbildung fiir das technische
Lehramt an berufsbildenden Schulen:
Entwicklung, Erprobung und Evaluation eines
neuen Studienmodells

MARTIN D. HARTMANN, MANUELA NIETHAMMER.

wbv, Bielefeld 2015 (erscheint im August), ca. 250 S.,

ca. 34,90 EUR, ISBN 978-3-7639-5561-9

An der TU Dresden wurde ein neues Ausbildungskonzept
fir das Lehramt an berufsbildenden Schulen entwickelt,
erprobt und evaluiert. Das innovative Studienmodell ver-
bindet akademische und berufliche Bildung. Die Publika-
tion stellt das Modell, die Ergebnisse der wissenschaftli-
chen Begleitforschung und Empfehlungen fiir eine praxis-
orientiertere Lehrerausbildung an berufsbildenden Schu-
len vor. Der kooperative Studiengang verkniipft das klassi-
sche Studium mit beruflichen Praktika. In diesem Rahmen
konnen die Studierenden auch einen Facharbeiterab-
schluss erwerben.

Patrizia Salzmann

Lernen durch
kollegiales Feedback

Die Sicht von Lehrpersonen und
Schulleitungen in der Berufsbildung

WAXMANN

Lernen durch kollegiales Feedback:

Die Sicht von Lehrpersonen und Schulleitungen
in der Berufsbildung

PATRIZIA SALZMANN. Waxmann, Miinster 2015, 236 S.,
29,90 EUR, ISBN 978-3-8309-3228-4. Zugl.: Diss.,
Freiburg/Schweiz, 2013

Kollegiales Feedback als ein spezifisches Lern- und Wei-
terbildungsangebot fiir Lehrpersonen ist an Schweizer Be-
rufsfachschulen ein weit verbreiteter und fixer Bestandteil
der meisten Qualitdtssicherungssysteme. In der Studie
werden Merkmale der Nutzung und die Wirkung von kolle-
gialem Feedback untersucht. Daraus ergeben sich Ansétze,
wie die Weiterbildung von Lehrpersonen wirksamer ge-
staltet werden konnte und welche Qualitdtsmerkmale von
Lernangeboten und deren Nutzung besonders wichtig sind.

Kompetenzorientierte Lehrerbildung:

Neue Handlungsansatze fiir die Lernorte im
Lehramt an berufsbildenden Schulen

KrAus JENEWEIN; HERBERT HENNING (Hrsg.). wbv,
Bielefeld 2015, 344 S., 34 EUR, ISBN 978-3-7639-5448-3
Die Beitrdge des Sammelbandes diskutieren die Méglich-
keiten eines iibergreifenden Gesamtcurriculums. Sie be-
riicksichtigen dabei die aktuelle Kompetenzdiskussion in
der Lehrerausbildung und den Bereich Berufspadagogik/
Ausbildung. Vorgestellt werden Uberlegungen zu einem
iibergreifenden Ansatz fiir Ausbildungsphasen und Lern-
orte.

Ausbilder-Handbuch: Das Standardwerk

zur betrieblichen Ausbildung

STEFAN F. DIETL u. a. (Hrsg.). Deutscher Wirtschafts-
dienst, Koln. Loseblattwerk, 4800 S., 198 EUR,

ISBN 978-3-87156-165-8

Thema des von S. F. DIETL, PROF. DR. H. SCHMIDT, PROF.
Dr. R. WE1g und PrOF. DR. W. WITTWER herausgegebenen
Werks sind Management und methodisch-didaktische Ge-
staltung betrieblicher Ausbildung. Es enthalt Hintergrund-
berichte aus Wissenschaft und Modellversuchsforschung
sowie Praxisberichte aus Unternehmen.

Aus dem Inhalt: Aufgaben des Ausbildungspersonals im
Unternehmen, Ausbildungsmarketing, Planung der Aus-
bildung, Beurteilung und Férderung von Auszubildenden,
Kosten und Nutzen der betrieblichen Berufsausbildung/Bil-
dungscontrolling, Ausbildung der Ausbilder, Praxisbeispie-
le, Aktuelles zu brisanten Themen und zur Rechtsprechung.

Aufgabenspektrum und Handlungsstrukturen
des betrieblichen Ausbildungspersonals:
Selbstwahrnehmung und Fremdattribuierung
im Kontext von Berufskonzept und Professio-
nalisierung

KATHRIN BRUNNER. Eusl, Markt Schwaben 2014, 327 S.,
39,90 EUR, ISBN 978-3-940625-40-3. Zugl.: Diss., Jena
2014

Die Studie nimmt die in der AEVO verankerten normativen
Vorgaben zum Ausgangspunkt, um Aufgaben und Hand-
lungsstrukturen von unterschiedlichen Akteuren im be-
trieblichen Ausbildungsprozess auszudifferenzieren und
zu erarbeiten, ob und wie sich diese in Aufgabenprofilen
von Ausbildern und Ausbilderinnen niederschlagen (vgl.
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ausfiihrliche Rezension des Buchs in BWP 3/2015 — URL:
www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/bwp/show/id/
7657; Stand: 12.6.2015).

Gestaltung individueller Wege in den Beruf:
Eine Herausforderung an die padagogische
Professionalitat

UrsuLA ByLiNskI. wbv, Bielefeld 2014, 170 S., 29,90 EUR,
ISBN 978-3-7639-1165-3

Der Band enthélt die Ergebnisse einer qualitativen Stu-
die zur Professionalitit der paddagogischen Fachkréfte
am Ubergang Schule-Beruf. Verinderte Anforderungen,
neue Aufgaben durch individuelle Begleitung und Un-
terstlitzung der jungen Menschen sowie die Bildung von
Netzwerken zwischen Institutionen und Akteuren erhalten
zentrale Bedeutung und stellen eine Herausforderung fiir
die Fachkréfte dar. Die Studie des BIBB verdeutlicht die
grundlegenden Verdanderungen ihrer Arbeit und formuliert
Handlungsempfehlungen sowie Ankniipfungspunkte fiir
die Fort- und Weiterbildung des pddagogischen Personals.

T w oo

Handreichung fiir
ausbildende Fachkrafte

Handreichung fiir ausbildende Fachkrafte

PETER JABLONKA; SIGRID MARTIN; PHiLIPP ULMER. Bonn
2013, 78 S. (iiberarb. Neuauflage in Vorbereitung) — URL:
www.bmbf.de/pub/handreichung_ausbildende_fach-
kraefte.pdf (Stand: 02.06.2015)

Die Handreichung richtet sich an alle Personen, die mit
der Anleitung von Auszubildenden betraut sind, dies aber
nicht hauptberuflich, sondern zusétzlich zu ihrem »norma-
len« Tagesgeschaft tun. In der Regel verfiigen diese Aus-
bilder iiber einen beruflichen Abschluss und mehrjahrige
Berufserfahrung, aber nicht iiber eine berufspéadagogische
Qualifikation. Die Handreichung kann die ausbildenden
Fachkrafte dabei unterstiitzen, ihre Ausbildungsaufgaben
leichter und besser zu bewéltigen und die Arbeit mit den
Auszubildenden nicht als Belastung, sondern als Berei-
cherung der eigenen Tétigkeit zu sehen. In sechs Kapiteln
werden folgende Themen behandelt: Meine Rolle als aus-
bildende Fachkraft — Das Jugendalter — Motivation — Aus-
bildungsinhalte und Methoden — Konflikte — Feedback.
Checklisten, Regeln, Leitfiden und Verweise auf weiter-
fiihrende Literatur oder Internetseiten finden sich am Ende
jedes Kapitels.

ZEITSCHRIFTENAUFSATZE/ SAMMELBANDBEITRAGE

Berufsschullehrer: Nachwuchssicherung als
wichtige Aufgabe

CHRISTOPH WETZLER; DANIEL WORNDL. In: Wirtschaft
und Beruf 66 (2014) 2, S. 40-46

In vielen Bundeslandern melden berufliche Schulen einen
akuten Lehrermangel. Der Beitrag wirft einen Blick auf die
Zukunft der Lehrerversorgung und betrachtet dariiber hi-
naus die Lehrbelastung der Berufsschullehrer.

Brennen ohne auszubrennen durch
Verbesserung der Rahmenbedingungen an
beruflichen Schulen

DieTRICH PUKkaAs. In: Die berufsbildende Schule 66

(2014) 1, S. 14-18 — URL: www.blbs.de/pdf/zeitung/
blbs_14_01.pdf (Stand: 02.06.2015)

Besonders im Lehrerberuf und anderen Humandienst-
leistungsberufen hat sich das Burn-out-Syndrom in den
vergangenen Jahren immer mehr ausgebreitet. Risikofak-
toren fiir Lehrer/-innen ergeben sich vorwiegend aus der
Arbeitssituation. Pukas stellt praventive Hilfestellungen,
schulorganisatorische, didaktisch-methodische sowie psy-
chosoziale Malnahmen fiir Berufsschullehrer/-innen auf
Schulebene vor.

Das Personal in der Erwachsenenbildung:
Gemeinsamkeiten und Unterschiede zum
Bildungs- und Dienstleistungssektor

INES LANGEMEYER; ANDREAS MARTIN. In: Hessische Blat-
ter fiir Volksbildung: Zeitschrift fiir Erwachsenenbildung
in Deutschland (2014) 1, S. 17-28

Das Personal in der Erwachsenenbildung wird in diesem
Beitrag hinsichtlich demografischer Merkmale, Qualifika-
tionen sowie der Beschaftigungs- und Einkommensverhélt-
nisse vergleichend untersucht. Als Bezugsgro3e dienen da-
bei nicht nur die Beschéftigten im primaren, sekundéren
und tertidren Bildungsbereich, sondern auch die Erwerbs-
tatigen im Dienstleistungsbereich insgesamt.

Zur Bedeutung von Kompetenz und Professio-
nalitdt von Ausbilderinnen und Ausbildern fiir
die Qualitat betrieblicher Berufsausbildung
MANFRED ECKERT. In: MARTIN FiscHER (Hrsg.): Qualitét
in der Berufsausbildung: Anspruch und Wirklichkeit.

wbv, Bielefeld 2014, 322 S., 32,90 EUR,

ISBN 978-3-7639-1162-2, S. 191-201

Wenn Betriebe schwéchere Jugendliche aufnehmen und
zum Berufserfolg fiihren wollen, erfordert das neue pad-
agogische Konzepte fiir den Ubergang in die Arbeitswelt,
fiir die Ausbildungsorganisation sowie den Ausbildungs-
verlauf und die spétere Einmiindung in Beschéftigung.
Zugleich miissen diese Konzepte ein sehr hohes Indivi-



http://www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/bwp/show/id/7657
http://www.bmbf.de/pub/handreichung_ausbildende_fachkraefte.pdf
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dualisierungspotenzial beinhalten, weil junge Menschen
in ihren Anleitungs- und Betreuungsbedarfen sehr unter-
schiedlich sind. Um Ausbildungsqualitit dauerhaft zu si-
chern, sollten Ausbilder/-innen dabei unterstiitzt werden,
neue betriebspadagogische Konzepte zu entwickeln und
umzusetzen.

Ausbildendes Personal im Betrieb:

Position und Interdependenzen in verschiede-
nen Unternehmenstypen

ANKE BAHL. In: MICHAELA STOCK u.a. (Hrsg.): Neue
Lernwelten als Chance fiir alle: Beitrdge zur Berufsbil-
dungsforschung. StudienVerlag, Innsbruck 2013, 400 S.,
34,90 EUR, ISBN 978-3-7065-5208-0, S. 229-240

Der Betrieb als Qualifikations- und Bildungsinstanz mit
seinen unterschiedlichen Organisationsformen steht im
Mittelpunkt des Beitrags, der den organisationalen Kon-
text fiir das Ausbilderhandeln betrachtet und eine Typolo-
gie von Ausbildungsbetrieben entwirft, die als Grundlage
fiir weiterfithrende Uberlegungen zur Kompetenzentwick-
lung dieser Gruppe dienen kann.

Berufliches Bildungspersonal in europdischer
Perspektive: Im Spannungsfeld zwischen
Reformen und ihrer praktischen Umsetzung
SiMONE R. HAASLER; ROLAND TUTSCHNER. In:

ELISABETH RANGOSCH-SCHNECK (Hrsg.): Beruf Bildung
Migration: Beitrdge zur Qualifizierung des beruflichen
Bildungspersonals aus der Perspektive Migration. Schnei-
der Verlag Hohengehren, Baltmannsweiler 2013, 232 S.,
19,80 EUR, ISBN 978-3-8340-1206-7, S. 39-54

Die Autoren geben einen Uberblick iiber veréinderte An-
forderungen und (berufs-)bildungspolitische Reformen in
einzelnen européischen Liandern (u.a. Deutschland und
Danemark) und beschreiben die Folgen fiir das Aufgaben-
und Anforderungsprofil und dessen ambivalente Rekon-
struktion im Berufs- und Selbstbild des beruflichen Bil-
dungspersonals. Der Artikel stiitzt sich auf Ergebnisse aus
dem europiischen Forschungsvorhaben »The Changing
Roles and Competences of VET Teachers und Trainers«,
eine 2008 vom CEDEFOP in Auftrag gegebene Studie.

Neue Anforderungen, neue Zielgruppen:
Funktionserweiterungen des betrieblichen
Bildungspersonals

ANDREAS DIETTRICH. In: GERHARD NIEDERMAIR (Hrsg.):
Facetten berufs- und betriebspddagogischer Forschung.
Trauner, Linz (Osterreich) 2013, 530 S., 55 EUR, ISBN
978-3-99033-074-6, S. 219-234

Aus einer berufs- und wirtschaftspiddagogischen Perspek-
tive werden zentrale Verdnderungen in den Arbeitskontex-
ten des betrieblichen Bildungspersonals herausgearbeitet.
Durch Kontextverschiebungen in der betrieblichen Bil-

dungsarbeit und durch neue Zielgruppen entstehen Hand-
lungsbedarfe fiir die Gestaltung der betrieblichen Bildung
und damit fiir das Bildungspersonal, die sich letztlich in
einer Funktionserweiterung und perspektivisch in einer
Bedeutungszunahme des betrieblichen Bildungspersonals
zeigen werden. Im Ausblick konzentriert sich DIETTRICH
auf drei wesentliche Funktionserweiterungen fiir die be-
triebliche Bildungsarbeit: das Bildungspersonal als Mit-
gestalter des Bildungssystems, als Kooperationspartner in
regionalen Verbiinden und Netzwerken und als Experte fiir
betriebliches Lehren und Lernen.

