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[

Berufsprinzip sichert

Qualitatsanspruch der Ausbildung

» In dieser Ausgabe der Zeitschrift ,BWP — Berufsbildung in
Wissenschaft und Praxis” beschaftigen sich die Autorinnen
und Autoren aus verschiedenen Blickwinkeln mit der Umset-
zung des Berufsprinzips und der Beruflichkeit in Ausbil-
dungsordnungen sowie der Verbindung des Lernens in
Betrieben und beruflichen Schulen.

Sie tun dies sowohl aus der Perspektive der Beufsausbildung
sowie vor dem Hintergrund unterschiedlicher Berufsbil-
dungssysteme in Deutschland (RAINER BROETZ) und ausge-
wahlten Nachbarlandern (SABINE ARCHAN; MELANIE HOPPE;
PETER SCHLOGL) als auch aus der Perspektive der Entwicklun-
gen in der Arbeitswelt (WERNER DOSTAL; ECKHARD HEIDLING/
PAMELA MEIL). Verbunden damit ist auch ein Beitrag zu der
wahrend und nach der Novellierung des Berufsbildungs-
gesetzes in Deutschland gefuhrten Diskussion um das
. Bernufsprinzip” als grundlegendes Ordnungsmodell fur Aus-
bildungsberufe.

Berufsprinzip bleibt unbestritten

Der Deutsche Bundestag hat in seiner EntschlieBung, die das
am 1. April 2005 in Kraft getretene novellierte Berufsbil-
dungsgesetz (BBiG) begleitet hat, deutlich gemacht, dass er
die Berufsausbildung nach Berufsbildungsgesetz und Hand-
werksordhung (HwWO) als Ausbildung nach dem Berufsprin-
zip verstanden wissen will, das ... durch eine mehrjghrige
Berufsausbildung in breit angelegten bundeseinheitlichen
Ausbildungsberufen die Maglichkeit (sichert), eine Vielzahl
von konkreten beruflichen Tatigkeiten wahrzunehmen”
(BT-Drucksache 15/4752 vom 26.1.2005).

In der berufsbildungspolitischen Debatte wird dieses weithin
unstrittige Festhalten am , Berufsprinzip” zu Recht mit den
Anforderungen der Betriebe an eine qualifizierte Fachkraf-
tetatigkeit, mit dem Anspruch der jungen Generation auf
eine zukunftsfeste — d. h. auch auf langere Sicht arbeits-
marktverwertbare — Berufsausbildung und haufig auch mit

der sozialintegrativen Funktion von Berufen begriindet. Es
bestehen jedoch zweifellos nicht unerhebliche Auffassungs-
unterschiede dartber, wie ein modernes Berufsprinzip in
einer von kontinuierlichem Wandel gepragten Arbeitswelt
mit einer wachsenden Zahl kleiner und spezialisierter Betrie-
be, insbesondere im Dienstleistungsbereich, in konkreten
Ausbildungsordnungen fur staatlich anerkannte Ausbil-
dungsberufe umzusetzen ist. Aktuell wird diese Diskussion
im Zusammenhang mit Vorschlagen fur neue Ausbildungs-
berufe besonders engagiert und teilweise strittig gefthrt.

Hier kann es durchaus hilfreich sein, sich den vom Gesetz-
geber gewollten rechtlichen Rahmen fir eine staatlich aner-
kannte Berufsausbildung vor Augen zu fuhren.

