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Gemeinsam Briucken bauen

Liebe Leserinnen und Leser,

viele Schwellen- und Entwicklungslander stehen vor der Auf-
gabe, Ausbildungs- und Arbeitsmoglichkeiten fur eine wach-
sende Bevolkerung zu schaffen. Zudem herrscht oftmals ein
gravierendes Ungleichgewicht zwischen den geringen und
meist praxisfernen beruflichen Qualifikationen der Arbeitsu-
chenden und dem wachsenden Bedarf an qualifizierten Fach-
kréften. Deutsche Unternehmen, die im Ausland mit eigenen
Niederlassungen vertreten sind und lokal Arbeitskrafte rekru-
tieren, klagen dartber. Allein mit den in schulischen Bildungs-
gangen vermittelten Kenntnissen ist das Qualitatsversprechen
»~made in Germany” im Ausland nicht zu gewahrleisten. Deut-
sche Unternehmen bieten deshalb Trainingsprogramme fir
neue Mitarbeiter/-innen in den Niederlassungen an, die an
den deutschen Berufsbildern orientiert sind. Dazu brauchen
sie Unterstiitzung vor Ort.

ZENTRALSTELLE FUR INTERNATIONALE
BERUFSBILDUNGSKOOPERATION

Das duale Modell der Berufsausbildung gilt weltweit als Vor-
bild, denn es sichert eine qualifizierte, weil am Bedarf der Wirt-
schaft orientierte Ausbildung fir einen groBBen Teil der Heran-
wachsenden. Die Bundesregierung hat auf die zunehmenden
Anfragen aus dem Ausland reagiert und im Juli eine Strategie
zur internationalen Berufsbildungszusammenarbeit verab-
schiedet. Darin erklart sie ihre Unterstitzung bei der Durch-
fihrung von Reformen in den Partnerlandern.

Die verschiedenen Ansatze und Initiativen der einzelnen Res-
sorts werden Uber einen Runden Tisch, in dem neben den Res-
sorts unter anderem auch die Kammern und Sozialpartner ver-
treten sind, koordiniert. Dem BIBB kommt hierbei eine wichtige
Aufgabe zu. Es ist mit dem Aufbau einer Zentralstelle fur inter-
nationale Berufsbildungskooperation beauftragt worden, die
im September ihre Arbeit aufgenommen hat. Sie soll einen Bei-
trag zur verbesserten Positionierung der deutschen Berufsbil-
dung auf internationaler Ebene leisten.

Dazu wird die Zentralstelle einen Erfahrungsaustausch tber
Berufsbildung in Deutschland wie auch die Berufsbildungs-
reformen in anderen Landern organisieren und Kooperationen

EDITORIAL

REINHOLD WEIB

Prof. Dr., Stdndiger Vertreter des Préasidenten
des Bundesinstituts fir Berufsbildung

und Forschungsdirektor

sowie Akteure und Bildungsreinrichtungen unterstttzen. Es
werden Pilotprojekte mit Vorbildcharakter und innovativen
Anséatzen initiiert und begleitet. In der Anfangsphase liegt der
Schwerpunkt auf der Unterstitzung von Reformprozessen in
den europaischen Landern mit hoher Jugendarbeitslosigkeit.
Generell soll aber auch die Zusammenarbeit mit anderen Staa-
ten, vor allen jenen, mit denen Kooperationsabkommen beste-
hen, unterstttzt werden. Zu den Aufgaben der Zentralstelle
informiert auch der Beitrag von BIRGIT THOMANN und MICHAEL
WIECHERT in dieser Ausgabe.

EINBINDUNG DER AKTEURE

Es ist vollkommen klar, dass nicht das duale System als Gan-
zes, sondern bestenfalls einzelne Elemente des deutschen Sys-
tems in andere Lander transferierbar sind. Zu unterschiedlich
sind die Rahmenbedingungen, die Strukturen der Berufsbildung
und die dahinter liegenden Traditionen, Einstellungen und
Normen. So ergibt es beispielsweise keinen Sinn, Berufsbilder
einfach zu Ubersetzen, wenn das Ausbildungspersonal fir die
Realisierung fehlt oder eine Lernkultur herrscht, die durch ein
imitierendes Nachmachen, aber nicht durch selbststandiges
Lernen gekennzeichnet ist.

Kern jeglicher Reform muss eine starkere Einbindung von Betrie-
ben und Arbeitgebern sein. Dualitat ist wesentlich mehr als
die Bereitstellung von Praktika fur Lernende in beruflichen
Schulen. Die groBe Herausforderung besteht darin, Betriebe
zu motivieren, Verantwortung fur eine qualifizierte und syste-
matische Ausbildung der jungen Menschen zu Gbernehmen.
Dies ist in Zeiten der Wirtschaftskrise kein leichtes Unterfangen.
Eine andere Herausforderung erwachst aus Widerstanden in
den Schulen. Denn Schulen und Lehrerorganisationen furchten
mit der Verlagerung von Ausbildungsbestandteilen in die Betrie-
be einen Bedeutungsverlust. Er kdnnte sich nicht zuletzt in Stel-
leneinsparungen niederschlagen. Alle Erfahrungen zeigen, dass
Reformen einen langen Atem brauchen. Es gilt deshalb, ange-
passte Modelle zu entwickeln und zu erproben. Dabei sind
alle relevanten Akteure einzubinden und Lern-Partnerschaften
aufzubauen. |

BiBB. BWP 5/2013 3



BERUFSBILDUNG
IN ZAHLEN

Fortbildungs- versus
Hochschulabschluss:
Einkommen im Vergleich

ANJA HALL

Dr., wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
,Qualifikation, berufliche Integration und
Erwerbstétigkeit” im BIBB

» Eine Aufstiegsfortbildung kann
in Deutschland den Weg zu be-
trieblichen Positionen 6ffnen, die
in anderen Landern ausschlieBlich
Hochschulabsolventinnen und -ab-
solventen vorbehalten sind. Doch
schlagt sich dies auch in einer
vergleichbaren Entlohnung nie-
der? Der jiingste OECD-Vergleich
gibt hier wenig Anlass zur Hoff-
nung. Allerdings bleiben in dieser
Analyse Faktoren unberiicksich-
tigt, die ein differenzierteres Bild
zeichnen. Dies wird anhand der
Ergebnisse einer aktuellen Erwerbs-
tatigenbefragung dargelegt.

DER OECD-VERGLEICH - EIN
VERGLEICH VON APFELN MIT
BIRNEN?

Im Jahr 2011 verdienen laut OECD
(2013) minnliche Erwerbstdtige in
Deutschland mit einem Tertidrab-
schluss der ISCED Stufe 5B! (hier sind
die Aufstiegsfortbildungen eingeord-
net) 127 Prozent des Erwerbseinkom-
mens ihrer Altersgruppe mit einem
Abschluss des Sekundarbereichs II; fiir
Frauen liegt der Einkommensvorteil
nur bei 115 Prozent. Mdnnliche Ar-
beitskrifte mit akademischem Ab-
schluss der ISCED Stufe SA verdienen

4 BiBB. BWP 5/2013

im Durchschnitt 174 Prozent (Frauen:
166 Prozent) des Erwerbseinkommens
ihrer entsprechenden Altersgruppe mit
einer beruflichen Qualifizierung (vgl.
OECD 2013, §.103).

die mit
einer hoheren schulischen Vorbildung
bzw. der beruflichen Fachrichtung
zusammenhdngen, sind bei diesem
Vergleich jedoch nicht berticksichtigt.
Der Zugang zu einer dualen Berufs-

Einkommensunterschiede,

ausbildung ist im Gegensatz zur Hoch-
schulbildung formal nicht an einen
bestimmten Schulabschluss gebunden.
Es gilt gerade als Starke des deutschen
dualen Systems, dass es ein breites
Spektrum von Ausbildungsberufen mit
unterschiedlichen Einkommenschan-
cen bereitstellt, das den unterschied-
lichen schulischen Eingangsvoraus-
setzungen der Schulabgidnger/-innen
Rechnung tragt. Auch die geregelte
Aufstiegsfortbildung setzt in der Regel
,nur” eine abgeschlossene Berufsaus-
bildung und eine einschldgige, meist
mehrjdhrige Berufserfahrung voraus.
Schulische Zugangsvoraussetzungen
gibt es somit keine, weshalb diese
Fortbildungen insbesondere Personen
ohne Studienberechtigung Karriere-
chancen eréffnen; bspw. zu betrieb-
lichen Positionen, die in anderen Lin-
dern ausschliefilich Beschaftigten mit
akademischem Abschluss vorbehalten
sind. Zu den quantitativ bedeut-
samsten Fortbildungsberufen zdhlen
Meister, Techniker, Betriebswirte, Fach-
wirte und Fachkaufleute.?

Auf Basis einer reprasentativen Erwerbs-
tatigenbefragung aus dem Jahr 2012
(vgl. Kasten) wird untersucht, in wel-

chem Mafie sich fiir Personen mit
erfolgreich abgeschlossener Aufstiegs-
fortbildung Einkommenschancen er-
offnen, die mit jenen von (Fach-)
Hochschulabsolventinnen und -absol-
venten vergleichbar sind. Als Ver-
gleichsgruppe dienen Personen mit
dualer oder schulischer Berufsausbil-
dung.

Datengrundlage

Die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung
2012 ist eine telefonische, computerunter-
stUtzte Reprasentativbefragung von 20.000
Erwerbstatigen in Deutschland, die gemein-
sam vom BIBB und der Bundesanstalt fur
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)
durchgefiihrt wurde. Die Daten wurden von
Oktober 2011 bis Méarz 2012 von TNS Infra-
test Sozialforschung Minchen erhoben.
Grundgesamtheit sind Erwerbstétige ab 15
Jahren (ohne Auszubildende). Als Erwerbs-
tatigkeit gilt eine Tatigkeit von regelmaBig
mindestens zehn Stunden pro Woche gegen
Bezahlung (,Kernerwerbstatige”). Weitere
Informationen zu Konzept, Methodik und
Ergebnissen unter
www.bibb.del/arbeit-im-wandel.

WIE HOCH SIND DIE EINKOMMENS-
VORTEILE VON BESCHAFTIGTEN
MIT HOCHSCHUL- UND
FORTBILDUNGSABSCHLUSS?

Akademiker verdienen nach Daten der
BIBB/BAuA-Erwerbstédtigenbefragung
rund 160 Prozent, Akademikerinnen
156 Prozent des Einkommens von
Erwerbstatigen mit Berufsausbildung
(vgl. Tabelle). Der relative Einkom-
mensvorteil von Erwerbstdtigen mit
einer Aufstiegsfortbildung (Meister/
-in, Techniker/-in, Betriebswirt/-in,
Fachwirt/-in oder Fachkaufmann/
-frau) liegt im Vergleich dazu fiir
Minner und Frauen bei rund 125 Pro-
zent?3 (vgl. Tab.). Mdnner und Frauen

1 International Standard Classification of Education (siehe http://metadaten.bibb.de/

klassifikation/17).

2 Fortbildungsberufe konnen auf Bundes-, Kammer- oder Landesebene (Fachschule fiir Techni-
ker) geschaffen werden. Innerhalb des deutschen Bildungssystems werden Aufstiegsfortbil-
dungen als Teil der formalen beruflichen Fortbildung verstanden, die im Gegensatz zur
Anpassungsfortbildung das formale Qualifikationsniveau erhéhen. Durch entsprechende Fort-
bildungsordnungen werden u. a. die Zulassungsvoraussetzungen und das Priifungsverfahren

festgelegt (vgl. BMBF 2011).

3 Dass Frauen mit Fortbildungsabschluss einen zu Mdnnern vergleichbaren Einkommensvor-
sprung erzielen konnen, hingt damit zusammen, dass schulische Ausbildungen im Bereich
Gesundheit und Erziehung nicht wie in den Studien der OECD der ISCED-Stufe 5B zugerech-
net werden (vgl. OECD 2013 Annex 3, S. 37), sondern der Ebene Berufsausbildung. Die Zuord-
nung der OECD begriindet sich mit der internationalen Vergleichbarkeit solcher Abschliisse.


http://metadaten.bibb.de/klassifikation/17

mit Fortbildungsabschluss kénnen
allerdings nur zu 23,1 Prozent bzw.
38,1 Prozent eine Hochschulzugangs-
berechtigung vorweisen; unter den
gelernten Meistern sind sogar rund
40 Prozent mit Hauptschulabschluss.
Minnliche Erwerbstédtige mit Abitur,
Berufsausbildung und Fortbildungsab-
schluss erzielen rund 130 Prozent des
Bruttoeinkommens von allen méann-
lichen Erwerbstdatigen mit Berufsaus-
bildung. Bei den Frauen liegt dieser
Wert bei 132 Prozent. Die Einkom-
mensliicke von Erwerbstdtigen mit
Berufsausbildung zu Akademikerinnen
und Akademikern wird durch eine
Aufstiegsfortbildung sowie eine ver-
gleichbare schulische Vorbildung in
etwa halbiert.*

EINKOMMENSUNTERSCHIEDE
NACH FACHRICHTUNG

Die Spanne zwischen Gering- und
Gutverdienenden ist bei Erwerbstiti-
gen mit Hochschulabschluss deutlich
grofler als bei jenen mit Fortbildungs-
abschluss, was auch daran liegt, dass
Beschiftigte mit Universitdtsabschluss
deutlich mehr verdienen als Fach-
hochschulabsolventinnen/-absolven-
ten. Hinzu kommen grofle Unter-
schiede je nach Fachrichtung des
Hochschulabschlusses. Aufstiegsfort-
bildungen qualifizieren zudem héufi-
ger fiir gewerbliche Berufe, in denen
generell geringere Einkommen erzielt
werden als in den fiir Akademiker/
-innen typischen Dienstleistungsberu-
fen. Eine minnliche Fachkraft mit
Aufstiegsfortbildung zum Fach- oder
Betriebswirt kann durchaus ein dhnli-
ches monatliches Bruttoeinkommen

BERUFSBILDUNG

IN ZAHLEN

Tabelle Durchschnittliches Bruttomonatseinkommens in Euro von Erwerbstdtigen im Alter von

25-64 Jahren nach Qualifikationsniveau und Geschlecht und relative Einkommen in Bezug auf

Erwerbstatige mit Berufsausbildung

Manner Frauen Manner Frauen
Berufsausbildung 2827,90 1868,60 100% 100%
Berufsausbildung und Abitur 3231,70 2300,60 114% 123%
Fortbildungsabschluss 3539,80 2337,10 125% 125%
Fortbildungsabschluss und Abitur 3682,60 2463,50 130% 132%
Fachhochschule, Universitat 4530,90 2918,90 160% 156%
Fachhochschulabschluss 4167,00 2725,80 147 % 146%
Universitatsabschluss 4801,50 3052,60 170% 163%

Quelle: BIBB/BAuUA-Erwerbstdtigenbefragung 2012, gewichtete Daten

erzielen wie ein Fachhochschulabsol-
vent der Betriebswirtschaft (4.150 €
vs. 4.680 €). Gelernte Meister verdie-
nen im Vergleich hierzu deutlich
weniger (3.331€). Trotz des im Schnitt
hoheren Einkommens von Beschaftig-
ten mit Hochschulabschluss haben
Personen mit Aufstiegsfortbildung laut
einer Studie des Instituts fiir Wirt-
schaftsforschung aufgrund der kiirze-
ren Bildungsphase und den geringeren
Investitionskosten eine leicht hohere
Bildungsrendite als Akademiker/-in-
nen (vgl. ANGER/PLUNNECKE/SCHMIDT
2010).6

FAZIT

Eine Hochschulausbildung eroffnet
bekanntermaflen Karriere- und Ein-
kommenschancen. Gleiches gilt auch
fir ,karriereorientierte” Personen im
dualen System der Berufsausbildung,
die durch eine anschlieffende Aufstiegs-
fortbildung deutliche Einkommenszu-
wichse erzielen konnen. Aufstiegs-
fortbildungen bieten dabei Personen

4 Bei der bisherigen an die OECD angelehnten Analyse fand die Arbeitszeit keine Beriicksichti-
gung (vgl. OECD 2013 Annex 3, S. 57). Unterschiede sind diesbeziiglich insbesondere fiir

Frauen zu erwarten, da Frauen mit Berufsausbildung hdufiger in Teilzeit (weniger als 35 Stun-
den pro Woche) arbeiten (50 %) als Frauen mit Fortbildungs- (39 %) oder Hochschulabschluss
(45 %). Die relativen Gewinne von Akademikerinnen und Frauen mit Fortbildungsabschluss in
Vollzeit sinken daher auf 145 Prozent (statt 156 %) bzw. 116 Prozent (statt 125 %).

Bei Mdnnern sind die Werte aufgrund der geringeren Teilzeitarbeit nahezu unverdndert.
Fehlende Einkommensangaben und AusreifSer wurden auf Basis eines MNAR-Ausfallmecha-
nismus imputiert bzw. ersetzt (vgl. ROHRBACH-SCHMIDT/HALL 2013).

Die Bildungsrendite gibt an, mit welchem Prozentsatz sich das wihrend der Ausbildung ent-
gangene Einkommen durch ein hoheres Einkommen nach der Ausbildung jihrlich verzinst.
Die Rendite betrigt fiir Akademiker/-innen im Vergleich zu Personen ohne Berufsausbildung
7,5 Prozent, fiir Personen mit Fortbildung betrdigt sie 8,3 Prozent (vgl. ANGER u.a. 2010).

mit und ohne Hochschulzugangsbe-
rechtigung die Chance, beruflich auf-
zusteigen. Denn es ist gerade die Stdrke
des dualen Systems, dass es ein brei-
tes Spektrum von Ausbildungsberufen
mit unterschiedlichem Anforderungs-
niveau bereitstellt und auch jungen
Menschen ohne Hochschulzugangs-
berechtigung die Chance auf ein gutes
Einkommen bietet. Ein Einkommens-
vergleich zwischen beruflich und
hochschulisch Qualifizierten sollte
daher anndhernd gleiche Ausgangsbe-
dingungen zugrunde legen und das
schulische Ausgangsniveau und die
berufliche Fachrichtung berticksich-
tigen. M
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Fachkraftequalifizierung
im Kontext von Bildungs- und

Beschaftigungssystemen

» Der Beitrag beschaftigt sich mit der Frage, inwie-
fern Berufsbildungssysteme Strategien der Fach-
kraftequalifizierung beeinflussen. Hierzu wird eine
Typologie von Berufsbildungssystemen vorgestellt,
die vier Modelle unterscheidet: das liberale, das
etatistische, das segmentalistische und das kollek-
tive Modell. Die grundlegenden Eigenschaften
dieser Modelle werden anhand von Lianderbeispie-
len konkretisiert. Dabei wird auch auf die engen
Verbindungen zwischen Berufsbildungssystem,
Arbeitsmarktstrukturen und industriellen Bezie-
hungen zwischen Gewerkschaften und Arbeitge-
berverbanden verwiesen. AbschlieBend wird disku-
tiert, wie sich das Berufsbildungssystem auf Muster
der Fachkraftequalifizierung auswirken kann. Durch
den internationalen Vergleich wird zugleich die
Sonderstellung des deutschen Modells der Fach-

kraftequalifizierung deutlich.

MARIUS R. BUSEMEYER
Dr., Professor fiir Politikwissenschaft,
Universitat Konstanz

6 BiBB. BWP 5/2013

Berufsbildungssysteme im
internationalen Vergleich

Die Berufsbildungssysteme von entwickelten Industriena-
tionen unterscheiden sich erheblich voneinander.! Auf-
bauend auf fritheren Arbeiten zur Typologisierung von Aus-
bildungssystemen (vgl. BLOSSFELD 1992; BUSEMEYER 2009a;
CROUCH/FINEGOLD/SAKO 1999; GREINERT 1995) konnen
zwei zentrale Dimensionen identifiziert werden, anhand
derer Berufsbildungssysteme unterschiedlichen Modellen
zugeordnet werden konnen (vgl. Tabelle 1):

1. Das Engagement der 6ffentlichen Hand in der berufli-
chen Bildung (,,public commitment”): Dieses unter-
scheidet sich durch die Hohe der 6ffentlichen Ausgaben
fiir berufliche Bildung, unterschiedlich stark ausgepragte
Mechanismen der Zertifizierung von beruflichen Fer-
tigkeiten und/oder eine unterschiedlich starke, d. h.
institutionalisierte, Verkniipfung der beruflichen Erst-
ausbildung mit den Bereichen Weiterbildung und akti-
ver Arbeitsmarktpolitik.

2. Das Engagement der Arbeitgeber bzw. der Betriebe in der
beruflichen Erstausbildung: Ausbildungssysteme unter-
scheiden sich stark hinsichtlich der Frage, inwiefern
Betriebe dazu bereit sind, sich an der Erstausbildung von
Jugendlichen durch signifikante Investitionen in zerti-
fizierte und daher potenziell transferierbare berufliche
Fertigkeiten zu beteiligen.

Etatistische Ausbildungssysteme wie Frankreich oder Schwe-
den zeichnen sich durch ein geringes Engagement der
Betriebe in der beruflichen Erstausbildung aus, obwohl die
Politik regelmdfiig versucht hat, die Beteiligung der Arbeit-
geber zu fordern (vgl. CULPEPPER 2003). Berufliche Bildung

1 Der Systembegriff wird hier analog zum Begriff eines ,institutionel-
len Regimes” verwendet, das sich durch das Zusammenspiel ver-
schiedener institutioneller Ordnungen in Teilbereichen einer Volks-
wirtschaft definiert. Institutionen sind die ,Spielregeln”, die das
Handeln von Akteuren (z. B. Unternehmen) beschrinken. Ein Modell
ist eine abstrakte Verallgemeinerung der grundlegenden Eigenschaf-
ten eines institutionellen Regimes in Anlehnung an Max Webers
Begriff des Idealtyps.



THEMENSCHWERPUNKT

Tabelle 1 Ausbildungssysteme im internationalen Vergleich
_________________________________________________________________________
Engagement der Betriebe in der
beruflichen Bildung
Hoch

Kollektives Ausbildungs-
system (Danemark,

wird daher vor allem in vollzeitschulischer Form und weni-
ger dual-betrieblich vermittelt. Im Unterschied zu liberalen
Ausbildungssystemen ist das Engagement der offentlichen
Hand in der beruflichen Bildung hoch (vgl. BUSEMEYER

Niedri
2009a). So konnen im staatlichen Schulsystem neben all- <

gemeinen Schulabschliissen auch besondere berufsquali- Etatistisches

. i Hoch Ausbildungssystem Deutschland. Osterreich
fizierende Schulabschliisse erworben werden (z.B. das Offentliches (Frankreich, Schweden) | Peutschiand, Osterreich,
i ! Schweiz)
Baccalauréat professionnel in Frankreich oder eine Vielzahl ~ cno2gement in der
P . . . . . beruflichen Bildung Liberales Ausbildungs- | Segmentalistisches
von Berufsabschliissen im schwedischen System). Ein wei- Niedrig system (GroBbritannien, | Ausbildungssystem

teres Merkmal etatistischer Systeme, besonders der skan-
dinavischen Spielart, ist die Integration der beruflichen Bil-
dung in das allgemeine Sekundarschulwesen und die relativ
hohe Durchlidssigkeit von der beruflichen in die allgemei-
ne und hochschulische Bildung.

In liberalen Ausbildungssystemen ist der Staat zuriickhal-
tender, was das Engagement fiir die berufliche Bildung
angeht (vgl. BUSEMEYER 2009a; THELEN 2004). In manchen
angelsdachsischen Lindern wie den USA oder Kanada gibt
es auf Sekundarschulniveau keine gesonderten beruflichen
Abschliisse, sondern nur einen allgemeinbildenden High-
School-Abschluss, selbst wenn im Rahmen dieser High
Schools zum Teil auch berufsbildende Inhalte vermittelt
werden. In Grofibritannien ist die Zertifizierung von beruf-
lichen Qualifikationen stdarker ausgeprdgt, und mehrere
Regierungen haben versucht, das Engagement der Betriebe
in der Berufsbildung auszubauen (vgl. KING 1997). Den-
noch ist in liberalen Regimen der berufsbildende Sektor
im Vergleich zum Hochschulsektor schwach ausgebildet.
Damit einher geht eine geringe Bereitschaft der Arbeitge-
ber, in die berufliche Erstausbildung zu investieren.

Segmentalistische Ausbildungssysteme wie zum Beispiel
Japan zeichnen sich durch ein geringes offentliches Enga-
gement fiir die Berufsbildung in Kombination mit einer
signifikanten Bereitschaft der Arbeitgeber, in berufliche
Erst- und Weiterbildung zu investieren, aus (vgl. DORE
1998). Das Bildungssystem Japans weist viele Ahnlichkei-
ten mit dem US-amerikanischen auf (nicht zuletzt wegen
des Einflusses der US-Besatzungsmacht nach dem Zweiten
Weltkrieg). Zwar gibt es berufliche Schulen auf Sekundar-
schulniveau, aber die vermittelten Inhalte sind allgemein-
bildender Natur. Universititen und andere Hochschulen
spielen ebenfalls eine zentrale Rolle in der post-sekundaren
Bildung (vgl. HEIDENHEIMER 1997). Es bestehen allerdings
weitreichende Moglichkeiten der betriebsspezifischen Aus-
und Weiterbildung fiir jene mit einem beruflichen Ab-
schluss. Im Unterschied zu kollektiven Ausbildungssyste-
men werden die so vermittelten beruflichen Fertigkeiten
allerdings nicht durch allgemein giiltige Zertifikate (aner-
kannte Berufsabschliisse) abgebildet.

Kollektive Ausbildungssysteme wie zum Beispiel Deutsch-
land, Osterreich und die Schweiz, aber auch Ddnemark und
die Niederlande, kombinieren ein hohes 6ffentliches Enga-

USA, Kanada)
Quelle: BUSEMEYER/TRAMPUSCH 2012, S.12.

(Japan)

gement in der Berufsbildung mit einem starken betrieb-
lichen Engagement (vgl. BUSEMEYER/TRAMPUSCH 2012).
Durch diese spezifische Kombination kommt es historisch
wie in aktuellen Reformdebatten immer wieder zu politi-
schen Auseinandersetzungen um die Grenzziehung zwi-
schen der Autonomie der Betriebe in der Gestaltung der
Ausbildung einerseits und dem staatlichen Steuerungsan-
spruch (vgl. BUSEMEYER 2009b fiir den Fall Deutschland).
Offentliches Engagement fiir die berufliche Bildung in die-
sen Systemen driickt sich durch die finanzielle Unterstiit-
zung betrieblicher Ausbildungsaktivitaten sowie die stark
ausgebildeten Mechanismen der Zertifizierung von beruf-
lichen Qualifikationen in Form von anerkannten Ausbil-
dungsabschliissen und Berufsbildern aus. Betriebliches
Engagement beinhaltet die Ubernahme eines groen Teils
der Kosten und der Qualitdtssicherung fiir den betriebli-
chen Teil der Erstausbildung.

Berufsbildung, industrielle
Beziehungen und
Beschaftigungssystem

Berufsbildungssysteme und ihre Auswirkungen auf Strate-
gien der Fachkrdftequalifizierung sollten nicht isoliert
betrachtet werden, sondern im Zusammenspiel mit Arbeits-
marktstrukturen und industriellen Beziehungen (vgl. Tab. 2).
Letztere bezeichnen etablierte Muster des Austauschs zwi-
schen Arbeitgeberverbinden und Gewerkschaften (vgl.
ESTEVEZ-ABE u. a. 2001; HALL/SosKICE 2001). Eine Gesamt-
betrachtung dieser drei Bereiche erleichtert das Verstand-
nis dafiir, warum Berufsbildungssysteme langfristig stabil
sind bzw. warum die Etablierung neuer Modelle (Stichwort:
Export des dualen Modells) oft schwer moglich ist.

Die vier idealtypischen Modelle von Ausbildungssystemen
zeichnen sich durch spezifische Muster des Zusammen-
spiels zwischen den drei Bereichen Bildungssystem, Arbeits-
markt und industrielle Beziehungen aus.

BiBB. BWP 5/2013 7



THEMENSCHWERPUNKT

Tabelle 2 Das Zusammenspiel von Berufsbildung, industriellen Beziehungen und
Beschaftigungssystem

Liberales Modell

Etatistisches
Modell

Segmentalistisches
Modell

Berufsbildung

Schwach entwickeltes
offentliches und
betriebliches
Engagement

Starkes 6ffentliches
Engagement,
schwaches betrieb-
liches Engagement

Starkes Engagement
der (GroB-)Betriebe,
schwaches 6ffentliches

Industrielle
Beziehungen

Schwach entwickelt,
aber konfliktiv

Staatszentriert
(Frankreich), starker
Korporatismus auf
allen Ebenen
(Schweden)

Starker Korporatismus
auf Firmenebene,
schwach auf

Beschaftigungs-
system
Liberal/deregulierte
Arbeitsmarkte

Starke Koordination
zwischen Bildungs- und
Arbeitsmarktpolitik,
regulierte Arbeits-
markte

Hoher Beschéaftigungs-
schutz (,lifetime
employment”), sonst

Kollektives Modell

Industriesektor- und
Staatsebene
Korporatismus mit
Schwerpunkt auf der
regionalen und/oder
Industrie-Sektor-Ebene

Engagement dereguliert
Starkes offentliches
und betriebliches
Engagement

Regulierte Arbeits-
markte, aber oft
fehlende Abstimmung
zwischen Bildungs- und
Sozialpolitik

In liberalen Systemen verhindert die weitgehend deregu-
lierte Bildungs- und Beschiaftigungspolitik die dauerhafte
Etablierung von kollektiven Institutionen im Ausbildungs-
bereich (vgl. THELEN 2004). Arbeitgeber haben keine An-
reize, nachhaltig in Ausbildung zu investieren, denn der
wenig regulierte Arbeitsmarkt fiihrt dazu, dass die Fluk-
tuation der Fachkréfte sehr hoch ist. Dies reduziert gleich-
zeitig die Bereitschaft von Arbeitgebern, in die Ausbildung
ihrer Beschaftigten zu investieren (vgl. ACEMOGLU/PISCHKE
1998). Daher sind Individuen gezwungen, diese Investi-
tionen selbst zu tatigen, zum Beispiel in Form eines Hoch-
schulstudiums. Haben sie einmal fiir diese Bildungsinvesti-
tion teuer bezahlt (z. B. in Form von Studiengebiihren),
unterstiitzen diese Individuen wiederum eine deregulierte
Arbeitsmarktpolitik, denn auf diese Weise konnen Bildungs-
investitionen durch hohe Lohnzuwichse rentabel gehalten
werden (vgl. BUSEMEYER 2013).

In etatistischen Systemen geht die starke Integration der
beruflichen Bildung in das allgemeine Schulwesen mit einer
ausgebauten aktiven Arbeitsmarktpolitik einher, d. h. einer
engen Verbindung zwischen Bildungs- und Arbeitsmarkt-
politik (vgl. ALLMENDINGER/NIKOLAI 2010). Dies wird
zusdtzlich unterstiitzt durch korporatistische Arbeitsbezie-
hungen, d. h. eine koordinierte und ausgehandelte Abstim-
mung der Interessen der Arbeitgeber und Gewerkschaften,
zum Beispiel in der Lohn- und Tarifpolitik. In Frankreich
funktioniert die Koordinierung weniger effektiv als in den
skandinavischen Lindern, da die Gewerkschaften schwa-
cher organisiert sind. Fehlende Organisationsmacht von
Gewerkschaften und Arbeitgeberverbinden wird zum Teil
durch staatliches Handeln ersetzt. Dies fithrt dazu, dass die-
ses Modell einen noch stdrker zentralistisch-etatistischen
Charakter hat als die skandinavische Variante.
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In segmentalistischen Systemen dominiert der firmenspe-
zifische Kontext. In Japan ist der Beschéftigungsschutz fak-
tisch fiir Angehorige von Grofbetrieben sehr hoch (vgl.
ABE/HOSHI 2007). Lange Zeit galt das Prinzip des ,lifetime
employment”. Auch die Gewerkschaften sind auf Firmen-
ebene organisiert. Der hohe Beschéftigungsschutz erhoht
die Bereitschaft der Beschiftigten, sich an eine Firma zu
binden. Er erhoht auch die Investitionssicherheit fiir Arbeit-
geber, d. h. deren Bereitschaft, in Ausbildungsformen, die
langfristig Ertrage bringen, zu investieren.

In kollektiven Systemen ist die Machtverteilung zwischen
Arbeitgebern und Gewerkschaften stirker ausgeglichen.
Auch aus diesem Grund existieren Mechanismen zur Kon-
sensfindung in korporatistischen Gremien wie dem soge-
nannten ,Bildungsparlament” oder in den Sachverstandi-
gengremien bei der Modernisierung oder Neuordnung von
Berufen. Innerhalb der Gruppe der kollektiven Systeme
bestehen Unterschiede im Hinblick auf die Ausprdgung der
Verbindung zwischen Bildungs- und Beschéftigungspoli-
tik (vgl. BUSEMEYER/TRAMPUSCH 2012). Im dédnischen ,Fle-
xicurity“-Modell ist bspw. der Kiindigungsschutz gering
ausgepragt. Im Gegenzug sind die Leistungen der Arbeits-
losenversicherung sehr grofziigig bemessen. Aus diesem
Grund sind firmenspezifische Humankapitalstrategien
weniger wahrscheinlich, wohl aber die Ausbildung von
berufsfachlichen Arbeitsmarkten, d. h. Arbeitsmarkte, auf
denen bestimmte beruflich spezifische Qualifikationen
nachgefragt werden. Diese fordern die Mobilitdt von Arbeit-
nehmern tber den Firmenkontext hinaus und sind daher
eher in kollektiven, nicht in segmentalistischen Systemen,
zu finden. Deutschland kann als kollektives Modell mit seg-
mentalistischen Ziigen bezeichnet werden (vgl. ESTEVEZ-
ABE u.a. 2001). Auch hier gibt es vor allem im Handwerk
kleinbetriebliche Strukturen mit ausgepriagten berufsfach-
lichen Arbeitsmarkten. Es finden sich allerdings auch Grof3-
betriebe, die eine firmenspezifische Personalpolitik mit
internen Arbeitsmirkten betreiben. Ahnlich wie in Japan
werden auch hier die Interessen der Arbeitnehmenden
durch Betriebsrédte auf der Firmenebene vertreten.