Professionalisierung des betrieblichen
Bildungspersonals als eine Konsequenz der
Akademisierung beruflicher Bildung:
Begriindung, Ziele und hochschuldidaktisches
Konzept des »Trialen Modells«

UWE FARHAUER; MARTINA VOGT. In: Berufs- und Wirt-
schaftspadagogik - online (2013) 23 -

URL: www.bwpat.de/ausgabe23/fasshauer_vogt_
bwpat23.pdf (Stand: 02.06.2015)

Der erste Teil widmet sich Studien, die fiir Deutschland
den Wandel der Téatigkeiten des betrieblichen Bildungs-
personals dokumentieren. Qualitative Studien in EU-Lan-
dern zeigen insbesondere die Veranderung des Anforde-
rungsprofils hin zur Lernberatung, -begleitung und zum
Coaching. Im zweiten Teil werden — exemplarisch fiir das
Triale Modell - Ziele, curriculare Elemente und Organisa-
tion des berufsbegleitenden Studiengangs B.A. Betriebli-
che Bildung beschrieben. Thema des dritten Teils ist die
hochschuldidaktische Konzeption des Studiengangs. Im
Zentrum stehen die Umsetzung des problemorientierten
Lernens, der Arbeitsprozessorientierung in den Modulen
sowie die Lernbegleitung als zentrales Element der Absi-
cherung von Studierfahigkeit.

Auswahlbibliografie »Personal in der beruflichen Aus-

und Weiterbildung«

Zusammenstellung aus der Literaturdatenbank Berufliche Bildung
(www.ldbb.de)

MARKUS LINTEN, SABINE PRUSTEL. BIBB. Bonn, 2014.
URL: www.bibb.de/dokumente/pdf/albud_auswahlbibliografie-
akademisierung.pdf (Stand: 01.04.2015)

Weitere Fachinformationen und Literaturzusammenstellungen zu
Berufsbildungsthemen finden Sie unter www.bibb.de/de/59.php.

(Zusammengestellt von Sabine Priistel und Markus Linten)
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http://www.bibb.de/dokumente/pdf/a1bud_auswahlbibliografie-akademisierung.pdf
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Mehr Anfanger/-innen im Studium

als in Berufsausbildung?

REGINA DIONISIUS

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

AMELIE ILLIGER

Mitarbeiterin im Arbeitsbereich »Berufs-
bildungsangebot und -nachfrage/
Bildungsbeteiligung« im BIBB

Junge Menschen haben scheinbar immer weniger Inte-
resse an einer Berufsausbildung und setzen stattdessen
verstarkt auf ein Studium. Im Jahr 2013 war die Zahl
der Anfinger/-innen im Hochschulsektor erstmals ho-
her als in der dualen Berufsausbildung nach BBiG/HwO.
Die Diskussion um die Akademisierung ist in Deutsch-
land durch die Sorge um einen Fachkrdftemangel im
mittleren Qualifikationssegment gepragt. In welchem
AusmabR sich das Verhdltnis zwischen Berufsausbildung
und Studium tatsdchlich verschiebt, wird in diesem
Beitrag auf der Grundlage aktuell verfiigbarer Daten

aus den amtlichen Statistiken untersucht.

Welche Zahlen werden einander gegeniiber-
gestellt?

Im Berufsbildungsbericht 2014 wird darauf verwiesen,
dass die Zahl der Studienanfinger/-innen im Jahr 2013
erstmals hoher sei als die Zahl der Anfianger/-innen im du-
alen System nach BBiG/HwO. Hier spiegle sich »der allge-
meine Trend zu hoheren Schulabschliissen und die hohere
Studierneigung wider« (BMBF 2014, S. 47). Die Darstel-
lung beruht auf Daten der integrierten Ausbildungsbe-
richterstattung (iABE).

Der Beitrag erweitert diese Gegeniiberstellung um zwei
wichtige Komponenten, die es bei einem Vergleich zu be-
riicksichtigen gilt:?

Jugendliche in vollzeitschulischen Bildungsgdngen: Zum
einen gibt es neben den Jugendlichen, die eine duale Be-
rufsausbildung aufnehmen, eine bedeutsame Anzahl von
Anféanger/-innen in vollqualifizierenden schulischen Be-
rufsausbildungen, die ebenfalls ein wichtiges Fachkrafte-
potenzial darstellen. Dazu zdhlen insbesondere Jugendli-
che, die eine Ausbildung in Gesundheits-, Erziehungs- und
Sozialberufen (GES-Berufen) — beispielsweise als Kranken-

pfleger/-in, Altenpfleger/-in oder Erzieher/-in — absolvie-
ren. Bedingt durch den demografischen Wandel und den
Rechtsanspruch auf einen U3-Betreuungsplatz besteht
hier bereits heute ein grof3er Fachkraftemangel. Dariiber
hinaus miindeten Jugendliche auch in andere Formen
der schulischen Berufsausbildung ein. Auch zu diesen Bil-
dungsgéngen liefert die iABE Daten (vgl. Tab. S. 44).

Studierende aus dem bzw. im Ausland: Zum anderen miis-
sen, um einen Riickschluss auf die Studierneigung der in
Deutschland lebenden Jugendlichen ziehen zu kénnen, die
Daten der Studienanfinger/-innen bereinigt werden. So
miissen sie zum einen um die sogenannten Bildungsauslédn-
der/-innen korrigiert werden. Damit sind Studierende aus
dem Ausland gemeint, die dort ihre Hochschulzugangsbe-
rechtigung erworben haben (vgl. Kasten) und somit die
Zahl der Studierenden an deutschen Hochschulen erhohen.
Umgekehrt muss beriicksichtigt werden, dass auch deut-
sche Jugendliche nach der Schule ein Studium im Ausland
aufnehmen. Hierdurch wird die Studierneigung unter-

Bildungsauslander/-innen sind Studierende ausldandischer Natio-
nalitdt, die ihre Hochschulzugangsberechtigung im Ausland bzw.

an einem Studienkolleg erworben haben. Sie stellen den Grofteil
der auslandischen Studierenden an deutschen Hochschulen.

Deutsche Studierende im Ausland: Neben den ausldandischen
Studierenden in Deutschland gibt es auch eine bedeutsame Zahl
deutscher Studierender im Ausland. Die wichtigsten Ziele fiir ein
Studium im Ausland sind Osterreich, die Niederlande, die Schweiz
und GroRbritannien.

Fiir den Sektor Berufsausbildung weist die amtliche Statistik keine
Bildungsauslander/-innen bzw. Auszubildenden im Ausland nach.
Quelle: Statistisches Bundesamt 2015 a, b

1 Die vergleichsweise enge Betrachtung im Berufsbildungsbericht fokus-
siert auf die Konkurrenz zwischen dualer Berufsausbildung und Studium.
Hier steht die realisierte Nachfrage in diesen Bereichen im Vordergrund.
Dafiir werden auch die Bildungsauslander/-innen beriicksichtigt. Diese
sind z.B. auch fiir die Planung von Studienpldtzen und Ausbildungsplatz-
angeboten wichtig. Zudem miinden viele Bildungsauslander/-innen nach
einer Qualifikation in den deutschen Arbeitsmarkt ein.
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Tabelle
Anfanger/-innen® in den Bildungssektoren 2005 -2013

Sektor Berufsausbildung 739.168 751.562 788.956 776.047
Duale Ausbildung nach 517.342 531.471 569.460 559.324
BBiG/HwWO
Ausbildungen im 142.710 140.484  143.144  142.407
Gesundheits-, Erziehungs-
und Sozialwesen
Sonstige »Vollzeitschulische 79.116 79.607 76.352 74.316
Ausbildungen«
+ Nach BBiG/HwO 11.472 11.903 9.813 8.780
an Berufsfachschulen
+ BFS auBerhalb 32.514 31.341 29.683 25.693
BBiG/HwWO
+ BFS und Fachgymnasien, 29.177 31.495 32.189 34.209
die einen Berufsabschluss
und eine HZB vermitteln
+ Beamtenausbildung 5.953 L.868 L.667 5.634
mittlerer Dienst
Sektor Studium 366.242 355.472 373.510 400.600
Bildungsauslander/-innen in 55.620 53.475 53.576 58.241

Deutschland

Deutsche Studierende im
Ausland 2

Studium (bereinigt)

Quellen: Statistisches Bundesamt 2014, 2015 a, b
BFS = Berufsfachschule, HZB = Hochschulzugangsberechtigung

schatzt, weshalb diese zur Zahl der Studierenden hinzu-
gerechnet werden miissen. Daten zu den Bildungsausldn-
der/-innen bzw. den im Ausland studierenden Deutschen
liefern Sonderauswertungen des Statistischen Bundesam-
tes zur Fachserie »Studierende an Hochschulen« sowie die
Vero6ffentlichung »Deutsche Studierende im Ausland«.

Quantitative Bedeutung der Bildungssektoren

Wie der Tabelle zu entnehmen ist, haben laut integrierter
Ausbildungsberichterstattung im Jahr 2013 rund 491.000
Jugendliche eine duale Ausbildung nach BBiG/HwO auf-
genommen. Gleichzeitig begannen rund 171.000 Jugend-
liche eine Ausbildung in den GES-Berufen. Dariiber hinaus
miindeten rund 54.000 Jugendliche in vollzeitschulische
Bildungsginge ein, iiberwiegend in sogenannte landes-
rechtlich geregelte »Assistentenausbildungen«. Hierzu
gehoren Bildungsginge an Berufsfachschulen aufRerhalb
BBiG/HwO (15.000) sowie an Berufsfachschulen und
Fachgymnasium, die einen Berufsabschluss und eine
Hochschulzugangsberechtigung vermitteln (24.000), z.B.
zum/zur Kaufménnischen Assistenten/Assistentin oder
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728.484  729.577 741.023 726.560 716.042 3!
Sl 516 | S0OL00 | 5251 | BUE.E28 | Gl ) =5, {0)
153.840 159.850 160.141 164.776 171.081 1E) ()
62.126 5082 BB 05 56.260 53.581 =32
6.709 6.118 5.874 5.506 4.792 =52
23),857) 20.677 1), 20728) 17.564 15.437 =525
25.623 255718 24.379 24.234 24.292 -16,7
6.442 7.314 7.829 BR05I1 9.061 52072
428.000 447.890 522.306 498.636 511.843 39,8
60.709 66.167 (285115 79.224 85.868 54,4
28.675 30.849 36.052 853850 355350 (2313)
395.966 412.572 485.843 454.762 461.325 (16,5)

1 Als Anfanger/-innen werden Bildungsteilnehmende bezeichnet, die im
Berichtsjahr erstmalig in einem Bildungsgang unterrichtet wurden.

2 Daten liegen nur fiir die Jahre 2009 -2012 vor. Fiir das Jahr 2013
werden Vorjahresdaten genutzt. Die Gesamtzahl der deutschen Studie-
renden im Ausland wird unterschadtzt. Zurzeit werden nur Daten aus
19 Landern beriicksichtigt.

zum/zur Gestaltungstechnischen Assistenten/Assistentin.
Aber auch die Beamtenausbildung im mittleren Dienst
(9.000) oder die Berufsausbildung nach BBiG/HwO an Be-
rufsfachschulen (5.000) ist hier zu beriicksichtigen.
Demgegeniiber nahmen rund 512.000 Jugendliche ein
Studium in Deutschland auf. Zieht man hiervon die
86.000 Bildungsausldnder/-innen ab, so begannen nur
noch rund 426.000 Jugendliche ein Studium. Gleichzeitig
nahmen rund 35.000 Deutsche ein Studium im Ausland
auf. Entsprechend ergibt sich eine bereinigte Zahl von
rund 461.000 Studienanfanger/-innen.

Entwicklung der Bildungssektoren

Die Sektoren zeichnen sich jedoch durch sehr unterschied-
liche Entwicklungsdynamiken aus. Betrachtet man die Ver-
dnderung der Anfangerzahlen fiir die einzelnen Bildungs-
sektoren und -konten zwischen 2005 und 2013, so zeigen
sich unterschiedliche Trends: Wéhrend die duale Berufs-
ausbildung nach BBiG/HwO bis zum Jahr 2007 eine positi-
ve Entwicklung vorweist, verzeichnet sie u. a. als Folge der
Wirtschaftskrise einen Einbruch im Jahr 2009. Gegeniiber
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dem Hochststand im Jahr 2007 zeigt sich ein Riickgang
um rund neun Prozent. Die Anzahl der Anfanger/-innen in
den GES-Berufen ist hingegen seit 2005 kontinuierlich ge-
stiegen und verzeichnet ein Plus von rund 20 Prozent. Die
»Sonstigen vollzeitschulischen Berufsausbildungen«haben
sich im selben Zeitraum riicklaufig entwickelt (-32,3 %).
Insgesamt kann im Sektor Berufsbildung ein leichter Riick-
gang (-3,1 %) verzeichnet werden.

Die grof3te Dynamik — mit einen Anstieg von rund 40 Pro-
zent — weist der Sektor Studium auf. Zwar hat sich die Zahl
der Bildungsauslander/-innen in Deutschland zwischen
2005 und 2013 beinahe verdoppelt, doch ist auch die in-
landische Dynamik grof3. Gleichzeitig hat sich auch die
Zahl der im Ausland studierenden Deutschen zwischen
2009 und 2012 erhoht.

Zusatzlich muss beriicksichtigt werden, dass die steigende
Zahl der Studierenden zum Teil auch dem Einfluss der dop-
pelten Abiturjahrgénge? geschuldet ist. So zeigt die Tabelle
beispielsweise ein deutliches Maximum im Jahr 2011, was
auf die doppelten Anfingerjahrgdnge in Bayern und Nie-
dersachsen zuriickzufiihren ist. 2013 haben in Hessen und
Nordrhein-Westfalen doppelte Jahrgidnge die Schule ver-
lassen. Inzwischen ist die Umstellung auf das achtjéhrige
Gymnasium in fast allen Bundesldndern erfolgt, entspre-
chend sank auch die Zahl der Studienanfanger/-innen von
512.000 im Jahr 2013 auf 504.000 im Jahr 2014.