BBiG garantiert hohe Qualitat der
Ausbildung

Nach dem Berufsbildungsgesetz soll in einer zwei- bis drei-
jahrigen Berufsausbildung (§ 5 Abs. 1 Nr. 2 BBiG), die fur die
Ausitbung einer qualifizierten beruflichen Tatigkeit in einer
sich wandelnden Arbeitswelt notwendige berufliche Hand-
lungsfahigkeit und Berufserfahrung vermittelt werden (§ 1
Abs. 3 BBiG). Dabei muss nicht nur die Zielsetzung, fur eine
.qualifiziere berufliche Tatigkeit in einer sich wandelnden
Arbeitswelt” auszubilden, sondern auch die Festlegung einer
Mindestausbildungsdauer als inhaltliche Qualitatsgarantie
verstanden werden, die nicht nur formal zu erfullen ist. Das
Berufshildungsgesetz garantiert eine Berufsausbildung, fur
die nach Inhalt, Umfang, Qualitats- und Anforderungsniveau
bei durchschnittlicher Leistungsfahigkeit eines Auszubilden-
den — objektiv betrachtet — mindestens eine Ausbildungs-
dauer von zwei Jahren erf orcerlich ist. Unabhangig von der
formal festgelegten Dauer wirde demzufolge eine Ausbil-
dung, die ihren Inhalten nach in der Regel in weniger als
zwei Jahren absolviert werden kann, dem Qualitatsanspruch
des Berufshildungsgesetzes nicht entsprechen.
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Die Qualitatsgarantie des Berufsbildungsgesetzes fur die
Ausbildung in anerkannten Ausbildungsberufen ist das ver-
fassungsrehtlich notwendige Pendant zu den so genannten
+AusschlieBlichkeitsgrundsatzen” (§ 4 Abs. 2 und 3 BBIG).
Sie schranken die Berufswahlfreiheit (Artikel 12 GG) und die
Vertragsfreiheit (Artikel 2 GG) zugunsten von Qualitatssi-
cherung ein. Nach § 4 BBiG darf fir anerkannte Ausbil-
dungsberufe nur nach der Ausbildungsodnung ausgebildet
werden (Abs. 2; AusschlieBlichkeitsgrundsatz 1, der auch fir
die betriebliche Ausbildung Erwachsener gilt), und durfen
Jugendliche nur in anerkannten Ausbildungsberufen ausge-
bildet werden (Abs. 3; AusschlieBlichkeitsgrundsatz 2). Nur
bei Erwachsenen, die nicht flr anerkannte Ausbildungsbe-
rufe ausgebildet werden, Uberlasst es also der Gesetzgeber
den Vertragspartnern (Betrieb und Auszubildende/Auszubik
dender) zum Beispiel, Inhalte und Dauer einer Qualifizierung
beliebig zu vereinbaren. So gesehen ist das Berufsbildungs-
gesetz in erster Linie ein ,, Qualitatssicherungsgesetz”. Es will
vor allem Jugendliche, aber auch Erwachsene vor Ausbil-
dungen geringerer Qualitat schitzen. Eine nach dem Beru fs-
bildungsgesetz geregelte Berufsausbildung soll die gréBt-
maogliche Gewahr flr spatere berufliche Anpassungsfahig-
keit bieten, Wege fur den beruflichen Aufstieg eréffnen und
damit auch eine bestmdgliche soziale Sicherheit gewahr-
leisten. Dieser Qualitatssicherungs- und Schutzgedanke, der
die Einschrankung von Berufswahl- und Vertragsfreheit ver-
fassungsredtlich erst zulassig macht, durchzieht das gesam-
te BBiG und muss deshalb auch und gerade die Entwicklung
von Ausbildungsordnungen bestimmen.

Die aus den AusschlieBlichkeitsgrundsatzen und der damit
notwendig verbundenen Qualitdtsgarantie abzuleitende Ver-
pflichtung der Bundesregierung zur ,Qualitatssicherung”
beim Erlass von Ausbildungsordnungen ist nicht nur zum
Schutz der Auszubildenden vor minderwertiger Ausbildung
gerechtfertigt und als , Preis” fur die Einschréankung von
Berufswahl- und Vertragsfreiheit zwingend. Sie ist nach all-
seits einvernehmlichem Versténdnis der an der Entwicklung
von Ausbildungsberufen Beteiligten, das sind vor allem
Sozialpartner, Bundesregierung und Lander, auch notwen-
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dig, um die Wettbewerbsfahigkeit der deutschen Wirtschaft
und jedes einzelnen Betriebes durch die Ausbildung qualifi-
zierten Fachkraftenachwuchses zu sichern. Sie ist deshalb
auch wirtschafts- und beschaftigungspolitisch begrindet.