Fachkraftequalifizierung in
unterschiedlichen Ausbildungssystemen

Wenn Berufsbildungs- und Beschiftigungssysteme sowie
industrielle Beziehungen einmal etabliert sind, strukturie-
ren sie Handlungsmoglichkeiten. Diese konnen nur schwer
verandert werden. Das bedeutet, dass sie die vorherrschen-
den Muster und Strategien der Fachkrdftequalifizierung
mafigeblich beeinflussen kénnen, da sie die Bildungsent-
scheidungen der Individuen und die Personalrekrutie-
rungsstrategien der Unternehmen beeinflussen.



Im liberalen Modell ist die Verbindung zwischen Bildungs-
und Beschiftigungssystem aufgrund der geringen berufli-
chen Spezialisierung der Abschliisse locker ausgepragt (vgl.
ALLMENDINGER 1989), sodass Personalrekrutierungsstrate-
gien vor allem darauf abzielen, Fachkréfte mit einer guten
Grundbildung zu rekrutieren, die dann durch spezifisches
,on-the-job“-Training weiterqualifiziert werden (vgl. MARS-
DEN/RYAN 1990).

Im etatistischen und segmentalistischen Modell sind die
Muster der Fachkrifterekrutierung in vielerlei Beziehung
relativ dhnlich. In segmentalistischen Systemen wie Japan
beginnen Fachkrifte ihre berufliche Karrieren als ,unbe-
schriebene Bldtter” mit einer moglichst guten Grundbil-
dung und wenig berufsspezifischen Kenntnissen (vgl. DORE
1998). Der Unterschied zum liberalen Modell ist, dass auf-
grund des hohen Beschiftigungsschutzes (,lifetime
employment”) die Aus- und Weiterbildung im Beruf viel
intensiver und breiter ist, da die Mobilitdt der Arbeitneh-
menden, zumindest derjenigen, die in Grof3betrieben arbei-
ten, deutlich geringer ist.

Im etatistischen Modell fiihrt das stiarkere 6ffentliche Enga-
gement fiir berufliche Bildung dazu, dass im Bildungssy-
stem stdrker berufsspezifische Abschliisse ermdglicht wer-
den (vgl. BUSEMEYER 2009a). De facto sind diese allerdings
immer noch stark auf Allgemeinbildung fokussiert, sodass
die Rekrutierungsmuster denen der anderen beiden Regime
ahneln.

Im kollektiven Modell unterscheidet sich das Bild der Fach-
kraft von dem der anderen Systeme grundlegend, denn es
ist stark durch das Berufsprinzip geprdgt (vgl. BAETHGE
1996; GREINERT 1995). Der wesentliche Grund hierfiir ist,
dass die Mechanismen der Zertifizierung von beruflichen
Qualifikationen spezifischer auf die Berufsbilder des
Beschiftigungssystems zugeschnitten sind. Dies fiihrt dazu,
dass es neben firmeninternen und dem allgemeinen
Arbeitsmarkt in kollektiven Systemen starke berufsfachli-
che Arbeitsmarkte gibt. Die Koordination zwischen Arbeit-
gebern und Gewerkschaften in der Entwicklung von Berufs-
bildern sorgt dafiir, dass Fachkrifte einerseits spezifische
Fertigkeiten und Kompetenzen erwerben (die Arbeitgeber-
Perspektive), andererseits aber auch berufliche Mobilitdt auf
berufsfachlichen Arbeitsmarkten (die gewerkschaftliche
Perspektive) sichergestellt ist.

Abschliefiend bleibt zu betonen, dass in der Realitdt nicht
nur nationale Bildungs- und Beschdftigungssysteme die
Strategien der Fachkrédftequalifizierung beeinflussen, son-
dern ganz wesentlich auch einzelbetriebliche Bediirfnisse
(vgl. HERRMANN 2008). Betriebe konnen natiirlich auch Per-
sonalstrategien verfolgen, die der Systemlogik entgegen-
stehen. Damit konnen allerdings Wettbewerbsnachteile
einhergehen (vgl. HALL/SOSKICE 2001), sodass Unterneh-
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men erfolgreicher sind, wenn sie ihre Ausbildungsformen
an die jeweiligen Gegebenheiten anpassen. Zumindest ist
es schwieriger, kollektive Strategien in einem liberalen
Umfeld umzusetzen als umgekehrt, denn der kollektive
Ansatz erfordert die Koordination mit organisierten Inter-
essen iiber den betrieblichen Kontext hinaus.

Schlussbemerkungen

Dieser Beitrag hat die Frage aufgeworfen, inwiefern Bil-
dungssysteme die Strategie der Fachkraftqualifizierung in
der Welt der wirtschaftlich entwickelten OECD-Staaten
beeinflussen. Hierzu wurden unterschiedliche Modelle her-
angezogen, die durch ein spezifisches Zusammenspiel von
Berufsbildungs- und Beschéaftigungssystem sowie indu-
striellen Beziehungen gekennzeichnet sind. Wie dieses Kraf-
tefeld wirkt und die Fachkréftequalifizierung beeinflusst,
konnte im Rahmen des zur Verfiigung stehenden Platzes
nur idealtypisch skizziert werden. Jedoch kann plausibel
angenommen werden, dass Unternehmen lernen, beste-
hende Kontexte zu ihrem Vorteil zu nutzen, sodass sie zu
Unterstiitzern des bestehenden Modells werden. Dies wirkt
sich auf das vorherrschende normative Leitbild einer , Fach-
kraft” aus. In kollektiven Systemen dominiert hier das
Berufsprinzip, in liberalen und etatistischen Modellen hin-
gegen der Typus der universal vorgebildeten, mobil ein-
setzbaren Fachkraft mit der Fahigkeit und Bereitschaft zu
spezifischem , on-the-job“-Training. In segmentalistischen
Systemen dominiert die Firma als identitatsstiftender Kon-
text vor anderen Aspekten. Die Schlussfolgerung aus der
aufgestellten These ist, dass bestehende Qualifizierungs-
muster nicht kurzfristig an sich verdndernde Kontextbe-
dingungen angepasst werden konnen, sondern hdufig eine
hohe Beharrungskraft aufweisen. Dariiber hinaus mach-
ten die Ausfithrungen deutlich, dass Modelle der Fach-
kraftqualifizierung nicht ohne Weiteres in einen anderen
Kontext iibertragen werden kénnen. M
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Arbeitskriftebedarf

Nachfrage, Rekrutierungsprozesse und
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Berufsausbildung in Mexiko -
Wie das Land das duale Modell

tropenfest macht

» Mexiko ist einer der groBten Wirtschaftsstand-
orte weltweit und als G-20-Mitgliedstaat auch fir
deutsche Unternehmen ein attraktiver Standort.
Bei der Produktion im globalen Wettbewerb kommt
der Fachkraftequalifizierung und -sicherung eine
zunehmende Bedeutung zu. Berufliche Bildung als
Kombination von Theorie und betrieblicher Ausbil-
dung gilt dabei als erfolgreiche Strategie, um Fach-
krafte dem wirtschaftlichen Bedarf entsprechend zu
qualifizieren. Zu diesem Zweck hat Mexiko eine an
das deutsche Modell angelehnte Ausbildungsform
entwickelt und diese an seine ,tropischen” Rah-
menbedingungen angepasst. Der Beitrag stellt die
Charakteristika der mexikanischen dualen Berufs-
ausbildung vor und beleuchtet Gemeinsamkeiten

und Unterschiede zum deutschen Berufsbildungs-

system.

DIANA CACERES-REEBS

Wiss. Mitarbeiterin und Projektleiterin

fur Lateinamerika im Arbeitsbereich
.Internationale Kooperation und Beratung”
im BIBB

UDO SCHNEIDER

Geschdftsfihrer der ,, Deutsch-mexikanischen
Allianz fir Technologietranster” (ALTRATEC)
in Almoloya del Rio/México

Das Bildungs- und
Berufsbildungssystem in Mexiko

Das mexikanische Bildungssystem besteht aus drei Stufen:
Grundbildung (neun Jahre), Sekundarstufe II (drei Jahre)
und hohere Bildung.! Seit Dezember 2010 umfasst die Schul-
pflicht auch die Sekundarstufe II, die entweder als professio-
nelle/-r Techniker/-in (,,profesional técnico bachiller”) an
einer Berufsschule oder mit dem allgemeinbildenden Abitur
(,Bachillerato”) abgeschlossen werden kann.? Mit erfolg-
reichem Abschluss der Sekundarstufe II besteht die Moglich-
keit, an einer Hochschule zu studieren. In der Sekundar-
stufe II gibt es ca. 4,2 Millionen Schiiler/-innen, von denen
sich neun Prozent fiir den berufsbildenden Weg als Alterna-
tive zur Allgemeinbildung entscheiden (vgl. SEP 2011, S. 98).
Fir die Berufsbildung in Mexiko zustdndig ist an erster
Stelle das ,Nationale Kolleg fiir technisch-berufliche Aus-
bildung - CONALEP“ (Colegio Nacional de Educacién
Profesional Técnica) mit ca. 300.000 Schiiler/-innen. Dies
entspricht einem Anteil von 76,5 Prozent aller Berufs-
schiiler/-innen (vgl. SEP 2011, S. 111). Das CONALEP ist
mexikoweit mit 501 Schulen vertreten und ist dem Bil-
dungsministerium unterstellt. Daneben gibt es weitere
Schulen, wie die CBT (Centro de Bachillerato Tecnolégico),
CECYTE (Colegio de Estudios Cientificos y Tecnoldgicos)
und andere. Die schulische Berufsausbildung in Mexiko
umfasst drei Semester Grundausbildung, drei weitere
Semester fiir eine fachliche Vertiefung sowie ein Semester
fiir ein obligatorisches Betriebspraktikum.

Die Geschichte der dualen
Berufsausbildung in Mexiko

Der Beginn des dualen Modells der Berufsausbildung in
Mexiko ist auf die Zusammenarbeit von CONALEP im Bun-
desstaat ,Estado de México” mit Mercedes-Benz in den

1 Vgl. Allgemeines Bildungsgesetz, Reform 2013, Art. 37; www.dipu
tados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/137.pdf (Stand: 05.08.2013).

2 Vgl. SEP 2013; www.dgb.sep.gob.mx/02-m1/01-dgb/bachillerato_
general.php (Stand: 05.08.2013).
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Abbildung 1 Auszubildende im mexikanischen dualen System
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Quelle: Altratec, Datenbank SAED, Stand: 30. Juni 2013

Abbildung 2 Beteiligte Betriebe an der dualen Ausbildung (n=146)
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Jahren 1993 bis 1998 zurtickzufithren. An diesem Koope-
rationsprojekt nahmen damals CONALEP-Berufsschiiler/
-innen aus den Berufen KfZ-Mechaniker/-in, Industrieanla-
gen-Elektroniker/-in und Elektromechaniker/-in teil. Zwi-
schen den Jahren 1999 und 2005 wurde das Projekt nur
noch mit einigen Zulieferfirmen weitergefiihrt, da bei Mer-
cedes-Benz (spdater Daimler Chrysler) ein Einstellungsstopp
bestand. Neben einigen klein- und mittelstindischen
Unternehmen im Estado de México bilden auch Siemens
in Guadalajara und Volkswagen in Puebla seit den 1970er-
Jahren selbst aus.
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Am Ende des Jahres 2008 beschloss CONALEP, dieses duale
Ausbildungssystem im Estado de México wieder aufzuneh-
men, da die Absolvierenden aller Pilotprojekte nach ihrer
Ausbildung im Jahr 1998 eine angemessene Beschaftigung
gefunden hatten (vgl. SCHNEIDER 1999). Zu diesem Zweck
unterzeichnete im Frithjahr 2009 die nationale General-
direktion von CONALEP eine Kooperationsvereinbarung
mit dem BIBB, um den Informationsaustausch und die
Neubelebung des dualen Ausbildungssystems zu fordern.
Fiir die Fachberatung vor Ort und zur Ausweitung des Aus-
bildungsangebots wurde die dafiir gegriindete Firma
,Deutsch-mexikanische Allianz fiir Technologietransfer
(ALTRATEC)” vom CONALEP beauftragt. Der Schwerpunkt
der dualen Ausbildung wurde ab 2009 auf die Berufsfelder
Elektromechanik und Informatik gelegt. CONALEP erar-
beitete mit ALTRATEC zudem neue bundesweit geltende
Regelwerke und Lehrinhalte zu den dualen Ausbildungs-
berufen Werkzeugmechaniker/-in, Mechatroniker/-in, Fach-
informatiker/-in, Tourismuskaufmann/-kauffrau sowie
Koch/Kochin (vgl. AGUIRRE 2011).

Von 1993 bis 2012 haben insgesamt 762 Auszubildende
in den Bundesstaaten Estado de México, Morelos, Tlaxcala,
Chiapas und Nuevo Le6n ihre Berufsausbildung in Koope-
ration mit mexikanischen und deutschen Firmen dual
abgeschlossen. Teilnehmende waren vornehmlich Schiiler/
-innen des CONALEP. Neben dem CONALEP sind heute
auch die Fachhochschulen UPVM (Universidad Politécnica
im Valle de México) und die UPVT (Universidad Politécni-
ca im Valle de Toluca) im Bundesstaat Estado de México
sowie die UPT (Universidad Politécnica in Tlaxcala) am
dualen Berufsbildungssystem beteiligt. Aktuell gibt es ca.
800 Auszubildende im dualen System, davon ca. 600 im
Estado de México. Bis Ende 2013 soll die Zahl von 1.200
Auszubildenden erreicht werden (vgl. Abb. 1).

Die betriebliche Ausbildung wird derzeit von 146 verschie-
denen Firmen durchgefiihrt (vgl. Abb. 2). Uber 50 Prozent
davon sind Klein- und mittelstindische Unternehmen.?

Kernelemente der mexikanischen
dualen Ausbildung

Das im Estado de México mit Unterstiitzung des BIBB initi-
ierte duale Berufsausbildungsmodell dauert drei Jahre und
besteht zu 75 Prozent aus der praktischen Ausbildung im
Betrieb und in tiberbetrieblichen Zentren sowie zu 25 Pro-
zent aus einem Theorieteil. Da in Mexiko die Berufsschu-
len von den Ausbildungsbetrieben oft weit entfernt sind,
hat Mexiko eine innovative Losung gefunden, um Berufs-
schulinhalte durch den Einsatz einer Lernsoftware zu

3 Vgl. Datenbank SAED www.altratec.mx (Stand: 05.08.2013).



behandeln. So wird der Theorieteil der dualen Ausbildung
durch eine E-Learning-Plattform vermittelt. Das duale Aus-
bildungsmodell in Mexiko stiitzt sich auf drei Sdaulen:

1. Die Ausbildung im Betrieb: Die dreijahrige Ausbildung wird
im Betrieb durchgefiihrt und richtet sich nach den deut-
schen Ausbildungsordnungen und Rahmenlehrpldnen.
Diese werden zundchst tibersetzt und danach inhaltlich
an den spezifischen Bedarf in Mexiko angepasst. ALTRATEC
betreut die Firmen bei der Planung der Ausbildungsphasen,
der Beschreibung der Ausbildungspldtze sowie bei der Defi-
nition von Ausbildungszielen.

2. Die Ausbildung in den iiberbetrieblichen Zentren: Ergidnzt
wird die betriebliche Ausbildung durch sechs tiberbetrieb-
liche Ausbildungskurse, die zwei Mal pro Jahr jeweils drei
Wochen stattfinden. Die Kurse werden dabei von deut-
schen Bildungsanbietern, zertifizierten Trainerinnen und
Trainern sowie durch Personal aus den beteiligten Unter-
nehmen bei ALTRATEC durchgefiihrt. Durch die iiberbe-
trieblichen Zentren werden Inhalte abgedeckt, die vom Aus-
bildungsbetrieb nicht angeboten werden kénnen, aber zu
den Anforderungen der Ausbildungsordnungen gehoren.

3. Die Ausbildung durch die multimediale Lehr- und Lernsoft-
ware ,Konstrulab”: Die betriebliche Ausbildung wird durch
den Einsatz der multimedialen Lehrsoftware , Konstrulab”
erganzt. Diese ist in den Ausbildungsfirmen als eine E-Lear-
ning-Plattform installiert. Sie ist handlungsorientiert kon-
zipiert und dient der Vermittlung der Berufsschulinhalte.
Die Auszubildenden sind verpflichtet, sich mindestens eine
Stunde pro Tag mit den Inhalten zu beschéftigen und sich
einer regelmafligen Fortschrittskontrolle zu unterziehen.
Damit erfiillt Konstrulab zugleich die Funktion einer Bewer-
tungsplattform, die das erreichte Berufsschulwissen und die
(von der Deutsch-Mexikanischen Industrie- und Handels-
kammer (CAMEXA) und dem Bildungsministerium) vor-
geschriebenen und bearbeiteten Inhalte dokumentiert.

Gemeinsamkeiten zum deutschen
Ausbildungssystem

Mexiko hat in Kooperation mit dem BIBB und weiteren
lokalen und internationalen Akteuren einen Weg gefunden,
Hauptmerkmale und Vorteile des deutschen dualen
Modells der Berufsausbildung in die eigene Bildungsland-
schaft zu integrieren. Diese dualen Komponenten sind
inzwischen national reguliert und stellen aus staatlicher
Sicht einen zentralen Beitrag zur Senkung der Jugend-
arbeitslosigkeit dar.* Fiir die Firmen ist das duale System
wichtig, um qualifizierte Fachkrifte zu gewinnen. Ein wich-

4 Vgl. Internetportal EdoMex; http://portal2.edomex.gob.mx/edomex/
noticias/EDOMEX_NOTICIAS_214513 (Stand: 05.08.2013).
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tiger Qualitatsgarant ist dabei die Deutsch-Mexikanische
Industrie- und Handelskammer CAMEXA vor Ort.

Im mexikanischen dualen Modell lassen sich folgende
Gemeinsamkeiten zum deutschen Ausbildungsmodell her-
ausarbeiten:

e Lernorte: Die Ausbildung findet zum grofiten Teil im
Betrieb statt.

¢ Ausbildungsinhalte: Die Auszubildenden werden nach
vorgeschriebenen Rahmenpldanen und mit festgelegten
Ausbildungsplatzbeschreibungen in betrieblichen und
uberbetrieblichen Bildungsmafinahmen ausgebildet.

¢ Ausbildungsvertrag: Zwischen den Auszubildenden und
dem Ausbildungsbetrieb wird ein Ausbildungsvertrag
abgeschlossen.

e Kammerregistrierung: Die Ausbildungsvertrage werden bei
der CAMEXA registriert.

¢ Ausbildungsvergiitung: Im Vertrag wird eine monatliche
Vergiitung von ca. 100 Euro festgelegt. In Mexiko ent-
spricht dies ungefahr dem derzeitigen Mindestlohn.

e Berichterstattung: Die Auszubildenden fiihren Wochen-
berichtshefte.

e Priifung: Die Auszubildenden legen bei der CAMEXA eine
Zwischen- und Abschlusspriifung ab. Allerdings findet
diese Priifung nur statt, wenn die Auszubildenden zusitz-
lich den dualen Abschluss mit deutscher Anerkennung
erlangen mochten.

Unterschiede zum deutschen
Ausbildungssystem

Was heifdt nun , das duale Modell tropenfest machen”?
Die Entwicklung der dualen Ausbildungsvariante in Mexiko
zeigt deutlich, dass das deutsche Modell nicht eins zu eins
zu libertragen ist. Konkret geht es in Mexiko um den soge-
nannten Prozess der ,tropicalizaciéon”, d. h. die Anpassung
und Weiterentwicklung einzelner Elemente des deutschen
Berufsbildungssystems an die vorhandenen Rahmenbe-
dingungen. So unterscheidet sich das mexikanische Modell
in den fiinf folgenden Merkmalen vom deutschen System:

VERGABE VON AUSBILDUNGSPLATZEN

Durch eine zentrale Vorauswahl der Auszubildenden wird
garantiert, dass Ausbildungsplatzsuchende und -anbieter
schnell und zuverldssig zueinanderfinden. Dies ist ein
signifikanter Unterschied zum deutschen System, wo jeder
interessierte Jugendliche selbst nach einem Ausbildungs-
platz sucht und sich direkt bei einem Unternehmen
bewirbt. In Mexiko beginnen die Jugendlichen ihre regu-
lare Berufsausbildung im CONALEP oder einer vergleich-
baren Einrichtung. Ab dem zweiten Semester konnen
die Jugendlichen ihr Interesse fiir den Wechsel in das duale
System bekunden. Durch ALTRATEC und CONALEP findet
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unter den Ausbildungsplatzbewerberinnen und -bewerbern
eine Vorauswahl statt, bei der die Motivation, Grundein-
stellung und Disziplin als Bewertungsmafistab herangezo-
gen werden (vgl. AGUIRRE 2011). So wie in Deutschland ent-
scheidet als letzte Instanz das Unternehmen iiber die
Aufnahme der Auszubildenden. Allerdings ist die Anzahl
der Ausbildungsbetriebe im Vergleich zu Deutschland noch
sehr begrenzt, weil das Lernen nach dem dualen Prinzip
vielen Unternehmern noch nicht bekannt ist. Dank der
aktiven Werbung fiir dieses Modell durch CONALEP und
ALTRATEC steigt die Zahl der teilnehmenden Unterneh-
men jedoch stetig.

ABSCHLUSSPRUFUNGEN UND -ZEUGNISSE

In Mexiko setzt sich die Abschlussnote der dualen Berufs-
ausbildung aus drei Teilkomponenten zusammen: Den Ein-
zelnoten der iiberbetrieblichen Ausbildungsmafinahmen,
den Beurteilungen des Betriebs sowie der Note aus dem
Abschlussprojekt, das mit dem deutschen Gesellenstiick
vergleichbar ist. Ein wesentlicher Unterschied besteht bei
der Beurteilung der Abschlusspriifung. Sie wird von den
Lehrkriaften im CONALEP abgenommen und nicht wie in
Deutschland durch einen unabhédngigen Priifungsausschuss
der Kammerorganisationen. Das Zeugnis bestdtigt nicht nur
die bestandene Ausbildung, sondern berechtigt zugleich zur
Aufnahme eines Hochschulstudiums.

Wer die duale Ausbildungsform im CONALEP absolviert
hat, kann nach der Abschlusspriifung eine zusétzliche Prii-
fung bei der Deutsch-Mexikanischen Industrie- und Han-
delskammer CAMEXA ablegen, um ein Kammerzeugnis
nach dem deutschen dualen Modell zu erlangen. Dieses
genief3t internationale Anerkennung und gilt daher als ein
zusdtzliches Qualitatspradikat. Das Kammerzeugnis wird
zudem von den mexikanischen Bildungsinstitutionen aner-
kannt, weil die CAMEXA neben den IHK-Richtlinien (Zwi-
schen- und Abschlusspriifung nach DIHK-Richtlinien) auch
die Vorgaben des mexikanischen Rats fiir Standardisierung
und Zertifizierung von Arbeitskompetenzen ,CONOCER"
(Consejo de Normalizacion y Certificacion) erfiillt.

QUALIFIZIERUNG DES AUSBILDUNGSPERSONALS

Die Tétigkeit als Ausbilder/-in in einem Betrieb ist auch in
Mexiko an einen Eignungsnachweis gebunden. Wihrend
in Deutschland die Kammer von jedem Ausbildungsbetrieb
mindestens eine/-n zertifizierte/-n Ausbilder/-in verlangt,
reicht es fiir die CAMEXA in Mexiko zurzeit aus, wenn der
Ausbildungsbetrieb von der Firma ALTRATEC bzw. von
ihren IHK-zertifizierten Ausbilderinnen und Ausbildern
akkreditiert wurde. Die Grundlage der Kooperation zwi-
schen ALTRATEC und CAMEXA bildet eine Rahmenver-
einbarung zur Umsetzung des dualen Systems in Mexiko,
die ALTRATEC mit ihren 62 Beschiftigten als Durchfiih-
rungspartner legitimiert.
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ENTWICKLUNG VON AUSBILDUNGSORDNUNGEN

Wihrend in Deutschland von Anfang an Arbeitgeberorga-
nisationen und Gewerkschaften maf3geblich an der Ent-
wicklung und Modernisierung von Ausbildungsordnungen
beteiligt sind, erfolgt in Mexiko lediglich die Einbindung
der Arbeitgeberseite tiber die zustdndigen Regierungsstel-
len. Dabei wird auf Bundesstaatsebene zwischen CONALEP
und den Unternehmen in Abstimmung mit ALTRATEC fest-
gelegt, welche (neuen) Kompetenzen im Betrieb zu erwer-
ben sind und welche (neuen) Lernfelder behandelt wer-
den sollen. Die Beteiligung von ALTRATEC garantiert, dass
die deutschen Rahmenlehrpldne durch neue Lerninhalte
vom CONALEP dem verdnderten Bedarf angepasst werden.
Es liegt jedoch noch kein rechtlich verbindliches Konzept
vor, wie Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertreter/-innen
und der Staat als gleichwertige Partner in die Gestaltung der
dualen Ausbildung einzubinden sind.

FINANZIERUNG DER AUSBILDUNG

Die Finanzierung der betrieblichen Ausbildung durch die
Wirtschaft ist ein typisches Merkmal des deutschen Berufs-
bildungssystems. In allen mexikanischen Bundesstaaten,
die am dualen System teilnehmen, tragen die Ausbildungs-
betriebe fiir ihre Auszubildenden die Kosten. Diese umfas-
sen die iberbetrieblichen Ausbildungsmafinahmen, das
Ausbildungspersonal, den Arbeitsplatz und die zugehorige
Ausstattung, Biicher, Berufsbekleidung, umgelegte Betriebs-
kosten, das IT-System zur Anwendung von , Konstrulab”,
die Priifungen an der CAMEXA sowie die Ausbildungsver-
gltung.

Um mehr Unternehmen fiir das Ausbildungsmodell zu
gewinnen, lancierte die Regierung des Estado de México im
Jahr 2011 tber ihre Forderstelle ,Mexikanischen Rat fiir
Wissenschaft und Technologie” (Consejo Mexiquense de
Ciencia y Tecnologia) ein ,Stipendienprogramm fiir die
duale Berufsausbildung” (vgl. GOBIERNO DE EsTaADO DE
MEX1CO/CONSEJO MEXIQUENSE DE CIENCIA Y TECNOLOGIA
[COMECYT] 2013). Der Bundesstaat iibernimmt dabei
einige Kosten und entlastet so die Unternehmen.

Das Stipendienmodell zeigt, dass eine Verbundpartner-
schaft zwischen Staat und Wirtschaft auf der Ebene der
Finanzierung in Mexiko moglich ist und Anreize fiir Unter-
nehmen schafft, dual auszubilden. Damit langfristig die
Hauptverantwortung bei der Finanzierung aufseiten der
Wirtschaft bleibt, gibt es bereits in verschiedenen Bundes-
staaten Uberlegungen, das Stipendienmodell des Estado
de México weiterzuentwickeln. Ein Vorschlag ist, die staat-
liche Ubernahme der Ausbildungsvergiitung im Verlauf der
dreijahrigen Ausbildung degressiv zu gestalten, sodass mit
zunehmender Qualifikation der Auszubildenden der Eigen-
anteil der Ausbildungsbetriebe steigt.



Ausblick — Die Ausweitung der
dualen Ausbildung in Mexiko

Die bisherigen Erfahrungen mit der dualen mexikanischen
Berufsausbildung zeigen, dass eine Kombination von Theo-
rie und betrieblicher Ausbildung in Mexiko grundsitzlich
moglich ist, solange die Wirtschaft mitmacht. Auch die ste-
tige Zunahme der Anzahl von Auszubildenden in den
Betrieben von 57 im Jahr 2008 auf voraussichtlich 1.200
zum Ende des Jahres 2013 lasst konkrete Erfolge der , Neu-
belebung der dualen Ausbildung” in Mexiko erkennen. Fiir
die weitere Verbreitung des dualen Berufsbildungssystems
hat das Land dennoch in den ndchsten Jahren einige Hiir-
den zu bewdltigen:

¢ Rechtlicher Rahmen: Um die duale Ausbildung als eine
feste Ausbildungsform zu verankern, braucht es einen
nationalen Konsens dariiber, wie die Ziele, Akteure und
Rollen im Berufsbildungssystem zu definieren sind. Als
ein geeignetes Instrument bietet sich ein Gesetz, ver-
gleichbar mit dem deutschen Berufsbildungsgesetz, an.
Das BIBB berit derzeit auf der Grundlage der Vereinba-
rung mit CONALEP die mexikanischen Akteure dabei,
eine nationale Gesetzgebung fiir die mexikanische duale
Ausbildung zu erarbeiten.

¢ Ausbildungsinhalte: Die Ordnungsarbeit in Mexiko soll
in Zukunft dahingehend konkretisiert werden, dass Vor-
schldge der Unternehmerorganisationen in Abstimmung
mit dem CONALEP und dem Bildungsministerium sowie
Vorschldge der Bundesstaaten in das Ordnungsverfahren
auf nationaler Ebene eingehen.

e Gesellschaftliche Akzeptanz: Eine stirkere Informations-
politik verbunden mit Werbekampagnen koénnte dazu
beitragen, die Attraktivitit und damit die gesellschaft-
liche Akzeptanz beruflicher Aus- und Weiterbildung in
Mexiko zu erh6hen.

¢ Finanzielle Rahmenbedingungen: Eine degressive Finan-
zierung der betrieblichen Ausbildung durch den Staat
konnte ein zentrales Element sein, um die Einbindung
der Wirtschaft zu fordern. Der Erfolg eines solchen
Modells wird sich jedoch erst in einigen Jahren messen
lassen.

¢ Beratung durch die zustandigen Stellen: Durch einen ver-
breiteten Einsatz von qualifizierten Beratungsangebo-
ten fiir die Ausbildungsunternehmen kann die Qualitit
der Ausbildung gesichert und weiterentwickelt werden.
Den Unternehmen, Auszubildenden, Eltern und Berufs-
schullehrkriaften miissen kompetente Ansprechpartner
zur Verfligung stehen.
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Was kann Deutschland am Beispiel von Mexiko lernen? Bei
dem Prozess, das duale Ausbildungsmodell in Mexiko
Jtropenfest” zu machen, handelt es sich um einen syste-
mischen Ansatz, der von deutschen und mexikanischen
Akteuren gemeinsam aufgegriffen wurde; er ist vielver-
sprechend und nachhaltig. Zwei Punkte scheinen aus
deutscher Sicht von besonderem Interesse zu sein: Die Ver-
mittlung fachtheoretischer Inhalte iiber E-Learning-Platt-
formen konnte eine interessante Alternative in einigen
diinn besetzten Ausbildungsberufen sein. Der Ubergang
von der Schule in den Beruf ist fiir die sogenannten markt-
benachteiligten Jugendlichen in Deutschland mit Schwie-
rigkeiten verbunden. Hier wire zu priifen, ob die Schulen
—ergdnzend zu den Vermittlungsbemiihungen der Arbeits-
agenturen — stirker eine Vermittlungsrolle, dhnlich wie
bei CONALEP und ALTRATEC, tibernehmen konnten.

Aus mexikanischer Sicht steht so viel fest: Das Land ent-
wickelt das duale Modell kontinuierlich weiter und macht
es zunehmend ,tropenfester”. M
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INTERVIEW

Ausbilden im Ausland - Motive und
Erfahrungen deutscher Unternehmen
am Beispiel China

Interview mit Ralph Linde und Stefan Dietl

» Was im Rahmen europaischer Bildungspolitik seit
gut einem Jahr als Erfolgsrezept gehandelt wird -
die Qualifizierung von Fachkraften nach dualem
Modell - praktizieren deutsche Unternehmen schon
seit einigen Jahren an unterschiedlichen Standorten
weltweit. Doch was sind die Beweggriinde deut-
scher Firmen, junge Menschen im Ausland nach
dualem Ausbildungsmodell zu qualifizieren? Wel-
cher Rahmenbedingungen bedarf es, um eine duale
Ausbildung in einem fremden Land zu organisie-

ren? Und warum lohnt sich dieses Engagement?

BWP_ Herr Linde, China bietet wachsende Absatzmdirkte und
ist damit ein interessanter Produktionsstandort auch fiir Ihr
Unternehmen. Warum bildet Volkswagen in China aus?
Linde_ China hat sich mittlerweile zum gréf3ten Absatz-
markt des Konzerns entwickelt. Da wir den {iberwiegenden
Teil der Fahrzeuge im Land produzieren und dabei den glei-
chen Qualitdtsanspruch wie in Deutschland haben, brau-
chen wir bei unseren Fachleuten auch die gleiche Qualifi-
kation, wie wir sie in Wolfsburg oder an unseren anderen
inldndischen Standorten erwarten. Hinzu kommt, dass in
China nicht nur die Quantitdt der Fahrzeuge stark ange-
wachsen ist, sondern auch die Komplexitdt. Vor 15 Jahren
haben wir dort Fahrzeuge gebaut, die in Deutschland nicht
mehr produziert wurden, heute bauen wir dort die gleichen
Modelle. Dies bedeutet fiir den Qualifikationsbedarf eben-
falls ein sprunghaftes Wachstum.

RALPH LINDE

Jahrgang 1962, Diplom-Pddagoge, Diplom-Sprechwissenschaftler,
Vorsitzender der Geschéftsfihrung der Audi Akademie und Leiter
der Volkswagen Group Academy

STEFAN DIETL
Jahrgang 1971, Leiter Ausbildung national/international bei Festo
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Die hohe Fachkompetenz der Ingenieure und der Fach-
arbeiter von Volkswagen entsteht nur durch eine dauer-
hafte berufliche Weiterentwicklung. Die Berufsausbildung
legt dabei den Grundstein fiir die berufliche Entwicklung
bei Volkswagen und das weltweit. Dies gilt eben auch fiir
China.

BWP_ Auch Festo bildet in China aus. Herr Dietl, wie organi-
sieren Sie die Ausbildung vor Ort? Wer sind Thre Partner in
der dualen Ausbildung?