Unterschiede auf Landerebene

Auch wenn die Anfiangerzahlen in der dualen Berufsaus-
bildung riicklaufig sind, kann festgehalten werden, dass
insgesamt nach wie vor mehr Jugendliche eine Berufs-
ausbildung beginnen als ein Studium. Es wird aber auch
deutlich, dass der Sektor Studium die mit Abstand hochs-
ten Zuwachsraten verzeichnet. Demnach besteht auch un-
ter Beriicksichtigung der Bildungsausldander/-innen sowie
der im Ausland studierenden Deutschen ein Trend zur
Hoherqualifizierung. Es ist jedoch zu beachten, dass die
Bedeutung der Bildungssektoren in den einzelnen Bundes-
ldandern sehr unterschiedlich ist. Wahrend beispielsweise
in Berlin das Verhaltnis von dualer Ausbildung zum Sektor
Studium 1:3 ist, stellt es sich in Schleswig-Holstein um-
gekehrt dar. Auch variiert der Anteil der Bildungsauslan-
der/-innen in den Landern zwischen 31 Prozent in Berlin
und zehn Prozent in Schleswig-Holstein. Bei der Diskus-
sion um die Akademisierung gilt es also immer auch Lin-
derbesonderheiten zu beriicksichtigen.

2 Doppelte Abiturjahrgdange: 2007 Sachsen-Anhalt; 2008 Mecklen-
burg-Vorpommern; 2009 Saarland; 2010 Hamburg; 2011 Bayern, Nieder-
sachsen; 2012 Baden-Wiirttemberg, Berlin, Brandenburg, Bremen; 2013
Hessen (1,5-facher Jahrgang), Nordrhein-Westfalen, 2016 Schleswig-Hol-
stein (vgl. Sekretariat der Standigen Konferenz der Kultusminister der
Lander in der Bundesrepublik Deutschland 2011, S. 65)
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Abbildung
Verhdltnis der Anfanger/-innen in Berufsausbildung und
Studium 2013
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Quellen: Statistisches Bundesamt 2014, 2015 a, b
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Internationalisierung als Herausforderung fiir die
berufliche Bildung in Deutschland

BIRGIT THOMANN

Leiterin der Abteilung »Internationalisierung
der Berufsbildung/Wissensmanagement«

im BIBB

Zukunftsfragen der beruflichen Bildung lassen sich schon
lange nicht mehr allein in nationalen Kontexten dis-
kutieren und beantworten. Bereits mit Etablierung der
europdischen Bildungsprogramme in den 1980er-Jah-
ren wurde das deutsche Berufsbildungssystem in grenz-
iiberschreitende Entwicklungen eingebettet. Gleichwohl
haben internationale Themen der Berufsbildung in den
letzten Jahren erheblich an Bedeutung gewonnen. Der
Beitrag skizziert drei zentrale Handlungsfelder, in denen
sich Herausforderungen fiir die Internationalisierung

der beruflichen Bildung erkennen lassen.

Ein Begriff mit vielen Facetten

Der Begriff »Internationalisierung« umschreibt unter-
schiedliche Dimensionen (Staats-)grenzeniiberschreiten-
den Handelns und Zusammenwirkens. Mit Blick auf das
Berufsbildungssystem in Deutschland sind die Konsequen-
zen der weltweiten Verflechtung der Giiter-, Dienstleis-
tungs- und Arbeitsmaérkte fiir die Gestaltung der nationa-
len Berufsbildung zu nennen. Internationalisierung der
Berufsbildung heif3t aber auch die Weiterentwicklung von
Prozessen im Rahmen der europdischen Bildungspolitik,
wie sie durch bildungspolitische Programme und Strate-
gien befordert wird. Last but not least ist die vielgestal-
tige internationale Berufsbildungszusammenarbeit mit
Partnern im Ausland zu nennen, sei es auf der Ebene von
staatlichen Kooperationen, der Beratung zu Fragen der
Systementwicklung oder der Arbeit einer Vielzahl von Ak-
teuren, die in der beruflichen Aus- und Weiterbildung von
Fachkréften im Ausland aktiv sind.

Wenngleich diese Dimensionen miteinander verbunden
sind und sich zum Teil wechselseitig bedingen, werden sie
nachfolgend im Sinne einer begrifflichen Systematisierung
in ihren jeweils spezifischen Schwerpunkten dargestellt.

Handlungsfeld: Berufsbildungssystem
in Deutschland

Wegen seiner demografischen Entwicklung und des
Fachkraftebedarfs der Wirtschaft ist die Berufsbildung
in Deutschland auf eine gelingende sozio-6konomische
Integration von jungen Menschen mit Migrationshinter-
grund iiber Ausbildung und Qualifizierung sowie auf qua-
lifizierte Zuwanderung angewiesen. Dies gilt vor allem in
Branchen und Berufen, in denen Engpésse absehbar sind
(z.B. im Gesundheits- und Pflegebereich). Der Aufbau
einer Willkommenskultur sowie eine verstdrkte Anerken-
nung im Ausland erworbener beruflicher Qualifikationen
und eine verbesserte Anrechnung anderweitig erworbener
Kompetenzen spielen dabei eine wichtige Rolle. Da bei der
Validierung informell und non-formal erworbener Kompe-
tenzen andere Staaten bereits Verfahren entwickelt und
Erfahrungen gesammelt haben (z. B. Frankreich, Schweiz),
ist der Austausch fiir die anstehenden nationalen Entwick-
lungsarbeiten in Deutschland bereichernd.

Um die deutsche Berufsbildung internationaler aufzustel-
len, sind dariiber hinaus Malnahmen zur Férderung der
regionalen Mobilitdt von Lernenden wie Lehrenden und
der grenziiberschreitenden Kooperation zu begriiBen.
Eine systematische Integration interkultureller bzw. inter-
nationaler Kompetenzen in die berufliche Aus- und Weiter-
bildung gilt es weiterhin umzusetzen.

Handlungsfeld: Europdische Berufsbildungspolitik

Uber die offene Methode der Koordinierung ist die EU
bestrebt, die Berufsbildungspolitik ihrer Mitgliedstaaten
aufeinander abzustimmen und transparent zu machen.
Hierzu bieten die Implementierung des Europédischen bzw.
Deutschen Qualifikationsrahmens (EQR/DQR), die Ent-
wicklung von Verfahren zur Anerkennung von Bildungs-
leistungen sowie der Rahmen fiir Qualitatssicherung in
der Berufsbildung (EQA-VET) wichtige Voraussetzungen,
um die deutsche Berufsbildung international anschluss-
fahig und ausreichend flexibel zu halten. Das Verstdndnis
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einer Gleichwertigkeit von beruflicher und akademischer
Bildung, wie es im DQR durch die Zuordnung beruflicher
Qualifikationen wie Meister, Fachwirt oder Techniker und
des Bachelor-Abschlusses zum Niveau 6 des DQR zum Aus-
druck kommt, ist dabei in dieser Form innerhalb Europas
bislang einzigartig.

Mithilfe zentraler Strategien und Prozesse' beschreitet die
EU den Weg zum Ausbau ihrer Wettbewerbsfahigkeit und
eines dynamischen, wissensgestiitzten Wirtschaftsraums.
Europiische Reformanstrengungen hin zur Férderung von
arbeitsweltbasiertem Lernen (»work-based learning«, vgl.
European Commission 2013), grenziiberschreitender Mo-
bilitdt und Zusammenarbeit (z.B. Programm Erasmus+,
Europaische Allianz fiir Lehrlingsausbildung) unterstiit-
zen diese Zielsetzung. In diesem Zusammenhang steigt die
Bedeutung eines wechselseitigen Lernens und einer for-
schungsbasierten Politikberatung im nationalen wie inter-
nationalen Kontext, die auf Evidenz und den Ergebnissen
von international vergleichenden bzw. européischen For-
schungs- und Entwicklungsprojekten beruht.

Handlungsfeld: Internationale Berufsbildungs-
zusammenarbeit

Wahrend viele Staaten in Europa und einige asiatische
Staaten (z.B. Japan, Siidkorea) dramatisch sinkende Ge-
burtenraten und eine alternde Gesellschaft haben, stehen
andere Lander vor der grof3en Aufgabe, einer wachsenden
Zahl von Jugendlichen ausreichende Bildungsangebote zu
machen. Nach Schétzungen der Internationalen Arbeitsor-
ganisation sind 74,5 Millionen junger Menschen zwischen
15 und 25 Jahren weltweit ohne Arbeit (vgl. ILO 2014,
S. 11)2. Diese Entwicklungen stellen enorme Herausforde-
rungen fiir die Modernisierung der jeweiligen Bildungs-
systeme dar und bedingen eine neue Ausrichtung der Lehr-
und Lernprozesse. Ziel wird es sein, vermehrt arbeitsba-
sierte, betriebliche oder betriebsnahe Formen beruflicher
Bildung zu implementieren oder vorhandene attraktive
Ansétze auszubauen (vgl. ETF 2014).

Im Rahmen der internationalen Berufsbildungszusam-
menarbeit der Bundesregierung gilt es, Reformen der
Partnerldnder unter Einbeziehung der unterschiedlichen
Strategien, Strukturen und Bedarfe mit maf3geschneider-
ten Angeboten zu unterstiitzen und somit zu wirtschaft-

1 Dieses sind in erster Linie der Kopenhagen-Prozess, das Briigge-
Kommuniqué zur Starkung der europdischen Kooperation in der berufli-
chen Aus- und Weiterbildung und die jiingst verabschiedeten Rigaer
Schlussfolgerungen sowie die Lissabon-Strategie fiir Wachstum und Be-
schaftigung und die Strategie fiir die europdische Zusammenarbeit im
Bildungsbereich Education and Training 2020.

2 Die am stdrksten von Jugendarbeitslosigkeit betroffenen Weltregionen
sind die MENA-Region, welche die Lander des Nahen Ostens und Nord-
afrikas umfasst, Teile Lateinamerikas und die Staaten Siideuropas.

licher und sozialer Entwicklung beizutragen. Angesichts
einer haufig schulisch ausgerichteten, primar in staatlicher
Verantwortung liegenden beruflichen Erstausbildung ist es
im Rahmen gemeinsamer Projekte wichtig, Unternehmen
in Ausbildungsprozesse einzubinden und Rahmenbedin-
gungen flir eine gemeinsame Verantwortung von Staat
und Wirtschaft fiir die berufliche Bildung zu verbessern.
Auf die wachsende internationale Nachfrage zum dualen
System hat die Bundesregierung im Juli 2013 mit dem
Strategiepapier »Berufsbildungszusammenarbeit aus einer
Hand« reagiert (vgl. Bundesregierung 2013). Mit diesem
Strategiepapier ist u.a. der Aufbau einer Zentralstelle fiir
internationale Berufsbildungskooperation (German Office
for International Cooperation in VET — GOVET) im BIBB
eingeleitet worden. Transparenz hinsichtlich der Aktivita-
ten und handelnden Institutionen sowie ein bestmoglich
koordinierter und kohérenter »deutscher Ansatz« bilden
weiterhin wichtige Zielsetzungen der deutschen Berufsbil-
dungszusammenarbeit.

Herausforderung: Grenzen der Inter-
nationalisierung?

Die dargestellte internationale Vernetzung und Einbettung
der deutschen Berufsbildung wie auch die Entwicklung
hin zu einem européischen Bildungs- und Beschéftigungs-
raum bedarf weiterhin der Verstdndigung sowie der Ge-
legenheiten zu wechselseitigem Lernen. Dabei darf nicht
iibersehen werden, dass die Internationalisierung in der
beruflichen Bildung auch an Grenzen stofen und dass es
auf nationaler Ebene Bereiche geben kann, die von der
Tendenz zur Internationalisierung ausgenommen bleiben.
Die hieriiber zu fiihrende Diskussion verspricht interessan-
te Aufschliisse — nicht zuletzt {iber das Selbstverstédndnis
der beruflichen Bildung in Deutschland.
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Ordnung in der Verordnung

Eine Heuristik zur Strukturierung von Ausbildungsberufen

MARKUS BRETSCHNEIDER
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bereich »Gewerblich-techni-
sche Berufe« im BIBB

HENRIK SCHWARZ

Wiss. Mitarbeiter im Arbeits-
bereich »Elektro-, IT- und
naturwissenschaftliche
Berufe« im BIBB

Ausbildungsberufe lassen sich nach der Art ihrer inneren Strukturierung
unterscheiden. Neben sogenannten Monoberufen, die keine inhaltlichen
Differenzierungen aufweisen, gibt es u.a. Berufe mit Fachrichtungen,
Schwerpunkten oder Wahlqualifikationen. In Verfahren zur Neuordnung von
Ausbildungsberufen stellt sich immer wieder die Frage, wie und nach wel-
chen Kriterien Ausbildungsberufe strukturiert werden sollen.! Der vorliegen-
de Beitrag greift diese Frage auf Grundlage eines BIBB-Forschungsprojekts
auf. Neben Charakteristika einzelner Strukturmodelle sowie deren Abgren-
zungen und Uberschneidungen werden typische Begriindungsmuster von
Strukturmodellentscheidungen dargestellt, die abschlieBend in einer mog-

lichen Heuristik zur kriteriengeleiteten Strukturierung von Ausbildungsberu-

fen aufgegriffen werden.

Das BIBB-Forschungsprojekt

Das Projekt zur »Strukturierung anerkannter Ausbildungs-
berufe im dualen System« verfolgte u.a. das Ziel, unter-
schiedliche Modelle und Entscheidungskriterien zur inne-
ren Strukturierung von Ausbildungsberufen zu erfassen
(vgl. ScHwARz u.a. 2015).

In einer Strukturmodell-Berufedatenbank wurden zu-
néchst von allen 328 anerkannten Ausbildungsberufen
(Stand 1. August 2014) sowie von 875 Vorgédnger- bzw.
Altberufen Merkmale und Ausprdgungen der inneren Dif-
ferenzierung eines Ausbildungsberufs zusammengestellt.
Zur Identifizierung von Begriindungszusammenhingen
wurden leitfadengestiitzte Interviews mit 24 Akteuren aus
dem betrieblichen, schulischen, bildungspolitischen und
wissenschaftlichen Kontext gefiihrt, die an Ordnungsver-
fahren beteiligt waren. Die Auswertungen erfolgten un-
ter Anwendung der Regeln qualitativer Inhaltsanalysen
(vgl. MAYRING 2010) unter Zuhilfenahme des Programms
MAXQDA.