Inhalte bestimmen die Ausbildungs-
dauer

Gegenwartig dreht sich die Diskussion um das Berufsprinzip
und den mit ihm definierten Qualitatsanspruch vordergrin-
dig vor allem um die Frage der Ausbildungsdauer. Schon der
Blick auf den gesetzlichen Rahmen legt aber den Akteuren
nahe, keine Grundsatzdebatten Uber die Dauer einer dua-
len Berufsausbildung zu fuhren, sondern sich — unter Anle-
gung der vom Berufsbildungsgesetz geforderten MaBstabe
— auf einen konstruktiven Diskurs Uber die Qualitat der Aus-
bildungsinhalte zu konzentrieren. Es ist in erster Linie Sache
des zustandigen Fachministeriums und des Bundesministe-
riums fur Bildung und Forschung als , Einvernehmensmini
ster” sicher zu stellen, dass im Ordnungsverfahra maglichst
fruh Gber die Ausbildungsinhalte Klarheit herrscht und sie
den gesetzlichen Qualitdtsvorgaben entsprechen. Wenn dies
der Fall ist, kann und sollte Gber die zum Erwerb der beruf-
lichen Handlungsfahigkeit und der notwendigen Berufser-
fahrung far die Austbung der infrage stehenden qualifi-
zierten Fachkraftetatigkeit erforderliche Ausbildungszeit
pragmatisch und von Fall zu Fall entschieden werden. Nach
wie vor trifft die einvernehmlich von Sozialpartnern, Bund
und Landern in der ,Arbeitsgruppe Aus- und Weéiterbil-
dung” des damaligen Biindnisses fur Arbeit getro ffene Fest-
stellung zu, ,,... dass sich das Anspruchsniveau und die Ver-
w e rtbarkeit einer Berufsausbildung im Beschaftigungssystem
nicht an der Ausbildungsdauer bemessen, sondern vor allem
an den Inhalten, die in den Ordnungsmitteln gefordert wer-
den ...”, und dass es , bei der Festlegung der Ausbildungs-
dauer von Berufen ... insbesondere darauf (ankommt), wie
viel Zeit zum Lernen, zur notwendigen Eintibung und Wie-
derholung beruflicher Fahigkeiten bis zu deren sicherer
Beherrschung im Arbeitsprozess durchschnittlich efforder-
lich ist, und nicht darauf, ob starker theoretische oder starker
praktische Ausbildungsinhalte vermittelt werden” (Arbeits-
gruppe Aus- und Weiterbildung im Biandnis fur Arbeit, Aus-
bildung und Wettbewerbsfahigkeit, Strukturdle Weiterent
wicklung der dualen Berufsausbildung — Gemeinsame
Grundlagen und Orientierungen, Beschluss vom 22. Okto-
ber 1999; Il. Ziffern 3.2 und 3.3.).

In hnlicher Weise gilt das fir die Diskussion um Ausbildungs-
berufe flr einfachere oder komplexere Fachkréftetétig-
keiten. Die dualen Ausbildungsberufe bilden das breite
Spektrum der in der Berufspraxis sehr unterschiedlichen
Anforderungen an die beruflichen Kompetenzen von quali-
fizierten Fachkraften in den verschieden Berufs- und Tatig-



keitsfeldern im GroBen und Ganzen nach wie vor gut ab. Im
Ubrigen bleibt richtig, dass sich ,die beruflichen Anforde-

rungen ... weiter wandeln, allerdings nicht durchgangig
erhéhen (werden)” und dass es ,,... weiterhin Arbeitsplatze
mit weniger komplexen Anforderungen geben (wird), fur die
ausgebildet werden kann und muss” (ebenda, Ziffer 3.1).

PISA-Fehler in der Berufsausbildung
nicht wiederholen

Dass Ausbildungsberufe fur Tatigkeiten mit weniger kom-
plexen Anforderungen — wie die Bindnispartner seinerzeit
gleichfalls feststellten — insbesondere auch Jugendlichen mit
schlechteren Startchancen Ausbildungs- und Beschéf-
tigungschancen bieten kénnen, ist unstrittig und zu be-
grUBen. Falsch ware es aber, deshalb die Anforderungen der
Ausbildungsberufe zielgruppen- statt arbeitsmarktorientiert
zu definieren. Man hoért neuerdings wieder haufiger, um alle
Jugendlichen ausbilden zu kénnen, brauche man auch aner-
kannte Ausbildungsberufe fir leistungsschwachere Jugend-
liche, die den Anforderungen einer ,,normalen” dualen Aus-
bildung nicht gewachsen seien. Dieses — nur vordergriindig
einleuchtende — Argument fihrt, abgesehen davon, dass
damit die Qualitatsgarantie des Berufsbildungsgesetzes nicht
eingeldst wird, in eine Situation, aus der sich das allgemein
bildende Schulwesen mit verbindlichen und anspuchsvollen
Bildungsstandards gerade zu befreien versucht. Der ,PISA-
Fehler” der Allgemeinbildung war es, die Anforderungen fur
das Erreichen von Bildungsabschlissen faktisch an der Leis-
tungsfahigkeit der Absolventen zu orientieren statt an ver-
bindlichen Qualitatsstandards, an die jeder — wie im , PISA-
Siegerland” Finnland — im Zweifel mit konsequent individu-
eller Férderung heranzufihren ist. Dies hat dazu gefihrt,
dass nahezu einem Viertel der Schulabgénger die fur eine
Berufshildung notwendigen Basisqualifikationen fehlen. Da-
rauf im dualen Berufsausbildungssystem mit der Wieder-
holung eben dieses ,PISA-Fehlers” zu reagiera, wirde die
Arbeitsmarktverwertbarkeit von Ausbildungsberufen gefahr-