Dietl_ Da wir uns an den Prinzipien der dualen Ausbildung
in Deutschland orientieren, war unser erster Anlaufpunkt
die dortige Auslandshandelskammer. Es gab bei Shanghai
schon zwei Ausbildungsmodelle dieser Art. Aber die sind zu
weit weg von unserem Global Production Centre in Jinan.
So haben wir gemeinsam mit der AHK den dritten Part-
ner, der die Berufsschulfunktion iibernimmt, gesucht und
gefunden. Das Jinan Technical Vocational Training College
war von Anfang an sehr offen und interessiert. Sieben
Monate nach dem ersten Besuch wurde ein Letter of Intent
unterschrieben — die Grundlage zwischen der AHK, dem
College und Festo. Gleichzeitig haben wir in Jinan auch
Veranstaltungen initiiert, zu denen wir weitere Firmenver-
treter — iberwiegend deutscher Unternehmen - eingeladen
haben, die vielleicht die Vorziige der dualen Ausbildung
in Deutschland schon kannten. Erfreulicherweise haben
sich gleich drei Firmen dafiir interessiert und zwischen-
zeitlich sind weitere Unternehmen hinzugekommen. Wir
sahen es als wichtig an, dass es ein gemeinschaftliches Pro-
jekt eines Unternehmensverbunds wird und kein reines
Programm von Festo. Insofern steht es den dort ansassi-
gen Unternehmen offen, sich an diesem Ausbildungspro-
jekt zu beteiligen.

Zwischen dem College, der AHK und den Unternehmen
gibt es regelméfiige Treffen. In einem ,Vocational Training
Board-Meeting“ werden Themen abgestimmt, die fiir den
weiterhin erfolgreichen Verlauf wichtig sind. Zudem ist es
auch wichtig, dass die Unternehmen sich mit ihrer Exper-
tise und auch mit ihren Bediirfnissen an Qualifikationen
einbringen, damit sich das College darauf einstellen kann.



INTERVIEW

Ausbildungsengagement von Festo im Ausland

Ausbildungsengagement von Volkswagen im Ausland

Festo hat derzeit 16.200 Beschaftigte — davon rund 7.000 in Deutsch-
land. Darunter sind in Deutschland derzeit Gber 300 Auszubildende
und Dualstudierende. In der Schweiz sind es funf, in China rund
70 Auszubildende.

Festo bildet an insgesamt drei Standorten aus: in Deutschland, in der
Schweiz und seit 2011 in China.

Der Volkswagen-Konzern beschéaftigt derzeit ca. 17.000 Auszubil-
dende weltweit, davon tber 10.000 in Deutschland. Die Gesamtmit-
arbeiterzahl liegt bei 550.000.

Insgesamt bildet VW an tber 50 Standorten im Ausland aus. Das
Engagement im Ausland begann Ende der 1960er-, Anfang der
1970er-Jahre mit Aufbau des Werks in Mexico.

Die meisten Auszubildenden erlernen den Beruf Industriemechani-
ker/-in, Mechatroniker/-in und Zerspanungsmechaniker/-in. Bei den
Studierenden an der Dualen Hochschule ist die Gruppe der Mecha-
troniker/-innen und der Wirtschaftsingenieure/-ingenieurinnen stark
vertreten.

Konzernweit werden junge Menschen von ca. 800 Ausbilderinnen und
Ausbildern in tber 50 verschiedenen Berufen nach dem dualen Modell
qualifiziert, davon 75 Prozent in gewerblich-technischen Ausbildungs-
gangen.

BWP_ Herr Linde, welche Ausbildungsstandards sind fiir VW
am Standort China maf3gebend?

Linde_ Die Vorteile des deutschen dualen Ausbildungssys-
tems und die Einbeziehung aller Stakeholder in Bezug auf
Lernort und Inhaltsgestaltung ist fiir Volkswagen auch
beim Aufbau einer Ausbildung im Ausland der Maf3stab.
Volkswagen hat dazu Merkmale abgeleitet, die ins Ausland
iibertragen werden. Die gesetzliche Lage in China unter-
scheidet sich von der in Deutschland, die Hoheit fiir die
berufliche Bildung liegt dort beim Staat. In Zusammenar-
beit mit den staatlichen Bildungsinstitutionen und unse-
ren chinesischen Partnern kénnen wir aber die wesentli-
chen Elemente unseres dualen Systems auch in China zum
Tragen zu bringen. Die folgenden fiinf Punkte sind uns
wichtig:

1. Die Inhalte und damit die notwendigen Berufe werden
auf Basis einer Kompetenzbeschreibung abgeleitet.

2. Die Lernorte Berufsschule, Trainingszentrum und
Betrieb sind auch im Ausland fester Bestandteil der
Berufsausbildung.

3. Die betriebliche Ausbildung findet bis zu 75 Prozent in
der Wertschopfung statt.

4. Es gibt fachlich geeignete Lern-Infrastrukturen in Trai-
ningszentrum und Betrieb.

5. Die Ausbildung ist leistungsorientiert, beinhaltet prak-
tische und theoretische Lernzielkontrollen und schlief3t
auch mit einer praktischen Priifung ab.

BWP_ Auf welches Netzwerk an Kooperationspartnern kin-
nen Sie dabei zuriickgreifen?

Linde_ Bei der Berufsausbildung kooperieren wir mit unse-
ren Joint Ventures und lokalen beruflichen Schulen. Da wir
mit sehr vielen Schulen kooperieren, haben wir im letz-
ten Jahr begonnen, sogenannte Kompetenzzentren fiir Leh-
rerbildung einzurichten. Diese sollen das Lehrpersonal der
Joint Ventures und der kooperierenden Schulen nicht nur
technologisch up to date halten, sondern ihm auch péd-
agogisch zur Seite stehen. Kompetenzorientierte Curricula
und Unterrichtsmethoden sind mindestens genauso wich-
tig wie die Inhalte. Wir wollen, dass unsere Absolventen
etwas tun konnen und nicht nur etwas erzdhlen kénnen.
Ein Beispiel fiir unser Vorgehen ist auch das Projekt SGAVE

(Sino-German Automotive Vocational Education). Hier bil-
det Volkswagen gemeinsam mit Audi, Porsche, BMW und
Daimler in Kooperation mit derzeit 25 beruflichen Schulen
Kfz-Mechatroniker aus. Unterstiitzt werden wir dabei von
der GIZ und dem chinesischen Bildungsministerium in Bei-

jing.

BWP_ Wer legt die Ausbildungsinhalte fest und wie sieht die
Verzahnung von schulischen und betrieblichen Lernphasen
aus?

Linde_ Der Einstieg erfolgt grundsatzlich tiber den Abgleich
der Inhalte: Was beinhaltet das jeweilige Bildungssystem
und was benotigt Volkswagen ggf. noch zusétzlich? Im sich
anschliefenden Harmonisierungsprozess bietet Volkswagen
an, sowohl inhaltliche Verantwortung fiir fehlende Themen
wie auch durchfiihrende Verantwortung bezogen auf den
Lernort zu iibernehmen. Das Ergebnis ist eine landestypi-
sche Berufsausbildung, die inhaltlich durch einen hohen
Praxisanteil aufgewertet ist.

Dazu gehort eine gelungene Integration von Theorie und
Praxis und vor allem ein gemeinsames Curriculum tiber drei
Jahre. Die vielfach getibte Praxis, nur das dritte Jahr der Aus-
bildung, das vom Staat als Praktikum vorgesehen ist, fiir die
betriebliche Ausbildung zu nutzen, reicht uns nicht aus. Viel-
mehr unterstiitzen wir die Schulen, die im Ubrigen in aller
Regel hervorragend ausgestattet sind, auch die ersten beiden
Jahre darin, kompetenzorientiert neuere Technologien zu
vermitteln, und bieten auch in dieser Zeit schon betriebliche

RALPH LINDE

,Es gelingt uns mehr und
mehr, die wesentlichen
Elemente unseres dualen
Systems auch in China zum

Tragen zu bringen. Wichtig ist, dass

sich die Verantwortlichen in den Ldindern

auf eine Neugestaltung einlassen.”
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Einsdtze an. Der Einsatz fachlich und padagogisch hoch qua-
lifizierter Ausbilder spielt bei der erfolgreichen Umsetzung
eine zentrale Rolle. Eine hochwertige landestypische Akkre-
ditierung und in den meisten Fillen auch ein AHK-Zertifikat
sind fiir Volkswagen auch aus Griinden der Attraktivitat der
Berufsausbildung dabei selbstverstandlich.

Dietl_ Wir haben uns zundchst am Ausbildungsrahmenplan
der deutschen IHK-Ausbildung des Industriemechanikers
orientiert, denn das ist ein generalistischer Beruf und deckt
daher einen Grof$teil der Qualifikationsbedtirfnisse der teil-
nehmenden Unternehmen. Daraus haben wir dann mit
AHK und dem College einen Extrakt gebildet und so ein
Curriculum vorgeschlagen.

BWP_ VW verfiigt iiber Ausbildungserfahrung auch in anderen
Lindern. Was sind die grofSten Herausforderungen bei der Eta-
blierung eines dualen Ausbildungsmodells? Welche Rolle spie-
len dabei soziokulturelle Besonderheiten?

Linde_ Wichtig ist, dass die Verantwortlichen in den Lin-
dern sich auf den Prozess einer Neugestaltung der Berufs-
ausbildung einlassen. Es darf nicht vergessen werden, dass
die Mitwirkung eines Unternehmens in einem politisch
regulierten Berufsausbildungssystem nicht unbedingt in der
Intensitdt, wie wir es brauchen, tiblich ist. Auch der Aspekt,
dass Lernen im Betrieb ohne Beisein eines staatlichen Leh-
rers durch einen betrieblichen Ausbilder erfolgen kann,
ist immer wieder ein Diskussionspunkt. Ein weiteres Thema
ist die Attraktivitdt der dualen Ausbildung. Viele Bildungs-
systeme sind auf eine akademische Ausbildung ausgerich-
tet. Bildungswege, die an ein duales Modell ankniipfen,
sind hdufig nur fiir vermeintlich schwache Schiiler ausge-
legt. Darunter leidet dann die Attraktivitat und Volkswagen
muss durch innerbetriebliche Entwicklungswege aufierhalb
einer Akademikerlaufbahn gegensteuern, aber auch mit den
staatlichen Verantwortlichen Unterstiitzungsmafinahmen
diskutieren. Aktuell hilft hier die zumindest in Europa stei-
gende Nachfrage nach dem deutschen dualen Berufsaus-
bildungssystem. Inzwischen hat man in vielen Landern
erkannt, dass die duale Ausbildung die Basis fiir qualitativ
hochwertige Industriearbeit ist.

BWP_ Festo engagiert sich nicht nur in China, sondern bildet
auch ausldndische Jugendliche in Deutschland aus. Wie sind
Ihre Erfahrungen?

Dietl_ Wir haben uns das Thema ,Corporate Educational
Responsibility” auf die Fahne geschrieben und setzen dies
unter anderem dadurch um, dass ein kleiner Beitrag gegen
die hohe Jugendarbeitslosigkeit in Spanien und Portugal
geleistet werden soll. So haben wir zwei Auszubildende
aus Spanien und einen Auszubildenden aus Portugal ein-
gestellt, die Anfang September ihre Ausbildung als Mecha-
troniker bei uns in Esslingen beginnen. Uns war dabei von
Anfang an wichtig, dass die drei frithzeitig nach Deutsch-
land kommen, damit sie sich im Rahmen einer mehrmo-
natigen Pre-Integration mit den Gepflogenheiten bei uns
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vertraut machen kénnen. Auf diese Weise konnten wir
ihnen auch weitere Unterstiitzung zum Beispiel durch
Sprachkurse, gemeinsame Freizeitaktivititen mit unseren
Auszubildenden und anderes mehr bieten. In den ersten
Tagen haben wir die neuen Auszubildenden dabei beglei-
tet, saimtliche administrativen Verpflichtungen wie Ein-
wohnermeldeamt, Er6ffnung eines Bankkontos etc. zu
erledigen. Hierfiir haben wir ihnen eine deutsche Auszu-
bildende zur Seite gestellt, die gliicklicherweise auch noch
selbst deren Muttersprache spricht. Relativ frith haben wir
die neuen Auszubildenden dann auch stundenweise in der
realen Arbeitswelt ,Luft schnuppern lassen” — und sie
haben dadurch die Méglichkeit, schon vor Ausbildungs-
beginn etwas Geld zu verdienen und sich an den fir
Deutschland typischen Tagesablauf zu gewdhnen.

Bei den Ausbildungsaktivitdten in Jinan/China hat es sich
bislang sehr bewdhrt, dass wir versuchen, lediglich die Prin-
zipien und Vorteile der dualen Ausbildung mitzunehmen,
aber lokal an die dortigen Gegebenheiten anzupassen.
Gerade die Art des Lernens und der Schwerpunkt der ver-
mittelten Kenntnisse und Fihigkeiten sind immens wich-
tig. Und da galt es zumindest in der Phase, wenn die Aus-
zubildenden in der praktischen Ausbildung bei Festo sind,
moglichst viel von dem zu vermitteln, was einen kiinftig
erfolgreichen Mitarbeiter ausmacht.

BWP_ Wie gewinnen Sie Auszubildende in einem fremden
Land? Und was tun Sie, um ausgebildete Fachkrdfte ans Unter-
nehmen zu binden?

Dietl_ Die drei Auszubildenden aus Spanien und Portugal
haben wir dort in technischen Berufsfachschulen ange-
sprochen. Unsere Idee war, dass sie vielleicht schon gewisse
technische Grundlagen haben, die spater eventuelle sprach-
liche Defizite kompensieren. Dariiber hinaus war es uns
wichtig, dass die Auszubildenden bereits im Vorfeld wuss-
ten, auf welche Technik und Technologie sie sich einlas-
sen. Ein positiver Nebeneffekt: Durch die Kooperation von
Festo Didactic mit technisch orientierten Schulen bringen
unsere Auszubildenden teilweise schon Erfahrungen mit
Produkten und Technologien von Festo ein.

In China wird durch das College zum Ausbildungsbeginn
eine Jobfair organisiert. Hier haben die Unternehmen die
Moglichkeit, sich vorzustellen und im Anschluss daran
dann auch Tests bzw. Interviews mit Interessenten zu
machen. Erfreulicherweise erfihrt das Programm in Jinan
immer mehr Zuspruch, sodass sich die Bewerberzahl bis-
lang mehr als verdoppelt hat.

Die Bindung der Auszubildenden beginnt teilweise schon
vor Ausbildungsbeginn. Spdtestens mit dem ersten Tag,
an dem die Auszubildenden bei uns sind, miissen sie das
Gefiihl bekommen, dass Festo ein interessantes und erfolg-
reiches Unternehmen und ein attraktiver Arbeitgeber ist.
Unser Ziel ist es, tiberwiegend durch nicht monetdre Fak-
toren zu punkten und zu iiberzeugen. Das konnen Fakto-
ren wie die Arbeitsumgebung, moderne Ausbildungswerk-



statten und Unternehmensgebdude, Gesundheitsforderung,
starkes Umweltbewusstsein, aber auch gemeinsame Akti-
vitdten sein. In einigen Jahren konnen wir sagen, ob unser
Engagement Friichte tragt. In Deutschland haben wir
zumindest eine recht hohe Bindungswirkung — das stimmt
uns auch fiir die auslandischen Werke zuversichtlich.

BWP_ Herr Linde, was macht es aus Sicht der Jugendlichen
interessant, eine Ausbildung nach deutschem Modell zu absol-
vieren? Erhéht es ihre Mobilitit weltweit?

Linde_ So unterschiedlich die Menschen sind, die bei Volks-
wagen eine Berufsausbildung aufnehmen, so unterschied-
lich sind auch die Motivationen. Sicher ist vordergriindig
Volkswagen mit seinen Produkten als Unternehmen selbst
attraktiv. Ich bin aber tiberzeugt, dass auch das hohe fach-
liche Niveau der Berufsausbildung seinen Beitrag leistet.
Wer bei Volkswagen ausgebildet wird, kann sicher sein,
wertvolle Kompetenzen zu erwerben, die ihn im Berufs-
leben weiterbringen. Mobilitdt spielt hier eine nicht so
starke Rolle und ist von Land zu Land verschieden. In den
USA spielt das vermutlich eine grofiere Rolle, als zum Bei-
spiel in Russland. Die Anerkennung der Abschliisse in
Deutschland spielt in unserer Wahrnehmung auch eine
untergeordnete Rolle und nimmt mit grofier werdender Ent-
fernung weiter ab.

BWP_ Herr Dietl, was wissen Sie iiber das Interesse chinesischer
Jugendlicher an einer dualen Ausbildung?

Dietl_ Offenbar ist der hohe Ausbildungsstandard im dua-
len Ausbildungssystem bekannt, denn in China haben mir
Bewerber genau auf diese Frage geantwortet, dass sie es bevor-
zugen, eine praxisnahe Ausbildung mit hohem Standard in
einem erfolgreichen Industrieunternehmen zu absolvieren,
anstatt ein theorielastiges Studium an einer Hochschule zu
belegen. Dennoch ist uns bewusst, dass wir unsere Arbeit-
geberattraktivitdt noch weiter ausbauen miissen, damit unse-
re Ausbildungsabsolventen kiinftig vielleicht Fiihrungskraf-
te und dann auch selbst Ausbildungsbeauftragte werden.
Wenn uns das gelingt, haben wir glaubwiirdige und gute
»Missionare” und Referenzen fiir kiinftige Auszubildende.

BWP_ Herr Dietl, Herr Linde, nehmen Sie auch Erfahrungen
aus dem Ausland mit fiir die Gestaltung der dualen Ausbil-
dung im eigenen Land? Was lernen Sie von der Arbeits- und
Bildungskultur in anderen Lindern?

Dietl_Ich war sehr tiberrascht von der Geschwindigkeit, mit
der das College in China so ein neues Ausbildungspro-
gramm organisatorisch auf die Beine gestellt hat. Dariiber
hinaus wurden viele Dinge wieder bewusst, die einem als
selbstverstindlich erscheinen, aber bei einem Neuanfang
wie in China eben erst mal zu bewiltigen sind; so z. B. die
Synchronisierung der zu vermittelnden Inhalte an Berufs-
schulen und Unternehmen. Ein anderer Punkt ist die Kom-
munikation: Wir sind es gewohnt, dass die Auszubildenden
Fragen stellen, wenn sie etwas nicht verstehen; in China
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,In China haben mir Bewer-
berinnen und Bewerber
erzdhlt, dass sie es bevorzu-

gen, eine praxisnahe Ausbil-
dung in einem erfolgreichen Industrie-

unternehmen zu absolvieren — statt eines
Studiums an einer Hochschule.”

sind sie etwas zurlickhaltender. Deswegen ist die Transfor-
mation an die dortige Kultur so wichtig. Insofern lautet die
Devise: Bewdhrtes bewahren und Neues schaffen.

Linde_ Nattirlich gibt es in vielen Lindern Elemente und
Beispiele in der Arbeit mit Auszubildenden, die nachah-
menswert sind. In einem so groflen Konzern wie Volks-
wagen versuchen wir alle voneinander zu lernen, unter den
Marken, zwischen den Lindern und Standorten, jeder
Experte eines Themas vom anderen.

BWP_ In welcher Weise trigt das Engagement Ihres Unterneh-
mens dazu bei, die Fachkrdiftequalifizierung in der Region oder
gar im Land nachhaltig zu beeinflussen?

Dietl_ In China haben wir von anderen Unternehmen und
Colleges Anfragen, ob wir nicht auch behilflich sein kénn-
ten. Was moglich ist, versuchen wir und méchten dadurch
einen kleinen Beitrag leisten, um jungen Menschen durch
eine gute Ausbildung ins Erwerbsleben zu bringen und gute
berufliche Perspektiven zu ermdglichen.

Linde_ Gerade in der aktuellen Phase und der weltweit
gefiihrten Diskussion um den Wert des deutschen dualen
Berufsausbildungssystems, ist der Einfluss sehr stark. Viele
Linder und Initiativen orientieren sich an Deutschland und
das hilft Volkswagen natiirlich vor Ort in den einzelnen Pro-
jekten. Die Chance, hier nachhaltige Verdnderungen her-
beizufiihren, war nie grofler. Hilfreich ist tiberdies der Erfolg
von schon bestehenden Projekten: zum Beispiel in Portu-
gal, wo Volkswagen gemeinsam mit Siemens, Bosch und
der AHK seit 2004 zuerst nur fiir den Eigenbedarf und inzwi-
schen fiir tiber 50 externe Partner eine Berufsausbildung
nach dualem Prinzip durchfiihrt. Diese Aktivitditen haben im
direkten Umfeld zur Starkung vor allem der Zuliefer- und
Elektroindustrie gefithrt und wirken auch der Jugendar-
beitslosigkeit entgegen. Allerdings darf man bei aller Eupho-
rie dabei nicht vergessen: Von einem internationalen Durch-
bruch fiir die duale Berufsausbildung wird man erst reden
konnen, wenn auch die nationalen Unternehmen in den
Landern vom Wert dieses erfolgreichen Modells iiberzeugt
sind. H

(Interview: Christiane Jdger, Katharina Rempel)
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Ausbildungsengagement deutscher
Firmen in Indien

Impulse fur den Aufbau eines leistungsfahigen

Qualifizierungssystems?

» Das duale System der Berufsausbildung erfahrt
weltweit groBe Wertschatzung - so auch in Indien.
Das Land steht vor der Herausforderung, qualita-
tiv und quantitativ in die Berufsausbildung von
Fachkraften zu investieren. Beim Aufbau einer leis-
tungsfahigen Ausbildungsinfrastruktur richtet sich
der Blick auch auf das Engagement deutscher Fir-
men in Indien: Wie bilden diese Unternehmen aus
und auf welche Strukturen vor Ort kénnen sie
zuriickgreifen? Diesen Fragen ging eine explorative
Studie zum Ausbildungsengagement deutscher Fir-
men in Indien nach, die in Abstimmung mit dem
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
(BMBF) im Auftrag des BIBB von der Zentralstelle
fiir die Weiterbildung im Handwerk (ZWH) durch-
gefiihrt wurde. Der Beitrag stellt ausgewahlte

Ergebnisse vor.

MAREN VERFURTH

Wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
.Internationale Kooperation und Beratung”
im BIBB

MARTIN DIART

Abteilungsleiter bei der Zentralstelle fir die
Weiterbildung im Handwerk (ZWH),
Dusseldorf
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Ziel und Forschungsdesign

Es war Erkenntnisinteresse der Studie, einen Einblick in das

aktuelle und geplante Ausbildungsengagement deutscher

Unternehmen in Indien zu erhalten. Zu diesem Zweck wur-

den die Rahmenbedingungen erfragt, die fiir eine qualita-

tiv hochwertige betriebliche Aus- und Weiterbildung erfor-
derlich sind. Zudem sollten Optimierungsmoglichkeiten
zur Gestaltung einer effektiven und anwendungsorientier-
ten Berufsausbildung in Indien thematisiert werden. Auf

Basis der Ergebnisse konnten Good-Practice-Szenarien

identifiziert werden, mit deren Hilfe Modelle betrieblicher

Ausbildungspraxis erprobt werden konnten. Das Forschungs-

design der Studie, die vorwiegend in der zweiten Jahres-

halfte 2011 durchgefiihrt wurde, setzte sich aus folgenden

Bestandteilen zusammen:

¢ In einem ersten Schritt wurden wissenschaftliche Recher-
chen zur sozio-politischen Lage in Indien ausgewertet,
um eine Grundlage fiir die Unternehmensbefragungen
zu erhalten.

e In einem zweiten Schritt wurden in Kooperation mit
der Deutsch-Indischen Handelskammer alle 1.200 dort
gelisteten deutschen Unternehmen eingeladen, einen
Online-Fragebogen zu beantworten. Der Fragebogen
deckte eine breite Palette an Fragestellungen zu aktuel-
len und geplanten Ausbildungsaktivitdten sowie zum
Fachkréftebedarf bzw. -mangel in den Unternehmen ab.
An dieser Online-Erhebung nahmen 170 Unternehmen
aus verschiedenen Regionen Indiens teil, von denen 63
den gesamten Fragebogen bearbeiteten.

¢ In einer darauf folgenden qualitativen Erhebung wurden
ausgewdhlte Aspekte, die die Online-Erhebung zutage
brachte, mit 26 Unternehmen, die bereits an der Online-
Erhebung teilgenommen hatten, in Telefoninterviews
gezielt vertieft.

e In einem vierten Schritt fiihrte das Zentrum fiir moder-
ne Indienstudien an der Universitdt zu Koln Interviews
mit 15 Unternehmen in der Region Tamil Nadu durch.
In diesen Interviews wurden die Trainingskultur und
grundlegende Strategien der Unternehmen betrachtet.

¢ In einem vom BIBB und der ZWH in Kooperation mit der
Deutsch-Indischen Handelskammer in New Delhi orga-



nisierten Workshop mit deutschen und indischen Akteu-
ren der (Berufs-)Bildung aus Politik und Wirtschaft wur-
den die Ergebnisse diskutiert. Im Rahmen dieses Work-
shops wurden u. a. Beispiele guter Praxis identifiziert, die
durch weitere telefonische Interviews mit ausgewdhlten
,Leuchtturm-Unternehmen” und einem Bildungszen-
trum vertieft betrachtet werden konnten.

Ausgewahlte Ergebnisse

Die im Rahmen der explorativen Studie gewonnenen
Erkenntnisse liefern erste Hinweise auf die aktuelle und
erwartete Ausbildungs- und Fachkriftesituation in den
Unternehmen, die beispielsweise fiir die zukiinftige Ent-
wicklung von Bildungsangeboten in deutschen Unterneh-
men in Indien von Interesse sein kdnnten.

BERUFSBILDUNG IN INDIEN

Die Recherchen zur sozio-politischen Lage zeigten, dass
Indien seine bildungspolitischen Mafinahmen vornehm-
lich auf den Ausbau allgemeinbildender und akademischer
Bildungsgange sowie auf die Verschulung der beruflichen
Bildung konzentriert hat. Das Berufsbildungssystem ist ver-
gleichsweise wenig entwickelt (vgl. EDUCON 2006, S. 5;
iMOVE 2011, S. 18). Hinzu kommt ein Kapazitdtsproblem:
Jahrlich stehen zurzeit drei bis vier Millionen Ausbil-
dungsplétze in staatlichen und privaten auflerbetrieblichen
Berufsschulen einem Bedarf von mehr als 13 Millionen
Platzen gegeniiber (vgl. ESRC Centre on Skills, Knowledge
and Organisational Performance 2012, S. 4). Lediglich fiinf
Prozent der 19- bis 24-Jdhrigen haben eine formale Berufs-
ausbildung absolviert (vgl. Planning Commission 2012,
S. 31). Die staatlichen Bildungseinrichtungen sind zudem
unzureichend ausgestattet, die Curricula veraltet und nicht
am Bedarf der Wirtschaft ausgerichtet. 40 Prozent der Stel-
len fiir Lehrkrifte sind an Berufsschulen nicht besetzt und
die vorhandenen Lehrenden haben keine oder nur eine
unzureichende berufspraktische Vorerfahrung. Die privat
betriebenen Industrial Training Centres erheben hohe
Studiengebiihren und sind nicht viel besser aufgestellt (vgl.
iMOVE 2011, S. 18 f.). Dementsprechend schwierig gestal-
ten sich die Anschlussperspektiven fiir die hier Ausgebil-
deten. Gleichzeitig steigt der Bedarf von sowohl indischen
als auch deutschen Unternehmen an qualifizierten Fach-
kréaften, die bislang nicht in ausreichendem Maf} zur Ver-
fligung stehen.

Indien steht folglich vor der Herausforderung, das gravie-
rende Ungleichgewicht zwischen unzureichend qualifi-
zierten Arbeitskriaften und dem gleichzeitig wachsenden
Bedarf an qualifizierten Fachkrédften abzubauen. Erforder-
lich ist daher der rasche Aufbau einer leistungsfahigen
Berufsbildungsinfrastruktur, z. B. durch den Aufbau bzw. die
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Modernisierung von Ausbildungsstdtten oder -zentren,
durch die Qualifizierung des Bildungspersonals, moderne
technische Ausstattung, die Entwicklung und Implemen-
tierung von Standards, moderne berufspddagogische Aus-
bildungsmethoden, durch die Beteiligung der Wirtschaft an
Berufsausbildung sowie Berufsbildungsforschung. Dabei ist
das Interesse an handlungsorientierten, betriebsnahen und
arbeitsbasierten Formen beruflicher Bildung, die fiir das
deutsche Berufsbildungssystem charakteristisch sind, grofs.

HERAUSFORDERUNGEN DER UNTERNEHMEN

Die befragten deutschen Unternehmen berichteten von
zahlreichen Herausforderungen bei der Ausbildung von
Fachkriften. Das aus den schlechten Rahmenbedingungen
hervorgehende Imageproblem der ,blue collar“-Berufe
wurde in den Befragungen von allen Unternehmen besté-
tigt: Jugendliche bevorzugen hochschulische Qualifizie-
rungen, um spiter Managementpositionen anzustreben.
Insofern verwundert es nicht, dass jeweils etwa ein Drittel
der befragten Unternehmen schon heute einen Fachkrif-
temangel (33 %) und fiir die Zukunft eine Zunahme dieses
Engpasses (35%) konstatiert. Bereits jetzt konnen die
befragten Unternehmen 23 Prozent der Stellen fiir Fach-
krafte nicht mehr besetzen. Fiir die Rekrutierung passender
Bewerber/-innen bendétigen sie durchschnittlich zwei
Monate. Als Grund nennen die Unternehmen neben dem
genannten Imageproblem der Berufe, die theorielastige
Vorbildung der Auszubildenden, die nicht ausreichend
auf die praktischen Anforderungen im Unternehmen vor-
bereitet sind: “There is a huge gap between classroom
inputs and the need of the market” (Unternehmen A). Wei-
terhin beméngeln sie bei den Bewerberinnen und Bewer-
bern unzureichende Englischkenntnisse und Defizite bei
der Kommunikations-, Konzentrations- und Problemldse-
tahigkeit. Abgesehen von diesen Einmiindungsproblemen
erwdhnen die Unternehmen eine hohe Mitarbeiterfluk-
tuation: viele Beschiftigte wechseln nach Abschluss ihrer
Ausbildung - insbesondere aus monetdren Griinden — zur
Konkurrenz: “If somebody is trained he will not stay back
here. After one year he will go. Demand is high. [...] They
will be getting trained from me and will go for a bigger
industry compare to my company and the remuneration is
high” (Unternehmen N).

AUSBILDUNG IN DEN UNTERNEHMEN

Die Unternehmen, die an der Onlinebefragung teilgenom-
men haben, waren hauptsdchlich 100-prozentige Tochter-
gesellschaften deutscher Unternehmen (61 %). Sie wiesen
vornehmlich bis zu 249 Mitarbeitende auf (73 %) und bil-
deten vor allem in der Produktion, seltener im kaufman-
nischen Bereich aus (73 % bzw. 7 %). In Ermangelung einer
entsprechenden Infrastruktur bildet der Grofiteil der befrag-
ten Unternehmen noch nicht in Anlehnung an die duale
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Berufsausbildung, wie sie in Deutschland praktiziert wird,
aus. Zwei Drittel der befragten Unternehmen gaben an,
iber ein Trainingsprogramm zu verfiigen; die Ausbildung
findet vorwiegend am Arbeitsplatz (61 %), selten in Bil-
dungszentren (18 %) und kaum in schulischen Einrich-
tungen (4 %) statt. Die durchschnittliche Dauer des Trai-
nings betragt zwei Monate und miindet in knapp der Halfte
der Fille tiber eine abschlieffende Priifung in die Vergabe
firmenspezifischer Zertifikate (74 %). Der Schwerpunkt der
Ausbildung liegt auf der unternehmens- bzw. arbeitsplatz-
bezogenen Einarbeitung — unternehmensiibergreifende
Aspekte werden in der Regel nicht vermittelt. Einheitliche
Curricula fiir die Ausbildung, Train-the-Trainer-Konzepte
und pddagogisch-didaktisch qualifiziertes Trainingspersonal
waren nur in wenigen Unternehmen vorzufinden. Gleich-
wohl zeichneten sich in einigen ,Leuchtturmunterneh-
men” beispielhafte Ausbildungsaktivitdten ab. So verfligten
manche Unternehmen {iiber standardisierte Ausbildungs-
programme mit einer Dauer von sechs bis 36 Monaten,
die eng an deutsche Ausbildungsordnungen angelehnt wur-
den und die die Kooperation verschiedener Lernorte sowie
die Vermittlung unternehmensiibergreifender Lerninhalte
enthielten. Volkswagen beispielsweise bildet in Pune in
einer dreijahrigen an den deutschen Kfz-Mechatroniker
angelehnten Ausbildung unter Einbezug einer werkseige-
nen Akademie dual aus. Auch im Bosch Vocational Cen-
tre wird an deutschen Ausbildungsordnungen orientiert
ausgebildet. Dort werden die Auszubildenden in eigenen
Labors, Klassenzimmern und Werkstédtten in Theorie und
Praxis geschult. Alle Auszubildenden werden nach bestan-
dener Abschlusspriifung tibernommen und erhalten
anschlieffend individuelle Unterstiitzung bei ihrer Karriere-
planung. Die Ausbilderinnen und Ausbilder werden in
regelmidfligen Abstinden tiber Workshops und Seminare
sowohl zu fachlichen als auch pddagogisch-didaktischen
Aspekten geschult. Dartiber hinaus wird tiber die Entsen-
dung von deutschem Ausbildungspersonal nach Indien ein
intensiver Austausch zu aktuellen Themen des Lehrens und
Lernens gefordert.

BLICK DER UNTERNEHMEN IN DIE ZUKUNFT

Wie bereits zuvor erwdhnt, wird eine Zunahme des Fach-
kriftemangels erwartet. Nahezu alle Unternehmen, die
bereits ausbilden, planen ihr Ausbildungsengagement
zukiinftig zu intensivieren (86 %). So wollen sie verstdrkt
am Image ihrer ,blue-collar”-Tatigkeiten arbeiten und die
Vorziige ihrer Trainingsangebote deutlicher bewerben. Zur
Verringerung der Qualifikationsliicke wird erwogen, die
Trainings didaktisch umzugestalten, Bildungszentren in die
Ausbildung einzubeziehen und tage- oder wochenweisen
Blockunterricht langfristig zu implementieren. Zur lang-
fristigen Bindung der Beschiftigten planen die Unterneh-
men, mehr Weiterbildungsangebote anzubieten und Auf-
stiegsmoglichkeiten besser zu kommunizieren. “Training is
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also a key factor to keep the people. Because the number
one problem that most companies in India face is that the
attrition rate is high [...]. So, for them it is part of an attrac-
tive package to join the company. They expect training”
(Unternehmen L). Zudem werden aber auch Aspekte wie
die Verbesserung der Arbeitsbedingungen und die Gewéhr-
leistung medizinischer Versorgung genannt.