Entwicklung von Strukturmodellen

Von den derzeit 328 anerkannten Ausbildungsberufen wei-
sen 56 Fachrichtungen, 30 Schwerpunkte und 27 Wahl-
qualifikationen auf; fiir 23 Ausbildungsberufe existieren
Einsatzgebiete. Darunter sind fiinf Ausbildungsberufe mit
Kombinationsmodellen, zum Beispiel der Kombination

1 Vgl. BRETSCHNEIDER/SCHWARzZ 2011

von Fachrichtungen mit Wahlqualifikationen (Medienge-
stalter/-in Digital und Print) oder von Fachrichtungen mit
Einsatzgebieten (Pferdewirt/-in). Neben diesen Modellen
finden sich vereinzelt Sonderformen wie »Alternativenc,
»Betriebszweige«, »Fachbereiche«, »Handlungsfelder« und
»Kulturen« als weitere Differenzierungen.

Die Abbildung veranschaulicht, dass die Gesamtzahl an-
erkannter Ausbildungsberufe seit 1969 von etwa 430 auf
derzeit 328 zuriickgegangen ist. Dieser Riickgang ist zum
einen darauf zuriickzufithren, dass eine Reihe von Beru-
fen aufgehoben wurden; parallel dazu wurde Anfang der
1970er-Jahre mit der Einfithrung von Fachrichtungen und
Schwerpunkten die Moglichkeit geschaffen, die »dul3ere
Differenzierung« urspriinglich eigenstédndiger Berufe nach
innen zu verlegen. Intensiv genutzt wurde diese Moglich-
keit insbesondere 1987 im Rahmen der Neuordnung der
industriellen Metallberufe, die zu einer deutlichen Redu-
zierung der Ausbildungsberufe in diesem Bereich fiihrte.
Die Frage, wie viel Differenzierung ein Ausbildungsberuf
vertrdgt, um das eigenstiandige berufliche Profil nicht zu
verlieren, wurde in einer mit den Neuordnungsakteuren
abgestimmten Handlungsrichtlinie des damaligen Bundes-
ministeriums fiir Bildung und Wissenschaft im Jahr 1984
dahingehend beantwortet, dass in der Regel in einem Aus-
bildungsberuf mindestens zwei Drittel einheitliche Aus-
bildungsinhalte vorhanden sein miissen, damit »noch von
einer einheitlichen und durch die Berufsbezeichnung hin-
reichend genau beschriebenen Qualifikation gesprochen
werden kann« (BMBW 1984, S. 1).
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Abbildung
Entwicklung von Ausbildungsberufen mit und ohne
Differenzierungen im zeitlichen Verlauf (1969 -2014)
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Quelle: SCHWARzZ u.a. 2015, S. 23

Unterschiede und Uiberschneidungen
von Strukturmodellen

Das sogenannte »Drittel-Prinzip« legt fiir dreijahrige aner-
kannte Ausbildungsberufe fest, dass die Vermittlung der
differenzierten Inhalte maximal zwolf Monate umfassen
soll. Bei Berufen mit Fachrichtungen dominiert das Muster,
dass entsprechende Inhalte ab dem dritten Ausbildungs-
jahr zu vermitteln sind und sich mit einem Umfang von
52 Wochen iiber das gesamte dritte Ausbildungsjahr erstre-
cken. Eingehalten wird dieser maximale zeitliche Umfang
zwar auch bei dreijahrigen anerkannten Ausbildungsbe-
rufen mit Schwerpunkten, die zeitlichen Umfénge der Ver-
mittlung von schwerpunktbezogenen Inhalten variieren
jedoch zwischen 14 und 52 Wochen so stark (vgl. Tab. 1),
dass ein eindeutiges Muster wie bei Fachrichtungen nicht
(mehr) zu erkennen ist. Im Unterschied zu Fachrichtungen
werden Schwerpunkte zwar nicht im Berufsbild aufgefiihrt,
gleichwohl verschwimmt mit zunehmendem Umfang der
schwerpunktbezogenen Inhalte die Abgrenzung gegen-
iiber Fachrichtungen.

Mit der Einfiihrung von Wahlqualifikationen im Jahr 1998
hat sich das oben beschriebene Phanomen der Integration
von Differenzierungen unter dem Dach eines Ausbildungs-
berufs weiter fortgesetzt. Beispiel sind hier Wahlqualifi-
kationen fiir die Druck- und Medienberufe. Durch die Di-
gitalisierung im Druckbereich wurden viele traditionelle
handwerklich geprédgte Berufe aufgehoben, verbleibende

Tabelle 1
Beginn und Dauer von Schwerpunkten dreijdhriger
Ausbildungsberufe

anerkannter Beginn SP Dauer SP
Ausbildungsberuf im ... Monat in Wochen

Betonfertigteilbauer/-in 25 14
Betonstein-/ 25 14
Terrazzohersteller/-in

Baustoffpriifer/-in 19 26
Fachverkdufer/-in im 19 26

Lebensmittelhandwerk

Flechtwerkgestalter/-in 19 26
Orthopddietechnik- 19 26
Mechaniker/-in

Seiler/-in 19 26
Fotograf/-in 19 28
Fachkraft fiir Kreislauf- 16 30
und Abfallwirtschaft

Fachkraft fiir Rohr-, 16 32
Kanal- und Industrieservice

Schilder-und Lichtreklame- 19 35
hersteller/-in

Raumausstatter/-in 19 36
Diamantschleifer/-in 25 40
MaRschneider/-in 25 40
Bauzeichner/-in 25 42
Fachkraft fiir 19 45
Veranstaltungstechnik

Fischwirt/-in 13 52
Mikrotechnologe/-in 13 52
Graveur/-in 25 52

Quelle: SCHWARzZ u.a. 2015, S. 59

und neue Ausbildungsberufe zunichst in Form von Fach-
richtungen und Schwerpunkten zusammengefasst und
bei weiteren Modernisierungen durch Wahlqualifikatio-
nen weiter integriert. Aus ehemals 30 Ausbildungsberufen
im Jahr 1969 wurden so neun Ausbildungsberufe im Jahr
2014, darunter sechs mit Wahlqualifikationen.

Mit der Einfiihrung von Wahlqualifikationen verschéarft
sich die beschriebene Abgrenzungsproblematik zwischen
den Strukturmodellen weiter. Der zeitliche Umfang einzel-
ner Wahlqualifikationen variiert sehr stark. Zwar betragt
bei den meisten Berufen der Anteil der Differenzierung
zwischen 20 und 30 Prozent, bei einigen Berufen aus dem
Laborbereich betragt er jedoch anndhernd die Hélfte der
Ausbildungszeit. Folgt man der Logik des Drittel-Prinzips,
lasst sich bei Berufen, deren gemeinsamer beruflicher Kern
fast auf die Halfte zusammengeschmolzen ist, kaum noch
von einem einheitlichen Ausbildungsberuf sprechen. Fle-
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xibilitdt und Kombinierbarkeit von Inhalten nagen hier am
Kern des Berufsprofils. Dieses Dilemma zeigt sich auch da-
rin, dass die Moglichkeiten der Spezialisierung zugunsten
einer betrieblich besser planbaren Mindestbreite des Pro-
fils gar nicht ausgeschopft werden.

Die dargestellten Uberschneidungen werfen die Frage
nach der gegenseitigen Abgrenzung auf. Zwischen Wahl-
qualifikationen und Schwerpunkten gibt es mit Ausnahme
der Verortung von Wahlqualifikationen im Ausbildungs-
berufsbild beispielsweise Uberschneidungen hinsichtlich
zeitlicher Umfénge, des Beginns der Differenzierung oder
der Beriicksichtigung in Priifungen (vgl. Tab. 2). Ein Aus-
bildungsberuf mit Schwerpunkten lief3e sich ebenso mit
dem Strukturmodell Wahlqualifikationen abbilden. Auf
Schwerpunkte konnte also zugunsten flexibler einsetzbarer
Wahlqualifikationen, die jeweils einen zeitlichen Umfang
von zwei bis sechs Monaten aufweisen sollten, verzichtet
werden. Gegeniiber den nur alternativ wahlbaren Schwer-
punkten konnen Wahlqualifikationen in ihrer Kombination
einen Umfang von bis zu einem Drittel der Ausbildungs-
zeit umfassen, ohne dass es zu Abgrenzungsproblemen mit
Fachrichtungen kdme.

Begriindungsmuster

Aus den leitfadengestiitzten Interviews mit den an Ord-
nungsverfahren beteiligten Akteuren lassen sich bei der
Wahl von Strukturmodellen unterschiedliche »Begriin-
dungskontexte« erkennen, die haufig in Wechselwirkung
miteinander stehen.

Die Notwendigkeit einer Differenzierung ergibt sich hau-
fig hinsichtlich der Generierung von Ausbildungsplétzen,
insbesondere in differenziert strukturierten Branchen. Be-
triebsseitig steht die moglichst differenzierte Abbildung
der beruflichen Wirklichkeit in einer Verordnung im Fokus.
Zugleich soll mit der entsprechenden Breite der Ausbil-
dung die Arbeitsmarkttauglichkeit und berufliche Mobili-
tat der angehenden Fachkrifte gewéhrleistet werden. Der
Art des Strukturmodells kommt dabei zunéchst eine unter-
geordnete Rolle zu, entscheidend ist eine moglichst exakte
curriculare Anpassung an die jeweiligen Tatigkeiten und
Produkte.

Ob sich eine Differenzierung auch im Rahmenlehrplan
widerspiegelt, spielt im Hinblick auf die Beschulung eine
wichtige Rolle. Bei Schwerpunkten und Fachrichtungen
entscheidet hieriiber berufsspezifisch der jeweilige Rah-
menlehrplanausschuss. Dies gilt ebenso fiir Wahlqualifi-
kationen, fiir die maximal zwei Lernfelder im Umfang von
insgesamt 80 Stunden eingerichtet werden konnen. Fiir
Einsatzgebiete wird dagegen immer ein einheitlicher Rah-
menlehrplan entwickelt.

Ein weiteres Begriindungsmuster hangt mit der genealo-
gischen Entwicklung von Ausbildungsberufen zusammen,

bei der die Zusammenlegung urspriinglich eigenstandiger
Ausbildungsberufe eine wesentliche Rolle spielt. Beispiel-
haft kann hier der Ausbildungsberuf Tierwirt/-in genannt
werden, in dem 1976 die Berufe Imker/-in, Melker/-in,
Pelztierziichter/-in, Schéfer/-in und Schweinezuchtge-
hilfe/-gehilfin zundchst durch Schwerpunkte und — unter
Wegfall des Bereichs Pelztierzucht — seit 2005 durch Fach-
richtungen zusammengefasst wurden.

Bei der Zusammenlegung von Berufen kommt der Wieder-
erkennbarkeit zuvor eigenstdandiger Berufe, insbesondere
aus berufsstandischer Sicht, eine zentrale Bedeutung zu. In
§1 Abs. 3 der Verordnung Gértner/-in aus dem Jahr 1996
wird diesem Gedanken beispielsweise durch die Formulie-
rung »Die Bezeichnung der Fachrichtung tritt ergdnzend
zur Bezeichnung des Ausbildungsberufes hinzu« Rech-
nung getragen. Auch die Entscheidung fiir Einsatzgebiete
kann auf dieser Uberlegung beruhen. GemaR §27 Abs.2
der Musterpriifungsordnung fiir Gesellen- und Umschu-
lungspriifungen kénnen Fachrichtungen und Schwerpunk-
te zudem im Priifungszeugnis ausgewiesen werden.
Insgesamt ist festzuhalten, dass sich aus den Aussagen der
Akteure vielfaltige Begriindungsmuster erkennen lassen.
Dabei sind in der Regel mehrere Faktoren gleichzeitig zu
beriicksichtigen, die bezogen auf die jeweilige Ausgangs-
situation abzuwigen sind. Grundsitzlich steht die Uberle-
gung im Vordergrund, »so viel wie notig und so wenig wie
moglich« zu differenzieren, um einerseits die jeweilige Be-
ruflichkeit nicht zu gefahrden, zugleich aber eine betriebli-
che Spezialisierung zu ermoglichen.

Heuristik fiir eine kriteriengeleitete
Strukturierung von Ausbildungsberufen

Die strukturelle Konstruktion von Ausbildungsberufen ist
ein von unterschiedlichen Interessen staatlicher und ge-
sellschaftlicher Akteure geleiteter Aushandlungsprozess,
in den wirtschafts- und arbeitsmarktpolitische, bildungs-
politische und berufspadagogische Aspekte einflieRen. Um
eine stérker kriteriengeleitete Auswahl eines Strukturmo-
dells zu begiinstigen, wurden basierend auf den gefiihrten
Interviews Kriterien identifiziert, die eine Auswahlent-
scheidung beeinflussen. Dabei lassen sich zunéchst die fol-
genden drei Ebenen unterscheiden, deren Einzelaspekte
sich wechselseitig beeinflussen und je nach Einzelfall un-
terschiedlich stark ausgeprégt sind.
1. Systemebene Beruf — Identifikations-, Allokations- und
Integrationsfunktion von Berufen:

* Beruflichkeit versus betriebliche Spezialisierungen

* Arbeitsmarkttauglichkeit qualifizierter Fachkréfte

* Generalist versus Spezialist

* Ausbildungsfahigkeit und -bereitschaft der Betriebe

(Branchenstruktur, Anzahl, Gr6fe und Struktur der
Betriebe)
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Tabelle 2

Typisierende Charakteristika von Strukturmodellen und Uberschneidungen

Bezeichnung

Schwerpunkt Fachrichtung

Ausbildung

Verankerung in
der Verordnung

im Ausbildungs-
rahmenplan

52 Wochen

* %
2T (Drittel-Prinzip)

Zeitlicher Umfang

differenzierte Formulierung

RatirShiShipial ab dem dritten Ausbildungsjahr

Priifungs-
anforderungen
getrennt nach
Fachrichtungen

in den Priifungs-
anforderungen zu
beriicksichtigen

Priifung

im Ausbildungsberufsbild und
im Ausbildungsrahmenplan

Wahlqualifikation Einsatzgebiet*

identisches

Ausbildungsberufs-

bild und identischer
Ausbildungs-
rahmenplan

tiber die gesamte
Ausbildungszeit,
ebenso aber erst zu

bis zu einem Drittel
der Ausbildungszeit

deren Ende
differenzierte
Formulierung ab
dem drittem identischer

Ausbildungsjahr im Rahmenlehrplan
Umfang von max.