den, das Qualitatssiegel ,staatlich anerkannte Berufsaus-
bildung” entwerten und auch im internationalen und euro-
paischen Qualitatswettbewerb schaden (Stichwort , Euro-
pdischer Qualifikationsrahmen”). Am Ende wurde dies fur
die Jugendlichen, die eine solide Basis flr kontinuierliches
berufliches eiterlernen und dauerhafte Beschaftigungs-
fahigkeit brauchen, und fur die Betriebe, die qualifizierten
Fachkraftenachwuchs benétigen, mehr Schaden als Nutzen
stiften.

Differenzierung und Flexibilisierung
nitzt Betrieben und Jugendlichen

Notwendig ist nicht weniger Qualitdt, sondern mehr Diffe-
renzierung und Flexibilitat, die dem unterschiedlichen Qua-
lifikationsbedarf der Arbeitswelt und deshalb zugleich den
unterschiedlichen Interessen und dem unterschiedlichen
Leistungsvermogen der Jugendlichen entsprechen. Das
umso mehr, als auch vielfach belegt ist, dass die Tatigkeits-
bereiche, in denen die kompetente Austbung einer Fach-
kraftetatigkeit ein HochstmaB an Allgemein- und Fachqua-
lifikationen verlangt, in den meisten Wirtschaftsbereichen —
zum Beispiel infolge der zunehmenden internationalen
Arbeitsteilung (ECKHARD HEIDLING/PAMELA MEIL) — eher
wachsen.

Die in den 90er Jahren in Deutschland weiterentwickelten
Differenzierungs- und Flexibilisierungskonzepte fur Ausbil-
dungsberufe beschreibt RAINER BROETZ in seinem Beitrag.
SABINE ARCHAN stellt das gegenwartig in Osterreich disku-
tierte ,Modularisierungskonzept” vor. Dahinter verbergen
sich bei genauem Hinsehen den deutschen Flexibilisierungs-
instrumenten (Fachrichtungen, Einsatzgebiete, [Pflicht-]
Wahlbausteine, Stufenausbildung, Anrechnungsmodelle,
Zusatzqualifikationen etc.) sehr ahnliche Anséatze.

Der Deutsche Bundestag weist in seiner oben zitierten Ent-
schlieBung besonders darauf hin, dass Stufenausbildungen
und die Mdglichkeit zur Fortsetzung einer zweijahrigen in
einer dreijdhrigen Ausbildung auch mehr Ausbildungschan-
cen flr weniger leistungsstarke Jugendliche sichern kénn-
ten. Folgerichtig hat der Gesetzgeber die Bundesregierung
verpflichtet, bei jeder Neuordnung von Ausbildungsberufen
diese Moglichkeiten stets zu prifen (§ 5 Abs. 2 Satz 2 BBIG.
Der Hauptausschuss des Bundesinstitutes fir Berufsbildung
wurde in diesem Zusammenhang vom Deutschen Bundes-
tag gebeten, ... Empfehlungen fiir die Uberpriifung auch
bestehender Ausbildungsordnungen hinsichtlich einer ver-
starkten Strukturierung als Stufenausbildung auszuspre-
chen” (BT-Drucksache 1547/52, S. 23).

Als Fazit aus dem Gesetzgebungsprozess zur Novellierung
des neuen BBIG lasst sich somit festhalten, dass der Gesetz-
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geber einerseits am hohen Qualitatsstandard einer Berufs-
ausbildung nach dem Berufsprinzip festhalt und andererseits
alle Beteiligten aufgeford e t, ja geradezu verpflichtet hat, in
diesem Rahmen alle Differenzienngs- und Flexibilisierungs-
mdéglichkeiten zu nutzen, um Jugendlichen mit unterschied-
lichem Leistungsvermogen eine qualifizierte Berufsausbil-
dung zu emdglichen.