EINSCHATZUNG DER ERGEBNISSE

Trotz der Absichtsbekundungen, in Zukunft verstarkt aus-
und weiterzubilden, halten sich viele der befragten Unter-
nehmen damit zuriick, in die Ausbildung der eigenen
Beschiftigten zu investieren. Dies ist paradoxerweise auf
den intensiven Wettbewerb um gut ausgebildete Fachkrifte
zurtickzufiihren. Gerade Unternehmen in weniger gefrag-
ten Branchen oder mit geringem Bekanntheitsgrad fiirch-
ten den Verlust von ausgebildetem Personal an bekann-
tere Unternehmen in , angesagten” Branchen wie den IT-
oder Dienstleistungssektor. Letztere Unternehmen wieder-
um konnen sich aufgrund ihres Renommees auf die Rekru-
tierung bereits ausgebildeter Fachkrdfte konzentrieren.
Zudem konnten auch die Managementstrukturen in den
Unternehmen eine Ursache sein: Da das Management in
Auslandsniederlassungen vergleichsweise hdufig wechselt,
stehen kurz- bis mittelfristige finanzielle Ziele fiir das
Management im Vordergrund. Daher richtet sich der Fokus
gegebenenfalls starker auf Kostenreduktion statt auf stra-
tegisch ausgelegte — und kostspielige — Ausbildung. Nur
wenige , Leuchtturmunternehmen” investieren umfassend
und strategisch in die Ausbildung, sodass sie eine hohe
Qualitédt der Arbeit und eine geringe Fluktuationsrate ver-
zeichnen konnen.

Bildungspolitische Herausforderungen

Fluktuation, Imageprobleme von Berufen, mangelnde
berufspraktische Orientierung in der schulischen Vorbil-
dung und unzureichende Qualifizierung der Trainer/-innen
- die Herausforderungen deutscher Unternehmen in Indien
decken sich mit den typischen Problemlagen der tibrigen
indischen Unternehmen. Was aber kann unternommen
werden? Um das Image der ,blue collar“-Berufe zu steigern
und gleichzeitig die Fluktuation zu verringern, stehen die
Unternehmen in der Pflicht, insbesondere durch verbes-
serte Rahmenbedingungen und langfristige Perspektiven zu
iberzeugen. Denkbar wiren auch unterstiitzende bran-
chenspezifische Kampagnen, wie die Imagekampagne des
Handwerks oder die der beruflichen Bildung in Deutsch-
land.

Um die praktische Ausrichtung der vorberuflichen Bildung
und gleichzeitig das Image und den Bekanntheitsgrad der
Berufe zu fordern, konnten die maf3geblichen Bildungsin-



stitutionen wie Industrial Training Institutes, Industrial
Training Centres und Hochschulen bei der Lehrplanent-
wicklung sowie in Unterricht und Lehre verstarkt mit den
Unternehmen kooperieren und Praxis- und berufsorien-
tierende Phasen implementieren.

Der Bedarf an addquaten und einheitlichen Train-the-
Trainer-Konzepten besteht nicht nur in Indien - eine
Vielzahl an Staaten zeigt grofies Interesse an der Ausbil-
derqualifizierung, wie sie in Deutschland gemaf} der Aus-
bildereignungsverordnung (AEVO) durchgefiihrt wird. Vor
diesem Hintergrund entwickelt die ZWH gemeinsam mit
der DIHK-Bildungs-GmbH eine Qualifizierung zur , Aus-
bildung der Ausbilder/-innen International”, der die deut-
sche AEVO zugrunde liegt. Die Qualifizierungsmafinahme
wird derzeit im Rahmen eines vom BMBF geforderten Ver-
bundprojekts von der ZWH und der DIHK-Bildungs-GmbH
mit Kfz-Experten aus China erprobt.

Um deutsche Firmen als Kooperationspartner bei der Uber-
nahme von bestehenden oder beim Aufbau neuer Industrial
Training Institutes zu gewinnen, miissten deutlichere
Anreize seitens der indischen Regierung geschaffen werden.
Bisher sehen die meisten Unternehmen keinen Mehrwert
in einer Beteiligung. Jedoch wiirden im giinstigen Fall beide
Seiten langfristig profitieren: die indische Seite kdnnte von
deutschen Good-Practice-Beispielen in der Ausbildung, aber
auch der Ausbilderqualifizierung lernen. Die deutschen
Unternehmen kénnten im Gegenzug ihren Fachkrifte-
bedarf in qualitativer und quantitativer Hinsicht besser
decken.

Auch wenn die Ausbildung nach dem dualen System bis-
lang in Indien noch eine geringe Rolle zu spielen scheint,
ist das Interesse an Aspekten des deutschen Erfolgsmodells
grof und es sind erste, zaghafte duale Ansitze zu erkennen.
Beispielsweise bietet das indische Ministry of Labour &
Employment interessierten Firmen und Firmen-Clustern
an, dass die Industrial Training Institutes ein bis zwei Tage
pro Woche theoretisch ergdnzen, was praktisch in den
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Firmen gelernt wird. Zudem unterstiitzen das BIBB und
die Initiative International Marketing of Vocational Edu-
cation (iMOVE) im Auftrag des BMBF den Reformprozess
des indischen Systems u.a. durch eine Workshopreihe zur
Entwicklung von Berufsstandards sowie durch Ausschrei-
bungen zur Schulung von indischen Ausbildungskriften
staatlicher Berufsbildungseinrichtungen in Zusammenar-
beit mit deutschen Weiterbildungsanbietern. Ml
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Schweizer Fachkraftequalifizierung
in Indien

Entwicklung der Ausbildung zum
,Multi Skilled Production Technician”

HANSPETER TANNER
Senior Consultant, Eidgendssisches Hochschulinstitut fir Berufsbildung
(EHB IFFP IUFFP), Zollikofen/Schweiz

ARTHUR W. GLATTLI
Geschéftsleiter Swissmem Berufsbildung, Winterthur/Schweiz

» Im Jahr 2008 wurde die Schweizerisch-Indische
Handelskammer bei den Berufsbildungsbehorden
der Schweiz mit dem Anliegen vorstellig, Schweizer
Betriebe in Indien bei der Fachkrédfteausbildung zu
unterstiitzen. Im Rahmen eines Pilotprojekts — bis
Ende 2013 durch die Eidgenossenschaft unterstiitzt
- wird seitdem an der Anpassung der schweizeri-
schen Ausbildung zum Polymechaniker an die indi-
schen Bediirfnisse gearbeitet. Der Beitrag stellt die
vielféltigen Erfahrungen dieses Projekts sowie erste
Zwischenergebnisse der aktuell laufenden Evalua-
tion vor.

PROJEKTHINTERGRUND

Das Projekt basiert auf dem Gedanken, dass Basiselemente
der schweizerischen Berufsbildung nach Indien transferiert
werden konnen, um so eine nachhaltige Fachkriftequali-
fizierung vor Ort zu etablieren. Projektpartner sind das
Eidgenossische Hochschulinstitut fiir Berufsbildung, der
Schweizer Branchenverband der Maschinen- und Elektroin-
dustrie (Swissmem), das indische Unternehmen Skillsonics
und die Industrial Training Institutes (ITIs), staatliche Insti-
tutionen, die in zwei- oder dreijdhrigen Ausbildungen auf
eine industrielle Tatigkeit vorbereiten. Ausgangspunkt war
das Bediirfnis von Produktionsstdtten schweizerischer Firmen
in Indien, die Ausbildung von indischen Fachleuten zu ver-
bessern. Die gesteigerten Anforderungen an die Qualitat der
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Produkte auch im indischen Markt und der zunehmende
globale Konkurrenzdruck zwingen die Unternehmen, ver-
starkt in die Ausbildung ihrer Beschiftigten zu investie-
ren. Reines ,training-on-the-job“ geniigt nicht mehr, um
im Markt bestehen zu konnen. Swissmem und das Eidge-
nossische Hochschulinstitut fiir Berufsbildung steuern zu
dieser Entwicklung ihr Wissen sowie ihre Erfahrungen im
Bereich der Berufsbildung bei.

In einem ersten Schritt wurde eine indische Implementie-
rungsstelle gesucht und im Unternehmen Skillsonics gefun-
den. Der Besitzer dieser Firma, CHANDRA KUMAR, konnte im
Rahmen seiner bisherigen unternehmerischen Tdtigkeiten
sowohl in den USA als auch in Europa, dort speziell in der
Schweiz, vielfdltige Erfahrungen sammeln und war mit dem
westlichen Qualitdatsdenken entsprechend vertraut. Auch
zur schweizerischen Berufslehre hatte er bereits eine posi-
tive Grundhaltung entwickelt. Der , First Approach” be-
stand darin, in Indien eine Ausbildung basierend auf dem
Bildungsplan des Berufs ,Polymechaniker” aufzubauen.
Hierzu wurden erste methodisch-didaktische Trainings von
Lehrpersonen in den ITIs sowie von Priifungsexperten und
betrieblichem Ausbildungspersonal durch das schweizeri-
sche Expertenteam durchgefiihrt. Rasch wurde deutlich,
dass die Anpassung von Curriculum, Lehrmitteln, Metho-
den und Grundlagen viel weiterfiihrender sein musste, als
urspriinglich angenommen. Denn: Wichtige Bestandteile
der schweizerischen Ausbildung, z. B. das Zusammenspiel
zwischen Ausbildungsbetrieb und Berufsschule, der aktu-
elle Arbeitsmarktbezug der Curricula, die grofle Metho-
denvielfalt und die Priiffungsgestaltung mussten von den
indischen Partnern verstanden und ihren gesellschaftli-
chen, kulturellen und sozialen Gegebenheiten angepasst
werden. Dies galt ebenso fiir die Kompetenzorientierung
der schweizerischen Ausbildung, mit der eine enge Ver-
bindung aus theoretischem Wissen und praktischen Fer-
tigkeiten, Sozialkompetenzen im Sinne selbststindigen und
eigenverantwortlichen Handelns sowie Kommunikations-
und Konfliktfahigkeit gefoérdert werden.

HERAUSFORDERUNGEN

Bei der Anpassung der Ausbildung galt es zu verstehen, wel-
che Bestandteile des westeuropdischen didaktischen Kon-
zepts einsetzbar und welche Bestandteile der vielfdltigen
indischen Kultur mit den Qualitdtsanspriichen der schwei-
zerischen Berufsbildung vereinbar sind. Dabei war zu
beachten, dass die indischen Lehrkrifte in fachlicher Hin-
sicht gut vorbereitet sind; die meisten von ihnen haben
eine Ausbildung zum Ingenieur und etliche auch einige
Jahre Erfahrung in der industriellen Praxis. Jedoch fehlt
ihnen das nétige Instrumentarium, um ein vorgegebenes
Curriculum zu operationalisieren, d. h. daraus den kon-
kreten Unterricht mit entsprechenden Lehrmitteln zu
gestalten. Die indische Schule zeichnet sich zudem gene-



rell durch eine starke Fokussierung auf Frontalunterricht
aus. Eine Methodenvielfalt, die die individuelle Eigenver-
antwortlichkeit der Lernenden fordert, sucht man grof3-
tenteils vergebens. Ein grofies Hindernis stellten auch die
oftmals nicht ausreichenden Englischkenntnisse dar.

In der betrieblichen Ausbildung kamen zu den oben
beschriebenen weitere Herausforderungen hinzu. In Indien
herrscht die Kultur des ,top-down”: , Vorgesetzte” geben
den ,Unterstellten” Aufgaben Schritt fiir Schritt vor, wobei
Vorgesetzte nicht selbst Hand anlegen. Diese Kultur ver-
hindert weitgehend, dass die Beschiftigten an der Maschine
selbst planend und selbst verantwortlich handeln. Zudem
fehlt in Indien eine Feedback-Kultur, wie wir sie kennen:
Konflikte werden hdufig umgangen und somit die damit
zusammenhdngenden Probleme nicht geldst. Berufsbild-
ner/-innen mussten mit der Kultur von Selbstverantwor-
tung, Zeitmanagement, systematischer Arbeitsvorbereitung
und -durchfithrung sowie rigider Qualitdtskontrolle ver-
traut gemacht werden.

ENTWICKLUNG DIDAKTISCHER GRUNDLAGEN

Um die gewilinschte nachhaltige Wirkung (qualitativ) und
die Ausdehnung auf eine grofie Zahl indischer Betriebe
(quantitativ) zu erzielen, wurden verschiedene Mafinah-
men eingeleitet. Es wurde zunehmend Kklar, dass die Aus-
bildnerinnen und Ausbildner die Lehr-/Lernprozesse kom-
petenzorientierter gestalten miissen, um den fachlichen
Anforderungen gerecht zu werden. Zu dieser speziellen
Fragestellung wurde am Eidgendssischen Hochschulinsti-
tut fiir Berufsbildung ein entsprechendes Forschungspro-
jekt gestartet.

Swissmem fiihrte entsprechend eine grundlegende Berufs-
entwicklung durch und schuf die an indische Verhiltnisse
angepasste zweijdhrige berufliche Grundbildung , Multi
Skilled Production Technician” (MSPT). Zu diesem Zwecke
wurde das Curriculum des Schweizer Berufs Polymechani-
ker vollstandig tiberarbeitet, um eine einheitliche Imple-
mentierung zu gewdhrleisten. Swissmem entwickelt zudem
aus seinem groflen Fundus bestehender Lehrmittel Ausbil-
dungsunterlagen fiir die schulische und betriebliche Aus-
bildung in Indien. Diese Biicher, die rund 2.000 DIN-A4-
Seiten umfassen, wurden ins Englische iibersetzt und in den
beteiligten Betrieben mit Erfolg eingesetzt. Swissmem ent-
wickelte zudem eine auf das Profil des MSPT angepasste
praktische Priifung.

Parallel dazu wurden Profile fiir Multiplikatoren (Lehr- und
Ausbildungspersonal, Priifungsexperten) erarbeitet oder
befinden sich noch in der Ausarbeitung. Auf der Basis die-
ser Profile entwickelt das Eidgendssische Hochschulinstitut
fiir Berufsbildung einen Modulbaukasten von Trainings-
kursen. Es wurden bereits zahlreiche Didaktikkurse fiir das
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Berufsbildungspersonal in Indien durchgefiihrt. Schweize-
rische Berufsbildungsfachleute bildeten und bilden zudem
die indischen Instruktoren in der Vermittlung praktischer
Fachinhalte und deren Verkniipfung mit theoretischem
Wissen aus. Als Lehrmittel fiir die Ausbildung der Trainer
und auch der weiteren Lehrpersonen und betrieblichen
Ausbildnerinnen und Ausbildner wurde ein Kompendium
aus schweizerischen didaktischen Grund-lagen passgenau
zusammengestellt und in mehreren Trainings getestet,
sodass es in Kiirze gedruckt werden kann. Ebenso gilt es, die
Qualitdt der Schlusspriifung — deren Inhalt in einem Qua-
lifikationsprofil festgelegt ist — zu steigern. Dazu gehoren
neben der systematischen Ausbildung der Priifungsexper-
ten auch die intensive Auseinandersetzung der indischen
Akteure mit gesteigerten Qualitdtsanspriichen und die
Kompetenzorientierung.

PROJEKTEVALUATION

Die aktuell laufende Evaluation des Pilotprojekts in Indien
wird durch ein unabhidngiges Consulting-Unternehmen
durchgefiihrt und durch alle Beteiligten in der Schweiz und
Indien eng begleitet. Der bis jetzt vorliegende Zwischen-
bericht bestdtigte die Einschdtzungen der schweizerischen
und indischen Akteure: Die sozio-kulturellen Gegebenhei-
ten wie Umgang mit Hierarchie, selbststdandiges Handeln
sowie Akzeptanz einer beruflichen Ausbildung, stellen die
groften Herausforderungen fiir die Anpassung der schwei-
zerischen Konzepte dar. Ebenso konnte festgestellt werden,
dass das Herzstiick der dualen Berufsbildung, namlich die
Verschrankung von Praxis und Theorie sowie die Kompe-
tenzorientierung, durchwegs Anklang finden, wenn sie
auf die indischen Verhdltnisse abgestimmt werden. Der
Schlussbericht der Evaluation wird Ende 2013 erwartet. ll
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Pathways to Prosperity -
Entwicklungen des Work Based

Learning in den USA

» Zur Verbesserung der chronisch defizitdaren Fach-
krafteausbildung wird in den USA seit Ldngerem
eine Ausweitung des Work Based Learning gefor-
dert. Dieses Konzept der beruflichen Qualifizierung
ist in den USA im Spannungsfeld von Bildung und
beruflichem Training seit Beginn des 20. Jahrhun-
derts in unterschiedlichen Varianten und Zielstel-
lungen entwickelt worden. Mit der aktuellen Initia-
tive ,Pathways to Prosperity”, die vonseiten der
Wirtschaft, Wissenschaft und Politik gefordert
wird, erhalt die theorie-praxisverzahnte Qualifi-
zierung neuen Aufschwung und wird in den USA
zunehmend bildungsbereichsiibergreifend disku-
tiert. Im Beitrag werden diese Entwicklungen und

Diskussionen nachgezeichnet.

VOLKER REIN

Dr., wiss. Mitarbeiter im Arbeitsbereich
.Digitale Medien, Fernlernen, Bildungs-
personal” im BIBB
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Ausgangssituation

Verstarkt durch die Auswirkungen der seit 2008 andauern-
den globalen Wirtschaftskrise ist der bildungspolitische Dis-
kurs in den USA insbesondere durch die chronischen Defi-
zite in der Fachkréftequalifizierung bestimmt. Diese werden
seit den 1980er-Jahren auch fiir die Schwichen der US-ame-
rikanischen Wirtschaft vor allem im Bereich der produzie-
renden Industrie verantwortlich gemacht (vgl. NATIONAL
COMMISSION ON EDUCATION AND THE ECONOMY 2007). Ins-
besondere fiir Arbeitspldtze auf mittlerer Qualifikations-
ebene in den unterschiedlichen Tadtigkeitsfeldern (vgl.
Abb. 1), ist eine praxisorientierte Qualifizierung, die auch
komplexeren Anforderungen gerecht wird, erforderlich.
Dies kann nicht allein durch die Ausweitung verschulter
beruflicher Qualifizierung abgedeckt werden, was kapa-
zitdts- wie arbeitsmarktbezogen nicht umsetzbar ist (vgl.
LERMAN 2007).

Experten aus Bildung, Wirtschaft und Politik in den USA
stimmen darin tiberein, dass diese Herausforderungen nur
durch einen steigenden Anteil von berufsbildenden pra-
xisorientierten Qualifikationen im postsekundaren Bereich
bewiltigt werden kénnen, die dem Bedarf der US-ameri-
kanischen Wirtschaft entsprechen (vgl. CARNEVALE 2010
und 2012). Berufliche Qualifizierung auf der Grundlage von
Work Based Learning erfreut sich dabei eines wachsenden
Interesses (USED 2012 a).

Work Based Learning im Kontext von
Bildung und beruflicher Qualifizierung

In der Bildungskultur der USA ist die Trennung von Bildung
(Education) - i.d.R. verstanden als eine Angelegenheit
offentlicher Bildungseinrichtungen — und beruflichem Trai-
ning, das von Unternehmen oder entsprechenden Anbie-
tern durchgefiihrt wird, tief verwurzelt. Die Kosten fiir eine
berufliche Qualifizierung werden tiberwiegend den Beschaf-
tigten oder der offentlichen Hand tberlassen, was von
Arbeitgebern u. a. mit der hohen Mobilitdt von Fachkriften
in den USA begriindet wird (vgl. GRUBB/LAZERSON 2012).



Work Based Learning, verstanden als arbeitsbezogenes Ler-
nen, ist in den USA kein systematisierter Teil beruflicher
Qualifizierung, sondern wird in vielen Bereichen in unter-
schiedlichen Formen praktiziert (vgl. DIRkX 2011). Es kann
auf der Grundlage von Praktika (Internships) und Trainings
oder langeren praxisintegrierten Lernphasen z. B. im Rah-
men von berufspraktischen Ausbildungen (Apprenticeships)
in Verbindung mit offentlichen und privaten Bildungs-
einrichtungen erfolgen (vgl. US ED 2005).

Die Schule wird traditionell eher als Experimentierfeld fiir
arbeitsbezogene Inhalte begriffen, die in Definition und
didaktischer Vermittlung dem unmittelbaren Einfluss der
Wirtschaft entzogen sind. Arbeitsbezogene Schulbildung
wird hier auch als ein Beitrag zur demokratischen Miin-
digkeit (Responsible Citizenship) und zur Befahigung der
Gestaltung der eigenen Lebensverhdltnisse vermittelt (vgl.
DEWEY 1966).

Es hat immer wieder Versuche gegeben, die Highschool-
bildung in ihren beruflich orientierten Programmen star-
ker an den Qualifikationsanforderungen des Arbeitsmarkts
bzw. an einer Beschiftigungsbefahigung auszurichten. Das
Institute on Education and the Economy an der Colum-
bia University befiirwortete 1992 in einem Reformvorschlag
eine starkere Verzahnung praktischer und akademischer Bil-
dung sowie eine standardisierte Ausrichtung der Inhalte
und Lernprozesse an beruflichen Anforderungen (vgl.
GRUBB/STASZ 1993).

CO-OPERATIVE EDUCATION AN HIGHSCHOOLS UND
COMMUNITY COLLEGES

Work Based Learning ist bereits an den Highschools und
in der postsekundéren Bildung insbesondere an den Com-
munity Colleges in Programmen und Kursen als Co-ope-
rative Education verankert (vgl. Abb. 2). Damit ist eine
Kooperation mit anderen Lernorten (meist Unternehmen)
gemeint, die praxisintegrierte Lernphasen unterschiedlicher
Dauer einschlief3t. Dieses Konzept wurde zu Beginn des
20. Jahrhunderts zunédchst nur fiir Studienprogramme von
Universitdten entwickelt (vgl. GRUBB/VILLENEUVE 1995).

In den Bundesprogrammen der berufsbildenden Career and
Technical Education ist in den 1990er-Jahren die Verzah-
nung von beruflicher und allgemeiner Bildung ausgebaut
worden (vgl. USED 1998). In zahlreichen Modellprojekten
ist die Integration von Work Based Learning an Highschools
gefordert worden (vgl. USED 1994). Sie bieten seitdem in
Kooperation mit tiberbetrieblichen Ausbildungszentren
Kurse an, in denen grundlegende fachpraktische oder hand-
werkliche Fertigkeiten vermittelt werden. In einigen Bun-
desstaaten werden diese Programme kombiniert mit pra-
xisintegrierten Lernphasen in Unternehmen angeboten.

Bei der Fachkriftequalifizierung fiir die untere und mittlere
Qualifikationsebene in den USA tragen die Community
Colleges im postsekunddren Bereich mit Abstand den
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Abbildung 1 Tatigkeitsfelder mit mittleren Qualifikationsanforderungen
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Quelle: CARNEVALE 2012, S. 4

Abbildung 2 Bildungssystemische Einbettung von Work Based Learning in den
USA in Programme fiir Co-operative Education und Apprenticeship
_________________________________________________________________________
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Co-op Education
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Bachelor Degrees Co-op Education
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Community Colleges
Co-op Education
u. Apprenticeship
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Associate Degrees

Certificates

High Schools

High School Diploma Co-op Education

Hauptanteil. Sie bieten berufsqualifizierende zweijahrige
akademische Bildungsabschliisse (Associate Degrees) sowie
Bildungsgdnge mit Zertifikatsabschluss an. Die wachsende
Bedeutung des Work Based Learning driickt sich hier in der
Zunahme von integrierten Praxisphasen aus, die auch
Apprenticeship-Programme in Kooperation mit Unterneh-
men einschlieffen konnen. Auch eine wachsende Partizi-
pation von Betrieben an der Curriculum-Entwicklung in
Community Colleges ist zu verzeichnen (vgl. AACC 2010
sowie REIN 2011).

Work Based Learning erfolgt hier auch in berufsqualifizie-
renden Associate-Degree-Bildungsgdngen an Community
Colleges (sog. Tech-prep-Bildungsgédnge), die bereits an High-
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schools einsetzen. Diese kooperativen Bildungsgange sind
mit einem Kerncurriculum gestaltet, das an beruflichen
Anforderungen orientiert ist. (vgl. HAYWARD u. a. 1995)

BERUFSPRAKTISCHE AUSBILDUNGSGANGE
(APPRENTICESHIP)

Zu Beginn des 20. Jahrhunderts entwickelten sich in einigen
Bundesstaaten (z. B. Wisconsin) Formen berufspraktischer
Ausbildung (Apprenticeship) in Unternehmen, die sich an
die Lehrlingsqualifizierung mitteleuropdischer Pragung ori-
entierten (vgl. LERMAN/RAUNER 2012). Seit Verabschiedung
des National Apprenticeship Act 1937 liegt die Zustdandigkeit
fiir diese Form des Work Based Learning beim nationalen
Office of Apprenticeship, das in Kooperation mit den Bun-
desstaaten Standards fiir diese Ausbildungsgange entwickelt
und tiberwacht, Programme initiiert und evaluiert, Bera-
tungen durchfiihrt sowie die Registrierung von Berufsbil-
dern vornimmt (vgl. USDOL 2013).

Registrierte Apprenticeship-Bildungsginge dauern in der
Regel zwischen vier und fiinf Jahre und werden von ein-
zelnen Unternehmen oder Branchenorganisationen, staat-
lichen Agenturen, Gewerkschaftsorganisationen sowie dem
Militar gefordert und durchgefiihrt. Diese rekrutieren die
Auszubildenden, registrieren die Programme und die Aus-
zubildenden bei den staatlichen Stellen, bestimmen die Aus-
bildungsvergiitung und definieren gemeinsam mit koope-
rierenden Bildungseinrichtungen die Ausbildungsplane. Bis
zu 40 Prozent dieser Auszubildenden werden in Koopera-
tion auch an Community Colleges unterrichtet (vgl. LER-
MAN 2010). Die Haupttatigkeitsfelder liegen traditionell in
den Bereichen Metall und Elektro, Verkehr, Heizung und
Sanitdr sowie Bauwirtschaft.

Im Jahr 2008 hatten weniger als vier Prozent der ausgebil-
deten Fachkrifte an Apprenticeship-Programmen teilge-
nommen. Die Zuriickhaltung von Arbeitgebern, sich in die-
sen Programmen zu engagieren, wird mit den Kosten, dem
Gewerkschaftseinfluss, der Gefahr der Abwerbung, dem
Mangel an struktureller Unterstiitzung sowie der Zustan-
digkeit staatlicher Stellen begriindet (vgl. USED 2012 b).
Das US-amerikanische Arbeitsministerium hatte in den ver-
gangenen Jahren ergidnzend Programme im Gesundheits-
wesen und in der IT-Branche aufgelegt. South Carolina hat
beispielsweise in den vergangenen Jahren zur Entwicklung
eines staatsweiten Apprenticeship-Systems Steueranreize und
weitere finanzielle Unterstiitzung fiir kooperierende Com-
munity Colleges und Unternehmen gewdhrt (vgl.
www.apprenticeshipcarolina.com).

Aktuelle Entwicklung:
Pathways-to-Prosperity-Initiative

Im Jahr 2008 haben die Harvard Graduate School of Edu-
cation und das Wirtschaftsbiindnis , Jobs for the Future” die
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bundesweit agierende Initiative ,Pathways to Prosperity”
zur Forderung beruflicher Ausbildungs- und Karrierewege,
die Work Based Learning integrieren, gestartet.
Insbesondere durch bildungspolitische Aktivititen wie z. B.
Konferenzen sowie Beratung und finanzielle Unterstiitzung
von Akteuren in den Bundesstaaten fordert die Initiative
bestehende und neue Ansdtze theorie-praxisverzahnter
beruflicher Qualifizierung im sekundédren und im post-
sekundéren Bereich. Dies bezieht sich im Einzelnen auf
berufsvorbereitende Mafinahmen bis hin zu Apprenticeship-,
Zertifikat- und Associate-Programmen (vgl. SYMONDS 2011).
Auf der Basis einer internationalen Benchmark-Untersu-
chung zu dualen Ausbildungsmodellen insbesondere in
Mittel- und Nordeuropa befiirwortet die Initiative fiir die
USA eine konzeptionelle Berticksichtigung dieser Erfah-
rungen mit Work Based Learning in der beruflichen Career
and Technical Education (vgl. HOFFMAN 2011).

Politisch wird die Pathways-Initiative parteitibergreifend
durch die US-Ministerien fiir Bildung und Arbeit unter-
stlitzt, da sie die Fachkrdftequalifizierung und zugleich das
ambitionierte Ziel der USA fordert, bis zum Jahr 2020
60 Prozent eines Jahrgangs zu einem postsekundaren Bil-
dungsabschluss zu fithren (USED 2012 a).

Zum Abschluss der nationalen Bildungskonferenz zur Path-
ways-Initiative 2013 bestand unter den teilnehmenden
Akteuren aus Politik, Wirtschaft, Bildung und Wissenschaft
Ubereinstimmung, dass durch eine Ausweitung von Work
Based Learning die Beschaftigungsfahigkeit und die Befa-
higung zur Teilnahme an weiterfiihrenden Bildungsange-
boten aller Absolventinnen und Absolventen gefordert
werde. Auch die Gleichwertigkeit von Schule, Berufsbil-
dung und Lebensgestaltung werde hierdurch untermau-
ert. Fiir eine Verstetigung dieser Entwicklung in der Bildung
seien z. B. in Ressourcenfragen verbindliche Absprachen
zwischen Regierung (Bund/Bundesstaaten), Arbeitgebern,
Kammern, Bildungs- und Forschungseinrichtungen erfor-
derlich. Neben der Entwicklung von theorie-praxisinte-
grierten Curricula und der Einbeziehung von Arbeitgebern
sei auch die Entwicklung von Anrechnungsverfahren fiir
Work Based Learning (z.B. auf Associate-Programme) not-
wendig. Es gehe um die Gestaltung von anschlussfahigen
Bildungswegen und den Erwerb von beruflichen Kompe-
tenzen, die auch zur zivilgesellschaftliche Teilhabe (Civic
Skills) und personlichen Entwicklung (Life Skills) befihigen
(vgl. REIN 2013; ALFELD u.a. 2013).

Nach zahlreichen bundesweiten Initialkonferenzen der
Pathways-Initiative kooperierten bis Ende 2012 bereits
in neun Bundesstaaten Netzwerke von Unternehmen,
Wirtschaftsverbanden, Kammern, Staatsregierungen und
Bildungseinrichtungen in verschiedenen Sektoren und
Bereichen (IT, Gesundheit, produzierendes Gewerbe, Land-
wirtschaft u. a.), um theorie-praxisverzahnte Bildungswege
im sekunddren und postsekundéren Bereich zu fordern.



Im Einzelnen driickt sich dies z. B. in der Entwicklung von
Partnerschaften zu Lernkooperationen (Learning Exchanges)
zwischen offentlichen Bildungseinrichtungen und Unter-
nehmen aus. Bei der Gestaltung von Bildungswegen wer-
den beispielsweise in Illinois neben sektorbezogenen Refe-
renzstandards (Career Cluster) des US-Arbeitsministeriums
auch standardisierte Berufsbilder und Rahmenlehrpldne aus
europdischen Landern mit dualer Berufsausbildung (z. B. fiir
den Ausbildungsberuf Mechatroniker/-in aus Deutschland)
berticksichtigt (vgl. IMAEF 2012; REIN 2013).

Zusammenfassung und Perspektiven

Die in den USA seit tiber einem Jahrhundert praktizierten
Konzepte Co-operative Education und Apprenticeship
Training werden aktuell nicht mehr alternativ, sondern
komplementar diskutiert. Philanthropisch-gesellschaftlich
motiviertes Bildungsengagement und das Qualifizierungs-
interesse von Unternehmen ergidnzen sich hier durchaus.
Berufliche Bildung wird unter Einbeziehung von Work
Based Learning zunehmend ganzheitlich diskutiert. Es geht
nicht nur um die Vermittlung fachbezogener Inhalte, son-
dern auch um die Entwicklung sozialer und personaler Kom-
petenzen. Damit wird sie auch dem wachsenden Bedarf
an komplexen Anforderungsprofilen in vielen Industrie-
bereichen gerecht.

Im Hinblick auf den Ausbau von Work Based Learning wer-
den die Vorziige dualer Berufsbildungssysteme in Mittel-
europa fiir die Arbeitsmarktqualifizierung in den USA seit
den 1980er-Jahren wiederholt diskutiert (CARNEVALE 2013).
Es ist zu friih dartiber zu urteilen, ob in Abkehr von der bis-
herigen Programmfoérderung durch die Pathways-Initia-
tive die berufliche Bildung nun stdrker systemisch veran-
kert wird, wie dies namhafte Bildungswissenschaftler in den
USA fordern (vgl. LERMAN 2007). Die Akteure beruflicher
Bildung aus Politik, Wirtschaft und Wissenschaft beftir-
worten einen Ausbau und eine Vernetzung bestehender
Ansétze von Work Based Learning im Rahmen der berufli-
chen Career and Technical Education, insbesondere zwischen
Highschools, Community Colleges und Unternehmen
unter Berticksichtigung dualer Erfahrungen aus Europa. Die
von der Deutschen Botschaft (2011) gestartete ,Skills Initia-
tive” zur Forderung von Work Based Learning in deutschen
Unternehmen in den USA kann hierzu einen wichtigen Bei-
trag leisten.

Umgekehrt ist bei der kompetenzorientierten Gestaltung
beruflicher und akademischer Bildungsgdnge in Deutsch-
land auf den hoheren Kompetenzniveaus des DQR ein Aus-
tausch mit der Higher Education in den USA interessant,
da viele US-Hochschulen bis in Postgraduierten-Programme
hinein (Ph. D. Apprenticeship Programs u.a.) iiber z. T. lang-
jahrige Erfahrungen in arbeitsbezogener und praxisinte-
grierter Co-operative Education verfiigen. l
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Attraktivitat gewerblicher
Ausbildungsberufe in Russland

ILJA F. ISAEW
Dr. P4d., Professor an der Staatlichen nationalen Forschungsuniversitat
Belgorod/Russland

INNA B. AKINSHINA
Dr. P4d., Staatliche nationale Forschungsuniversitat Belgorod/Russland

WALENTINA N. KORMAKOWA
Dr. P4d., Staatliche nationale Forschungsuniversitat Belgorod/Russland

» Gewerbliche Ausbildungsberufe geraten bei der
Berufswahl von Jugendlichen in Russland weiter ins
Hintertreffen, da akademische Abschliisse ein héhe-
res gesellschaftliches Ansehen haben und bessere
Karrierechancen versprechen. Gleichzeitig mangelt
es der Wirtschaft an qualifizierten Fachkraften auf
mittlerer Qualifikationsebene. Im Beitrag werden
MaBnahmen zur Unterstiitzung der Berufsorientie-
rung von Schiilerinnen und Schiilern in der Region
Belgorod in Russland beschrieben, die das Interesse
an gewerblichen Ausbildungsberufen wieder stei-
gern sollen.