80 Stunden maoglich

konnen als thema-
tische Grundlage fiir

Beriicksichtigung
durch Angabe von

Gebieten bzw. Priifungsaufgaben
Tatigkeiten in beriicksichtigt
Priifungsbereichen werden

* Wahrend Fachrichtungen, Schwerpunkte oder Wahlqualifikationen inhaltliche Differenzierungen darstellen, ist das
bei Einsatzgebieten nicht der Fall. Durch ihre Signal- und Steuerungsfunktion im Hinblick auf unterschiedliche Tatig-
keitsfelder der ausgebildeten Fachkrdfte stellen Einsatzgebiete jedoch auch eine Form der Differenzierung dar.

** vorgeschlagenes Merkmal zur eindeutigeren Abgrenzung gegeniiber Fachrichtungen

¢ Identifikation mit dem »eigenen« Beruf (Betrieb,
Branche, Fachkrifte)

* Durchlassigkeit (zwischen Berufen und zwischen
Aus- und Fortbildung)

* bildungspolitische Rahmenvorgaben (z.B. Drittel-
prinzip, Verordnungsstruktur, Mindeststandards)

2. Umsetzungsebene — Tauglichkeit einer Differenzierung:

 praktische Umsetzbarkeit fiir Betriebe (z.B. Vermitt-
lung der Inhalte/Differenzierungen oder z.B. Weg-
fall von Inhalten bei Zusammenlegung von Berufen)

» praktische Umsetzbarkeit fiir Berufsschulen (Schul-
organisation/Ausbildungsberufsgrofie)

* Priifungsorganisation

* Transparenz und Verstandlichkeit der Verordnung

* Ausbildungstradition versus Einfithrung einer neuen
Struktur

3. Diskursebene — Verhandlungsprozess:

* Perspektiven, Erfahrungen und Informationsgrund-
lagen der beteiligten Akteure

* Einzelfallorientierung

* Konsensorientierung

* Diskursmodalititen (u. a. Verfahrensregeln, Definitio-
nen und Begrifflichkeiten, Teilhabe und Verantwor-
tung der Akteure)

Bei der Entscheidungsfindung sind die jeweiligen Akteurs-
perspektiven sowie unterschiedliche Gewichtungen ent-
scheidungsrelevanter Kriterien zu beriicksichtigen. So
kann beispielsweise die Bedeutung einer Differenzierung
in der Priifung oder im Rahmenlehrplan je nach Zahl der
Auszubildenden eines Berufs unterschiedlich gewichtet
werden. Die Interviews mit ordnungserfahrenen Akteuren
aus verschiedenen Betrieben, Branchen, Verbanden und
der Wissenschaft sowie der Test eines leitfragengestiitzten
Verfahrens zur Auswahl eines geeigneten Strukturmodells
haben gezeigt, dass ein mehrstufiges, kriteriengeleitetes,
rekursiv zu durchlaufendes (heuristisches) Verfahren fol-
gende Punkte berticksichtigen sollte:
* Orientierung an Anforderungsprofilen statt an Struk-
turmodellen,
* Transparenz und Trennschérfe der Kriterien,
* Einzelfallbetrachtung mit Auswirkungen auf die Ge-
wichtung der Kriterien sowie
* Beriicksichtigung der unterschiedlichen Perspektiven
der Akteure.
Vorgeschlagen wird ein Verfahren, das eine Qualifikations-
bedarfsanalyse als Grundlage fiir die Analyse des Differen-
zierungsbedarfs nutzt.




BERUFE

BWP 4/2015 BiBB

Qualifikationsbedarfsanalyse

Zunachst ist zu priifen, ob ein aus relevanten Geschafts-
und Arbeitsprozessen abgeleitetes Anforderungsprofil
durch eine ausreichend grof3e Anzahl potenzieller Ausbil-
dungsbetriebe abgebildet werden kann. Zu beriicksichti-
gen sind dabei u.a. GroRe, Fertigungstiefe und Organisa-
tionsstruktur der Betriebe. Uberdeckt bei einer gegebenen
Mindestanzahl von Betrieben die Schnittmenge der ge-
meinsamen betrieblichen Anforderungen mindestens zwei
Drittel des Anforderungsprofils, ist zu priifen, wie stark
die betrieblichen Anforderungen ausdifferenziert werden
konnen. Sind weniger als zwei Drittel gemeinsamer In-
halte vorhanden, kann gepriift werden, ob ein quantitativ
relevanter Bedarf fiir unterschiedliche Ausbildungsberufe
besteht.

Differenzierungsbedarfsanalyse

Entlang von Leitfragen werden in einem Ausschlussver-

fahren unter Beriicksichtigung relevanter Aspekte sowie

der Perspektiven der beteiligten Akteure drei Félle unter-

schiedlichen Differenzierungsgrades durchlaufen. Den Fél-

len A (schwache Differenzierung), B (flexible Differenzie-

rung) und C (starke Differenzierung) lassen sich bestimm-

te Strukturmodelle zuordnen. Sofern eine nur geringe Dif-

ferenzierung auszuschlieRen ist (Fall A aus Platzgriinden

hier nicht dargestellt), wire Fall B anhand folgender Leit-

fragen zu priifen:

Die Differenzierungen...

* werden in spezialisierten Geschéfts- oder Funktionsfel-
dern nachgefragt und/oder

¢ leiten sich aus unterschiedlichen Branchenanforderun-
gen ab und

* sind nach Breite und Tiefe sehr heterogen und

¢ lassen sich eindeutig voneinander abgrenzen und

* werden alternativ oder in unterschiedlichen Kombina-
tionen nachgefragt und

* treten gegeniiber dem eigentlichen Kern des Berufspro-
fils eher in den Hintergrund und

* konnen in ihrer jeweiligen Spezifik und/oder Kombina-
tion von einer »Mindestanzahl« von Betrieben abgebil-
det werden.

Relevante Aspekte und Akteure wiren hier z. B.
* die Kombination und/oder Abbildung spezifischer Pro-
file, insbesondere aus betrieblicher Perspektive,

die separate oder gemeinsame Beschulung, insbsondere

aus schulischer und betrieblicher Perspektive,

* die Organisation von Priifungen, insbesondere aus Per-
spektive der Kammern,

* weitere (fallbezogene) Aspekte und Perspektiven von
Akteuren...

Sofern Fall B zutrifft, kime eine Differenzierung in Form

von Wahlqualifikationen oder ggf. Schwerpunkten infra-

ge. Wenn Fall B ausgeschlossen werden kann, kime eine

noch stéarkere Differenzierung (Fall C) in Betracht, der das

Modell Fachrichtung zugeordnet werden kann (weitere

Details zu den einzelnen Fillen sowie Ubersichten zum

Verfahren vgl. ScCHWARZ u.a. 2015, S. 96ff.)

Entwickelte Heuristik weiter scharfen

Basierend auf den erhobenen quantitativen und qualitati-
ven Daten kann der Entscheidungsprozess fiir oder gegen
eine bestimmte Form der Differenzierung mit dem ange-
deuteten Verfahren auf eine systematischere Grundlage
gestellt werden. Im Anschluss an das Projekt ist vorgese-
hen, die identifizierten Kriterien und die Heuristik gemein-
sam mit den an der Ordnung der Berufsbildung beteiligten
Akteuren weiter zu schirfen, um sie zukiinftig als abge-
stimmte Grundlage fiir konsensuale Strukturmodellent-
scheidungen im Rahmen der Ordnung von Ausbildungsbe-
rufen nutzen zu kdnnen. <
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HAUPTAUSSCHUSS

Bericht liber die Sitzung 2/2015 des Hauptausschusses

am 25. Juni 2015 in Bonn

GUNTHER SPILLNER
Leiter Biiro Hauptausschuss im BIBB

Inhaltliche Schwerpunkte der Sommersitzung des Haupt-
ausschusses, der unter Vorsitz von ELKE HANNACK tagte,
waren die Initiativen zur Beratung und Gewinnung von
Studienabbrecherinnen und Studienabbrechern fiir die
Berufsausbildung, das Transatlantische Freihandels-
abkommen (TTIP) und dessen mogliche Auswirkungen
auf den Bildungsbereich und Bildungsdienstleistungen
sowie die Vorbereitung auf die bevorstehende erneute

Evaluierung des BIBB durch den Wissenschaftsrat.

Studienabbriiche

Dr. MARLENE LoHKAMP-HIMMIGHOFEN, BMBF, infor-
mierte {iber die Initiative »Neue Chancen fiir Studienab-
brecher«. Ziel sei es, Studienabbrecher/-innen, Kammern,
Betriebe und Hochschulen zusammenzubringen und auf
diese Weise zu erreichen, dass Betroffenen neue Karrier-
echancen durch eine berufliche Ausbildung eréffnet wer-
den. Fiir kleine und mittlere Unternehmen (KMU) boéten
sich Moglichkeiten, ihren Fachkréftebedarf zu decken.
BArRBARA HEMKES, BIBB, stellte ein neues Projekt zur
Attraktivitat der beruflichen Bildung vor, das gemeinsam
mit der Universitdt Maastricht durchgefithrt wird. Mit einer
Studierendenbefragung soll erkundet werden, wie berufli-
che Bildung zum einen als mogliche Alternative zum Studi-
um (bei Studienabbruch), zum anderen als Entwicklungs-
option (als Fortbildung nach dem Bachelor-Abschluss)
wahrgenommen wird. KATHARINA KANScHAT, die das
Programm JOBSTARTER beim BIBB leitet, informierte
iiber erste Eindriicke aus 18 Projekten zur Gewinnung
von Studienabbrecherinnen und Studienabbrechern als
Auszubildenden, die im Rahmen des Ausbildungsstruktur-
programms JOBSTARTER plus im Januar/Februar 2015
gestartet wurden. Entwickelt und erprobt werden sollen
Rekrutierungsstrategien sowie Aus- und Weiterbildungs-
angebote in Zusammenarbeit mit KMU. Zugleich sollen
entsprechende Beratungs- und Sensibilisierungsangebote
geschaffen werden. JOHANNA BITTNER-KELBER, BMWi,
wies erganzend auf die Forderung und Unterstiitzung von
KMU bei der passgenauen Besetzung von Ausbildungs-

pléatzen hin, um spezifische Nachteile im Wettbewerb um
Nachwuchskréifte auszugleichen und die Leistungs- und
Wettbewerbsfahigkeit der KMU zu erhalten; auch hier spie-
le die Gewinnung von Studienabbrecherinnen und Studie-
nabbrechern eine Rolle.

Als groRte Herausforderung wurde beschrieben, wie man
potenzielle Studienabbrecher/-innen friihzeitig identifi-
zieren und erreichen kénne. Dr. BABARA DORN, BDA, wies
darauf hin, dass der Schwerpunkt der Bemiihungen auf der
Gewinnung von »Langzeitstudierenden« fiir die berufliche
Bildung liegen sollte; bei allen anderen Personengruppen
sei es bereits gelebte Praxis, bei Bedarf den Wechsel von ei-
nem Bildungsweg in einen anderen zu vollziehen. THomAS
GIESSLER, DGB, betonte, dass man das Angebot fiir Studien-
abbrecher/-innen diversifizieren und auch Karrierechan-
cen in der beruflichen Aufstiegsfortbildung von Anfang an
mitbedenken solle.

Nach Ansicht von Prof. Dr. FRIEDRICH HUBERT ESSER, Pri-
sident des BIBB, sollte man sich den Ursachen fiir die stei-
gende Zahl der Studienabbrecher/-innen widmen. Wenn
junge Menschen, die aus dem Studium aussteigen, gezielt
in bestimmte Unternehmenstypen, Branchen und Berufe
wechseln, miisse man sich die Frage stellen, warum sie die-
sen Weg nicht von Anfang an beschreiten. Vieles habe mit
der Berufs- und Studienorientierung an Gymnasien zu tun,
die nicht zielkonform ausgerichtet sei; Berufsorientierung
sollte viel stiarker das Problem wachsender Studienabbre-
cherzahlen ins Visier nehmen.

TTIP

Laut BENJAMIN ZASCHE, BMWi, sollen mit TTIP Vorschrif-
ten und Regeln in der Wirtschaft Europas und der USA
langfristig so gestaltet werden, dass sie besser zusammen-
passen. Einen Abbau von wirtschaftlichen, sozialen oder
kulturellen Standards werde es aber nicht geben. Vielmehr
solle TTIP zu weltweiten Fortschritten bei der Beriicksich-
tigung von Nachhaltigkeitsaspekten, Verbraucherschutz
und Arbeitnehmerrechten beitragen. Im Bildungsbereich
werde es nicht zu neuen Marktoffnungsregelungen kom-
men. Auf bestehende und kiinftige Forderstrukturen finde
TTIP keine Anwendung. Im Ubrigen werde volkerrechtlich
sichergestellt, dass jede unter dem Dach von TTIP verein-
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barte Liberalisierung auch wieder von einem der Vertrags-
partner riickgdngig gemacht werden kénne. Mit einem
Abschluss der Verhandlungen kdnne frithestens 2016 ge-
rechnet werden. In der Diskussion wurden neben vielen
anderen Aspekten umfassende Transparenz {iber den
weiteren Verlauf und Fortschritt der Verhandlungen ange-
mahnt. ZascHE machte auf die vielfaltigen BMWi-Plattfor-
men aufmerksam, die umfassende Informationsangebote
bereithalten.

Re-Evaluation des BIBB durch den
Wissenschaftsrat

Forschungsdirektor Prof. Dr. REINOLD WEIS zog einleitend
eine Bilanz der Umsetzung der Empfehlungen, die der
Wissenschaftsrat vor zehn Jahren bei seiner letzten Eva-
luierung gegeben hatte. Er stellte die aktuelle Positionie-
rung der Forschung im BIBB vor, ging unter anderem auf
die deutlich verstarkte Zusammenarbeit mit Hochschulen
ein und machte die Leistungsbilanz anhand aussagekrafti-
ger Indikatoren deutlich. AbschlieRend wies er auf mogli-
che Punkte hin, auf die man im Hinblick auf die Re-Evalua-
tion achtgeben miisse.