Qualitdtssicherungsgedanke

des BBiG muss die Entwicklung von

Ausbildungsordnungen bestimmen

System zertifizierter Qualifikationen
flir Leistungsschwachere entwickeln

Fur Schulabgénger und Schulabgangerinnen, denen (noch)
die erforderliche Ausbildungsreife fur eine erfolgrdache duale
B e rufsausbildung fehlt, sollten die Mdglichkeiten des schritt-
weisen Zugangs zu einer vollwertigen Berufsausbildung —
auf die auch der Deutsche Bundestag ausdricklich hinweist
(ebenda, Seite 25) — breit genutzt werden. Hier sind insbe-
sonderedie in das Berufshildungsgesetz integrierte betrieb-
liche Berufsvorbereitung mit Qualifizierungsbausteinen aus
Ausbildungsberufen sowie die im Ausbildungspakt verein-
barte betriebliche Einstiegsqualifizierung zu nennen.

Mit diesen ordnungspolitischen Leitlinien ist allerdings auch
klargestellt, dass jungen Menschen mehr und systematischer
Quialifizierungsmoglichkeiten auBerhalb des gesetzlichen
Rahmens des Berufshildungsgesetzes eréffnet werden mus-
sen, wenn sie (aus welchen Griinden auch immer) trotz aller
Forderung die zum erfolgreichen Durchlaufen einer aner-
kannten Berufsausbildung erforderliche Leistungsfahigkeit
und -bereitschaft nicht erreichen. Um solche junge Erwach-

MANFRED KREMER
Président des Bundesinstituts
fur Berufsbildung, Bonn
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sene und Betriebe zusammenzubringen, die Beschaftigungs-
maoglichkeiten fur einfache Tatigkeiten anbieten kénnen,
sollten die Konzepte der Qualifizierungsbausteine und der
Einstiegsqualifizierung zu einem System zertifizierer Quali-
fikationen weiterentwickelt werden, die unmittelbar am
Arbeitsmarkt verw e rtbar sind, zugleich aber Teil eines schritt-
weisen Weges zum vollen Berufsabschluss sein kénnen.
Gegenlber der Alternative, mehr Ausbildungsméglichkeiten
fir Leistungsschwachere durch abgesenkte Qualitatsan-
spriiche an eine duale Berufsausbildung zu schaffen, ist dies
die wirtschafts-, beschaftigungspolitisch und ordnungspoli-
tisch bessere Losung.

Zum Abschluss ein Wort in eigener Sache. Das Bundesinsti-
tut fur Berufsbildung wirkt auf Weisung der Bundesministe-
rien umfassend an der Erarbeitung oder Modernisiernng von
Ausbildungsberufen bzw. Ausbildungsordnungen mit. Sein
Sachverstand ist vor allem auch dann gefragt, wenn es in
Zweifelsfallen um die Frage geht, ob ein Vorschlag fur einen
neuen Ausbildungsberuf die gesetzlich und ordnungspoli-
tisch unverzichtbaren Voraussetzungen fir einen staatlich
anerkannten Ausbildungsberuf erflllt. Das Bundesinstitut
fahrt die entsprechenden Arbeiten ergebnisoffen und mit
dem Ziel durch, valide Ergebnisse als Entscheidungsgrund-
lage fur Bundesregierung und Sozialpartner vorzulegen. Der
Zeitrahmen fur entsprechende Untersuchungen oder Gut-
achten ist in den letzten Jahren allerdings Uberwiegend so
knapp bemessen, dass die Einhaltung wissenschaftlicher
Standards nicht immer gelingen kann. Das Bundesinstitut
wird im Zweifel zuklnftig schon zu Beginn einer solchen
Untersuchung deutlicher machen mussen, dass zwar fur die
Entscheidung hilfreiche Materialien, plausible Expertenmei-
nungen und auf Sachkompetenz gegriindete Einschatzun-
gen vorgelegt werden kdnnen, aber nicht nach wissen-
schaftlichen Standards zwingende und unangreifbareErgeb-
nisse.