SCHULSYSTEM UND WEGE ZUR BERUFSAUSBILDUNG
IN RUSSLAND

Die allgemeine Schulbildung ist in der Russischen Fodera-
tion Grundlage fiir die Berufsbildung. Das Schulsystem
besteht aus dem Primarbereich, dem Sekundarbereich I und
dem Sekundarbereich II. Der Sekundarbereich I endet mit
einer Abschlusspriifung in der neunten Klasse, die Hoch-
schulreife wird mit dem Abschluss nach der elften Klasse
(Sekundarbereich II) erreicht.

In Russland gibt es zwei unterschiedliche Ausbildungs-
richtungen fiir Berufsschiiler/-innen: die mindestens ein-
jahrige grundlegende Berufsbildung an einer Berufsschule
und die mindestens dreijahrige mittlere Berufsbildung. Der
Einstieg in die Berufsausbildung erfolgt entweder nach der
neunten Klasse oder mit Abschluss der elften Klasse. Die
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Ausbildungsstétte der mittleren Berufsbildung ist traditio-
nell das Technikum, heute bezeichnen sich allerdings die
meisten Schulen als ,Colleges”. Diese Ausbildung ent-
spricht in etwa der an einer deutschen Fachschule. Die Aus-
bildung erfolgt rein schulisch, berufliche Praxis ist nicht
vorgeschrieben und wird bisher nur auf eigene Initiative
durch die Berufsschulen initiiert (vgl. iMOVE 2011).

INTERESSE AN GEWERBLICHEN BERUFEN WECKEN

Die Erhohung der Produktionsumfénge und eine steigende
Nachfrage nach Arbeitskrédften seitens der Industriebetrie-
be fiihren zu einem gravierenden Mangel an qualifizier-
ten Fachkrédften auf dem russischen Arbeitsmarkt. Dies
betrifft auch die Industrie-Agrar-Region Belgorod (vgl.
Kasten). Trotz guter Berufs- und Karrierechancen ist das
Ansehen der handwerklichen und gewerblichen Ausbil-
dungsberufe unter den Jugendlichen auch hier deutlich
gesunken. Die Zahl der Interessenten, eine Ausbildung im
Bereich der gewerblichen Wirtschaft aufzunehmen, ver-
ringerte sich. Die Berufswahl der Jugendlichen ist stark
gepragt durch Familientraditionen, dem Prestige eines
Berufs, der Einkommenshohe sowie guten und sicheren
Arbeitsbedingungen. Trotz teilweise hoher Studiengebitih-
ren gilt ein Hochschulstudium als Garant fiir eine wirt-
schaftlich erfolgreiche Berufslaufbahn.

Der Verwaltungsbezirk Belgorod ist eine hoch entwickelte russische
Industrie-Agrar-Region mit 1,5 Millionen Einwohnern und einer Flache
von 27.000 Quadratkilometern an der Grenze zur Ukraine. Wirt-
schaftlich sind vor allem Eisenerzbergbau und -verarbeitung bedeu-
tend. Ein weiterer wichtiger Wirtschaftszweig ist die Produktion von
Erzeugnissen aus Kreide. Stark entwickelte Industriezweige sind u. a.
der Maschinenbau, die Metallverarbeitung sowie die chemische
Industrie und die Nahrungsmittelindustrie.

Eine aktuelle Umfrage unter den Schiilerinnen und Schii-
lern der 9. bis 11. Klassen in der Region Belgorod hat
gezeigt, dass nur wenige den Wunsch dufiern, einen
gewerblichen Ausbildungsberuf zu erlernen, wahrend aka-
demische Berufe deutlich beliebter sind.

Das ,Foderale Zielprogramm zur Entwicklung der Bildung
2011-2015“ fordert fiir die oberen Schulklassen eine
spezialisierte Vorbereitung, die sich an der individuellen
Ausbildung und Sozialisation der Schiiler/-innen unter
Berticksichtigung der realen Bediirfnisse des Arbeitsmarkts
orientiert.

In der Region Belgorod ist das beschriebene Problem ein
wichtiges Thema. Um die Schiiler/-innen wieder stdrker fiir
die gewerblichen Ausbildungsberufe zu interessieren, muss
das existierende Berufsbildungssystem reformiert werden.
Im Verwaltungsbezirk Belgorod wurde hierzu ein staatlich-
privates Modell der Verwaltung des Berufsausbildungs-
systems eingefiihrt. Dazu wurden Vereinbarungen iiber
die Zusammenarbeit zwischen der Regierung des Bezirks



Belgorod und den 19 grofiten Arbeitgebern der Region
abgeschlossen. Zur Erh6hung des Ausbildungsniveaus und
der professionellen Fertigkeiten der Absolventinnen und
Absolventen der Berufsbildungsinstitutionen orientiert
man sich am dualen System nach deutschem Vorbild. Min-
destens 50 Prozent der Ausbildungszeit findet nun in den
Betrieben statt, damit die Ausbildung einen hoéheren Pra-
xisbezug aufweist und kiinftige Fachkrdfte mit Produkti-
onsprozessen und Arbeitsabldufen besser vertraut sind (vgl.
Oblast Belgorod 2013).

PADAGOGISCHE KONZEPTION ZUR UNTERSTUTZUNG
DER BERUFSORIENTIERUNG

Auch wenn diese Ma3nahme die Attraktivitdt gewerblicher
Ausbildungsberufe erhoht, sollen die Jugendlichen auch
schon in der Schule bei der Berufsorientierung in dieser
Hinsicht unterstiitzt werden. Dazu wurde am Lehrstuhl
fiir Pddagogik der Staatlichen nationalen Forschungsuni-
versitdt Belgorod das Konzept ,Selbstbestimmung der
Schiiler/-innen der oberen Klassen im Bereich gewerblicher
hochtechnologischer Berufe” ausgearbeitet. Der Konzep-
tion liegt die Annahme zugrunde, dass die eigenverant-
wortliche Berufswahl wirksamer funktioniert, wenn sie auf
einer bewussten Ebene stattfindet und das Ergebnis einer
gut vorbereiteten Entscheidung ist.

Im Rahmen der Berufsorientierung sollen die Jugendlichen
dabei unterstiitzt werden, die bestmogliche Entscheidung
tiber den kiinftigen Tatigkeitsbereich treffen zu konnen und
Perspektiven zu entwickeln. Es ist wichtig, dass die Schii-
ler/-innen selbststdndig einen Sinn im zukiinftigen Beruf
finden und wichtige Eigenschaften und Fihigkeiten, die fiir
die Arbeit im konkreten Beruf notwendig sind, erkennen
und ausbilden konnen (vgl. [SAEW/KORMAKOWA, 2008).
Auf der Basis einer Untersuchung zur Berufsorientierung an
Schulen in Belgorod wurden Materialien, Lehrgdnge und
Tests entwickelt, die sowohl die Schiiler/-innen der 9. bis
11. Klassen bei der selbststindigen Berufsorientierung als
auch die Weiterbildung der Lehrkrédfte von Bildungsein-
richtungen unterstiitzen. Bei der Planung der beruflichen
Karriere werden die Schiiler/-innen in den Bereichen der
beruflichen und persénlichen Selbstbestimmung ausgebil-
det. Darunter fallen das Verstindnis des Werts von Arbeit,
die Orientierung in der Welt der beruflichen Arbeit und die
Ausarbeitung von Nah- und Fernzielen.

Zur Berufsorientierung gehoren Betriebsbesichtigungen
und Treffen mit Praktikerinnen und Praktikern aus gewerb-
lichen Berufen ebenso wie Rollenspiele, die Arbeit mit
Informationsmaterial, Bildungsprogramme, Kurse und Trai-
ningsseminare (vgl. KORMAKOWA 2012). Auch die Zusam-
menarbeit der Eltern mit den pddagogischen Fachkrédften
spielt eine grofle Rolle. Gemeinsam vermitteln sie den
Schiilerinnen und Schiilern eine Vorstellung von den For-
men der Berufstatigkeit und der Berufswelt sowie von den
Anforderungen der Berufe an die Person.

Anzeige
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Marktstudie Russland

Bezug:in-gedruckter
Form und zum
Download:
www.imove-germany.de/
cps/rde/xchg/imove_
projekt_de/hs.xsl/
publikationen.htm

.
BiBB.

Die iIMOVE-Marktstudie leistet eine
praktische Orientierungs- und Entschei-
dungshilfe bei der Markterkundung.
Ausgehend von den wirtschaftlichen
und politischen Rahmenbedingungen
beleuchtet die Studie das Bildungssystem
Russlands. Dabei konzentriert sie sich
auf die berufliche Bildung, den Aus- und
Weiterbildungsmarkt und Exportmoég-
lichkeiten, speziell fur Anbieter aus
Deutschland.

Bedeutende Pilotprojekte und Investiti-

onsvorhaben veranschaulichen aktuelle

Entwicklungen auf dem Bildungsmarkt.

Ausfuhrliche Kontaktdaten der relevan-
ten Regierungsstellen, Institutionen und
Verbande vor Ort ergénzen die Informa-
tionen.

Aus dem Inhalt:

e Soziodkonomische, politische und
gesellschaftlich-kulturelle Rahmen-
bedingungen

e Bildungssystem

e Aus- und Weiterbildungsmarkt und
Exportméglichkeiten

¢ Informationsangebote, Kontakt- und
Marketingméglichkeiten

iMove (Hrsg.): Marktstudie Russland
fur den Export beruflicher Aus- und
Weiterbildung. Bonn 2011, 50 Seiten

Der Prozess der eigenverantwortlichen Berufsorientierung
von Schiiler/-innen in Russland sollte planvoll und dyna-
misch sein. Die Wirksamkeit des Systems hdngt von der
Standfestigkeit und der Flexibilitdt der sozialen Partner-
schaft ab, vor allem aber von den Bildungsinstitutionen,
den betrieblichen Einrichtungen und dem Elternhaus.
Die Erfahrungen mit der padagogischen Konzeption wer-
den nach vierjahriger Laufzeit Ende 2013 ausgewertet. ll
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Berufliche Aus- und Weiterbildung
in Agypten nach der Revolution

Best-Practice-Projekte zur Fachkrafte-
qualifizierung'

AHMAD EL BANHAWY
Strategie-, Forschungs- und Fundraising-Manager, Industrial Training
Council, Kairo/Agypten

YARA ELHEMAILY
Senior-Okonomin, Industrial Training Council, Kairo/Agypten

» Agyptens groBtes Kapital ist das Potenzial seiner
Bevdlkerung. Dies zeigte sich deutlich in der Revo-
lution, deren Initialziindung 2008 in Mahalla von
mehr als 240.000 Arbeiterinnen und Arbeitern aus-
ging. Allerdings muss die Qualitat der Fachkrafte-
qualifizierung verbessert werden. Deshalb inves-
tiert das Land einen GroBteil seiner Ressourcen in
die berufliche Aus- und Weiterbildung. Die folgen-
den Ausfiithrungen stellen Beispiele guter Praxis
vor, die zur Reform des dgyptischen Berufsbildungs-
und Beschaftigungssystems beitragen sollen.

Berufsausbildung in Agypten

Die berufliche Aus- und Weiterbildung in Agypten wird
zum grofiten Teil von der Regierung reguliert und finan-
ziert. Die Zustindigkeiten verteilen sich jedoch auf mehr
als 20 Ministerien, was eine schlechte Steuerbarkeit des
Gesamtsystems zur Folge hat. In den Einrichtungen, die
dem Bildungs- und dem Industrieministerium zugeordnet
sind, erwerben Schiilerinnen und Schiiler nach einer drei-
jahrigen héheren Sekundarbildung ein Abschlusszeugnis.
Die gewerblich-technische Ausbildung ist dabei im Regel-
fall auf Schulen beschrénkt. Es gibt aber auch Pilot-Module
fiir eine duale Ausbildung, bei denen das praktische Lernen
in privaten Unternehmen stattfindet. So bietet das Insti-

1 Aus dem englischen Original von Marion Schweizer iibersetzt.
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tut fiir Produktivitdt und Berufsbildung (,,Productivity and
Vocational Training Department”, PVTD), das zum Indus-
trieministerium gehort, eine zweijdhrige praktische und
theoretische Ausbildung in Bildungszentren an, im dritten
Jahr findet die Ausbildung zu 80 Prozent in privaten Unter-
nehmen statt.

Ein grofles Problem bei der Ausbildung von Fachkriften
besteht darin, dass oft die Passung zum Arbeitsmarkt als
unzureichend empfunden wird. Dies fiihrt im Ergebnis zu
Ausbildungsabschliissen, die den Anforderungen der Indus-
trie nicht gerecht werden. In der Tat sind die Arbeitgeber
mit den Absolventinnen und Absolventen, die das Berufs-
bildungssytem hervorbringt, sehr unzufrieden.

Das Berufsbildungssystem soll deshalb mit verschiedenen
Programmen und mit internationalen und staatlichen
Finanzmitteln reformiert werden. Die EU und die Regierung
Agyptens (GOE) finanzierten schon im Jahr 2005 gemein-
sam ein 66-Millionen-Euro-Programm mit dem Titel , Assis-
tance for the Reform of Technical and Vocational Educa-
tion and Training” (TVET = Forderung der Reform der
gewerblich-technischen und beruflichen Aus- und Weiter-
bildung). Damit sollten Pilotprojekte auf lokaler und auf
Branchenebene durchgefiihrt werden, um die TVET-Reform
in Gang zu bringen. Auch wenn das Programm selbst nur
eine begrenzte Wirkung entfaltete, wurden immerhin meh-
rere Studien erarbeitet, aus denen ersichtlich wird, welche
Richtung die Reformen in Agypten einschlagen. Das Ziel ist
die Verbesserung der Arbeitsmarktinformationssysteme, der
Qualitdtssicherung und Zertifizierung sowie der Steuerung
und Finanzierung.

Bereits im Jahr 2000 hatte ein Konsortium unter der Feder-
fithrung des British Council das National Skills Standards
Project (= Projekt fiir nationale Kompetenzstandards)
gestartet, das durch den dgyptischen Social Fund for Deve-
lopment (SFD = Sozialfonds fiir Entwicklung) finanziert
wurde. Mit dem Projekt wurden landesweit giiltige Berufs-
standards entwickelt, die dem tatsachlichen Bedarf von
Industrie-, Bau- und Tourismusunternehmen entsprechen.
Aus diesen Standards sollten sodann kompetenzbasierte
Qualifikationen abgeleitet werden, die einen Rahmen fiir
die Qualifizierung und Zertifizierung gewerblicher Arbeit
bilden. Das Projekt wurde im Jahr 2006 vom Industrial
Training Council (ITC = Rat fiir gewerbliche Ausbildung),
einem staatlichen Organ mit Sonderstatus, das dem dgyp-
tischen Industrieministerium zugehorig ist, ibernommen.
Der ITC ist fiir Ausbildungsmafinahmen in der dgyptischen
Industrie zustdndig und hat ebenfalls Standards und Qua-
lifikationen fiir das Ingenieurwesen und fiir die Branchen
Nahrung, Druck, Kunststoffe und Gerberei entwickelt. Er
war aufderdem federfithrend bei der Entwicklung eines Qua-
litatssicherungssystems fiir die Implementierung dieser
Standards und hat, in Zusammenarbeit mit der Scottish
Qualifications Authority (SQA = Schottische Qualifizie-
rungsbehdrde, www.sqa.org.uk), 60 Gutachter und interne
Sachverstiandige ausgebildet. Dartiber hinaus hat der ITC



die Implementierung von Standards in staatlichen und
unabhidngigen Berufsbildungszentren im Bereich der
Maschinenbauindustrie finanziell gefordert, wobei Quali-
tatssicherungssysteme nach dem Vorbild des Vereinigten
Konigreichs zum Einsatz kamen.

Best Practices nach 2011

Seit Beginn der Revolution betreute der ITC weitere Modell-
projekte zur Verbesserung der Kompetenzen von Arbeits-
kréaften, um der Industrie zu mehr Wettbewerbsfdhigkeit zu
verhelfen.

NATIONALES PROGRAMM FUR DIE AUSBILDUNG
VON ARBEITSSUCHENDEN

Mit diesem Programm reagierte man insbesondere darauf,
dass Qualifikationen, die von Unternehmen nachgefragt
werden, nicht mit denen zusammenpassen, die die Arbeits-
suchenden anzubieten haben. Das wichtigste Ziel des Pro-
gramms besteht deshalb darin, jahrlich 100.000 junge
Menschen als Fachkréfte zu qualifizieren und in Beschéf-
tigungsverhaltnisse zu vermitteln. Um das zu erreichen,
kooperieren staatliche, privatwirtschaftliche und zivilge-
sellschaftliche Organisationen. Im Rahmen dieser Koope-
ration werden vor allem gewerblich-technische Ausbil-
dungskurse und Verwaltungslehrgédnge fiir Arbeitsuchende
angeboten. Diese Initiative sollte anfinglich in Bildungs-
zentren stattfinden und dort theoretisches und praktisches
Lernen ermdglichen. Im Verlauf der Umsetzung stellte der
ITC jedoch fest, dass eine Kombination aus Unterricht im
Bildungszentrum und betrieblicher Ausbildung den Anfor-
derungen der Arbeitgeber am besten gerecht wird. Zustédn-
dig fiir die Umsetzung ist der ITC. Seine Strategie besteht
darin, Arbeitsuchenden die Kompetenzen und sozialen
Fahigkeiten zu vermitteln, die sie brauchen, um Arbeit in der
Industrie zu finden. Drei Dinge sollen verbessert werden:

Ausbildungsqualitdt: Der Mangel an akkreditierten Ausbil-
dungszentren gibt Auszubildenden Anlass zur Sorge tiber
die Qualitdt ihrer Ausbildung und halt sie von Weiterbil-
dungsmafinahmen ab. Um hier Abhilfe zu schaffen, sollen
eine fortlaufende Leistungskontrolle und die Akkreditie-
rung aller am Programm teilnehmenden Ausbildungszen-
tren eingefiihrt werden.

Ausrichtung der AusbildungsmaBnahmen an den Erfordernis-
sen des Arbeitsmarkts: Der Mangel an curricularen Standards
gibt Anlass zur Sorge dariiber, ob die Ausbildung die von
den Arbeitgebern geforderten Kompetenzen abdeckt. Des-
halb soll in Zusammenarbeit mit dem National Skills
Standards Programme des ITC ein Mechanismus zur Stan-
dardisierung der Lehrpldne und Ausbildungspakete imple-
mentiert werden.

THEMENSCHWERPUNKT

Arbeitsproduktivitat: Der Mangel an effizienten Ausbil-
dungsmaflinahmen kann die Arbeitsleistung beeintrachti-
gen. Dies fiihrt letzten Endes zu einer sehr geringen Pro-
duktivitdt der Beschiftigten, auch wenn sie Arbeit haben.
Deshalb soll das Ausbildungsprogramm sicherstellen, dass
alle Beschiftigten, die sich um eine Stelle bewerben und
eingestellt werden, auch eine geeignete Ausbildung erhal-
ten, soweit sie die von Arbeitgeberseite benotigten Kom-
petenzen noch nicht mitbringen.

NATIONALES PROJEKT ZUR KOMPETENZENTWICKLUNG

Dieses Projekt ist eine Fortsetzung des Skills Development
Project (SDP), das von 2004 bis 2010 von der Weltbank und
dem Industrieministerium finanziert wurde. Das SDP setzt
an der Einschéatzung des Ausbildungsbedarfs an. Damit soll
der spezielle Bedarf einer Unternehmensgruppe vor allem
im Bereich der Produktion ermittelt werden. Die erforder-
liche Ausbildung wird in einem Ausbildungsrahmenplan
beschrieben, in dem das Ziel jedes Lehrgangs, dessen wich-
tigste Inhalte, die Zielgruppe, die Dauer und die fiir die
Umsetzung benotigte Ausstattung festgehalten sind. Die
Lehrginge werden landesweit fiir staatliche und unabhén-
gige Ausbildungsanbieter offen ausgeschrieben, um die
Chancengleichheit der Wettbewerber zu gewéhrleisten. Die
Auswahl findet durch einen Ausschuss anhand von Krite-
rien statt, die auf internationalen Standards beruhen.
Untersucht werden die Erfahrung der Anbieter, ihre Um-
setzungsstrategie bei der Ausbildung und die Qualifikatio-
nen der Ausbilderinnen und Ausbilder. Hat ein Ausbil-
dungsanbieter den Zuschlag bekommen, gehen die
Ausbildenden in die Betriebe, um in Gespriachen mit
Management, Betreuungspersonen und potenziellen Teil-
nehmenden den jeweils spezifischen Bedarf der Unterneh-
men zu bestimmen. Sind alle logistischen Fragen geklart,
findet die Ausbildung statt, je nach Erfordernissen des Lehr-
gangs entweder im Ausbildungszentrum, am Arbeitsplatz
oder an beiden Lernorten. Mit der Supervision der Ausbil-
dung wird ein externer Anbieter fiir Monitoring und
Evaluation (M&E) beauftragt, der sich verpflichtet, jeden
Lehrgang zu besuchen, die Einhaltung des jeweiligen Rah-
menplans zu tiberwachen und die Zufriedenheit der Teil-
nehmenden zu ermitteln. Um die Qualitdt zu verbessern,
fillt das Unternehmen am Ende des Lehrgangs einen Fra-
gebogen {iiber seine Zufriedenheit mit dem Lehrgang aus.
Dieser Fragebogen ist eine Voraussetzung fiir die Vergiitung
der Anbieter, eine weitere ist das Eingehen auf alle Anmer-
kungen des Unternehmens.

Im Zuge des derzeit laufenden Projekts werden weitere
Maflnahmen getroffen, um die Bedeutung der Berufsbil-
dung stdrker ins Zentrum der Aufmerksamkeit zu riicken.
Dazu sollen mafigeschneiderte Ausbildungsprogramme
angeboten werden, die auf Grundlage einer vorherigen
Bewertung des Ausbildungsbedarfs sinnvoll auf den Bedarf
des Unternehmens eingehen. Es bedarf allerdings noch wei-
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Europdische Kooperationen
in der beruflichen Bildung

Kann Lernen am Arbeitsplatz auch in
Europa eine gréBere Rolle spielen —
und wenn ja, wie? Die Juni-Ausgabe
des Journals ,bildung fur europa”,
herausgegeben von der Nationalen
Agentur Bildung fur Europa beim BIBB
liefert hierzu Informationen aus erster
Hand.

bildung fiir europa

o it g s

Die Beitrdge zum Schwerpunktthema
befassen sich mit den neuen bilateralen
Kooperationen des BMBF in der Berufs-
bildung, mit Initiativen zur Férderung
dualer Ausbildung in Europa und mit
der Frage, welchen Beitrag europaische
Projekte zum Lernraum Europa leisten
kénnen.

B Ferner enthalt das Journal aktuelle

Lesensie"dasJournal Informationen zu den europaischen

bequem online unter: Initiativen , New Skills for New Jobs”

http://issuu.com/na_beim und ,Build up Skills” sowie zur Natio-

;l;z)lzbgiogségsr_)jiournal_ nalen Koordinierungsstelle Europaische
— Agenda fur die Erwachsenenbildung.

Oder bestellen Sie es

tber die Website der NA:

www.na-bibb.de/

BiBB.

terer Anstrengungen, um die Bekanntheit des Projekts zu
steigern und seine Monitoring- und Evaluationsmechanis-
men zu verbessern.

STAATLICHES PROJEKT FUR MODERNE
LEHRLINGSAUSBILDUNG

Mit diesem Projekt sollen private Unternehmen motiviert
werden, in die Ausbildung und Beschaftigung von Arbeit-
suchenden zu investieren, die weder tiber eine Ausbildung
noch tiber Berufserfahrung verfiigen. Angeboten wird ein
Ausbildungsgang, bei dem die theoretische Wissensver-
mittlung und ein praktisches Training in einem anerkann-
ten Ausbildungszentrum von staatlicher Seite und die
praktische Ausbildung am Arbeitsplatz durch die Arbeit-
geberseite finanziert werden. Die Unternehmen sollen
auflerdem verpflichtet werden, die Arbeitsuchenden wiah-
rend der Ausbildungsphase unter Vertrag zu nehmen und
ihnen einen monatlichen Lohn zu zahlen. Der erfolgreiche
Abschluss der Ausbildung ist mit einer international aner-
kannten beruflichen Qualifikation verbunden.

Um dieses Projekt in Agypten zu steuern, sind ITC und
British Council Egypt eine Partnerschaft eingegangen. Auf
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die Nachfrage zweier Industrieunternehmen nach 40 neuen
Arbeitskriften im Bereich Klimatisierung und Wartung von
Haushaltsgerdten wurde ein Bildungszentrum beauftragt,
welches von zwei Stellen anerkannt wurde: der Scottish
Qualifications Authority (SQA) und Edexcel, einem Toch-
terunternehmen der Firma Pearson. Die Bereiche Klimati-
sierung und Wartung von Haushaltsgerdten wurden von
nationalen, durch die SQA anerkannten Kompetenzstan-
dards abgedeckt. Zusammen mit den Anforderungen in den
beiden Industrieunternehmen bildeten sie die Grundlage
fiir die Entwicklung einer bedarfsgerechten Lehrlingsqua-
lifikation, die von der SQA anerkannt wurde.

Die erste Firma, die das Projekt implementierte, beschloss,
die Lernorte sowohl fiir den theoretischen Unterricht als
auch fiir die Praxisausbildung im eigenen Betrieb unterzu-
bringen. In solchen Fillen schickt das Zentrum die Aus-
bildenden in den Betrieb, der sie dann fiir die Dauer der
Ausbildung beherbergt. Ausbilderinnen und Ausbilder
wechseln je nach Unterrichtsfach. Zwei Tage pro Woche
sind fiir den theoretischen Unterricht reserviert. An den
verbleibenden drei Tagen stehen die Ausbildenden den
Betrieben bei der innerbetrieblichen praktischen Ausbil-
dung zur Seite, beraten Betreuungspersonen und Auszu-
bildende und sorgen fiir die Verkniipfung von Theorie und
Praxis. Nach jedem Fachunterricht findet eine theoretische
und praktische Leistungskontrolle statt, deren Qualitat
durch die internen Gutachterinnen und Gutachter des Zen-
trums gepriift und spater extern durch die SQA bestatigt
und anerkannt wird.

Das Unternehmen berichtet schon jetzt, dass dieser Mecha-
nismus Friichte tragt. Die Teilnehmenden sind in der Lage,
ihr theoretisches Wissen praktisch anzuwenden; so haben
sie z. B. einen Vorrat an ausgewechselten Leiterplatten ent-
deckt und mit ihren Kenntnissen einen grofien Teil davon
wieder instand gesetzt, wodurch das Unternehmen eine
betrdachtliche Summe Geld gespart hat.

Fir eine bessere Zukunft

Die Entwicklungsprojekte des ITC sind ein erster Schritt
in Richtung Reform der gewerblich-technischen Ausbil-
dung. Allerdings lassen sich mafigebliche Fortschritte nicht
in einem Vakuum erzielen; eine Zusammenarbeit mit Part-
nerorganisationen und deren Unterstiitzung ist notwendig.
Es ist an der Zeit, dass die Agypterinnen und Agypter auf
den Gebieten, auf denen sie einen Wettbewerbsvorteil
haben, den Aufbau ihres Landes vorantreiben. Die politi-
sche Revolution sollte durch die Hand ihrer patriotischen
Arbeiterinnen und Arbeiter jene Traditionen verdndern, die
die volle Entfaltung des Qualifizierungspotenzials der
agyptischen Wirtschaft verhindern. Der einzige Ausweg
und die einzige Garantie fiir die Nachhaltigkeit politischer
Strategien ist die Uberzeugung aller gesellschaftlichen
Gruppen, dass die qualifizierte Berufsausiibung ein wert-
volles Gut ist. H
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Berufsbildungszusammenarbeit aus
einer Hand

Die Zentralstelle fur internationale
Berufsbildungskooperation im BIBB

BIRGIT THOMANN
Leiterin der Abteilung ,Internationalisierung der Berufsbildung/Wissens-
management” im BIBB

MICHAEL WIECHERT
Leiter des Arbeitsbereichs ,Internationale Kooperation und Beratung”
im BIBB

» Auf Initiative des Bundesministeriums fir Bil-
dung und Forschung (BMBF) wird aktuell im BIBB
die Zentralstelle fiir internationale Berufsbildungs-
kooperation aufgebaut. Sie hat im September 2013
offiziell ihre Arbeit aufgenommen und soll binnen
der nachsten zwei Jahre zur fachlichen Begleitung
und Unterstiitzung der internationalen Berufs-
bildungszusammenarbeit der Bundesregierung aus-
gebaut werden. Mit dieser Einrichtung setzt die
Bundesregierung im Rahmen ihrer im Juli 2013 ver-
abschiedeten Strategie zur internationalen Berufs-
bildungszusammenarbeit ein Zeichen, um Kompe-
tenzen zu biindeln und angesichts einer hohen,
weltweiten Nachfrage nach dem deutschen Berufs-
bildungssystem eine internationale Berufsbildungs-
zusammenarbeit ,,aus einer Hand” zu schaffen. Der
Beitrag informiert liber diese Entwicklungen und
skizziert das kiinftige Aufgabenspektrum der Zen-
tralstelle fiir internationale Berufsbildungskoope-
ration.

DIE STRATEGIE DER BUNDESREGIERUNG ZUR INTER-
NATIONALEN BERUFSBILDUNGSZUSAMMENARBEIT

Vor dem Hintergrund der weltweiten Finanz- und Wirt-
schaftskrise sowie hoher Jugendarbeitslosigkeit (vgl. Bun-
desregierung 2013 a, S. 1 f.) wachst das Interesse europdi-
scher wie auflereuropdischer Partnerlander am dualen

System der beruflichen Bildung. Insbesondere die ausge-
pragte Praxisorientierung der Ausbildung, das damit ver-
bundene hohe Kompetenzniveau der Ausgebildeten (wie
auch des Berufsbildungspersonals) sowie der erfolgreiche
Ubergang von Ausbildung in Beschiftigung machen das
deutsche duale System fiir andere Lander attraktiv. Auch
wenn es nicht eins zu eins tibertragbar ist (vgl. THOMANN/
WIECHERT 2011, S. 2 sowie EULER 2013, S. 11 ff.), interes-
sieren sich doch zahlreiche Staaten fiir die Erfolgsfaktoren
des deutschen Berufsbildungssystems. Erfahrungen und
Best Practise aufgreifend, mochten sie diese Kenntnis fiir
ihre eigenen Modernisierungsprozesse in der beruflichen
Bildung nutzen und sie entsprechend ihrer nationalen
Erfordernisse anpassen.

Diese Nachfragen richten sich in Deutschland bislang an
eine Vielzahl verschiedener Ressorts, Organisationen und
Verbédnde, in denen sich die Vielschichtigkeit der interna-
tionalen Berufsbildungszusammenarbeit mit Schnittstellen
zur Bildungs-, Wirtschafts-, Arbeitsmarkts-, Migrations-,
Auflen- und Entwicklungspolitik abbildet (vgl. Bundesre-
gierung 2013 b, S. 3). Mit dem jingsten Strategiepapier
der Bundesregierung zur internationalen Berufsbildungs-
zusammenarbeit ist es nunmehr gelungen, alle relevanten
Akteure in den Erarbeitungsprozess einer gemeinsamen
Strategie einzubinden und zu Positionen und Abstim-
mungsformaten zu gelangen, die von allen Beteiligten
gemeinsam getragen werden.

So wurde ein Runder Tisch zur internationalen Berufsbil-
dungszusammenarbeit eingerichtet, welcher der Verstin-
digung tiber die strategische Ausrichtung der internatio-
nalen Berufsbildungskooperation der Bundesregierung
dienen und der eine ressort- und organisationsiibergrei-
fende Abstimmung sicherstellen sowie als Koordinations-
und Clearingstelle wirken soll. Beteiligt an diesem neuen
Gremium sind die jeweiligen Bundesministerien, die in
ihrem Verantwortungsbereich tdtigen Organisationen, Ver-
treter/-innen der Bundesldnder sowie jene Sozialpartner
und Vertreter/-innen der verfassten Wirtschaft, die das
deutsche Berufsbildungssystem maflgeblich tragen (vgl.
Abbildung S. 36).

Der Runde Tisch wird eng mit der Zentralstelle fiir inter-
nationale Berufsbildungskooperation im BIBB zusammen-
arbeiten. Gemaf} Berufsbildungsgesetz (BBiG) hat das BIBB
im Rahmen der Bildungspolitik der Bundesregierung die
Aufgabe, an der internationalen Zusammenarbeit in der
Berufsbildung mitzuwirken. Es unterstiitzt das Zusammen-
wirken von Wissenschaft, Politik und Praxis und fordert die
institutionalisierte Einbindung der Wirtschaft und der
Sozialpartner.

Zur Umsetzung der neuen Aufgabe wird das Bundesinstitut
seine Fachexpertise als Kompetenzzentrum fiir die berufli-
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Abbildung Runder Tisch zur Berufsbildungszusammenarbeit - Ziel und Mitglieder
______________________________________________________________________|

Arbeitsgruppen mit Russland, Indien, China, Siidafrika und
der Ttirkei sowie weitere Berufsbildungskooperationen mit
ausgewdhlten G-20-Staaten.!