Anschliefend konstatierte der Vorsitzende des Wissen-
schaftlichen Beirats im BIBB, Prof. Dr. DIETER TIMMER-
MANN, dass seit der Evaluierung 2005 sehr viel Positives
im BIBB geschehen sei und eine ganze Reihe von Empfeh-
lungen des Wissenschaftsrats erfolgreich umgesetzt wor-
den seien. Das BIBB habe als Ressortforschungseinrich-
tung unterschiedliche Logiken von Wissenschaft, Politik
und Praxis zu beachten und miteinander zu vereinbaren.
Entscheidend sei, dass der Erkenntnisgewinn auf hochst-
moglichem methodischem Niveau erfolge und die hierfiir
erforderlichen Organisationsstrukturen und -prozesse
entsprechend gestaltet seien, um dies sicherzustellen. Um
sich in der Forschungslandschaft einen Uberblick iiber de-
ren Einschitzung des BIBB zu verschaffen, habe er 21 Be-
rufsbildungsforscher/-innen an Hochschulen Fragen zur
Aktualitdt der BIBB-Forschung, zu ihrer wissenschaftli-
chen und politischen Relevanz, zum Theoriegehalt, zur
theoretischen Innovativitdt und zur Innovativitit von Um-
setzungsvorschldgen sowie zur methodischen Qualitét
empirischer Forschungsarbeit gestellt. Auch wenn die Ant-
worten unterschiedlich seien, habe man tibereinstimmend
angegeben, dass sich die Forschungsqualitét in den letzten
zehn Jahren deutlich verbessert habe. Immer wieder sei
betont worden, dass das BIBB im Gegensatz zu der auf
viele Standorte verteilten universitiren Berufsbildungs-
forschung den Vorteil habe, eine »attraktive Kommunika-
tionszentrale« zu sein.

DQR

Im Hinblick auf die weitere bildungsbereichsiibergreifen-
de Zuordnung von Qualifikationen zum DQR beschloss
der Hauptausschuss eine Empfehlung {iber die Zuordnung
geregelter Fortbildungsabschliisse zu den DQR-Niveaus
vier, fiinf, sechs und sieben. Die Empfehlung richtet sich
an das BMBF, das aufgefordert wird, sich die insgesamt
27 Zuordnungsempfehlungen — eine Qualifikation auf Ni-
veau vier, vierzehn auf Niveau fiinf, acht auf Niveau sechs
und vier auf Niveau sieben — zu eigen und zur Grundlage
seines weiteren Vorgehens zu machen. In Bezug auf sieben
weitere Verordnungen aus den Jahren 1977 bis 2004 bittet
der Hauptausschuss das BMBF, an die Wirtschafts- und So-
zialpartner heranzutreten und zu klédren, ob eine Neuord-
nung erfolgen soll bzw. ob die Fortbildungsordnung tiber-
haupt noch erforderlich ist, bevor eine Zuordnung zum
DQR vorgeschlagen werden soll. Nach Einschédtzung von
Dr. VoLKER BoRrN, Vorsitzender der Arbeitsgruppe DQR/
ECVET des Hauptausschusses, miisse man sich politisch
verstarkt Gedanken dariiber machen, wie man den DQR
rechtlich verankern wolle.

Weitere Themen

BARBARA-CHRISTINE SCHILD informierte als zustdndige
Projektleiterin im BIBB iiber das Netzwerk Qualifizierung
Elektromobilitdt (NQuE). Das Projekt werde vom BMBF
gefordert und gemeinsam mit der RWTH Aachen und
der TH Ingolstadt durchgefiihrt. Uber zwei Datenbanken
werde das auf Elektromobilitit bezogene Aus- und Weiter-
bildungsgeschehen in der beruflichen Bildung und an
Hochschulen dokumentiert. Nahere Informationen kon-
nen {iber die Website des Netzwerks www.nque.de abge-
rufen werden.

Der Hauptausschuss stimmte den Verordnungen iiber die
Priifung zum anerkannten Fortbildungsabschluss Gepriif-
te/-r Bilanzbuchhalter/-in, Gepriifte/-r Verkaufsleiter/-in
im Lebensmittelhandwerk und der Verordnung iiber die
Meisterpriifung zum anerkannten Fortbildungsabschluss
Pferdewirtschaftsmeister/-in in der jeweils vorgelegten
Fassung zu.

Wegen der Rotation der Landerbeauftragten wechsel-
ten die bisherigen Mitglieder MoNikA WENZEL (Hessen),
UWE BARTOSCHEK (Sachsen), RAINER ScHULZ (Hamburg)
und MANFRED WARMBEIN (Bayern) fiir die kommenden
vier Jahre auf die Stellvertreterposition. Als ihre Nachfol-
ger/-innen wurden Rose KOPF-SCHULER (Baden-Wiirt-
temberg), Dr. KRiSTIN KORNER (Sachsen-Anhalt), MARION
SEVERS (Bremen) und Upo Puirippus (Thiiringen) be-
griiflit. Neuer Beauftragter von Schleswig-Holstein ist
MicHAEL FORNAHL. ¢
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Urheberrecht in der Bildungspraxis

SILKE BETTRAY

Wiss. Mitarbeiterin der Nationalen Koordinie-
rungsstelle Europdische Agenda fiir
Erwachsenenbildung bei der Nationalen
Agentur Bildung fiir Europa im BIBB

(wiv Di€

Urheberrecht in der Bildungspraxis -

Leitfaden fiir Lehrende und Bildungseinrichtungen
THOMAS HARTMANN

W. Bertelsmann Verlag, Bielefeld 2014, 120 Seiten,
19,90 EUR, ISBN 978-3-7639-5479-7

Lehrende und Bildungseinrichtungen sind in der Praxis
mit einer Vielzahl von urheberrechtlichen Fragen kon-
frontiert. Welche Schutzbereiche gibt es und was sind die
wichtigsten Urheberpersonlichkeits- und Verwertungs-
rechte? Welche Bildungsmaterialien sind in welchen Bil-
dungszusammenhingen urheberrechtsfrei? Wie lassen
sich Open-Access-Ziele lizenzrechtlich sinnvoll umsetzen?
Dariiber hinaus befinden sich Lehrende und Bildungsein-
richtungen zumeist in einer Doppelrolle, sie sind einerseits
selbst Urheber/-innen bzw. Rechteinhaber/-innen und an-
dererseits Nutzer/-innen, die sich dem Risiko einer Urhe-
berrechtsverletzung aussetzen.

HARTMANN beantwortet diese Fragestellungen insbeson-
dere aus der Perspektive der Erwachsenen- und Weiter-
bildung und strukturiert das Buch entlang der zuvor be-
schriebenen Doppelrolle: Im ersten Kapitel erldautert er die
Rechte des Erstellers eines Werks (also Urhebers) und im
zweiten Kapitel die Bedingungen einer urheberrechtskon-
formen Nutzung.

Das erste Kapitel behandelt zunéachst die Frage, auf welche
Leistungen und immateriellen Giiter sich das Urheberrecht
erstreckt. Anschlief3end erhalten die Leserinnen und Leser
einen Einblick in die wichtigsten Urheberpersonlichkeits-
und Verwertungsrechte. Im dritten Abschnitt des ersten
Kapitels werden spezielle Fragen der Rechteinhaberschaft
erldutert, wie zum Beispiel, ob Lehrende oder ihre Arbeit-
geber Rechteinhaber der Nutzungs-/Verwertungsrechte

von Kursmaterialien sind und was bei Vereinbarungen
diesbeziiglich zu beachten ist.

Das zweite Kapitel stellt die Nutzerperspektive in den
Mittelpunkt. Basierend auf einer Darstellung der Ausge-
staltung von Nutzungs- und Lizenzbedingungen sowie
Rahmenvertrdgen in Bildungseinrichtungen erfolgt eine
detaillierte Darstellung von Schrankenregelungen, also
Beschrankungen, bei denen die Nutzung ohne Zustim-
mung der Urheber/-innen bzw. Rechteinhaber/-innen
erfolgen darf. Urheberrechtlich besonders relevante Ma-
terialien (z.B. Veranstaltungsbilder) werden in eigenen
Abschnitten behandelt. Das dritte Kapitel beschaftigt sich
schlieBlich mit den Themen Open Access, Open Educatio-
nal Resources und »freie« Lizenzen und erlédutert diese Be-
grifflichkeiten grundsatzlich.

Der Abdruck der fiir das Gesamtverstdndnis relevanten
Gesetzestexte, ein Glossar sowie die Nennung wichtiger
Ansprechpartner/-innen ergénzen die Kapitel. Die Rele-
vanz des Buchs fiir die Bildungspraxis ergibt sich insbeson-
dere aus der Vielzahl an praktischen Hinweisen in Form
von Definitionen, Merkregeln, Checklisten und Beispielen,
welche die inhaltlichen Erlduterungen begleiten. Verschie-
dene Info-Grafiken und Tabellen (z.B. zu den Schranken-
regeln) bieten {ibersichtliche Darstellungen fiir spezifische
Anwendungsfille. Obwohl das Buch die Situation von Leh-
renden und Bildungseinrichtungen in der Erwachsenen-
und Weiterbildung in den Mittelpunkt stellt, ist es durch
die praxisbezogene Ausrichtung auch fiir andere Bildungs-
bereiche relevant.

Fazit: HARTMANN gelingt eine praxisbezogene, pragnan-
te und damit anwenderfreundliche Darstellung urheber-
rechtlicher Fragen, die fiir Lehrende und Bildungsein-
richtungen von Bedeutung sind. Uberzeugend werden
durch eine Vielzahl praktischer Hinweise und Darstellun-
gen komplexe urheberrechtliche Fragestellungen fiir die
(Weiterbildungs-)Praxis aufbereitet. Zielfithrend wird die
aktuelle Rechtsprechung in die praktischen Hinweise ein-
gebunden. Aufgrund der zunehmenden Bedeutung wére
allerdings eine ausfiihrlichere Darstellung des Kapitels
Open Access, Open Educational Resources und »freie« Li-
zenzen inklusive eines eigenen Abschnitts zum Thema So-
ziale Netzwerke sowie Lern-Apps wiinschenswert. <
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VEROFFENTLICHUNGEN

Erzieherinnen und Erzieher in der Erwerbstatigkeit
In diesem Diskussionspapier wer-
den die Arbeitsanforderungen
und -belastungen sowie die zur
Verfiigung stehenden Ressourcen
und die Beanspruchungsfolgen in
Form von Stress, Uberforderung
und gesundheitlichen Beschwer-
den dargestellt. Zudem werden
der Wunsch nach vorzeitigem Ru-
hestand und die Arbeitszufrieden-
heit untersucht. Datengrundlage
ist die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2012.

WISSENSCHAFTLICHE DISKUSSIONSPAPIERE

.........................

Emeherlnnen und Erzieher
I in der Erwerbstatigkeit

‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘

ANJA HALL, INGRID LEPPELMEIER: Erzieherinnen und Erzieher
in der Erwerbstatigkeit. Thre Arbeitsbedingungen, Arbeits-
belastungen und die Folgen. Wissenschaftliches Diskus-
sionspapier 161. Bonn 2015, 32 S., ISBN 978-3-88555-993-1
Download unter www.bibb.de/veroeffentlichungen/de/
publication/show/id/7664

Wie bewerten Mechatroniker/-innen die
Qualitét ihrer Ausbildung?
Der Report stellt die Ergebnisse
einer Befragung von rund 500 Aus-
zubildenden des zweiten Aus-
bildungsjahrs aus vier verschie-
denen Bundeslédndern zu deren
betrieblichen Lernbedingungen,
Handlungsspielrdumen und Un-
: terstlitzungsstrukturen vor. Die
) ‘b‘“. »4 Auszubildenden bewerten die be-
trieblichen Lernbedingungen in
grof3en Betrieben zumeist giinsti-
ger. Intensive Lehrwerkstatterfahrungen wirken sich ebenfalls
positiv auf die Wahrnehmung zentraler Qualitédtsaspekte aus.

BiBB. & 22015

STEFANIE VELTEN, ANNALISA SCHNITZLER, AGNES DIETZEN:
Wie bewerten angehende Mechatroniker/-innen die Quali-
tit ihrer betrieblichen Ausbildung? BIBB-REPORT 2/2015,
9. Jahrgang, Juni 2015. Download unter: www.bibb.de/
veroeffentlichungen/de/publication/show/id/7663

Sicherung des Fachkrdftepotenzials

Der Arbeitsmarkt steht vor einem
Mismatchproblem: Einerseits
spiiren Betriebe in Deutschland
den Mangel an Fachkréften im-
mer stérker, andererseits gibt es
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I Slcherung des
Fachkraftepotenzials
durch Nachqualifizierung
Sefunde - Konzepte - orschungsbedart

viele Geringqualifizierte, deren
Bildungspotenzial brach liegt.
Der Band erldutert theoretische
Grundlagen, nimmt Bezug zur
aktuellen Weiterbildungsbetei-
ligung Geringqualifizierter und
zeigt zukiinftigen Handlungsbedarf auf.

ECKART SEVERING, MARTIN BAETHGE (Hrsg.): Sicherung
des Fachkraftepotenzials durch Nachqualifizierung. Befunde
— Konzepte — Forschungsbedarf. Reihe Berichte zur berufli-
chen Bildung. W. Bertelsmann Verlag, Bielefeld 2015, 154 S.,

29,90 EUR, ISBN: 978-3-7639-1172-1

Kaufmannische Berufe -

Charakteristik, Vielfalt und Perspektiven

Der Band untersucht die Charak-
teristik der Kernqualifikationen in
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I Kaufmannische Berufe —
Charakteristik, Vielfalt
und Perspektiven

diesen Berufen. Ergebnisse empi-
rischer Analysen und interna-
tionaler Vergleiche werden durch
konkrete Reformvorschliage er-
géanzt. Basis ist das BIBB-For-
schungsprojekt »Gemeinsamkei-
ten und Unterschiede kaufmén-
nisch-betriebswirtschaftlicher Aus-
und Fortbildungsberufe (GUK)«.