Eine Ruckkehr zu den Uberlangen Vorlaufzeiten der Ord-
nungsverfahren friherer Jahre kommt angesichts der politi-
schen Rahmenbedingung und der Notwendigkeit, rasch auf
neue Anforderungen des Arbeitsmarktes zu reagieren, sicher
nicht infrage. Gleichwohl ist es auch im wohlverstandenen
Interesse von Betrieben und Jugendlichen kaum vertretbar
.im Zweifel Schnelligkeit vor Qualitat” zum Grundsatz der
Ordnungsarbeit zu machen. Deshalb ist es umso wichtiger,
die systematische — ,praventive” — Dauerbeobachtung der
Entwicklung von Qualifikationsanforderungen und Berufs-
tatigkeiten deutlich breiter auszubauen. Dies einerseits um
systematischer und kontinuierlicher die Branchenentwick-
lungen auf neue Ausbildungsnotwendigkeiten und -még-
lichkeiten ,abzuklopfen” und anderseits, um bei Vorschla-
gen fur Ausbildungsberufe rascher auf valide Entschei-
dungshilfen zurtckgreifen zu kénnen. RegelmaBige auf
systematischer Grundlage stattfindende ,Branchenmoni-
torings” kdnnten ein wichtiges Instrument dazu sein. B
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Manfred Kremer neuer
Prasident des Bundesinstituts

» Manfred Kremer, Jahrgang 1946, ist seit dem 1. Juli
2005 neuer Prisident des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
(BIBB). Im Rahmen einer Feierstunde am 28. Juni in Bonn
verabschiedete Staatssekretir Wolf Michael Catenhusen,
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF),
den bisherigen Prisidenten Professor Dr. Helmut Piitz
sowie den langjahrigen Abteilungsleiter Folkmar Kath in
den Ruhestand und fiihrte Manfred Kremer in das neue
Amt ein.

Walter Brosi, Manfred Kremer, Folkmar Kath, Prof. Dr. Helmut Ptz (v. |.) bei der
Feierstunde im Bundesinstitut ftr Berufsbildung am 28. Juni 2005

Der gebiirtige Kolner ist gelernter Versicherungskaufmann
und diplomierter Volkswirt. Mit ihm tritt ein ausgewiesener
und engagierter Berufsbildungsfachmann an die Spitze des
Bundesinstituts: Seit Januar 2002 leitete er die Unterabtei-
lung ,Berufliche Bildung" des BMBF, nachdem er viele
Jahre als Referatsleiter fiir die Grundsatzfragen der Berufs-
bildungspolitik zustindig war. Zuletzt gehorte auch die
Rechts- und Fachaufsicht tiber das BIBB zu seinen Auf-
gaben.

ManfredKremer

geboren am 28. April 1946 in Kéln

1962 Realschulabschluss

1962-1966 Ausbildung und Berufstatigkeit als
Versicherungskaufmann

1966-1970 Studium der Sozialarbeit, Berufspraktikum im
Jugend- und Sozialamt des Landkreises Koln

1970 Sozialarbeiter (grad.), Hochschulreife

1970-1975 Diplom-Volkswirt

1975-1979 Forschungsassistent, Universitat Bochum

1979-2005 Bundesministerium fur Bildung und Wissen-

schaft, jetzt Bundesministerium fir Bildung und
Forschung

seit Dezember 1993 als Referatsleiter zustandig fur Grundsatzfragen
der Beufsbildungspolitik

seit Januar 2002 Leiter der Unterabteilung , Berufliche Bildung”

seit 1. Juli 2005 Prasident des Bundesinstituts fur Berufsbildung

Seine Laufbahn im damaligen Bundesministerium fiir Bil-
dung und Wissenschaft begann Manfred Kremer nach dem
Studium der Sozialarbeit sowie der Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften an der Universitdt K6ln und anschlie-
Bender Forschungsassistenz an der Universitit Bochum.
Die Arbeit des BIBB ist dem neuen Prédsidenten nicht nur
durch seine Tétigkeit im BMBF vertraut. Er kennt das Bun-
desinstitut auch aus der Mitwirkung in verschiedenen
Gremien - seit Februar 2002 war er Mitglied des Hauptaus-
schusses des BIBB als Beauftragter der Bundesregierung.

Nachfolger von Manfred Kremer im Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung wird Walter Brosi, der bisherige
stellvertretende Prasident des Bundesinstituts fiir Berufs-
bildung, der ebenfalls an diesem Tag seine Ernennungs-
urkunde erhielt.
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BERUFSKONZEPT UND BERUFE

Modernisierung der Berufsbildung
wird fortgesetzt

23 Ausbildungsberufe und

10 Fortbildungsberufe gehen in
diesem Jahr an den Start

HANNELORE PAULINI-SCHLOTTAU

» Mit finf neuen und 18 aktualisierten Aus-
bildungsberufen wird in diesem Jahr die
Modernisierung der dualen Berufsausbildung
fortgesetzt. Die Anzahl der seit 1996 neu
geordneten Ausbildungsberufe erhéht sich
dadurch auf 252, wovon 42 Berufe véllig neu
geschaffen und 210 Berufe modernisiert wur-
den. Dariiber hinaus haben auch die Neuord-
nungsaktivititen bei der Fortbildung zuge-

nommen: Zehn Fortbildungsregelungen treten

voraussichtlich 2005 in Kraft.