Bundesressorts Im Fokus der Arbeiten der Zentralstelle mit den Partner-
lindern steht die Entwicklung und Forderung dualer,
betriebsintegrierter Aus- und Weiterbildungsmodelle. Diese
Aufgabe bildet den Rahmen fiir zielgerichtete Netzwerk-,
Kooperations- und Leuchtturmprojekte, die linderspezi-
fisch mit unterschiedlichen Schwerpunkten ausgestaltet
werden. Die Umsetzung erfolgt in Zusammenarbeit und
Koordination mit anderen Akteuren der beruflichen Bil-

Bundesbehérden,
Durchfiihrungs-
organisationen

Arbeitgeber

Kammer-
organsationen

Lénder-
vertretung

Ziel: Abstimmung der strategischen Ausrichtung der internationalen

Berufsbildungszusammenarbeit

che Aus- und Weiterbildung in Deutschland einbringen.
Auch die langjahrigen, weltweiten Erfahrungen des BIBB
in der Kooperation mit seinen internationalen Partnerin-
stituten werden der Ausgestaltung der Zentralstelle zugute-
kommen. So pflegt das BIBB mit ca. 30 Partnerorganisa-
tionen weltweit eine kontinuierliche Zusammenarbeit auf
Grundlage von Kooperationsabkommen, ist in Beratungs-
projekten aktiv und tibernimmt seit Jahren Aufgaben in der
bilateralen Berufsbildungskooperation des BMBE.

AUFGABEN DER ZENTRALSTELLE FUR INTERNATIONALE
BERUFSBILDUNGSKOOPERATION IM BIBB

Die konkreten Aufgaben zur Unterstiitzung der oben
genannten Prozesse umfassen zundchst die Geschiftsstel-
lenfunktion des Runden Tisches. Dazu gehort es, Infor-
mationen aufzubereiten und Dokumente zu erstellen, die
als Entscheidungsgrundlage tiber Zustindigkeiten und zur
Aufgabenabstimmung dienen. So sollen ressortiibergreifend
Synergien geschaffen und die deutsche internationale
Berufsbildungszusammenarbeit effektiver gestaltet werden.

Weiterhin leistet die Zentralstelle einen maf3geblichen Bei-
trag, um die bilateralen Berufsbildungskooperationen der
Bundesregierung unter Federfithrung des BMBF auf- und
auszubauen. Auf europdischer Ebene ist dies momentan
vornehmlich die Zusammenarbeit mit Spanien, Griechen-
land, Portugal, Italien, Slowakei und Lettland. Diese Lan-
der haben unter Beteiligung der Europdischen Kommission
im Dezember 2012 ein gemeinsames Memorandum unter-
zeichnet, in dem sie ihre Absicht zum Ausdruck bringen,
bei der Reform ihrer Ausbildungssysteme eng mit Deutsch-
land zusammenzuarbeiten (vgl. BMBF 2012). Neben diesen
europdischen Allianzen unterhdlt das BMBF bilaterale
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dung wie den Auslandshandelskammern (AHK), den deut-
schen Auslandsvertretungen, deutschen sowie nationalen
Unternehmen, Berufsschulen und Sozialpartnern in den
jeweiligen nationalen und regionalen ordnungspolitischen
Strukturen.

Die Zentralstelle wird Projekte und Programme gemeinsam
mit Partnerorganisationen in den oben genannten Landern
entlang der BIBB-Kompetenzfelder entwickeln, fachlich
gestalten und organisatorisch unterstiitzen. Diese Arbeit
wird durch Datenerhebungen, Monitoring und Evaluation
sowie der Forderung des institutionellen Lernens wissen-
schaftlich begleitet.

Eine effektive, auf Synergien fuflende Kooperation der deut-
schen Berufsbildungsakteure erfordert ferner ein gutes Wis-
sensmanagement, das den Wissenstransfer zwischen den
verschiedenen Akteuren auf nationaler und internationa-
ler Ebene garantiert. Die Zentralstelle wird daher Instru-
mente entwickeln, um diesen Wissenstransfer nach innen
und auflen sicherzustellen.

AUSBLICK UND PERSPEKTIVE

Derzeit werden in den europdischen Berufsbildungskoope-
rationen die bilateralen Arbeitsgruppen aufgebaut und kon-
krete Arbeitspldne zur Implementierung von Projekten
sowie zur Einrichtung von betriebsintegrierten Aus- und
Weiterbildungsprogrammen entwickelt. Einen grofien Stel-
lenwert hat hierbei die Initiierung und Etablierung von
Netzwerken, in denen deutsche Akteure gemeinsam mit
ihren Ansprechpartnern in den jeweiligen Lindern zusam-
menarbeiten.

In der auBereuropdischen Berufsbildungskooperation liegt
der Schwerpunkt in der Durchfithrung von Projekten, z. B.
in Indien und Russland. Im Fokus der Aktivititen in Indien
steht die fachliche Unterstiitzung des indischen Partners

1 G 20: USA, China, EU, Japan, Deutschland, Frankreich, Brasilien,
Vereinigtes Konigreich, Italien, Russland, Kanada, Indien,
Australien, Mexiko, Siidkorea, Indonesien, Tiirkei, Saudi Arabien,
Argentinien, Siidafrika.



bei der Entwicklung von Berufs-, Ausbildungs- und Prii-
fungsstandards fiir den gewerblich-technischen Bereich. In
Russland arbeiten die Fachleute der Zentralstelle an der
Etablierung von nationalen Standards fiir das berufliche
Bildungspersonal. Dies geschieht in enger Abstimmung mit
dem russischen Bildungsministerium, dem Partnerinstitut
des BIBB sowie der deutschen und russischen Wirtschaft vor
Ort.

Die jeweiligen Reformvorhaben in der beruflichen Bildung
der Partnerldnder werden stets ihre eigene Pragung und
Einbettung in eine nationale Gesamtstrategie erhalten.
Gleichwohl kénnen die Erfahrungen mit dem deutschen
Berufsbildungssystem und die bedarfsorientierte Ausein-
andersetzung mit seinen bildungspolitischen und wirt-
schaftlichen Strukturen dazu beitragen, beschaftigungs-
relevanter auszubilden und eine auf den Bedarf des
jeweiligen Arbeitsmarkts angepasste Berufsbildung zu ent-
wickeln. H
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Deutsche duale Berufsbildung auch
im Ausland?

STEFFEN GUNNAR BAYER
Rechtsanwalt, DIHK Berlin

» Gut ausgebildete Fachkrafte sind in vielen Lan-
dern rar. Dadurch sind einerseits die Produktivitat,
Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit der Unter-
nehmen und andererseits Wachstum, Beschaftigung
und gesellschaftlicher Zusammenhalt in Gefahr.
Deshalb ist das Thema Fachkraftequalifizierung
weltweit fiir Unternehmen und Volkswirtschaften
von enormer Bedeutung. Im Beitrag wird das Enga-
gement des Deutschen Industrie- und Handelskam-
mertages (DIHK), der Industrie- und Handelskam-
mern (IHKs) und der Auslandshandelskammern
(AHKs) dargestellt. Es wird beschrieben, wie sich
Elemente des deutschen dualen Berufsbildungs-
systems auch in andere Lander transferieren lassen.

WOHER KOMMT DIE NACHFRAGE ZUR DUALEN
BERUFSBILDUNG?

Wihrend in Deutschland im Jahr 2011 rund 57 Prozent der
Jugendlichen erstmalig eine Ausbildung im dualen Berufs-
bildungssystem beginnen (BIBB 2013, S. 158), stehen in vie-
len Landern die universitdren oder fachhochschulischen
Ausbildungen hoch im Kurs. Berufsbildung ist dort oft nur
eine Randerscheinung. Allerdings hat das Europdische Zen-
trum fiir die Forderung der beruflichen Bildung (CEDEFOP)
festgestellt, dass der Arbeitsmarkt mindestens bis zum Ende
dieses Jahrzehnts einen tiberwiegenden Bedarf an Arbeits-
kraften mit qualifiziertem Berufsabschluss hat (vgl. LETT-
MAYR 2013). Diese hohe Nachfrage kommt zuallererst von
den Unternehmen. Insbesondere fiir deutsche Unterneh-
men mit Niederlassungen im Ausland ist die Qualifizierung
von Fachkriften eine Herausforderung. Oft suchen sie ver-
geblich nach passgenau qualifizierten Arbeitskraften. Des-
halb treten diese Unternehmen vermehrt an die IHKs oder
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AHKs mit dem Wunsch heran, sie bei der dualen Ausbil-
dung nach deutschen Standards zu unterstiitzen.
Auflerdem fragen verstarkt Regierungen verschiedener Lan-
der das duale Berufsbildungssystem nach — auch bei IHKs
und AHKSs. Hintergrund ist zumeist eine besorgniserregend
hohe Arbeitslosenquote junger Menschen unter 25 Jah-
ren. Laut Eurostat erreicht sie im Mai 2013 z. B. in Italien
38,3 Prozent, in Spanien 55,8 Prozent oder in Griechenland
62,9 Prozent.!

DUALE DEUTSCHE BERUFSBILDUNG ALS VORBILD IM
AUSLAND?

Es verwundert nicht, dass sich Unternehmen und Regie-
rungen fiir das deutsche duale Berufsbildungssystem inter-
essieren. Die passgenaue Ausbildung sorgt fiir eine der welt-
weit niedrigsten Jugendarbeitslosigkeit (im Mai 2013: 7,6 %)
und fiir die hohe Wettbewerbsfdhigkeit der Unternehmen,
die auch in jiingsten Krisenzeiten kaum gelitten hat. Ein
entscheidender Faktor dafiir ist unbestritten das gute System
der dualen beruflichen Bildung. Trotzdem ist klar, dass es
nicht eins zu eins in andere Linder tibertragen werden
kann. Es diirfen keine kurzfristig unerfiillbaren Erwartungen
geweckt werden. Wirtschaftskrise und hohe Jugendarbeits-
losigkeit haben in vielen Landern auch mit strukturellen
Schieflagen zu tun. Neben der Reform der Berufsbildungs-
systeme sind Arbeitsmarkt- und Strukturreformen unerlass-
lich, um Unternehmen wieder auf Erfolgskurs zu bringen
und damit die Beschéftigungsquote zu erhohen.

Dennoch hat das deutsche Berufsbildungssystem Vorbild-
charakter. Ohne den Versuch eines ,copy and paste” gentigt
es, seine Kernelemente zu beachten. Zu ihnen gehoren, dass
die Unternehmen die Berufsausbildung weitgehend selbst
durchfiihren. Die jungen Menschen erhalten in den Betrie-
ben eine praktische und in beruflichen Schulen eine theo-
retische Ausbildung durch qualifiziertes Bildungspersonal.
Praxisndhe, fachliches Know-how und eine auf dem
Arbeitsmarkt anerkannte Qualitdtssicherung werden durch
die Wirtschaft gewdhrleistet. In Deutschland spielen die
IHKs eine ganz entscheidende Rolle. Dank der gesetzlichen
Mitgliedschaft kdnnen sie anstelle des Staats unterneh-
mensnah und trotzdem unabhingig die Qualitit der Berufs-
bildung sichern und die staatlichen Priifungen durchfiih-
ren. Der Staat setzt vor allem den Rechtsrahmen und sichert
die landesweite Anerkennung der Berufe.

AUSRICHTUNG DER DIHK-ORGANISATION

Der DIHK hat auf die gestiegene Nachfrage reagiert und ein
Konzept mit Aktionsplan entwickelt. Im Kern geht es
darum, deutschen Unternehmen im Ausland besser mit
qualitativ hochwertigen und weltweit vergleichbaren

1 Vgl. http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&init
=1&plugin=1&language=de&pcode=teilm021
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Berufsbildungsdienstleistungen zu unterstiitzen. Die vom
DIHK koordinierten AHKs in 85 Lindern mit 125 Stand-
orten sind wichtige Aktionsplattformen der deutschen
Auflenwirtschaftsforderung. Ihre Partner sind 80 IHKs in
Deutschland, die als Kompetenztriger Berufsbildung ent-
scheidendes Know-how fiir den Auf- und Ausbau eines
breiten Dienstleistungsportfolios besitzen. Die Qualitdts-
sicherung steht dabei ebenso im Mittelpunkt wie ein abge-
stimmtes Rollenverstindnis von IHKs, AHKs und DIHK. Sie
handeln im Auftrag der Wirtschaft im Inland und im Aus-
land. Wenn es darum geht, duale Berufsbildungsstrukturen
zu etablieren, ist das DIHK-IHK-AHK-Netzwerk Koopera-
tionspartner deutscher Ministerien wie dem Bundesminis-
terium fiir Bildung und Forschung, Einrichtungen wie dem
BIBB, interessierten Institutionen, Verbanden und auch
auslandischen Regierungen.

Der Aktionsplan beschreibt die Mafinahmen, die erforder-
lich sind, um nachhaltige Strukturen zu etablieren und um
IHKs, AHKs und DIHK beim Thema Berufsbildungsexport
zu positionieren. Neben dem Aufbau eines vergleichbaren
Dienstleistungsportfolios ist die bessere Vernetzung von
IHKs und AHKs ein wichtiger Bestandteil. Den erfolgrei-
chen Auftakt bildeten die drei AHK/IHK Regionalkonfe-
renzen Berufsbildung, die der DIHK 2013 auf drei Konti-
nenten organisierte und die von tiber 100 Lander- und
Fachexperten besucht wurden. Die erste fand im Marz 2013
fiir den asiatischen Raum in Bangkok, die zweite im April
fiir Regionen Europa, Afrika, mittlerer Osten in Tunis und
die dritte in Mexiko City fiir den nord- und stidamerika-
nischen Raum statt. Die Konferenzen leisteten einen Bei-
trag, das Thema Berufsbildung mit und fiir die Unterneh-
men in die Regionen zu tragen, Impulse fiir Aktivititen
zu setzen, Kooperationen mit Dritten zu fordern, Aufkld-
rung und Informationen zu liefern, wie auch das Leistungs-
spektrum der DIHK-Gesamtorganisation vorzustellen.

TEILE DER DUALEN BERUFSBILDUNG FUNKTIONIEREN
AUCH IM AUSLAND

Im Mittelpunkt der Aktivitdaten stehen die deutschen Unter-
nehmen. Sie sind im Ausland vielerorts Pioniere der dualen
Berufsbildung und arbeiten eng mit dem Kammernetzwerk
zusammen. AHKs und IHKs helfen, Berufsbildungsprojekte
anzuschieben, die Prozesse zu organisieren, Ausbilder zu
qualifizieren, die Qualitdt der Ausbildung zu sichern und
zu zertifizieren wie auch die Anerkennung der Abschliisse
in den jeweiligen Lindern zu fordern. Kurz: Deutsche
Unternehmen werden in die Lage versetzt, ihre eigenen
Fachkrdfte auch im Ausland auszubilden. Ein dariiber hin-
ausgehender positiver Effekt ist der Beweis, dass duale
Berufsbildung, angelehnt an das deutsche System, auch
im Ausland funktionieren kann. Das zeigen folgende Bei-
spiele der AHKs in Portugal und den USA.

Die AHK Portugal organisiert seit iiber 30 Jahren duale
Berufsausbildung mit deutschen und portugiesischen
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Unternehmen sowie Berufsschulen vor Ort. 1983 wurde mit
der Ausbildung des Industriekaufmanns begonnen. Bis
heute sind neun weitere Berufe und zehn Weiterbildun-
gen hinzugekommen. Dabei wurde das deutsche System
erfolgreich angepasst. Die Zertifizierung fiihrte die AHK Por-
tugal in Abstimmung mit dem DIHK durch. Neben dem
deutschen werden auch ein portugiesischer Berufsabschluss
und die Hochschulreife vergeben. 90 bis 95 Prozent der
vielen Tausend Absolventinnen und Absolventen sind
trotz prekdren Arbeitsmarkts in eine Beschiftigung tiber-
gegangen.

Die Kooperation von Volkswagen und der AHK USA/
Atlanta ist das jiingste Beispiel einer erfolgreichen dualen
Berufsbildung im Ausland. VW produziert in Tennessee
Kraftfahrzeuge und bildet dafiir Mechatroniker/-innen in
den USA aus. Grundlage ist die deutsche Ausbildungsord-
nung. VW passte sie den Landesbedingungen an. Die AHK
USA/Atlanta stellte in Kooperation mit der IHK Bonn sicher,
dass die zu vermittelnden Kenntnisse, Fertigkeiten und
Fahigkeiten dem entsprechen, was deutsche Mechatroni-
ker/-innen leisten. Die auf Wunsch von VW durch die
AHK USA/Atlanta organisierte Zertifizierung wurde mit auf-
bereiteten Aufgaben der Priifungsaufgaben- und Lehr-
mittelentwicklungsstelle (PAL) der IHK Region Stuttgart
durchgefiihrt. Am Ende wurde den Teilnehmenden die Aus-
bildungsqualitdt von der AHK USA/Atlanta und dem DIHK
bescheinigt. Am 13. August 2013 wurden den ersten VW-
Absolventinnen und -absolventen feierlich die AHK-Zerti-
fikate unter Beisein US-amerikanischer Politiker/-innen,
einer Vertretung der deutschen Botschaft und weiterer
Reprédsentanten des Bundesstaats Tennessee tiberreicht.

ZUSAMMENFASSUNG

Egal ob in Europa, in Schwellen- oder Entwicklungslandern:
Fast tiberall auf der Welt besteht der Fachkridftemangel
vor allem auf der Facharbeiterebene. Von hoher Jugendar-
beitslosigkeit sind dagegen oft Hochschulabsolventinnen
und -absolventen betroffen. Die Erfahrungen zeigen, dass
die duale Berufsbildung in Deutschland den Unternehmen
die besten Fachkrifte und den Jugendlichen die besten
Berufschancen bietet. Das liegt an seinen Erfolgsfaktoren
und Systemelementen. Diese kénnen im Prinzip tiberall ein-
gefiihrt werden. was viele erfolgreiche Berufsbildungsakti-
vititen der DIHK-IHK-AHK-Organisation im Ausland bele-
gen. H
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DQR KONKRET

Informelles und nicht formales
Lernen im DQR sichtbar machen

Diskussionsergebnisse und erste
Erprobungsschritte

KATRIN GUTSCHOW
Dipl.-Hdl., wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich ,Strukturfragen der
Ordnungsarbeit, Prifungswesen und Umsetzungskonzeptionen” im BIBB

» Nationale Qualifikationsrahmen sollen dazu bei-
tragen, dass Kompetenzen, die auBerhalb forma-
ler Bildungsgange erworben werden, besser im Bil-
dungssystem und auf dem Arbeitsmarkt verwertet
werden kénnen. Um zu entscheiden, ob Angebote
des nicht formalen Bereichs direkt in den Deutschen
Qualifikationsrahmen fiir lebenslanges Lernen
(DQR) aufgenommen werden kénnen, wurde eine
Expertengruppe damit beauftragt, ausgewahlte
Qualifikationen exemplarisch dem DQR zuzuord-
nen. Der Beitrag informiert liber Hintergriinde und
den aktuellen Sachstand.

BILDUNGSPOLTISCHE HINTERGRUNDE

Seit der Jahrtausendwende hat die EU mit Beschliissen, Pro-
jekten und Instrumenten immer wieder eine verbesserte
Anerkennung nicht formalen und informellen Lernens
gefordert und gefordert. Auch die Empfehlung des Euro-
pdischen Parlaments und des Rates vom 23. April 2008
zur Einrichtung des Europdischen Qualifikationsrahmens
fiir lebenslanges Lernen (EQR) nimmt diese Zielsetzung auf.
So soll der EQR nicht nur ,der Modernisierung des Bil-
dungs- und Ausbildungssystems, der Kopplung zwischen
Bildung, Ausbildung und Beschidftigung”, sondern auch
»der Briickenbildung zwischen formalem, nicht formalem
und informellem Lernen dienen und auch zur Validierung
von durch Erfahrungen erlangten Lernergebnissen beitra-
gen” (EU-Parlament und Rat 2008, S. 2; zur Definition der
Begriffe vgl. Kasten).
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Begriffsdefinitionen

Formales Lernen: Lernen, das Ublicherweise in einer Bildungs- oder
Ausbildungseinrichtung stattfindet, (in Bezug auf Lernziele, Lernzeit
oder Lernférderung) strukturiert ist und zur Zertifizierung fuhrt. For-
males Lernen ist aus der Sicht des Lernenden zielgerichtet.

Nicht formales Lernen: Lernen, das nicht in Bildungs- oder Berufs-
bildungseinrichtungen stattfindet und tblicherweise nicht zur Zertifi-
zierung fuhrt. Gleichwohl ist es systematisch (in Bezug auf Lernziele,
Lerndauer und Lernmittel). Aus Sicht der Lernenden ist es zielgerichtet.

Informelles Lernen: Lernen, das im Alltag, am Arbeitsplatz, im Fami-
lienkreis oder in der Freizeit stattfindet. Es ist (in Bezug auf Lernziele,
Lernzeit oder Lernférderung) nicht strukturiert und fhrt tGblicherweise
nicht zur Zertifizierung. Informelles Lernen kann zielgerichtet sein,
ist jedoch in den meisten Fallen nicht intentional (oder ,inzidentell”/
beilaufig).

Quelle: EU-Kommission 2001, S. 33 ff.

Den grofiten Beitrag hierzu soll die Orientierung an Lern-
ergebnissen leisten: Nicht der Lernweg, sondern der Nach-
weis der erworbenen Kompetenzen soll in der Mittelpunkt
riicken. Um diese Idee zu verwirklichen, miissen qualitdts-
gesicherte Verfahren der Kompetenzfeststellung entwickelt
und implementiert werden - idealerweise mittels einer
umfassenden nationalen Strategie (vgl. BIoRNAVOLD o. J.).

Validierung von Lernergebnissen

Die Bestatigung durch eine zustandige Behorde oder Stelle, dass Lern-
ergebnisse (Kenntnisse, Fertigkeiten und/oder Kompetenzen), die eine
Person in einem formalen, nicht formalen oder informellen Kontext
erzielt hat, gemaB festgelegten Kriterien bewertet wurden und den
Anforderungen eines Validierungsstandards entsprechen. Die Vali-
dierung fuhrt Ublicherweise zur Zertifizierung.

Quelle: CEDEFOP 2009, S. 89

UMSETZUNG IN DEUTSCHLAND

Bei der Einfiihrung des Deutschen Qualifikationsrahmens
(DQR) stand bislang die Zuordnung der formalen Abschliisse
aus Allgemeinbildung, Berufsbildung und Hochschulen im
Vordergrund. Von Beginn an wurde jedoch auch die Not-
wendigkeit betont, fiir Ergebnisse des nicht formalen und
informellen Lernens anschlussfahig zu sein (vgl. hierzu
auch den Gemeinsamen Beschluss von KMK, BMBF, WMK,
BMWi o. J.). Auf der Grundlage von Gutachten und den
Ergebnissen zweier Arbeitsgruppen, die im Sommer 2011
tatig waren, werden jetzt erste Umsetzungsschritte einge-
leitet.

Die erste der beiden Arbeitsgruppen betrachtete die
Anschlussmoglichkeiten nicht formalen und informellen
Lernens an den DQR in den Bereichen allgemeine, politi-
sche und kulturelle Bildung, die zweite untersuchte die
Moglichkeiten der Einbeziehung von nicht formal und
informell erworbenen Kompetenzen in den Berufsfeldern
Elektro/Metall, Gesundheit/Pflege, Handel sowie IT. Die
Ergebnisse der beiden Arbeitsgruppen wurden im Novem-



ber 2011 in einem Papier zusammengefasst, sofern die Fra-
gestellung in beiden Gruppen bearbeitet wurde bzw. als
Ergebnis einer der beiden Arbeitsgruppen aufgenommen
(vgl. Empfehlungen der Arbeitsgruppen vom 22.11.2011).
In diesem Papier wird gefordert, das nicht formale und
das informelle Lernen neben dem formalen gleichberech-
tigt im DQR zu verankern. Ein integratives Referenzsystem,
in dem Kompetenzen durchgehend lernergebnisorientiert
beschrieben werden, sei dafiir Voraussetzung. Nicht for-
males und informelles Lernen solle auf allen Niveaus des
DQR einbezogen werden. Auf bestehende Verfahren, Instru-
mente und Institutionen, wie z. B. die Externenpriifung in
der beruflichen Bildung, solle aufgebaut und Zielgruppen
sollten breit definiert werden. Fiir die anstehenden For-
schungs- und Entwicklungsarbeiten seien die erforderlichen
Ressourcen bereitzustellen. Lernergebnisse des nicht for-
malen und informellen Lernens decken ein DQR-Niveau im
Allgemeinen nicht im gleichen Umfang ab wie die bisher
dem DQR zugeordneten Referenzqualifikationen des for-
malen Lernens. AG 1 plddiert dafiir, Qualifikationsbiindel
des non-formalen und informellen Lernens als Elemente
bzw. Qualifikationsteile zu beschreiben, deren Biindelung
im Sinne einer Addition in Erwédgung gezogen werden
sollte, ,wobei einer schleichenden Modularisierung vor-
zubeugen ist” (Empfehlung 9, AG 1). Wichtig sei es auch,

Anzeige

DQR KONKRET

Informations- und Beratungsstellen fiir die Interessenten
einzurichten. Standardisierte Angebote des nicht forma-
len Lernens, die z. B. curricular gegliedert sind und mit Pri-
fungen abschlieflen, sollen direkt dem DQR zugeordnet
werden. Nicht alle Angebote des nicht formalen Bereichs
seien jedoch fiir eine direkte Zuordnung zum DQR geeig-
net, weil sie zum Beispiel nur sehr kleine Kompetenzbiin-
del umfassen oder weil eine Zuordnung den Anbietern
nicht sinnvoll erscheint, wie bei Teilen der kulturellen oder
politischen Bildung (vgl. BB] CONSULT AG o. J., S. 40). Hier-
aus sollten fiir diese Lernangebote jedoch zukiinftig keine
Nachteile entstehen, z. B. hinsichtlich ihrer finanziellen
Foérderung.

EXPERTENGRUPPE PRUFT DIREKTE AUFNAHME NICHT
FORMALEN LERNENS IN DQR

Zu den Empfehlungen der Arbeitsgruppen hat wiederum
der AK DQR! eine Stellungnahme abgegeben. Er spricht

1 Durch den Arbeitskreis Deutscher Qualifikationsrahmen (AK DQR)
wurden Fachvertreter/-innen der Hochschulbildung und der berufli-
chen Bildung, Sozialpartner und Experten aus Wissenschaft und
Praxis in den Prozess der Erarbeitung des DQR einbezogen. Dieser
Arbeitskreis wurde von der Bund-Linder-Koordinierungsgruppe
,Deutscher Qualifikationsrahmen” einberufen.
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DEUTSCHER QUALIFIKATIONSRAHMEN
FUR LEBENSLANGES LERNEN

sich dafiir aus, einige Empfehlungen, wie das Ankniipfen
an vorhandene Verfahren und eine breite Definition der
Zielgruppen, im Rahmen seiner Arbeit weiter zu verfol-
gen. Ebenso nimmt der AK DQR die Empfehlung auf, Qua-
lifikationen des nicht formalen Lernens, die durch ein Cur-
riculum, Lernzielbeschreibungen und Priifungen eine grofie
Nidhe zum formalen Lernen aufweisen, direkt dem DQR
zuzuordnen. In der Stellungnahme sind als Beispiele inter-
national anerkannte Sprachzertifikate und Integrations-
kurse genannt, sowie Qualifikationen, die schon in anderen
Zusammenhdngen Kklassifiziert sind (z. B. Qualifikationen
fir Trainer/-innen oder Jugendleiter/-innen). ,In Anleh-
nung an die Erprobungsphase fiir die exemplarische Zuord-
nung formaler Qualifikationen” (vgl. Stellungnahme des
AK DQR vom 22.11.2011) soll eine Arbeitsgruppe, der
Expertinnen und Experten aus Institutionen und Verban-
den der Weiterbildung sowie Mitglieder der DQR-Gremien
angehoren, ca. 15 potenziell zuordnungsfahige Qualifika-
tionen aus dem nicht formalen Bereich unterschiedlicher
Kompetenzniveaus, die im Vorfeld festgelegt wurden, bei-
spielhaft dem DQR zuordnen und ggf. Mindestanforde-
rungen fiir deren Zuordnung erarbeiten. Die Ergebnisse der
Arbeitsgruppe zur exemplarischen Zuordnung von Quali-
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fikationen im nicht formalen Bereich sollen dem AK DQR,
der tiber das weitere Vorgehen beraten wird, Ende 2013 pri-
sentiert werden.

UMFASSENDES VALIDIERUNGSKONZEPT BIS 2018?

Einige Empfehlungen der Arbeitsgruppen gingen — so der
AK DQR in seiner Stellungnahme - tiber das Mandat der
DQR-Gremien hinaus. Grundsitzliche Fragen der Validie-
rung nicht formal und informell erworbener Kompetenzen,
die die Einbeziehung weiterer bildungspolitischer Akteure
erfordern, werden daher in einer Arbeitsgruppe erortert
werden, die das Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung im Sommer 2013 einberufen hat. l
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WEITERE THEMEN

» Die absolute Zahl vorzeitiger Vertragslésungen
sowie die relative Losungsquote haben sich seit vie-
len Jahren auf einem gleichbleibend hohen Niveau
eingependelt. Trotz vielfaltiger Anstrengungen ist
es bislang nicht gelungen, diese Zahlen nachhaltig
zu senken, der aktuelle Berufsbildungsbericht weist
sogar eine deutliche Zunahme aus. Dies deutet dar-
auf hin, dass die bisherigen Studien zu den Ursa-
chen sowie die hieraus abgeleiteten MaBnahmen
noch nicht ausreichend waren, um die komplexen
Zusammenhange zu ergriinden und diesen wirksam
entgegenzutreten. Vor diesem Hintergrund greift
der Beitrag auf ein Modell aus der Medizinsozio-
logie zuriick, welches auf den Kontext der Berufs-
ausbildung libertragen wird und neue Einblicke und

Schlussfolgerungen ermdglichen soll.

ERNST DEUER

Prof. Dr., Professur fur Mitarbeiterfihrung
und Personalmanagement an der Dualen
Hochschule Baden-Wiirttemberg Ravensburg

Gratifikationskrisen und Tendenzen
zur vorzeitigen Vertragslosung -
Zusammenhange und Handlungsfelder

Vorzeitige Vertragslosungen -
absolute und relative Dimensionen

Der Berufsbildungsbericht 2013 weist knapp 150.000 vor-
zeitige Vertragslosungen aus, was einer Losungsquote von
24,4 Prozent entspricht. Diese Zahlen stellen die Funkti-
onstilichtigkeit des dualen Systems zumindest partiell in-
frage, denn es ist zu vermuten, dass sich ein Teil der betrof-
fenen Betriebe in der Folge komplett aus der betrieblichen
Ausbildung zuriickzieht (vgl. BEUTNER 2001; TROLTSCH/
MOHR/GERHARDS 2013), ebenso stellt ein Teil der Jugend-
lichen nach diesem Ereignis weitere Bildungsbemiihun-
gen ein (vgl. BOHLINGER 2002 a; BEICHT/WALDEN 2013).
In den vergangenen Jahren gab es daher immer wieder
Initiativen, die darauf abzielten, die Zahl der vorzeitigen
Vertragslosungen zu reduzieren. Ein nachhaltiger und tiber-
regionaler Effekt blieb jedoch bislang aus, wie die aktuellen
Zahlen der Berufsbildungsstatistik belegen. Vor diesem Hin-
tergrund erscheint es angezeigt, die Ursachenanalyse fort-
zusetzen und hierbei auch neue Wege zu beschreiten.

Abbruchneigung als Konstrukt’

Im Rahmen einer empirischen Studie an der Dualen Hoch-
schule Baden-Wiirttemberg in Ravensburg (vgl. Tab. S. 44)
wurde der Frage nachgegangen, wie Auszubildende ihre
eigene Ausbildungssituation bewerten und es wurde nach
Hinweisen auf drohende Vertragslosungen gesucht. Dar-
iber hinaus wurde im Hinblick auf mogliche Praventions-
angebote erhoben, welche Ansprechpartner die Jugend-
lichen in Betracht ziehen wiirden, wenn sie liber eine
vorzeitige Vertragslosung nachdenken wiirden.

Aus anderen Untersuchungen (vgl. DEUER 2012 und die
dort angefiihrten Studien) ist bekannt, dass eine vorzei-
tige Beendigung des Ausbildungsverhdltnisses in der Regel
den Schlusspunkt einer sich allméhlich verstarkenden Pro-

1 Abbruchneigung beschreibt in diesem Fall eine individuelle Losungs-
tendenz im Kontext des gegebenen Ausbildungsverhdltnisses und ist
nicht mit einem generellen Abbruch der Ausbildungsbemiihungen
gleichzusetzen.

BiBB. BWP 5/2013 43



WEITERE THEMEN

Tabelle Design der Studie
|

Gegenstand

Ziele

Datengrundlage

Zielgruppe

Datenerhebung

Erfassung der wahrgenommenen Ausbildungssituation, Identifizierung
von individuellen Gratifikationskrisen sowie der Auspragung einer
Tendenz zur Vertragslosung

Hinweise auf Zusammenhénge zwischen den genannten Gegenstands-
bereichen sowie Ableitung von praventiven Handlungsempfehlungen

Selbstbeurteilungen der Auszubildenden durch eine Fragebogen-
erhebung an kaufmannischen beruflichen Schulen

Auszubildende im Einzelhandel (mit traditionell hoher Lésungsquote,
d. h. groBer als 20 %) mit dem Berufsziel Verkaufer/-in bzw.
Kaufmann/-frau im Einzelhandel

Auszubildende in der Industrie mit dem Berufsziel Industriekaufmann/
-frau (mit traditionell niedriger Losungsquote, d. h. unter 10 %)

An verschiedenen beruflichen Schulen in Baden-Wiirttemberg wurden
im Schuljahr 2012/13 insgesamt 664 Auszubildende (davon 412 im
Einzelhandel und 252 in der Industrie) des ersten Ausbildungsjahrs
befragt; das Durchschnittsalter betrug 19,25 Jahre und der Anteil

der weiblichen Auszubildenden betrug in beiden Branchen rund zwei
Drittel.

blemkonstellation markiert. Vor diesem Hintergrund wurde
der Versuch unternommen, eine individuelle Tendenz
wahrzunehmen, die auf das Risiko einer vorzeitigen Ver-
tragslosung hindeutet. Dieses Konstrukt einer Abbruch-
neigung (vgl. DEUER 2012; DEUER/ERTELT 2001) wurde
anhand der Angaben zur hypothetischen Wiederwahl, zur
Zufriedenheit und beztiglich einer konkreten Wechselab-
sicht (jeweils bezogen auf Ausbildungsbetrieb und Ausbil-
dungsberuf) modelliert und es konnte somit das Ausmaf}
einer individuellen Abbruchneigung ermittelt werden.?