RAINER BROTZ, FRANZ KAISER (Hrsg.): Kaufméannische
Berufe — Charakteristik, Vielfalt und Perspektiven. Reihe
Berichte zur beruflichen Bildung. W. Bertelsmann Verlag,
Bielefeld 2015, 316 S., 29,90 EUR, ISBN: 978-3-7639-1174-5

Bezugsadressen

Bundesinstitut fiir Berufsbildung
Robert-Schuman-Platz 3, 53175 Bonn
Fax: 0228 /1 107-29 77, vertrieb@bibb.de, www.bibb.de

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

Publikationen des BIBB sind unter www.bibb.delveroeffentlichungen
recherchierbar und konnen dort direkt bestellt werden.
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Kopfnoten wiegen schwerer
als Fachernoten

Wer sich um einen Ausbildungsplatz
bewirbt, sollte nicht nur gute Noten
in Mathe, Englisch und Deutsch vor-
weisen konnen. Mindestens ebenso
wichtig sind deutschen Personalchefs
Lehrerbewertungen iiber die Zuverléas-
sigkeit, Motivation oder Teamf&higkeit
von Schiilern. Das zeigt eine Studie der
WZB-Forscherinnen PAULA PROTSCH
und HEIKE SOLGA, die jetzt in der Eu-
ropean Sociological Review erschienen
ist. In einem Feldexperiment wurden
322 Bewerbungen im Namen von fik-
tiven mannlichen Zehntklasslern, die
vor dem mittleren Schulabschluss
stehen, verschickt. Die Bewerbungen
reagierten auf reale Stellenanzeigen
fiir die Berufe Mechatroniker/-in, Au-
tomechaniker/-in und Elektriker/-in;
angeschrieben wurden Unternehmen
mit mehr als 30 Angestellten. Das Er-
gebnis: Personaler/-innen rekrutie-
ren Bewerber/-innen stark nach ihren
Kopfnoten. Von den Bewerberinnen
und Bewerbern, die einen Notenschnitt
von 3,4 aufbieten konnten, wurde
knapp jede/-r zweite zum Vorstel-
lungsgespréch eingeladen — wenn die
Verhaltensbewertungen positiv waren.
Thre Erfolgsquote war damit doppelt so
hoch wie die jener Bewerber/-innen,
die zwar einen Facherdurchschnitt von
3,0 hatten, aber nur unvorteilhafte Be-
urteilungen zum Arbeits- und Sozial-
verhalten vorweisen konnten.

Jahresbericht 2014

Abstract des Artikels »How Employers
Use Signals of Cognitive and Nonco-
gnitive Skills at Labour Market Entry.
Insights from Field Experiments«in der
European Sociological Review: http://
esr.oxfordjournals.org/content/early/
2015/04/14/esr.jcv056.short?rss=1
Das Feldexperiment fand im Rahmen
des WZB-Briickenprojekts »Rekrutie-
rungsverhalten von Unternehmen auf
Ausbildungs- und Arbeitsmérktenc
statt: www.wzb.eu/de/node/11919

Fuldaer Erklarung zur Lehrer-
bildung

Die Lehrerbildner/-innen des Bundes-
verbands der Lehrerinnen und Lehrer
an beruflichen Schulen e.V. und des
Bundesverbands der Lehrerinnen
und Lehrer an Wirtschaftsschulen e.V.
haben auf einer gemeinsamen Tagung
grundsatzliche Positionen zur wissen-
schaftlich fundierten und praxisorien-
tierten Aus-, Fort-, und Weiterbildung
von Lehrerinnen und Lehrern an beruf-
lichen Schulen diskutiert. Beide Ver-
bénde treten fiir die Vereinheitlichung
von Anforderungen und die bundeswei-
te Anerkennung von Abschliissen im
universitdren Studium ein. BLBS und
VLW pléadieren auBerdem dafiir, den
Berufseinstieg und das Lernen im Beruf
starker in den Fokus zu riicken.
www.blbs.de/aktuell/nachrichten/
2015/150309_fulda.html

Der Jahresbericht 2014 enthélt eine reprasentative Auswahl von
Projekten und Dienstleistungen, die das BIBB fiir Wissenschaft, Pra-
xis und Politik erbringt. Die Themen reichen von der Entwicklung
des Ausbildungsmarkts, der Durchlassigkeit im Berufesystem, der
Gestaltung individueller Wege in den Beruf bis hin zur Férderung
der Internationalisierung der beruflichen Bildung.

BIBB (Hrsg.): Jahresbericht 2014. Bundesinstitut fiir Berufsbildung,
Bonn 2015, 122 Seiten, ISBN 978-3-88555-990-0. Download unter
www.bibb.de/jahresbericht

Masterstudiengang
»Weiterbildung & Personal-
entwicklung« fiir Berufs-
praktiker/-innen

An der Universitat Jena ist es moglich,
den dreisemestrigen berufsbegleiten-
den Masterstudiengang »Weiterbil-
dung & Personalentwicklung« auch
ohne ein vorheriges Bachelorstudium
zu absolvieren. Mit der Anderung der
Studienordnung wurde der Weg fiir
Studieninteressierte geebnet, die bis-
her keinen akademischen Hintergrund
haben. Wer sich ohne Studienabschluss
fiir den Masterstudiengang bewerben
will, bendtigt eine Berufsausbildung
und eine mindestens dreijahrige
hauptberufliche Berufserfahrung in
einem einschlégigen Tatigkeitsbereich.
Auerdem miissen Bewerber/-innen
eine Eignungspriifung absolvieren. Der
Studiengang richtet sich an Fachkréfte
mit und ohne ersten berufsqualifizieren-
den Hochschulabschluss, die im Bereich
der Erwachsenen- und Weiterbildung
beschaftigt sind und iiber den Master-
abschluss professionelle Kompetenzen
im Bereich Weiterbildung und Personal-
entwicklung erwerben méchten.
Weitere Informationen unter:
www.master-erwachsenenbildung.de


http://esr.oxfordjournals.org/content/early/2015/04/14/esr.jcv056.short?rss=1
http://www.wzb.eu/de/node/11919
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Positionspapier zu zwei-
jdhrigen Berufen

Das Kuratorium der Deutschen Wirt-
schaft fiir Berufsbildung hat ein Positi-
onspapier unter dem Titel »Zweijahrige
Berufe bilden wichtiges Element der
dualen Berufsausbildung — Anrech-
nungsmodell statt Ausstiegsvariante«
veréffentlicht. Die Wirtschaft pladiert
fiir zweijahrige Berufe, weil es die ent-
sprechenden betrieblichen Qualifika-
tionsbedarfe gebe. Jugendliche, so wird
festgestellt, brauchen zweijéhrige Beru-
fe, weil nicht alle eine léngere Ausbil-
dung absolvieren konnen oder wollen.
Mit rund 45.000 Ausbildungsvertragen
proJahr stellen die zweijéhrigen Berufe
eine nicht zu vernachlassigende Grofie
innerhalb des dualen Systems dar. Sie
seien keine Sackgassenberufe, da sie
Anschlussmoglichkeiten in drei- und
dreieinhalbjéhrige Ausbildungen bieten
und in der Fortbildung Anrechnungs-
modelle Jugendlichen und Unterneh-
men die notwendige Flexibilitét sichern.
Das Positionspapier ist iiber die Web-
seite des KWB erhaltlich.
www.kwb-berufsbildung.de/
veroeffentlichungen/positionen/

Neue Allianz in der
deutsch-mexikanischen
Berufsbildungszusammenarbeit
Deutschland und Mexiko haben eine
»Gemeinsame Absichtserklarung« zur
Berufsbildungszusammenarbeit un-
terzeichnet. Darin einigten sich beide
Seiten auf eine Intensivierung und
Weiterentwicklung ihrer Zusammen-
arbeit. Deutsche Akteure werden zu-
kiinftig ihre Beratungsdienste in Mexiko
abstimmen und koordiniert »aus einer
Hand« anbieten. Die beiden Regierun-
gen verpflichten sich, die Entwicklung
des »Mexikanischen Modells der dualen
Berufsausbildung (MMFD)« parititisch
mit einem Gesamtvolumen von 10 Mil-
lionen Euro zu férdern und dadurch
die gemeinsame Initiative von Staat
und Privatsektor systematisch weiter-
zufiihren. Die Laufzeit fiir die Zusam-
menarbeit betrdgt dreieinhalb Jahre.
Die Ausbildung in den mexikanischen

Berufsschulen und Betrieben soll be-
darfsorientiert und praxisnah gestaltet
und dadurch nachhaltig gestérkt wer-
den. Regierungsvertreter/-innen hoben
die fundamentale Bedeutung einer en-
gen Kooperation aller Akteure fiir die
Erreichung dieser Ziele hervor.

Auf deutscher Seite bieten die Zentral-
stelle der Bundesregierung fiir inter-
nationale Berufsbildungskooperation
(GOVET) und das BIBB im Schulter-
schluss mit der Deutschen Gesellschaft
fiir Internationale Zusammenarbeit
GmbH (GIZ) in Mexiko Beratungs-

dienste im Bereich der beruflichen
Bildung an.
www.bibb.de/de/govet_29542.php

Forschungsstelle fiir
Waldorf-Arbeitspdadagogik

und -Berufsbildung
Waldorf-Berufskollegs fithren zur Fach-
hochschulreife und integrieren eine
Grundqualifikation in den verschiede-
nen Berufsfeldern. Durch die Verbin-
dung von theoretischem Lernen, beruf-
licher Qualifikation und kiinstlerischem
Uben wird das duale Lernen im Konzept

Neue Forschungs- und Entwicklungsprojekte im BIBB

+ Empfehlung fiir eine Ausbildungsregelung Fachpraktiker/-in fiir Industrie-

mechanik gemaR §66 BBiG, 42m HWO

Kontakt: Marlies Dorsch-Schweizer / dorsch-schweizer@bibb.de
« Empfehlungen fiir Ausbildungsregelungen Fachpraktiker/-in fiir Buchbinderei
und Fachpraktiker/-in fiir Medientechnologie Druckverarbeitung gemaR

8866 BBiG, 42m HwO

Kontakt: Dr. Heike Kramer / kraemer@bibb.de

+ Implementierung einer Kosten-Nutzen-Analyse im Bereich der Berufsbildung
in den Philippinen im Rahmen des »K to 12 Plus Projektes«
Kontakt: Michael Schwarz / michael.schwarz@bibb.de

+ Neuordnung der Fortbildungsordnung Gepriifter Fachkaufmann fiir AuBen-
wirtschaft/Gepriifte Fachkauffrau fiir AuRenwirtschaft
Kontakt: Dr. Silvia Annen / annen@bibb.de

+ Neuordnung der Verordnung iiber die Berufsausbildung zum Graveur/

zur Graveurin

Kontakt: Margareta Pfeifer / pfeifer@bibb.de
+ Neuordnung der Verordnung iiber die Berufsausbildung zum/zur Rollladen-

und Sonnenschutzmechatroniker/-in

Kontakt: Daniel Schreiber / schreiber@bibb.de
+ Neuorientierung Ausbildung gestalten - kompetenzorientierte Umsetzungs-

hilfen fiir die Ordnungsarbeit

Kontakt: Dr. Monika Hackel / hackel@bibb.de
+ Online-Berufsinformation fiir den Ausbildungsberuf Orthopddieschuhmacher/

Orthopddieschuhmacherin

Kontakt: Christiane Reuter / reuter@bibb.de
+ Umsetzung der Fordergrundsdtze zu Potenzialanalysen i.R.d. Berufsein-

stiegsbegleitung

Kontakt: Guido Kirst / guido.kirst@bibb.de

+ Voruntersuchung IT-Berufe

Kontakt: Henrik Schwarz / schwarz@bibb.de
+ Voruntersuchung zur Bildung einer Berufsgruppe im Rahmen der Neuordnung

»Steinmetz/Steinmetzin«

Kontakt: Daniel Schreiber / schreiber@bibb.de

Weitere Informationen in der Datenbank der Projekte des BIBB (DAPRO):

www.bibb.de/dapro
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der Waldorf-Berufskollegs zu einem
»trialen« Bildungsweg erweitert im
Sinn einer ganzheitlichen Personlich-
keitsbildung. Die Berufskollegs gibt es
an sechs Orten in Nordrhein-Westfalen
und an der Emil-Molt-Akademie in Ber-
lin in den Fachrichtungen Gestaltung,
Gesundheit und Soziales, Technik sowie
Wirtschaft und Verwaltung. Eine neue
Forschungsstelle fiir Waldorf-Arbeitspa-
dagogik/Berufsbildung und ein Kompe-
tenzzentrum an der Alanus Hochschule
fiir Kunst und Gesellschaft in Bonn sol-
len jetzt die Kollegs beraten und diese
Entwicklung wissenschaftlich begleiten.
www.alanus.edu/waldorf-berufs
kolleg.html

Jahresbericht 2014
der Nationalen Agentur
Bildung fiir Europa

2014 war ein ereignisreiches Jahr fiir
die NA beim BIBB: Zum 1. Januar be-
gann das neue EU-Bildungsprogramm
Erasmus+. Ein insgesamt erfolgreicher
Start, doch der Ubergang vom Vorgin-
gerprogramm fiir lebenslanges Lernen
(PLL) brachte auch unerwartete Her-
ausforderungen mit sich. Der aktuelle
Jahresbericht nimmt das erste Jahr im
neuen Programm unter die Lupe und
stellt weitere europédische bzw. inter-
nationale Initiativen vor. Der Bericht
kann kostenlos auf der Website der NA
beim BIBB bestellt oder heruntergela-
den werden.
www.na-bibb.de/service/publika
tionen/jahresbericht.html

OECD Skills Outlook 2015:
Youth, Skills and Employability

A\ 0ECD skills Outlook 2015

}/ YOUTH, SKILLS AND EMPLOYABILITY
T —— e

@) OECD

Im OECD-Raum sind heute mehr als
35 Millionen junge Leute weder in Be-
schiftigung noch in Bildung oder Aus-
bildung — noch immer mehr als vor der
Krise. Das Risiko jiingerer Menschen,
in die Arbeitslosigkeit abzugleiten, ist
doppelt so hoch wie das von erfahrenen
Arbeitnehmern jenseits der Dreil3ig. Der
»OECD Skills Outlook 2015« baut auf
der Internationalen Vergleichsstudie
iiber die Kompetenzen Erwachsener
(PIAAC) auf und analysiert, wie jun-
ge Menschen Kompetenzen erwerben,
wie sie ihre Fahigkeiten einsetzen
und welchen Hindernissen sie bei Be-
rufseinstieg und Karriere begegnen. Der
Bericht gibt Empfehlungen fiir Politik-
mafnahmen, mit denen die Lander die
Beschiftigungslage junger Menschen
verbessern konnen.