Neuordnung der Ausbildungsberufe

Die Neuordnung der Ausbildungsberufe betrifft in diesem
Jahr eher die kleineren Ausbildungsberufe mit niedrigen
Ausbildungszahlen in sehr unterschiedlichen Wirtschafts-
zweigen und Branchen, wie z.B. die Ausbildungsberufe in
der Branche der Kurier-, Express- und Postdienstleistungen
(KEP-Branche), im Tourismus, in der Schifffahrtswirtschaft,
der Landwirtschaft, der Textil- und Lederwirtschaft, der Che-
miewirtschaft, der Medien- und Papierwirtschaft, dem Le-
bensmittelhandwerk, der keramischen Industrie, der Bau-
wirtschaft, fiir Industriebetriebe der Oberflachentechnologie
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sowie auch Ausbildungsberufe, die in verschiedenen Bran-
chen und Wirtschaftszweigen eingesetzt werden konnen.
Hierbei gelten Ausbildungsberufe als n e u, wenn sie keinen
staatlich anerkannten Ausbildungsberuf nach BBiG/HwO
als Vorgianger haben, der durch die Neuordnung auBer
Kraft tritt. Bezugspunkt ist der jeweils im Bundesgesetz-
blatt veroffentlichte Verordnungstext.

Zu den modernisierten Ausbildungsberufen gehoren drei
Gruppen:

a) Ausbildungsberufe mit neuen Konzeptionen und Schnei-
dungen von einzelnen oder einer Gruppe von Ausbil-
dungsberufen;

b) bestehende Ausbildungsberufe, die aktualisiert und er-
weitert wurden;

c) bestehende Ausbildungsberufe, die nur in einzelnen
Punkten tiberarbeitet worden sind (Teilnovellierung).

Die Tabelle zeigt die Bilanz der Neuordnungsaktivitaten
von 1996 bis heute.

Tabelle 1 Anzahl der neuen und modernisierten Ausbildungs-
berufe 1996 bis 2005

Jahr neu modernisiert gesamt
1996 2 17 19
1997 5 44 49
1998 8 21 29
1999 2 28 30
2000 1 12 13
2001 3 8 11
2002 4 15 19
2003 7 21 28
2004 5 26 31
2005 5 18 23
1996 bis 2005 42 210 252

Stand Juni 2005

Mit 252 neuen und modernisierten Ausbildungsberufen
(bei insgesamt ca. 350 staatlich anerkannten Ausbildungs-
berufen) konnten innerhalb von neun Jahren ein groBer
Teil der Berufe auf den neuesten Stand der Entwicklung
gebracht sowie - wo erforderlich - auch fiir neue Bran-
chen und Wirtschaftszweige neue Ausbildungsberufe, ins-
besondere fiir den Dienstleistungsbereich, geschaffen wer-
den. Die Berufe wurden fit gemacht fiir die gestiegenen
und verdnderten Anforderungen in den Unternehmen. Bei
vielen Ausbildungsberufen sind Differenzierungen und
Wahlméoglichketen entsprechend dem flexiblen und spezi-
ellen Bedarf der Betriebe vorgesehen.

Die neuen und modernisierten Ausbildungsberufe tragen
mit den umfangreichen Neuerungen auch zu einer nach-



haltigen Unterstiitzung der Ausbildungsoffensive 2005 fiir
mehr Ausbildungsstellen bei. Die Betriebe sind aufgefor-