Je nachdem, wie viele Fragen im Sinne einer Abbruchnei-
gung beantwortet wurden, konnten drei Gruppen diffe-
renziert werden.® Hierbei zeigte sich, dass mehr als ein Vier-
tel der Auszubildenden — mehr oder weniger stark — zu
einem Ausbildungsabbruch tendiert. Unabhdngig von der
Branche und dem Geschlecht zeigte jeweils eine Mehrheit
der Jugendlichen keinerlei Hinweise auf eine Abbruchnei-
gung. Allerdings zeigte sich bei den Auszubildenden im
Handel, dass 18,2 Prozent leichte und 14,8 Prozent starkere
Tendenzen zu einem Ausbildungsabbruch erkennen liefien.
Bei den Auszubildenden aus der Industrie tendierten dage-
gen lediglich 15,2 Prozent schwach und nur 4,2 Prozent
starker zu einer vorzeitigen Vertragslosung. Die geschlechts-
spezifischen Unterschiede fielen dagegen sehr gering aus.

2 Hierbei handelt es sich um einen additiven Index, zusammengesetzt
aus den sechs Items, der Werte zwischen 0 und 6 annehmen konnte.

3 Von einer ,leichten Abbruchneigung” ist die Rede, sofern eine bis
zwei Fragen in diesem Sinne beantwortet wurden, von einer ,stirke-
ren Abbruchneigung”, sofern mindestens drei Fragen in diesem
Sinne beantwortet wurden, ,keine Abbruchneigung” liegt vor, wenn
gar keine Frage in diesem Sinne beantwortet wurde.
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Gratifikationskrisen im Rahmen der
Berufsausbildung

Das Konzept der Gratifikationskrisen nach SIEGRIST (1996)
thematisiert Unausgewogenheiten hinsichtlich erbrachter
Verausgabungen/Leistungen (Efforts) und erfahrener Beloh-
nungen (Rewards) aus der Perspektive der Betroffenen. Dar-
iber hinaus werden auch subjektive psychologische Merk-
male wie individuelle Bewdltigungs- und Bewertungsmuster
im Sinne eines Overcommitment beriicksichtigt, welches
eine iibersteigerte berufliche Verausgabungsneigung be-
schreibt. In zahlreichen Studien konnte nachgewiesen wer-
den, dass zwischen der Ausprdgung von Gratifikationskri-
sen einerseits und dem Auftreten von Herzkrankheiten,
Burn-out-Symptomen u.v. m. relevante und messbare Zu-
sammenhdnge existieren. Dartiber hinaus ermoglicht das
Modell die ,Identifizierung besonders gefdhrdeter Perso-
nengruppen und die gezielte und differenzierte Anwen-
dung von Interventionsmafinahmen zur Personal- und
Organisationsentwicklung bei diesen Gruppen” (vgl. PETER
2002, S. 397).

Auszubildende oder gar explizit vorzeitige Vertragslosun-
gen standen bislang noch nicht im Fokus empirischer
Studien, die sich mit Gratifikationskrisen beschiftigten. Die
vorliegende Studie versucht diese Liicke zu schlieflen und
beleuchtet die beiden Phdnomene erstmals im Zusam-
menhang. Hierfiir wurde eine Kurzversion des Fragebogen-
inventars zur Ermittlung von Gratifikationskrisen auf die
Situation von Auszubildenden angepasst. Anhand einer
vierstufigen Skala sollten die Jugendlichen angeben, inwie-
weit sie bestimmten Aussagen zustimmen.*

Die Aussagen zur Dimension , Verausgabung/Leistung” (vgl.
Abb. 1) zeigen, dass ein nennenswerter Anteil der Jugend-
lichen einen gewissen Druck verspiirt. Die Auszubildenden
im Handel bestdtigen hierbei besonders héufig, dass sie
Zeitdruck empfinden (65 % vs. 37 % der angehenden Indus-
triekaufleute) und sie klagen hdufiger dariiber, dass sie bei
der Arbeit unterbrochen und gestort werden (43 % vs.
22 %). Dagegen berichten sie seltener, dass die Arbeit seit
Ausbildungsbeginn immer mehr geworden sei (53 % vs.
62 %). Die geschlechtsspezifischen Unterschiede fallen
dagegen sehr gering aus.

Beziiglich der erfahrenen Belohnungen (vgl. Abb. 2) zeigte
sich, dass die vier positiv formulierten Items mehrheitlich
Zustimmung erfahren, wobei die angehenden Industrie-
kaufleute durchgidngig bessere Bewertungen abgaben. Die
groflte Diskrepanz (mehr als zwolf Prozentpunkte) zeigte
sich bei der Frage, ob die Jugendlichen vom , Ausbilder oder
einer entsprechend wichtigen Person” die verdiente Aner-
kennung erfahren. Bei der Frage, ob die Ausbildungsver-
glitung angemessen sei, zeigte sich bei beiden Gruppen
die niedrigste Zustimmung.

4 Die Antwortkategorien lauteten: ,stimme gar nicht zu”, ,stimme
nicht zu”, ,stimme zu” und ,stimme voll zu”.



Die drei negativ formulierten Items werden jeweils nur von
einer kleinen Minderheit (d. h. maximal von rund einem
Sechstel der Auszubildenden) bestdtigt. Hierbei zeigte sich
auch, dass die Auszubildenden im Einzelhandel die spite-
ren Aufstiegsmoglichkeiten etwas schlechter bewerten und
sie erfahren oder erwarten haufiger eine Verschlechterung
ihrer Arbeitssituation; dagegen sehen die angehenden Indus-
triekaufleute ihre Ubernahme haufiger als gefihrdet an.
Eine geschlechtsspezifische Differenzierung zeigte auch in
diesem Bereich kaum nennenswerte Unterschiede, aller-
dings fallt das Urteil beziiglich der Ausbildungsvergiitung
bei den minnlichen Auszubildenden etwas schlechter aus
(65% vs. 59 %).

Abbildung 2

Bewertung der Dimension
~Belohnung”

(,,stimme (voll) zu")

Wenn ich an all meine erbrachten Leistungen und Anstrengungen T R
denke, halte ich meine personlichen Chancen fur eine Ubernahme !

oder spatere Aufstiegsmaglichkeiten fur angemessen. (n=638)
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Abbildung 1 Bewertung der Dimension , Verausgabung/Leistung”
(,,stimme (voll) zu")

Aufgrund des hohen

Arbeitsaufkommens | ¢S .2 %

besteht haufig groBer 37,3%
Zeitdruck. (n=638)

e At o, N 5.

ist meine Arbeit immer

mehr geworden. (n=637) 62,1%
Bei meiner Arbeit werde q
ich haufig unterbrochen _043,2 %
und gestort. (n=650) 22.3%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
M Einzelhandel Industrie

94,3 %

Ich erhalte von meinem Ausbilder bzw. einer entsprechenden | 742 %

wichtigen Person die Anerkennung, die ich verdiene. (n=646)

Wenn ich an all meine erbrachten Leistungen und Anstrengungen . 1 %
denke, halte ich die erfahrene Anerkennung fur angemessen. !

86,6 %

(n=630) 82,3%
Wenn ich an all meine erbrachten Leistungen und Anstrengungen o
meine erbracht en nd I 0.7 %
denke, halte ich meine Ausbildungsvergttung fur angemessen. o
(n=639) 66.1%
Meine Ubernahme nach der Ausbildung ist gefahrdet. | 14.6 %
(n=627) 17,0 %
Die spateren Aufstiegschancen in meinem Bereich sind schlecht. [N 13.8 %
(n=642) 13,0%
Ich erfahre — oder erwarte — eine Verschlechterung [ 12.3 %
meiner Arbeitssituation. (n=630) 6,2%
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
B Einzelhandel Industrie

Bei der individuellen Verausgabungsneigung (,Overcom-
mitment”; vgl. Abb. 3) zeigte sich bei allen Items, dass
eine deutliche Mehrheit (zwei Drittel bis zu drei Viertel) die
Einzelaspekte positiv bewertet. Nach Berufsgruppen diffe-
renziert zeigt sich jedoch auch hier, dass die Auszubilden-
den im Handel deutlich hadufiger zu einem kritischen Urteil
kommen. Den angehenden Industriekaufleuten fillt es
leichter, von der Arbeit , abzuschalten”, wenn sie nach
Hause kommen (74 % vs. 59 % der Auszubildenden im Han-
del). Die Auszubildenden im Handel klagen dagegen hdu-
figer tiber Zeitdruck (plus 25 Prozentpunkte im Vergleich
zu den angehenden Industriekaufleuten) sowie tiber Schlaf-
storungen (plus zwolf Prozentpunkte) und aus ihrem
Umfeld erhalten sie deutlich héufiger die Riickmeldung, sie
wiirden sich zu sehr fiir die Ausbildung opfern (plus 22 Pro-
zentpunkte).

Abbildung 3 Bewertung der Dimension ,,Overcommitment” (,stimme (voll) zu")
1

Wenn ich nach Hause komme, fallt mir das _ 59,1 %

Abschalten von der Arbeit sehr leicht. (n=647) 73.99%
Beim Arbeiten komme ich leicht in Zeitdruck. 45,9 %
(n=639) 20,9%
Die Arbeit lasst mich selten los, das geht mir | NG 32,7 %
abends noch im Kopf rum. (n=642) 217%
Wenn ich etwas verschiebe, was ich eigentlich o
heute tun musste, kann ich nachts nicht I 57.6 %
schlafen. (n=638) 255%
Diejenigen, die mir am nachsten stehen, o
sagen, ich opfere mich zu sehr fur meine — 36,2%
Berufsausbildung auf. (n=631) 14,1 %
Es passiert mir oft, dass ich schon beim Auf- 34,8%
wachen an Arbeitsprobleme denke. (n=645) 217%
0% 20 % 40 % 60 % 80 %
M Einzelhandel Industrie
!
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Eine geschlechtsspezifische Differenzierung zeigte bei allen
Items, dass die Bewertung der weiblichen Auszubildenden
schlechter ausfdllt. Dies betrifft insbesondere die Frage, ob
und wie es den Jugendlichen gelingt, in der Freizeit ,,abzu-
schalten”. Den weiblichen Jugendlichen fallt dies schwerer
(plus neun Prozentpunkte) und entsprechend haufiger kla-
gen sie liber Schlafstorungen, dariiber, dass die Arbeit sie
nicht loslasse (jeweils plus zwolf Prozentpunkte) und dass
sie bereits beim Aufwachen an Arbeitsprobleme denken
(plus fiinf Prozentpunkte).

Aus den Aussagen zu den Dimensionen ,Verausgabung/
Leistung” (Effort) sowie ,Belohnung” (Reward) ldsst sich
ermitteln, ob im Sinne des Modells eine Gratifikationskrise
(Effort-Reward-Imbalance = ERI) vorliegt.> Hierfiir werden
beide Dimensionen (Effort und Reward) in Relation gesetzt
und aufgrund der unterschiedlichen Anzahl an Items um
diesen Faktor korrigiert (d. h. in diesem Fall mit 7/3 mul-
tipliziert).® Von einer individuellen Gratifikationskrise ist
schliefflich die Rede, wenn der ERI-Wert grof3er als 1,0 aus-
fallt, da hier erfahrene und erwartete berufliche Beloh-
nungen nicht dem Ausmaf} geleisteter Verausgabung ent-
sprechen (vgl. PETER 2002, S. 391). In der vorliegenden
Studie traf dies fiir 106 Teilnehmer/-innen (=20 %) zu; tiber-
durchschnittliche Werte zeigten sich im Handel (22,5 %)
sowie bei den méannlichen Jugendlichen (23,4 %).

Gratifikationskrisen und
Abbruchneigung

Alle Dimensionen der Gratifikationskrisen korrelieren
zumindest schwach mit der Ausprdgung einer Abbruch-
neigung. Bei der Dimension ,Verausgabung/Leistung”
zeigte sich jedoch die geringste Korrelation (Rangkorrela-
tionskoeffizient nach Spearman r=,282**). Dies spricht
fiir eine gewisse Leistungsbereitschaft der Jugendlichen,
denn obwohl sie sich im Kontext der Berufsausbildung
durchaus gefordert sehen, scheint dies vergleichsweise
wenig mit etwaigen Abbruchtendenzen gemein zu haben.
Ein ganz anderes Bild zeigt sich dagegen fiir die Dimension
»Belohnung” (r=-,458**), deren Ausprigung deutlich mit
der Auspragung einer Abbruchneigung einhergeht, in abge-
schwiachter Form gilt dies auch fiir die Dimension , Over-
commitment” (r=,375%).

Die Auswertungen zeigen auch, dass zwischen der Auspra-
gung einer Gratifikationskrise (ERI) und der Auspragung
einer Abbruchneigung ein Zusammenhang besteht
(r;=,403**). Wihrend 79 Prozent der Auszubildenden ohne
Gratifikationskrisen (ERI<1) keine Abbruchneigung erken-
nen lieflen, betrug dieser Anteil bei Jugendlichen mit
Gratifikationskrisen (ERI>1) gerade einmal 44 Prozent (vgl.
Abb. 4). Hier lag stattdessen der Anteil der Jugendlichen mit
einer stirkeren Abbruchneigung rund fiinfmal so hoch
(31 % vs. 6%).
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Ansatzpunkte fiir praventive
MaBnahmen

Da Vertragslosungen meist nicht ad hoc erfolgen, besteht
grundsitzlich die Chance fiir beraterische Interventionen
— dies setzt jedoch eine hinreichende Vertrauensbasis zwi-
schen den Akteuren voraus, welche es den Jugendlichen
ermoglicht, derartige Uberlegungen zu thematisieren und
Hilfestellungen anzunehmen (vgl. BOHLINGER 2002 b). Vor
diesem Hintergrund ging es auch um die Frage, mit wel-
chen Ansprechpartnern die Jugendlichen iiber einen poten-
ziellen Ausbildungsabbruch sprechen wiirden.”

Es zeigte sich, dass die Ausbilder/-innen eine exponierte
Rolle einnehmen, knapp die Hailfte aller Auszubildenden
wiirde sich bei solchen Uberlegungen an diese Gruppe wen-
den. Bei médnnlichen Auszubildenden und generell in der
Industrie ist diese Praferenz fiir die Ausbilder starker aus-
gepragt als bei weiblichen Auszubildenden bzw. generell im
Handel. 29,7 Prozent der Auszubildenden nennen dagegen
die Berufsschullehrer/-innen, 16,9 Prozent die Berufsbera-
ter/-innen der Arbeitsagenturen und acht Prozent verwei-
sen auf die Ausbildungsberatung der Kammern.

Eine differenzierte Auswertung (vgl. Abb. 5) zeigt jedoch
auch, dass mit steigendem Praventionsbedarf die Ausbil-
der/-innen aus Sicht der Auszubildenden immer seltener als
bevorzugte Kontaktpersonen erscheinen (55,4 % vs. 30 %
vs. 12,5 %); sie fallen damit hinter die Berufsschullehrer/
-innen zurtick. Dies zeigte sich bereits in vorangegange-
nen Studien (vgl. DEUER 2012; DEUER/ERTELT 2001). Neu
ist jedoch die deutliche Bedeutungszunahme der Berufs-
beratung der Arbeitsagenturen, insbesondere bei den
starker abbruchgefahrdeten Jugendlichen. Auch eine Dif-
ferenzierung im Sinne der Gratifikationskrisen ergab ein
ganz dhnliches Bild. Ausbilder/-innen dominieren bei den
Jugendlichen ohne Anzeichen einer Gratifikationskrise (ERI
<1) mit 50 Prozent - bei den anderen Jugendlichen (ERI >1)
halbiert sich dieser Wert. Stattdessen gewinnen Berufs- und
Ausbildungsberater/-innen moderat an Bedeutung, wih-
rend der Anteil fiir die Berufsschullehrer/-innen von einem
Viertel auf mehr als vierzig Prozent ansteigt.

5 Die auf diese Weise ermittelten Gratifikationskrisen stehen fiir die
extrinsische, d. h. die Arbeitssituation betreffende Komponente. Die
Dimension ,,Overcommitment” markiert dagegen die intrinsische
Komponente, welche die Gratifikationskrisen entsprechend verstiir-
ken kann.

6 Hierfiir wurden fiir beide Dimensionen je Item Werte zwischen eins
(,stimme gar nicht zu”) und vier (,stimme voll zu”) addiert, wobei
die Werte fiir negativ formulierte Items entsprechend umcodiert
wurden.

7 Die Anzahl der auswertbaren Fragebigen sank bei dieser Frage
leider sehr deutlich, da sehr viele Teilnehmer/-innen mehrere
Antworten ankreuzten, was in dieser Form nicht vorgesehen und
somit auch nicht auswertbar war.



Dies deutet auf einen Handlungsbedarf in der betrieblichen
Sphire hin, da gerade die abbruchgefdhrdeten Jugendlichen
ihr Verhdltnis zum/zur Ausbilder/-in als belastet ansehen
und in ihm nicht mehr die erste Ansprechperson erkennen.
Im Sinne einer intervenierenden Prdvention ist daher das
konkrete Handlungspotenzial der Ausbilder/-innen eher
begrenzt. Gleichwohl liegt es aber gerade in ihrer Hand,
Maflnahmen zu ergreifen und darauf hinzuwirken, dass
eine Abbruchneigung moglichst gar nicht entsteht. Hierbei
geht es vor allem darum, dem Bediirfnis nach Anerkennung
und Wertschédtzung gerecht zu werden.

Demgegeniiber werden Berufsschullehrer/-innen und
Berufsberater/-innen bei Problemen in der Ausbildung von
den starker abbruchgefdhrdeten Jugendlichen angespro-
chen. Berufsschullehrer/-innen und Berufsberater/-innen
scheinen einerseits tiber eine ausreichende Distanz zur kon-
kreten Problem- und Konfliktkonstellation zu verfiigen,
andererseits zeichnen sie sich wohl durch eine hinrei-
chende Ndhe bzw. Erreichbarkeit aus. Dies legt die Schluss-
folgerung nahe, dass gerade fiir Auszubildende, die in ihren
Betrieben ungiinstige Ausbildungsbedingungen vorfinden,
die Berufsschule und die Berufsberatung eine besondere
Bedeutung gewinnen.

Besonders auffallend ist hierbei der Bedeutungsgewinn der
Berufsberatung: Jede/-r siebte Jugendliche ohne erkennbare
Abbruchneigung (14,3 %) wiirde sich in diesen Fillen an
die Berufsberatung wenden, dagegen wiirden dies mehr
als zwei Fiinftel (43,8 %) der stdarker abbruchgefahrdeten
Jugendlichen tun. Vor diesem Hintergrund erscheinen
Beratungsangebote am Standort Berufsschule sowie nach-
sorgende Angebote der Berufsberatung (bspw. in Form der
Berufseinstiegsbegleitung) von erheblicher Relevanz. ll
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Abbildung 4 Abbruchneigung und Gratifikationskrisen
.

alle Auszubildenden

0, 0 0
(het0s) 72,1% 17,5% 10,4%
6,2%
ERI < 1 (n=403) 14,9%
ERI > 1 (n=94) 25,5% 30,9%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

M keine Abbruchneigung leichte Abbruchneigung starkere Abbruchneigung

Abbildung 5 Bevorzugte Ansprechpartner, differenziert nach individueller
Auspragung einer Gratifikationskrise bzw. einer Abbruchneigung
.

keine 6,7 %
Abbruchneigung 14,3 % 23,7% 55,4%
(n=237)
leichte
Abbruchneigung IENEZ 14.0% 38,0% 30,0%
(n=50)
starkere
Abbruchneigung 12,5% 31,3% 12,5%
(n=33)
ERI>1(n=52) |EEIEEA11,5% 42,3% 26,9%
8,0%
ERI < 1 (n=224) 24,6% 50,0%
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

M Berufsberater/-innen Ausbildungsberater/-innen Berufsschullehrer/-innen Ausbilder/-innen
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Methode zur Konstruktion von

kaufmannischen Berufsgruppen

» Die Bildung von Berufsgruppen wird derzeit
liberwiegend auf der Grundlage bildungspolitischer
Diskussionen vorgenommen, bedarf jedoch einer
wissenschaftlichen Unterfiitterung und sollte sich
auf einen klar umrissenen Referenzrahmen bezie-
hen. Im Beitrag wird der Frage nachgegangen, wie
ein methodischer Ansatz zur Bildung von Berufs-
gruppen aussehen kénnte. Die vorgestellte Metho-
de wurde im Projekt ,Gemeinsamkeiten und Unter-
schiede in kaufmannisch-betriebswirtschaftlichen
Aus- und Fortbildungsberufen (GUK)” entwickelt
und basiert auf einer inhaltsanalytischen Auswer-
tung der Ausbildungsordnungen und Rahmenlehr-
plane. Das Vorgehen wird hier exemplarisch fiir
Ausbildungsberufe in der Logistik dargestellt. Vor-
teile und Grenzen des methodischen Ansatzes und

der Nutzen fiir die Ordnungsarbeit werden aufge-

zeigt.

RAINER BROTZ

Leiter des Arbeitsbereichs ,, Kaufménnisch-
betriebswirtschaftliche Dienstleistungsberufe
und Berufe der Medienwirtschaft” im BIBB

ANKE KOCK

Dr., wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
,Kaufméannisch-betriebswirtschaftliche
Dienstleistungsberufe und Berufe der
Medienwirtschaft” im BIBB
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Bildungspolitischer Hintergrund

Ein zentraler Punkt bei der Bildung von Berufsgruppen ist
die Forderung beruflicher Mobilitdit und Durchléssigkeit.
Aber auch der demografische Wandel, der eine Fachklas-
senbeschulung von Berufen mit geringen Ausbildungszah-
len zusdtzlich erschwert, steht im Zentrum der Debatte
(ausf. zu den bildungspolitischen Hintergriinden vgl.
BMBF/BMWi 2008). Auch die KMK (2010) und das BIBB
(vgl. GRUNWALD 2012) sprechen sich fiir eine zukunftsori-
entierte Gestaltung der dualen Berufsausbildung aus.

Der Beitrag greift diese Uberlegungen auf und stellt einen
weiteren Zugang zum Thema vor. Die im GUK-Projekt ent-
wickelte Methode (vgl. BROTZ u.a. 2011) wird dabei entlang
der in Abbildung 1 genannten Schritte zunédchst allgemein
(Schritt 1 und 2) und dann konkret (Schritt 3 und 4) anhand
eines Beispiels aus der Logistik veranschaulicht.

Bestimmung der kaufméannischen
Berufsfamilie

Um Berufsgruppen zu bilden, bedarf es eines Referenzrah-

mens, die sogenannte Berufsfamilie. Diese stellt sozusa-

gen die Grundgesamtheit dar, woraus die berufstypischen

Felder zu strukturieren sind. Zur Bestimmung der kauf-

mannisch-betriebswirtschaftlichen Berufe wurden zunachst

alle kaufmédnnisch affinen Berufe mit der Berufsbezeich-

nung Kaufmann/-frau, Hdndler/-in, Fachangestellte/-r

sowie die Rechtsberufe als auch die kaufmédnnisch-verwal-

tenden Berufe des 6ffentlichen Dienstes betrachtet. Mithilfe

eines Codebaumes (vgl. BROTz/KAISER 2010) wurde unter-

schieden zwischen

e den ,kaufmidnnischen Gemeinsamkeiten” (A-Codes),

e den ,kaufméinnischen Vertiefungen und Besonderhei-
ten” (B-Codes),

e den ,ilbergreifenden Qualifikationen” (C-Codes) und

e den ,nicht kaufmidnnischen Bereichen” (D-Codes).

Die , kaufmidnnischen Gemeinsamkeiten” stellen dabei die
Kernqualifikationen kaufméannischer Berufe dar, die , Ver-
tiefungen und Besonderheiten” weitere kaufmadnnische
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Qualifikationen, die jedoch nicht mehr allen untersuchten  Abbildung 1 Methodische Schritte
Berufen gemeinsam gewesen sind. Als Vertiefung werden
dabei solche Inhalte erfasst, die Bezug zu einer Kernquali-
fikation auf allgemeinem Niveau nehmen (z.B. Logistik),
diese jedoch vertiefen und spezialisieren (z. B. Transport
und Verkehr). Besonderheiten hingegen bezeichnen solche

Methodische Vorgehensweise
zur Konstruktion von Berufsgruppen (GUK)

Bestimmung der

Inhalte, die zwar kaufménnisch sind, jedoch nichti. S. von kaufménnischen Berufsfamilie

Kernqualifikationen der Berufsfamilie (z. B. Telefontraining).
Die ,libergreifenden Qualifikationen” umfassen dagegen
die sogenannten Soft Skills, also Kompetenzen zur Person-
lichkeitsentwicklung, aber auch zum Arbeitsschutz, Gesund-
heitsschutz, Umwelt sowie zur Ethik und Nachhaltigkeit.

Unterschiede und Besonderheiten
als Ausgangspunkt fiir Gruppenbildung

Qualitative Feinanalyse der Gruppen

Diese Kompetenzen sind demnach nicht mehr typisch kauf-
mannisch, sondern in allen Berufen zu finden — so auch in Bewertung der Ergebnisse
gewerblich-technischen Berufen. Den ,nicht kaufméanni-

schen Bereichen” hingegen wurden solche Inhalte zuge-

4444

wiesen, die iberwiegend gewerblich-technischer Natur sind.

Mithilfe dieses Codesystems wurden 54 Berufe aufgrund Abbildung 2 Kaufméannische Gemeinsamkeiten in den Ausbildungsberufen

A-Code n=15.730
ihrer kaufmannischen Gemeinsamkeiten, Kern- und Fach- ( :

qualifikationen herausgefiltert, die in ihrer Gesamtheit als
kaufmdnnische Berufsfamilie zu verstehen sind (vgl.
BRrROTZ/SCHAPFEL-KAISER/SCHWARZ 2008).

Die ermittelten ,kaufminnischen Gemeinsamkeiten”

(A-Codes), also jene Qualifikationen, die in unterschied- 2%
licher Ausprdgung in fast allen kaufmédnnischen Berufen
vorkommen, sind in Abbildung 2 aufgefiihrt. Demnach 1 Kaufmannische Steuerung
. . [ . d Kontroll

kommen neun Kategorien mit unterschiedlichen Gewich- 5 izsatjvci:zciaﬁ
tungen zum Tragen. Diese Kernqualifikationen sind jedoch 3 Information und
nicht der primédre Ansatzpunkt bei der Berufsgruppenbil- - :O?T“”ék\a/m:t”

PP . . . 2 echt und Vertrag
dung, da mit ihnen nur Gemeinsamkeiten und eben keine 21% B 5 Unternehmensorganisation
Spezifika abgebildet werden. Ahnlich wie bei dem Konzept M 6 Logistik

W 7 Volkswirtschaftliche
Rahmenbedingungen

M 8 Personalwesen/
Personalwirtschaft

B 9 Einkauf

zur Bestimmung von Berufsgruppen von BRETSCHNEIDER/
GRUNWALD/ZINKE (2010) werden auch bei der hier vorge-
stellten Methode die berufsspezifischen Inhalte der kaufman-
nischen Berufe aus den Ordnungsmitteln zugrunde gelegt.

17%

Unterschiede und Besonderheiten zur
Bildun g von Beru ng ruppen nischen die einzelnen Berufe aufweisen. Daneben galt es aber
auch, qualitative Gemeinsamkeiten und Unterschiede beziig-
Im Unterschied zu den Gemeinsamkeiten enthalten die ,Ver- lich der berufsspezifischen Inhalte zu eruieren.
tiefungen und Besonderheiten” (B-Codes) jene Differenzie-

rung von fachlichen Spezifizierungen, die berufspragend und

typisch sind, wobei einige nur in wenigen oder sogar nur
einem Beruf festgestellt wurden (z. B. wurde der Code B 9
,Forschungsbegleitende Arbeit” ausschlieflich im Beruf
Fachangestellte/-r fiir Markt- und Sozialforschung vergeben).
Andere Codes wiederum finden sich bei mehreren Berufen.
Fiir die Bildung von Berufsgruppen ist es nun von Interesse,
vornehmlich die B-Codes zu identifizieren, die mehrere Be-
rufe umfassen. Zu untersuchen galt es zundchst die unter-
schiedlichen (quantitativen) Gewichtungen des jeweiligen
B-Codes mit seinen ggf. vorhandenen Subcodes. Hiermit
wurde erfasst, welche Anteile beziiglich der (berufstypischen)
Vertiefungen und Besonderheiten im Sinne des Kaufmén-

Qualitative Feinanalyse am Beispiel
der logistisch affinen Berufe

Bezogen auf die logistisch affinen Berufe? wurde der Code
B 3 ,Transport und Verkehr” mit folgenden Subcodes her-
angezogen:

2 Im GUK-Projekt wurden neben der Berufsgruppenbildung Logistik
Analysen zu folgenden Berufsgruppen durchgefiihrt: Warenhandel,
Rechtsberufe, Finanzberufe, Offentliche Verwaltung, Breitbandberufe
(Generalisten).
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Sport- und Fitnesskaufmann/-frau || 1
Kaufmann/-frau fur Tourismus und Freizeit [
Kaufmann/-frau fur Spedition und Logistikdienstleistungen | N BN 25 W8 3in tevon AundB
Kaufmann/-frau fur Kurier-, Express- und Postdienstleistungen | N MEEEEN 3
Reiseverkehrskaufmann/-kauffrau | N RN >/
Fachkraft fur Kurier-, Express- und Postdienstleistungen [ R R 27
Kaufmann/-frau fur Verkehrsservice | -3
Schifffahrtskaufmann/~frau | R SN /3
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Abbildung 3

Alle Berufe mit

B 3-Codierungen

(in % von A und B und absolute
Nennungen)

Abbildung 4

B 3-Subcodes (in % von A und
B und absolute Nennungen)

Kaufmann/-frau fir Tourismus und Freizeit 9
Kaufmann/-frau fir Spedition und Logistikdienstleistungen 9 2
Kaufmann/-frau fur Kurier-, Express- und Postdienstleistungen 3
Reiseverkehrskaufmann/-kauffrau 24 HB31
Guterverkehr
Fachkraft fur Kurier-, Express- und Postdienstleistungen | NNNNIEZ 4 B3.2
: Versandarten und
Kaufmann/-frau flr Verkehrsservice 19 29 Verkehrstrager
. B33
Schifffahrtskaufmann/-frau 46 4 Personenverkehr
Fachkraft fur Lagerlogistik [ EEE B34
geriog * Gl Verkehrsgeografie,
. Meteorologie und
Luftverkehrskaufmann/-frau BE 9 14 2 Destination
Fachkraft fir Hafenlogist
Fachlagerst/-in o
Servicekaufmann/-frau im Luftverkehr 12 46 10
0% 5% 10 % 15 % 20 % 25%

3.1 Giiterverkehr,

3.2 Versandarten und Verkehrstrager,

3.3 Personenverkehr,

3.4 Verkehrsgeografie, Meteorologie und Destination.

Der Code B 3 , Transport und Verkehr“ bezieht sich inhalt-
lich auf Qualifikationen bzw. Tétigkeiten des Warenum-
schlags, d. h. Lagerung, Transport und Versand von Giitern,
deren Koordination sowie weiterhin auf solche des Giiter-
und Personenverkehrs. Inhaltlich werden hier Vertiefungen
(spezialisierte Fertigkeiten, Kenntnisse und Fihigkeiten) des
Codes , Logistik” (A-Code im Rahmen der Gemeinsamkei-
ten) erfasst. Nur der Subcode 3.4 stellt inhaltlich keine Ver-
tiefung der Logistik dar, sondern muss als Besonderheit
i. S. d. Kaufménnischen bezeichnet werden.
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In einem ersten Schritt wurden nun die Berufe herausge-
filtert, die Codierungen in dieser Kategorie enthalten.
Abbildung 3 gibt einen Uberblick iiber die quantitativen
Anteile. Grundgesamtheit bilden dabei die Codierungen zu
den ,Gemeinsamkeiten” (A-Codes) und zu den , Vertie-
fungen und Besonderheiten” (B-Codes).

Der Abbildung 3 sind - bezogen auf die Grundgesamtheit
,Gemeinsamkeiten”“ und , Vertiefungen/Besonderheiten” —
die jeweiligen relativen Gewichtungen (Balkenldnge auf der
x-Achse) wie auch die absoluten Nennungen (Anzahl der
gesetzten B 3-Codes im jeweils betrachteten Ausbildungs-
beruf) zu entnehmen. Am Beispiel der Servicekaufleute im
Luftverkehr, die hier am stiarksten vertreten sind, bedeutet
das, dass 70 Textstellen inhaltlich der Kategorie , Trans-
port und Verkehr” zugeordnet wurden, was einer relati-



ven Gewichtung von ca. 22 Prozent bezogen auf die kauf-
madnnischen Inhalte entspricht.

Die Auswertung ergab zundchst 13 Berufe, wobei der Beruf
Sport- und Fitnesskaufmann/-frau mit nur einem Prozent
vertreten ist und von daher aus der weiteren Betrachtung
ausgeklammert wurde. Die quantitativen Gewichtungen
des B 3-Codes zeigen dabei ein uneinheitliches Bild und
auch die Verteilung der Subcodes fillt sehr heterogen aus
(vgl. Abb. 4).

Aufgrund der unterschiedlichen Subcode-Verteilungen ist
eine differenzierte Betrachtung der Berufe naheliegend.
So nimmt in den meisten Berufen der Subcode B 3.1
,Giiterverkehr” eine bedeutende Rolle ein; demgegeniiber
stehen die Berufe Kaufmann/-frau fiir Verkehrsservice und
Servicekaufmann/-frau im Luftverkehr, welche sich zusam-
men mit den Luftverkehrskaufleuten eher der Personen-
logistik zuordnen lassen. Die Berufe Kaufmann/-frau fiir
Tourismus und Freizeit und Reiseverkehrskaufmann/-frau
weisen ausschlieflich Codierungen im Subcode B 3.4 , Ver-
kehrsgeografie, Meteorologie und Destination” auf — aller-
dings in deutlich unterschiedlichem Umfang. Das Analyse-
instrument liefert also wichtige Hinweise — insbesondere im
Hinblick auf berufsspezifische Schwerpunktsetzungen.
Doch verweisen die quantitativen Relationen nicht zuletzt
auch auf qualitative — inhaltliche — Differenzen, die unter-
sucht werden miissen. So werden bspw. unter dem Code
,Guterverkehr” unterschiedliche Formen der Logistik sub-
sumiert. Bei den Berufen Fachkraft und Kaufmann/-frau
fiir Kurier-, Express- und Postdienstleistungen handelt es
sich vorrangig um eine ,Sendungslogistik“ von kleineren
Postsendungen, wohingegen in den Berufen Fachlagerist/
-in, Fachkraft fiir Lagerlogistik, Fachkraft fiir Hafenlogistik
und Kaufmann/-frau fiir Spedition und Logistikdienstleis-
tung eher von einer ,, Warenlogistik“ i. S. von , grof3forma-
tigen” Giitersendungen zu sprechen ist. Die Lernziele der
Schifffahrtskaufleute unter B 3.1 ,Gliterverkehr” sind wie-
derum spezifisch auf die Schifffahrt ausgerichtet und haben
keine Gemeinsamkeiten mit den anderen Berufen. Damit
wird deutlich, dass die zunéchst rein quantitativen Hin-
weise exemplarisch qualitativ gepriift werden miissen und
im jeweiligen beruflichen Kontext zu sehen sind.