Direktzugang zur Online-Ausgabe:
www.oecd-ilibrary.org/education/
oecd-skills-outlook-2015_
9789264234178-en

Offizieller Launch von EPALE
erfolgt

Im April 2015 erfolgte der Startschuss
fiir die E-Plattform fiir Erwachsenen-
bildung in Europa — kurz EPALE. Als
mehrsprachiges und interaktives Portal
bringt EPALE europdische und lander-
spezifische Erwachsenenbildungsdis-
kussionen unter einem virtuellen Dach
zusammen. Ziel der EU-Kommission ist
es, mit EPALE zur Qualititsentwicklung
von Erwachsenenbildung in Europa bei-
zutragen. Alle Interessierten konnen

sich in der Online-Community beteili-
gen. Die deutsche Auftaktveranstaltung
zu EPALE findet als offene Konferenz
vom 31. 8. bis 1.9.2015 in Berlin statt.
Die nationale Fachkonferenz steht
unter dem Motto »Digitales Lernen.
Die Ausrichtenden sind die deutschen
Koordinierungsstellen von EPALE und
der Européischen Agenda fiir Erwach-
senenbildung; beide sind angesiedelt
bei der Nationalen Agentur Bildung fiir
Europa beim BIBB. Programm und An-
meldung unter:
www.na-bibb.de/service/
veranstaltungen.html
http://ec.europa.eu/epale/de

Schwach im Abschluss

Schwach
im Abschluss

Warum Jungen in der Bildung
hinter Médchen zuriickfallen - und
was dagegen zu tun wire

Bildungserfolg ist in Deutschland seit
einigen Jahren iiberwiegend Frauensa-
che. Mehr als die Halfte der Médchen
jedes Geburtsjahrgangs machen inzwi-
schen Abitur — aber nur etwa 41 Prozent
der Jungen. Dieses Ungleichgewicht hat
Folgen fiir die personlichen Karriere-
moglichkeiten und fiihrt zu einem ge-
sellschaftlichen Missverhaltnis. Worauf
lassen sich die Bildungsunterschiede
von Jungen und Madchen zuriickfiih-
ren und wie wére ihnen zu begegnen?
Diese Fragen hat das Berlin-Institut fiir
Bevolkerung und Entwicklung in der
Studie »Schwach im Abschluss: Warum
Jungen in der Bildung hinter Mddchen
zuriickfallen — und was dagegen zu tun
wiére« untersucht.

Weitere Informationen und Download
der Studie:
www.berlin-institut.org/publikationen/
studien/schwach-im-abschluss.html
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MODERNISIERTE AUSBILDUNGSBERUFE ZUM 1. AUGUST 2015

Automatenfachmann/
Automatenfachfrau

Der dreijihrige Ausbildungsberuf ver-
eint Inhalte der beiden Erprobungs-
verordnungen Fachkraft fiir Automa-
tenservice (2jahrig) und dem darauf
aufbauenden dreijdhrigen Automa-
tenfachmann/Automatenfachfrau. Der
Ausbildungsberuf Automatenfachmann/
Automatenfachfrau wurde in die zwei
Fachrichtungen »Automatenmecha-
tronik«und »Automatendienstleistung«
gegliedert.

Holzmechaniker bei der Montage
Foto: Sebastian Bahr/HDH

Holzmechaniker/
Holzmechanikerin

Neue Technologien der elektronischen
Steuerung und Montage in der Holz-
verarbeitung fiir Innenausbauten ver-
dndern ebenso wie gestiegene An-
spriiche bei individuellen Auftrdagen
diesen Ausbildungsberuf. Neben den
Fachrichtungen »Herstellen von Mébeln
und Innenausbauten« und »Herstellen
von Bauelementen, Holzpackmitteln
und Rahmen« gibt es nun mit dem
»Montieren von Innenausbauten und
Bauelementen« eine neue dritte Fach-
richtung. Mit dem Angebot der Zusatz-
qualifikation »CAD/CNC-Technik Holz«
werden neue Technologien der Com-
putersteuerung im Produktionsablauf
berticksichtigt.

Orthopadieschuhmacher/
Orthopadieschuhmacherin*
Dieser dreieinhalbjdhrige Gesund-
heitsberuf verbindet handwerkliche
Tradition, modernste Technik sowie

medizinisches Wissen iiber Ursachen,
Vorbeugung und Behandlungen von
FulRschdden und Kérperbehinderun-
gen. In der iberarbeiteten Ausbildung
wurden u.a. Qualifikationen zur Ana-
tomie, Physiologie und Pathologie der
Stiitz- und Bewegungsorgane, zur Bio-
mechanik, zum Umarbeiten und Anpas-
sen von Konfektionsschuhen sowie zur
Struktur des Gesundheitswesens und
der sozialen Versorgungssysteme neu
aufgenommen.

ReNoPat-Berufe:
* Notarfachangestellter/
Notarfachangestellte
* Patentanwaltsfach-
angestellter/Patentanwalts-
fachangestellte
* Rechtsanwalts- und Notar-
fachangestellter/
Rechtsanwalts- und Notar-
fachangestellte
* Rechtsanwaltsfach-
angestellter/Rechtsanwalts-
fachangestellte
Eine zentrale Aufgabe im Neuordnungs-
verfahren war es, an einer einheitlichen
Gestaltung der Berufsausbildung zu ar-
beiten. Dabei sollte die Berufsgruppe
mit gemeinsamen Qualifikationen im
ersten Ausbildungsjahr erhalten bleiben.
Die inhaltlichen Neuerungen beziehen
sich vorrangig auf eine starkere Beto-
nung des internationalen Rechts bzw.
der internationalen Zusammenarbeit.
Auch die Nutzung IT-gestiitzter Biiro-,
Informations- und Kommunikations-
systeme wie auch des elektronischen
Rechtsverkehrs pragt nun bedeutend
die Berufsbilder.

Textil- und Modendher/

Textil- und Modendherin
Textil- und Modeschneider/
Textil- und Modeschneiderin
Die beiden Ausbildungsberufe sind als
sog. Anrechnungsmodell konzipiert,
d. h. wird nach Abschluss der zwei-

jéhrigen Berufsausbildung Textil- und
Modenaher/-in die Ausbildung zum/
zur Textil- und Modeschneider/-in
fortgesetzt, konnen die zwei Jahre auf
die Ausbildung angerechnet werden.
In den iiberarbeiteten Ausbildungsbe-
rufen wurden u. a. Qualifikationen zur
Musterfertigung, zur Schnitttechnik,
zur Qualitétssicherung und zur Logis-
tik verstarkt und die Fiigetechniken
Schweilfen und Kleben, Materialprii-
fungen und internationale Geschéftsbe-
ziehungen neu aufgenommen. Im drit-
ten Ausbildungsjahr werden zusatzlich
die drei Schwerpunkte »Prototypen und
Serienfertigung«, »Arbeitsvorbereitung
und Qualitatsprifung« und »Schnitt-
technik« angeboten.

Weitere modernisierte Ausbil-
dungsordnungen zum neuen
Ausbildungsjahr:

* Betonfertigteilbauer/
Betonfertigteilbauerin*

* Bogenmacher/
Bogenmacherin*

* Fachkraft fiir Lederherstel-
lung und Gerbereitechnik

* Geigenbauer/Geigenbauerin*

* GieBereimechaniker/
GieRBereimechanikerin

* Kerzenhersteller und Wachs-
bildner/Kerzenherstellerin
und Wachsbildnerin*

* Werkfeuerwehrmann/
Werkfeuerwehrfrau

» Werksteinhersteller/
Werksteinherstellerin*

Informationen zu den Berufen sowie
die Ausbildungsordnungen finden sich
auf den Internetseiten des BIBB unter
www.bibb.de/berufe

* Das Inkrafttreten der Ausbildungsordnungen
zum 1. August erfolgt vorbehaltlich der Verof-
fentlichung im Bundesgesetzblatt. Dies war bis
zum Redaktionsschluss am 15. Juli bei den ge-
nannten Berufen noch nicht erfolgt.
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Berufsbildung 2020 -
Entwicklungen gemeinsam
gestalten
17.-18. September 2015
in Hamburg
Hamburg feiert das 150-jdhrige Beste-
hen seines staatlichen beruflichen Bil-
dungswesens u. a. mit der Fachtagung
»Berufsbildung 2020. Entwicklungen
gemeinsam gestaltenc, veranstaltet vom
Hamburger Institut fiir Berufliche Bil-
dung (HIBB). Die Tagung richtet sich
bundesweit an rund 300 bildungspo-
litische Experten aus Wissenschaft
und Politik, Verwaltung und Schulen,
Kammern und Unternehmen, Verbén-
den und Gewerkschaften. Mit Unter-
stiitzung der ZEIT-Stiftung bietet sie in
der Bucerius Law School ein Forum fiir
den wissenschaftlichen Austausch iiber
aktuelle Reformen, kiinftige Herausfor-
derungen und die Weiterentwicklung
der beruflichen Bildung. Der Senator fiir
Schule und Berufsbildung, Ties Rabe,
eroffnet die Veranstaltung.
Inhaltliche Schwerpunkte der Tagung
sind:
* Lehrenund Lernen in der beruflichen
Bildung
* Steuerung der beruflichen Bildung
* Durchléssigkeit zwischen beruflicher
und akademischer Bildung
www.hibb.hamburg.de/index.php/
article/detail/2457

Ausbildung oder Studium?
Veranstaltung mit Expertenwork-
shops

28.-29. September 2015

in Loccum

Das BIBB-Forschungsprojekt »Bildungs-
orientierungen von Jugendlichen« fiihrt
zum Thema »Ausbildung oder Studium?
- Bildungsangebot und Berufsfindung
zwischen individuellen Wiinschen
und gesellschaftlichen Bedarfen« eine
Veranstaltung mit Expertenworkshops
gemeinsam mit der Evangelischen Aka-
demie Loccum und der Gesellschaft fiir

Sozialen Fortschritt durch. Im Zentrum
der Veranstaltung stehen neben dem
»richtigen« Qualifikationsmix Fragen
der Berufsorientierung und Attrakti-
vitat beider Bildungswege fiir junge
Menschen, aber auch der Beteiligung
aller an Bildung sowie bildungspoliti-
scher Reformansétze.

Infos und Anmeldung unter:
www.loccum.de/programm,/p1558.pdf

Tage des Sports in der
beruflichen Bildung

1.-2. Oktober 2015 in Melle

Der Kongress wird auf Initiative der
Bundesarbeitsgemeinschaft Sport und
berufliche Bildung e.V. (BAG-SBB) vom
Institut fiir Sport- und Bewegungswis-
senschaft der Universitdt Osnabriick
mit Unterstiitzung des Niedersachsi-
schen Turnerbundes (NTB) ausgerich-
tet. Die Veranstaltung wendet sich an
alle Personen, die an der Entwicklung
und Realisierung eines humanen, bil-
dungswirksamen und gesundheitsre-
levanten Sports und Sportunterrichts
im Kontext der beruflichen Bildung be-
teiligt sind: z. B. an Sportlehrer/-innen,
angehende Lehrer/-innen, Studierende,
Mitarbeitende in Lehre und Forschung,
Mitwirkende in aufferschulischen
Handlungsfeldern sowie administrativ
und politisch Verantwortliche.
www.tage-des-sports.de

13. Bayerischer Berufsbildungs-
kongress

7.—-10. Dezember 2015

in Niurnberg

Unter dem Motto »Berufliche Bildung —
die Vielfalt der Potenziale entwickeln«
richtet sich der Kongress an Fachleute
aus Wirtschaft und Verwaltung, an
Lehrkréfte aus Schulen, Hochschulen
und Weiterbildungseinrichtungen so-
wie an interessierte Eltern.
www.bbk.bayern.de

Vorschau auf die ndchsten
Ausgaben

el
der feczten 20 sanre

512015 - 25 Jahre Deutsche
Einheit

Mit dem Einigungsprozess im Jahr 1990
wuchsen auch Berufsbildung Ost und
West zusammen. Nach 25 Jahren wirft
die BWP einen Blick zurtick: Ausgehend
von Gemeinsamkeiten und Unterschie-
den beider Systeme werden Etappen
und Herausforderungen des Transfor-
mationsprozesses nachgezeichnet und
aus heutiger Sicht reflektiert. Welche
Chancen gab es in dieser Zeit fiir die
Weiterentwicklung einer gesamtdeut-
schen Berufsbildung? Wurden sie
genutzt und welche Impulse ergeben
sich aus diesem Riickblick fiir aktuell
diskutierte Fragestellungen?
Erscheint Oktober 2015

6/2015 - Lernen fiir die
digitale Wirtschaft
Erscheint Dezember 2015

1/2016 - Migration und
Fliichtlinge
Erscheint Februar 2016

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

Nutzen Sie die umfassenden Recher-
chemdglichkeiten!
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Aktuelle Forderbekanntmachung: JOBSTARTER plus startet in die zweite Runde

Die zweiten Forderrichtlinien im Rahmen des Ausbildungsstrukturprogramms JOBSTARTER plus sind am 6. Juli 2015 im
Bundesanzeiger erschienen und am Tag darauf in Kraft getreten. Mit der neuen Forderbekanntmachung setzt das Programm
vier inhaltliche Schwerpunkte zur Deckung des Fachkriftebedarfs: Projekte sollen kleine und mittlere Unternehmen dabei
unterstiitzen, Besetzungs- und Passungsprobleme auf dem regionalen Ausbildungsstellenmarkt zu verringern oder den
Stellenwert und das Potenzial beruflicher Bildung in bestehenden Wirtschafts- und Forschungsclustern zu erh6hen. Aufier-
dem ist geplant, weitere KAUSA Servicestellen einzurichten, die regionale Koordinierungs-, Informations- und Beratungs-
strukturen aufbauen und Selbststindige und Jugendliche mit Migrationshintergrund zu allen Fragen der Ausbildung
beraten sollen. Dritter Schwerpunkt ist die Verzahnung von Aus- und Weiterbildung durch Integration bestehender neuer
Zusatzqualifikationen in die Erstausbildung bzw. die Entwicklung neuer Zusatzqualifikationen bei entsprechendem
betrieblichen Bedarf. Im vierten Schwerpunkt geht es um die Entwicklung und Erprobung interregionaler Mobilitit von
Jugendlichen zum Abbau von Ungleichgewichten auf den regionalen Ausbildungsmarkten.

—> Forderantrage konnen bis zum 1. Oktober 2015 gestellt werden. Den Text der Férderbekanntmachung und weitere
Informationen finden Sie unter: www.jobstarter.de/foerderbekanntmachung
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JOBSTARTER wird geférdert aus Mitteln des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung und des Europdischen Sozialfonds.
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