Bezieht man nun den Code A 6 ,Logistik” aus den kauf-
mannischen Gemeinsamkeiten mit in die Analyse ein, so
differenziert sich das Bild weiter. Insbesondere die quali-
tative Analyse zeigt, dass die Lernziele stark auf den jewei-
ligen Beruf ausgerichtet sind. Die Differenzen begriinden
sich auch hier u. a. in der jeweils zu transportierenden bzw.
zu disponierenden Warenart (einschl. Personen). Mit Blick
auf die Gruppe der Warenlogistiker/-innen zeigt sich, dass
Kaufleute fiir Spedition und Logistikdienstleistung iiber-
wiegend administrativ tdtig sind und viele Lernziele auf den
Abschluss von Vertrdagen sowie die Organisation der logis-
tischen Prozesse ausgerichtet sind, wihrend die Berufe
Fachlagerist/-in, Fachkraft fiir Lagerlogistik und Fachkraft
fiir Hafenlogistik eher direkt in die Ausfiihrung der Prozesse
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eingebunden sind. Einbezogen wurde dieser Code an die-
ser Stelle jedoch vorrangig, um logistikaffine Berufe auf
nicht spezialisiertem Niveau nicht vollig auler Acht zu
lassen. So wie die , Reiseberufe” mit ihren Anteilen im
B 3-Code lediglich Besonderheiten der Verkehrsgeografie
und damit kein vertieftes Wissen i. S. der ,Gemeinsamkei-
ten” aufgreifen, sollten auch logistikaffine Berufe auf nicht
vertieftem Niveau in die Gesamtbetrachtung aufgenommen
werden. Bei diesem Analyseschritt gerieten somit die Kauf-
leute im Grof3- und Aufienhandel zusatzlich ins Blickfeld.

Bewertung der Ergebnisse

Von den 54 kaufmédnnischen Berufen kristallisierten sich
schliellich elf logistisch affine Berufe heraus, die der Berufs-
gruppenbildung zugrunde gelegt wurden (vgl. Abb. 5; die
,Reiseberufe” wurden ausgeklammert, da sie nicht den
Kriterien entsprachen):

Gruppe Personenlogistik: In dieser Gruppe ordnen sich die
Berufe Servicekaufmann/-frau im Luftverkehr, Luftverkehrs-
kaufmann/-frau und Kaufmann/-frau fiir Verkehrsservice
ein, wobei insbesondere die zuerst genannten Berufe eine
hohe Ahnlichkeit aufweisen. In der anstehenden Novel-
lierung des Ausbildungsberufs Luftverkehrskaufmann/-frau,
welcher bisher nur auf einer Grundlage eines BMWi-Erlas-
ses aus dem Jahre 1960 geregelt ist, wird von daher auch
eine Berufsgruppenbildung mit dem seit 1998 bestehenden
Beruf Servicekaufmann/-frau im Luftverkehr gepriift.

Abbildung 5 Gemeinsamkeiten der Berufe in der kaufmannischen Logistik
-

Personenlogistik:

Servicekaufmann/-frau
im Luftverkehr

Luftverkehrskaufmann/
-frau

Kaufmann/-frau far
Verkehrsservice

Sendungslogistik:

Warenlogistik:

Fachkraft fur Kurier-,
Express- und Post-
dienstleistungen*

Kaufmann/-frau fur

Kurier-, Express- und
Postdienstleistungen ..

/ Fachlagerist/-in*
\ Fachkraft fr Hafenlogistik

Kaufmann/-frau fur
Spedition und

Kaufmann/-frau im
GroB- und AuBenhandel

* 2-jahriger Ausbildungsberuf

( Fachkraft fir Lagerlogistik
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Gruppen Warenlogistik und Sendungslogistik: Fiir die Waren-
logistik waren hohe Anteile an B 3.1-Codierungen ,Gtiter-
verkehr” und teilweise hohe Anteile unter B 3.2 ,Versand-
arten und Verkehrstrager” ausschlaggebend. Hier erschien
eine weitere Unterteilung in ,,Warenlogistik” und ,Sen-
dungslogistik”, wie bereits erwdhnt, sinnvoll. Die Fachkraft
hat hier als zweijdhriger Ausgangsberuf im Vergleich zum
Beruf Kaufmann/-frau allerdings deutlich weniger Anteile
an kaufméannischer Steuerung und Kontrolle sowie Absatz-
wirtschaft. So fokussiert der Beruf Kaufmann/-frau auf pla-
nerische und organisatorische Tatigkeiten, wohingegen die
Fachkraft eher mit der Zustellung der Sendungen beauftragt
bleibt. Innerhalb der Warenlogistik ergaben sich die o. g.
Differenzierungen, die in Abbildung 5 gebiindelt sind und
einen Uberblick zu beruflichen Ndhen geben. Diese konn-
ten eine Grundlage fiir die Bildung von Berufsgruppen sein.
Der in der Abbildung eingebundene Beruf Kaufmann/-frau
im Grof3- und Aulenhandel enthalt zwar keine B 3-Codie-
rungen (,, Transport und Verkehr”), wurde aber aufgrund
seines hohen Anteils an Nennungen im Code A 6 (,,Logis-
tik“) mit aufgefiihrt. Inhaltlich d@hneln die Lernziele, die
sich auf alle Verkehrstrager beziehen, denen des Berufs
Kaufmann/-frau fiir Spedition und Logistikdienstleistung,
wenn auch der logistische Anteil deutlich geringer ist.?

Vorteile und Grenzen des
methodischen Ansatzes

Der Vorteil einer wissenschaftlich basierten Analyse ist, dass
die Kategorien zur Bestimmung der Berufsgruppen aus den
Ordnungsmitteln entwickelt wurden und dadurch struk-
turpolitische Intentionen, Zufélle und Beliebigkeiten aus-
geschlossen werden konnen. Referenzrahmen ist die kauf-
maénnische Berufsfamilie, aus deren Detailanalyse sich
methodisch-analytisch kaufmédnnische Berufsgruppen
ableiten lassen. Die Methode kann auch als Muster fiir
andere, nicht kaufmédnnische Berufsfamilien herangezogen
werden, allerdings miissen die jeweiligen Codes aus den
Berufen und ihren Kontexten entwickelt werden. Aus der
Berufsanalyse lassen sich aber Hinweise auf tibergreifende
Qualifikationen tibertragen. Die Methode zur Entwicklung
von kaufmédnnischen Berufsgruppen ist ein wichtiger Bei-
trag, deren Ergebnisse mit der Fach-Community kommu-
niziert und diskutiert werden miissen. Die Bildung von
Berufsgruppen kann nicht erst im Neuordnungsverfahren
selbst getroffen werden, sondern bedarf des Dialoges mit
den Betroffenen im Vorfeld von Neuordnungen. Hier sind
Vorfeldforschungen und Evaluationen vonnéten, die
Gemeinsamkeiten und Unterschiede von beruflichen Aus-
bildungsinhalten sowie Einsatzfelder und Tatigkeitsgebiete
identifizieren. Auf Letztere wurde in diesem Beitrag nicht

3 Der Umfang des Beitrages erlaubt nur eine verkiirzte Darstellung.
Eine ausfiihrliche Beschreibung findet sich in BROTZ 2012.
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eingegangen, allerdings konnte das GUK-Projekt hierzu
im Rahmen einer Erwerbstidtigenbefragung Erkenntnisse
gewinnen. Der vorliegende methodische Ansatz liefert den-
noch Hinweise, welche Berufe bei Vorfeldforschungen ent-
sprechend anstehender Neuordnungen mit einbezogen
werden sollten. Zur weiteren Unterstiitzung konnten Exper-
tengruppen mit Vertreterinnen und Vertretern aus den
verschiedenen Wirtschaftszweigen und Branchen, den
Gewerkschaften, den Kammern sowie des Bundes und der
Lander eingesetzt werden, die Forschungsfragen, Problem-
stellungen und praktische Erfahrungen diskutieren (vgl.
PUTZ/BROTZ 2002).

Schlieflich bietet die im GUK-Projekt entwickelte Metho-
de die Moglichkeit, einen dauerhaften kaufmédnnischen
Berufsmonitor aufzubauen, mit dem die Verdanderungen
in den Berufen erfasst werden konnen. Dieser liefert Hin-
weise auf aktuelle Formulierungen in bestehenden Ausbil-
dungsordnungen und ermoglicht eine bessere Vergleich-
barkeit zwischen den Ausbildungsordnungen und die
Entwicklung von Standards. W
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» Demografische Entwicklungen und ihre Folgen
fiir die Arbeitswelt zwingen Arbeitgeber zuse-
hends, fiir eine Beschaftigung zu ,werben”, um
kompetente Krafte halten bzw. einstellen zu kén-
nen. Daher gewinnt das Employer Branding bei der
Akquise und Bindung von Arbeitskraften an Popu-
laritat. Wie eine solche Strategie in Angriff genom-
men werden kann, wird am Beispiel der gesetzli-
chen Unfallversicherung skizziert.

WAS BEDEUTET EMPLOYER BRANDING?

Der Begriff Employer Branding entstammt dem Spektrum
von Markendefinitionen. Die Funktion einer Marke (engl.
brand) besteht primdr im Aufbau einer emotionalen
Verbindung zwischen Ubertriger und Rezipienten (vgl.
ANDRATSCHKE u. a. 2009, S. 5). Entwickelt wurde der Begriff
1996 von AMBLER und BARROW. Frei iibersetzt bezeichnet
Employer Branding die Gesamtheit von funktionellen, wirt-
schaftlichen und psychischen Vorteilen, die in der Beschif-
tigung entstehen und mit der Identitdt des Arbeitgebers ver-
bunden werden (vgl. AMBLER/BARROW 1996). Das heifst, die
Beschiftigten assoziieren mit dem Unternehmen, dhnlich
wie beim Markenbegriff, positive Eigenschaften. Das Unter-
nehmen bekommt fiir sie ein , Gesicht”, und sie fiihlen sich

daran gebunden. Employer Branding dient ebenso dazu,
(potenziellen) Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ein
attraktives Bild vom Unternehmen als Arbeitgeber zu ver-
mitteln und dabei authentisch zu bleiben.

WIE ENTWICKELT MAN EINE EMPLOYER-BRANDING-
STRATEGIE?

Um fiir ein Unternehmen eine Employer-Branding-Strate-
gie zu erarbeiten und umzusetzen, sind im Vorfeld ver-
schiedene Schritte erforderlich (vgl. SPONHEUER 2010;
Scrorz 2011). Wesentlich sind die Bestimmung der Ist-
Position des Unternehmens mit seinen Starken und Schwd-
chen sowie eine Bediirfnisanalyse der anzusprechenden
Zielgruppe. Das Unternehmen bestimmt anhand dieser
Groflen die Soll-Position. Zur Markendifferenzierung ver-
sucht es, eine Employee Value Proposition herauszuarbei-
ten. Dabei handelt es sich um ein Alleinstellungsmerkmal,
das den Arbeitgeber aus der Masse von anderen Unterneh-
men hervorhebt und ihn sowohl fiir Nachwuchskréfte
attraktiv macht als auch Beschéftigte ans Unternehmen
bindet (vgl. ScHoLz 2011, S. 183).

Die Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung (DGUV)
plant, das Employer Branding als Marketinginstrument zur
Werbung und Bindung von (potenziellen) Beschiftigten fiir
ihre Mitglieder, die Berufsgenossenschaften und Unfall-
kassen, zunehmend zu fordern. Um die Ist-Position zu
bestimmen sowie die Bediirfnisse der Zielgruppen zu ana-
lysieren, fithrte die DGUV im Mairz 2013 eine Befragung
ihrer Auszubildenden und Studierenden durch. Bei den
Befragten handelte es sich um angehende Sozialversiche-
rungsfachangestellte oder Studierende der Studiengdnge
Sozialversicherung mit Schwerpunkt Unfallversicherung
bzw. Recht der Gesetzlichen Unfallversicherung.

Ziel der Befragung war es, Informationen zu gewinnen

iber:

1. Beweggriinde fiir die Bewerbung bei der gesetzlichen
Unfallversicherung,

2. Informationswege, die Bewerber/-innen nutzen, um sich
iber die gesetzliche Unfallversicherung als Arbeitgeber
zu informieren,

3. Alternativen, die bei der Arbeitgebersuche in Betracht
gezogen wurden,

4. wichtige Merkmale der Arbeit, die die Unfallversiche-
rung als Arbeitgeber interessant machen.

Der Fragebogen wurde online iiber die DGUV Akademie
in Hennef und Bad Hersfeld an Auszubildende und Stu-
dierende geschickt. Der Weg tiber die Akademie bot sich an,
da hier alle Studierenden und Auszubildenden der Berufs-
genossenschaften und Unfallkassen ihre theoretische
Qualifizierung erhalten. Die praktischen Ausbildungspha-
sen finden bei dem jeweiligen Trédger statt, bei dem die
Betroffenen beschiftigt sind. Der Fragebogen beinhaltete
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17 Items mit geschlossenen und offenen Fragen. Die qua-
litative Auswertung erfolgte mit MaxQDA und quantitativ
mit SPSS. Von insgesamt 722 Studierenden und Auszubil-
denden haben 519 Personen teilgenommen, was einem
Riicklauf von 72 Prozent entspricht. Uber zwei Drittel der
Befragten waren Studierende (bzw. Absolventinnen und
Absolventen) im Studiengang Sozialversicherung. Die ande-
ren waren Auszubildende zum/zur Sozialversicherungs-
fachangestellten. Ebenfalls tiber zwei Drittel der Befragten
waren weiblich. Zum Zeitpunkt der Befragung war tiber die
Halfte der Auszubildenden und Studierenden zwischen 19
und 22 Jahren alt. Knapp drei Viertel besafien das Abitur
oder einen hoheren Bildungsabschluss.

Zentrale Ergebnisse der Befragung auf einen Blick

Beweggriinde: Auf die Frage nach der Motivation zur Bewerbung bei
der gesetzlichen Unfallversicherung wurden am bedeutsamsten die
Sicherheit des Arbeitsplatzes, die spateren Arbeitsbedingungen sowie
die aktuellen Ausbildungsbedingungen eingeschatzt.

Informationswege: Knapp 40 Prozent der Befragten erfuhren tber
Stellenanzeigen aus der Tageszeitung von der gesetzlichen Unfallver-
sicherung als Arbeitgeber. Darauf folgte mit einem knapp 30-pro-
zentigen Antwortanteil die Empfehlung durch Verwandte bzw.
Bekannte. Einzelne Internetportale waren bei den Informationswegen
wenig bis gar nicht ausschlaggebend.

Empfehlungen zur zukiinftigen Werbung als Arbeitgeber: Die
Befragten empfahlen der gesetzlichen Unfallversicherung eine erhoh-
te Prasenz in Schulen und auf Ausbildungsmessen, um Interessenten
zu informieren. Dem folgten weiterhin die fortgefiihrte Veroffentli-
chung von Stellenanzeigen in Tageszeitungen und die Prasenz in sozia-
len Medien wie Facebook oder YouTube.

Alternativen: Getrennt gefragt nach Ausbildung und Studium, zogen
37 Prozent der Befragten andere Ausbildungen im 6ffentlichen Dienst
und 36 Prozent andere Studiengange an anderen Hochschulen als
Alternative in Betracht. Studierende sahen sich haufiger nach anderen
Studiengangen um, Auszubildende interessierten sich eher fir ande-
re Ausbildungen.

Assoziierte Eigenschaften: Die gesetzliche Unfallversicherung als
Arbeitgeber wurde vorrangig als sozial, zukunftsfahig und vertrau-
enswlrdig angesehen.

Mit Blick auf die weitere Laufbahn schatzen die Befragten bei ihrer
Arbeit vor allem ein gutes Arbeitsklima, hohe Arbeitsplatzsicherheit,
eine sinnhafte Tatigkeit, die Zukunftsfahigkeit des Unternehmens
sowie eine Balance zwischen Berufs- und Privatleben.

Gesamteindruck: Die Befragten wiirden die gesetzliche Unfallversi-
cherung als Arbeitgeber jederzeit weiterempfehlen und kénnen sich
vorstellen, die Tatigkeit nach Abschluss der Ausbildung bis zum Errei-
chen des Rentenalters fortzusetzen.

SCHLUSSFOLGERUNGEN FUR DIE UMSETZUNG DER
STRATEGIE

Die Ergebnisse liefern informative Hinweise zur Marken-
entwicklung. Sie weisen auf Starken, aber auch auf Opti-
mierungsbedarf hin. Von den wahrgenommenen und
préferierten Eigenschaften ist die gesetzliche Unfallversi-
cherung gut in der Lage, den Anforderungen der Studie-
renden und Auszubildenden gerecht zu werden. Allerdings
sollte sie grundlegend mehr in Erscheinung treten. Der
potenzielle Nachwuchs erfihrt in den wenigsten Féllen
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via Internet von den Ausbildungs- und Studienmoglich-
keiten, sondern durch Printmedien oder Bekannte.

Entsprechend dem Prozess im Employer Branding konnten
die ndchsten Schritte wie folgt aussehen:

1. Markenziele definieren: Als Grundlage sollten die positi-
ven Eigenschaften dienen, die mit Berufsgenossen-
schaften und Unfallkassen in Verbindung gebracht
werden. Fehlende Punkte sind zu ergdnzen und sowohl
intern als auch extern zu kommunizieren. Die
»Employee value Proposition” kdnnte beispielsweise lau-
ten: ,Wir als gesetzliche Unfallversicherung sind ein
sozialer, vertrauenswiirdiger und zukunftsfahiger Arbeit-
geber”. Die Soll-Position kénnte unter anderem eine
hohe Zufriedenheit unter den Auszubildenden, Studie-
renden und Beschiftigten beinhalten. Als 6konomische
Messgrofie wire eine erhohte Bewerberquote als bei-
spielhaftes Ziel denkbar.

2. Strategie entwickeln: Auf Grundlage der Soll-Position
wird bestimmt, wie die angestrebte Identitit als sozialer,
vertrauenswiirdiger und zukunftsfahiger Arbeitgeber
nach innen und aufien kommuniziert wird.

3. MaBnahmen und Zeitplan festlegen: Bei der Umsetzung der
Employer-Branding-Strategie miissen Mafnahmen fest-
gelegt und Zeitpunkte fiir die Umsetzung und Kommu-
nikation bestimmt werden.

4. Wege der Erfolgsmessung bestimmen: Der letzte Schritt
beinhaltet die Entwicklung mitarbeiterorientierter und
okonomischer Controllinginstrumente und -intervalle
zur Erfolgsmessung. Klassische mitarbeiterorientierte
Instrumente sind beispielsweise Mitarbeiterbefragungen.
Typische 6konomische Kenngrofien sind u. a. Bewerber-
und Fluktuationsquoten unter den Beschiftigten.

Fiir die gesetzliche Unfallversicherung ist damit der Grund-
stein fiir das Employer Branding gelegt. Bei diesem Vorge-
hen zur Bestimmung des Ist-Standes und zur Analyse der
Bediirfnisse der Zielgruppe stehen Aufwand und Nutzen
in einem guten Verhdltnis und aussagekriftige Ergebnisse
liegen vor. W
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Kompetenzprofile fiir das berufliche
Ausbildungspersonal

KATHRIN BRUNNER

Ohne Kompetenz keine Qualitat

Entwickeln und Einschatzen von
Kompetenzprofilen bei Lehrpersonen
und Berufsbildungsverantwortlichen

Fritz Oser, Tibor Bauder, Patrizia Salzmann, Sarah Heinzer
(Hrsg.)

Verlag Julius Klinkhardt, Bad Heilbrunn 2013; 352 Seiten,
24,90 EUR, ISBN 978-3-7815-1887-2

Das Fribourger Forschungspro-
gramm ,Professional Minds”
beschiftigt sich mit der Formu-
lierung, Modellierung und Mes-
sung von Kompetenzen der Lehr-

Pl Suirars personen und Berufsbildenden als
(Hreg.} . . . g . .
e Ko ein wichtiges Qualititskriterium
keine Qualitat

von Ausbildung. Das Programm
kniipft an aktuelle Diskurse zur
Professionalitdt von Lehrenden in

verschiedenen padagogischen
Arbeitsfeldern an und liefert gleichzeitig ein Novum in

Erhwizioain und Einscelizns won Kemsnmesiise
b Labaperazram uné Berulitidnperaies bchin

der Forschungslandschaft der Berufs- und Wirtschaftspad-
agogik: Das Team um Prof. Fritz Oser stellt neben den schu-
lischen Lehrpersonen auch die betrieblichen Ausbilder/
-innen in den Mittelpunkt ihrer methodologisch-varian-
tenreichen Reflexion von Kompetenzen.

In seinem Vorwort zeigt OSER auf, dass Kompetenzen stets
funktional bestimmt sind und Kompetenzansdtze daher aus
der Perspektive eines bestimmten Feldes her gedacht werden
miissen. Die vier Teile des Sammelbands richten den Blick
auf unterschiedliche Schwerpunkte der Kompetenzmodel-
lierung, die in einzelnen Aufsidtzen fokussiert werden.

Im ersten Teil zur ,,Qualitdt der beruflichen Bildung” erldu-
tern die Autoren Grundlagen aus unterschiedlichen Per-
spektiven. Neben der Entwicklung eines Ressourcenmodells
von Kompetenzprofilen und der Einfithrung in den Bot-
tom-up-Prozess der Kompetenzentwicklung wird die Frage
der Qualititsmessung und -bestimmung gekldrt. Weiter-
fithrend wird die Konzeptionalisierung von Qualitdt durch
die Ermittlung von Kompetenzprofilen fiir Lehrende an
Berufsfachschulen prasentiert.

Das Instrument der Videovignetten steht im zweiten Teil
(,Qualitat durch video-basierte Kompetenzdiagnostik®)
im Mittelpunkt. Authentisch videografierte Unterrichts-
szenen werden als Methode zur Messung von Lehrerkom-
petenzen vorgestellt. Hierzu werden auch die Realisierung
von authentischen Videoaufnahmen und deren Herstel-
lungskriterien diskutiert. Ebenfalls wird die Entwicklung
eines Expertenratings zur Ermittlung von Qualitdt und
Expertise besprochen.

Stdarker dem betrieblichen Teil der Berufsausbildung widmet
sich der dritte Teil , Qualitat der Ausbildung im Betrieb”.
Am Beispiel zweier Ausbildungsberufe wird untersucht, wel-
che Kompetenzprofilgruppen von Berufsfachschullehrper-
sonen und betrieblichen Berufsbildenden bendtigt werden.
Die Sicht der Auszubildenden auf das betriebliche Ausbil-
dungspersonal bildet den Abschluss dieses Kapitels.

Im vierten Teil des Sammelbands ,Qualitdt im Umgang mit
Diversitdt” wird anhand eines ausgewdhlten Kompetenz-
profils die Anwendung fokussiert. Damit schldgt der Beitrag
die Briicke zu weiteren geplanten Schritten der Erarbeitung
von praxisorientierten Arbeitsinstrumenten zu Filmvig-
netten. OSER prdsentiert in seinem Nachwort die Planung
weiterer praxisorientierter Arbeitsinstrumente zu Film-
vignetten. Diese dienen bspw. im Rahmen von Aus- und
Weiterbildungen den Anwendenden zur Reflexion tiber das
eigene Unterrichtshandeln.

Fazit: Vor dem Hintergrund der notwendigen Qualitats-
entwicklung in der Berufsbildung und der damit verbunde-
nen Professionalisierung der Akteure wird hier ein vielge-
staltiger Einblick in die Erarbeitung von Kompetenzprofilen
prasentiert. Das Projekt betrachtet das adaptive Handeln in
Situationen. Von diesem sichtbaren, performativ und pro-
fessionell notwendigen Handeln wird auf das dahinter
liegende Konnen in Form notwendiger Kompetenzen
geschlossen. Mit den genutzten Zugingen nehmen pro-
fessionelle Kompetenzen unterschiedlicher Zielgruppen
Gestalt an. Der Ubergang von Performanz zur Kompetenz
bleibt an dieser Stelle eine Blackbox, deren Erschliefung ist
ausdriicklich auch nicht Gegenstand des Projektes. ll
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Visible Learning
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Lernen sichtbar machen

John Hattie

Schneider Verlag, Hohengehren 2013, 439 Seiten, 28,- EUR,
ISBN 978-3-8340-1190-9

Lehr-Lern-Situationen werden
JOHN HATTIE

Lernen sichtbar machen

R sten e s A VL g bk

vielfach diskutiert, sei es zu The-
men wie individualisiertem und
handlungsorientiertem Lernen
bis hin zum Lernen durch Lern-
situationen oder Web-Based-Lear-

Wellgang Beywl s Klaus Zierer

ning. Dabei scheint sich im
Bereich der beruflichen Bildung
spiegelbildlich der Wissensbe-
stand aus der allgemeinen Pad-
agogik zu finden. Zu denken wére
hier beispielsweise an ROLF ARNOLDS systemisch-konstruk-
tivistische Position.

Einen Beitrag zur Kldarung, ob z. B. ARNOLDS Sicht auf Lehr-
Lern-Situationen auch empirisch wirklich tragfdahig ist,
kann die 2009 erschienene Studie von JOHN HATTIE , Visible
Learning” leisten. Dieses Jahr erschien unter dem Titel ,Ler-
nen sichtbar machen” die deutsche Ubersetzung, der zur-
zeit viel Aufmerksamkeit gewidmet wird. So sieht der
STERN in HATTIE den ,Harry Potter der Padagogen”, die
Times Educational Supplement schreibt (ironisch) ,It is per-
haps education’s equivalent to the search for the Holy
Grail”. MARTIN SPIEWAK prophezeite in der ZEIT, dass alle
deutschen Schulforscher/-innen nicht mehr ohne die Hat-
tie-Studie auskommen werden, und selbst JOACHIM GAUCK
nahm in einer Rede am 6. Mai 2013 Bezug auf Hattie.

Um was geht es? JOHN HATTIE wertete 736 Metaanalysen
zum Thema empirische Unterrichtsforschung aus und griff
damit auf Daten aus 50.000 Studien mit 250 Millionen Ler-
nenden zuriick — zum Vergleich: PISA bezieht sich auf , nur”
eine Million Lernende. Als Extrakt aus diesen Daten ver-
sucht HATTIE ein Lehr-Lern-Modell zu entwickeln, in dem
er Faktoren identifiziert, die besonders starke Effekte auf die
Lernleistungen von Schiilerinnen und Schiilern ausiiben.
Dabei analysiert er die folgenden Bereiche (,Domédnen”):
Lernende, Elternhaus, Schule, Lehrperson, Curricula und
das Unterrichten selbst. Die Ergebnisse seiner Analyse fin-
den in Deutschland vermutlich gerade deswegen grof3e
Beachtung, da sie zeigen, dass eben die Faktoren, welche
hierzulande eher unter dogmatischen Vorzeichen diskutiert
werden, keine oder nur sehr geringe Effekte haben. Dies
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betrifft zum Beispiel die Schulstruktur, die Grofie der
Schule, die Klassengrofien und die leistungsdifferenzierte
Klassenbildung sowie das Sitzenbleiben. Im Gegensatz zu
diesen strukturellen Fragen stellt HATTIE heraus, dass , die-
jenigen Lehrpersonen, die bestimmte Unterrichtsmethoden
verwenden, die hohe Erwartungen an alle Lernenden stellen
und die positive Lehrer-Schiiler-Beziehungen aufbauen, mit
einer hohen Wahrscheinlichkeit tiberdurchschnittliche
Effekte auf die Schiilerleistungen haben” (S. 151). Zuge-
spitzt stellt HATTIE fest: ,Die Wirkfdhigkeit der positiven
Lehrer-Schiiler-Beziehung ist entscheidend dafiir, dass Ler-
nen stattfinden kann” (S. 153). Lehrkrifte miissen genau
wissen, an welchem Punkt ihre Schiilerinnen und Schiiler
stehen. Die Beziehung zwischen Lehrenden und Lernenden
sollte durch ein kontinuierliches Feedback zum Lernerfolg
gepragt sein. Basis dafiir ist, dass die Lehrkrafte die , Erfolgs-
kriterien ihrer Lehrsequenzen kennen” (S. 280) und genau wis-
sen, welche Schritte sie als Nachstes einleiten miissen, um
die Schiilerinnen und Schiiler voranzubringen.

HATTIE plddiert fiir eine Lehrperson als effektiven Regisseur
(,,activator”), der aktiv fiihrt und seine Rolle wahrnimmt
(,activist mode”) — im Gegensatz zu der eher passiven Rolle
der Lehrperson als Moderator (,facilitator”), der lediglich
Lernprozesse begleitet.

Die Kritik an HATTIES Buch bezieht sich vor allem auf sein
methodisches Vorgehen mit Blick auf die Qualitét seiner
Metaanalyse der bereits analysierten Daten, aber auch auf
die Vorauswahl bestimmter Faktoren sowie auf die wenig
reflektierte Gleichsetzung von Korrelation mit Kausalitat.

Fazit: Auch wenn es bereits einige kritische Auseinander-
setzungen mit Hatties Arbeit gibt, stellt seine Fleiflarbeit —
allein das Literaturverzeichnis umfasst 67 Seiten — eine
Bereicherung der Diskussion um die Qualitdt von schuli-
schen Lernprozessen dar, da sie versucht, evidenzbasiert
und damit auf empirischer Grundlage zu argumentieren. Es
diirfte spannend sein, genauer zu priifen, inwieweit seine
Ergebnisse weitergehend fiir die Berufsbildungsforschung,
zum Beispiel im Sinne einer empirischen Uberpriifung pad-
agogisch-philosophischer Theorien, nutzbar gemacht wer-
den konnen. H



ABSTRACTS

MARIUS R. BUSEMEYER

Training of skilled workers in the context of education and employ-
ment systems

The article addresses the extent to which vocational education and training
systems influence strategies for the training of skilled workers. As a basis, it
sets out a typology of vocational education and training systems, identify-
ing four distinct models: the liberal, the statist, the segmentalist and the
collective model. Taking different countries as examples, the fundamental fea-
tures of these models are concretised. Reference is also made to the close
links between vocational education systems, labour market structures and
industrial relations between trade unions and employers’ organisations. The
article concludes with a discussion of how the vocational education system
can influence models of skilled-worker training.

VOLKER REIN

Pathways to Prosperity - developments in work-based learning in
the USA

To address chronic deficiencies in skilled-worker training in the USA, there has
been a longstanding demand for the expansion of work-based learning. Amid
the divergent agendas of education and vocational training, the development
of this vocational qualification concept since the beginning of the 20th cen-
tury in the USA has given rise to a variety of models and training objectives.
The current “Pathways to Prosperity” initiative, supported by the business,
research and policy communities, gives fresh impetus to the intermeshing of
theoretical and practical training and is increasingly being discussed across all
educational sectors in the USA. The article traces these developments and
discussions.

DIANA CACERES-REEBS, UDO SCHNEIDER

Initial vocational training in Mexico - How the country is tropicali-
sing the dual model

Mexico is one of the world’s largest economies and, as a G20 member state,
an attractive location for international businesses including German compa-
nies. The provision of vocational education as a combination of theory and
in-company training is acknowledged to be a successful strategy for train-
ing skilled workers to meet the qualification demands of the economy. For
this purpose Mexico has developed a form of initial vocational training derived
from the German model, and has adapted this to its “tropical” background
conditions. The article presents the characteristics of Mexican dual vocational
training and illuminates its commonalities and differences to the German
vocational education and training system.

RALPH LINDE, STEFAN DIETL

Providing training abroad - motives and experience of German com-
panies, exemplified by China

Interview with training managers Ralph Linde and Stefan Dietl

The dual model for the training of skilled workers, which has been peddled
as a recipe for success in the European education policy context for at least
a year, has been practised by German companies for quite a few years already
in different locations worldwide. But what are the motives of German firms
for adhering to the dual model of vocational training to train young people
abroad? Which background conditions must be in place to permit the
organisation of dual vocational training in a foreign country? And why is
this commitment seen as worthwhile?

MAREN VERFURTH, MARTIN DIART

Commitment to initial vocational training by German firms in India
Impulses for the development of an effective qualification system?
India faces the challenge, in terms of quality and scale, of investing in initial
vocational training for skilled workers. In the process of establishing an
effective vocational training infrastructure, attention turns to the commitment
of German firms in India: how are these companies providing training, and
which local structures can they rely on for support? These questions were
pursued in an exploratory study on the vocational training commitment of
German firms in India, which is presented in this article.

ERNST DEUER

Crises of gratification and tendencies to dissolve training contracts
early - contexts and fields of action

In spite of all efforts, nothing as yet has brought about a lasting reduction
in the numbers of apprenticeship contracts dissolved early; in fact, Germany's
latest Annual Vocational Training Report shows a distinct increase. This seems
to indicate that previous studies to investigate the causes, and the measures
subsequently derived from them, have still not been adequate to counter
the problem effectively. The article takes up a model from the sociology of
medicine and transfers it to the context of initial vocational training, making
way for new insights and conclusions.

RAINER BROTZ, ANKE KOCK

Method for the construction of commercial occupational groups

The article explores what kind of methodological approach might be used
in the composition of occupational groups. The method presented was
developed in the project “Commonalities and differences in commercial and
managerial initial and advanced vocational training occupations” (GUK) and
is based on a content-analytical evaluation of the German training regulations
and general training plans for those occupations. In this case, the method is
demonstrated and exemplified for initial training occupations in logistics.
Attention is drawn to the advantages and limitations of the methodological
approach and its benefits for regulatory design.

Translation: Deborah Shannon, Academic Text & Translation, Norwich
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