Ubersicht 1 Neue und modernisiere Ausbildungsberufe 2005

dert, verstarkt Ausbildungsverhiltnisse in den zwei- und Lfd. Nr.  Ausbildungsberufe Dauer
dreijdhrigen neuen und modernisierten Ausbildungsberu- 1. Anderungsschneider/-in (neu) 2 Jahre
fen anzubieten. 2. Baustoffpriifer/-in:
o Schwerpunkt Geotechnik
o Schwerpunkt Mortel- und Betontechnik
o Schwerpunkt Asphalttechnik 3 Jahre
. 3 Binnenschiffer/-in 3 Jahre
Neuordnung der Fortbildungsberufe :
4. Fachkraft Agrarservice (neu) 3 Jahre
Zehn Fortbildungsregelungen treten voraussichtlich 2005 5. Fachkraft fir Kurier-, Express- und Postdienstleistungen 2 Jahre
in Kraft und haben dadurch eine bundesweite Giiltigkeit. 6 Flfied i 3 Jefiiie
Das gilt insbesondere fiir die, die in eine bundesrechtliche 7 Industriekeramiker/-in Anlagentechnik 3 el
Regelung nach § 53 BBiG tberfiihrt werden. 8. Industriekeramiker/-in Dekorationstechnik 3 Jahre
9, Industriekeramiker/-in Modelltechnik 3 Jahre
Neben den vier Meister-Fortbildungen und der Fortbildung 10. Industriekeramiker/-in Verfahrenstechnik 3 Jahre
zum Gepriiften Pharmareferenten/zur Gepriiften Pharma- 11. Kaufmann/Kauffrau fur Kurier-, Express- und Postdienstleistungen 3 Jahre
referentin entstammen die Hilfte der Fortbildungsgange 12. Kaufmann/Kauffrau fir Tourismus und Freizeit (neu) 3 Jahre
aus dem kaufmannischen Bereich. 13. Oberflachenbeschichter/-in 3 Jahre
14. Papiertechnologe/Papiertechnologin
In den folgenden Beitridgen wollen wir Sie, liebe Leserin- e Fachrichtung Papier, Karton und Pappe
nen und Leser, iiber Berufskonzepte und ausgewihlte * Fachrichtung Zellstoff 3 Jahre
Berufe als Ergebnis der Forschungs- und Entwicklungs- ' Polster- und Dekorationsnaher/-in 2 Jahre
arbeiten sowie der Neuordnungsaktivititen 2005 infor- = 16 Produktionsfachkraft Chemie 2 Jahre
mieren. H 17. Produktionsmechaniker/-in — Textil 3 Jahre
18. Produktveredler/-in — Textil 3 Jahre
19. Reiseverkehrskaufmann/-frau 3 Jahre
20. Sattler/-in:
e Fachrichtung Fahrzeugsattlerei
e Fachrichtung Reitsportsattlerei
e Fachrichtung Feintdschnerei 3 Jahre
21. Servicefahrer/-in (neu) 2 Jahre
22. Technische(r) Produktdesigner/-in (neu) 3 Jahre
Literatur und Materialien 23. Tierwirt/-in
(www.bibb.de/de/335.htm) e Fachrichtung Rinderhaltung
R ’ e Fachrichtung Schweinehaltung
Neue und modernisierte Ausbildungsberufe 2005 e Fachrichtung Geflugelhaltung
Mit einer Einleitung und einer Ubersicht tber alle seit 1996 neu geord- e Fachrichtung Schéferei
neten Berufe e Fachrichtung Imkerei 3 Jahre

89 Seiten, ca. 1,8 MB Stand: Juni 2005

Schaubilder zur Berufsbildung — Ausgabe 2005
Strukturen, Entwicklungen
123 Seiten, ca. 0,4 MB

Das Berufsbildungsreformgesetz (BerBiRefG) vom 23. Marz 2005 .
Ubersicht 2 Fortbildungsregelungen der Aufstiegsfortbildung in 2005

Informationen zu Aus- und Fortbildungsverordnungen
|

Aus- und Fortbildungsorshungen werden im Bundesgesetzblatt und im
Bundesanzeiger veroffentlicht. Ausbildungsordnungen und Neuord-

nungsarbeiten fur Fortbildungsberufe sind im Informationssystem ! ol s e
A.WE.B. des BIBB zu finden (www.bibb.de/de/774.htm). 2. Geprufte(r) Industriemeister/-in — Fachrichtung Papiere rzeugung
Fortbildungsbenufe des Bundes werden auch im Verzeichnis der aner- 3. Geprufte(r) Fachwirt/-in AuBenwirtschaft und -handel
kannten Ausblld.gngsbelrufe gefihrt und im Informationssystem der 4 Gepriifte(r) Pharmareferent/-in
Bundesagentur fur Arbeit: BERUFEnet

5. Geprufte(r) Handelsfachwirt/-in
Ausbildungsinhalte finden in MERKUR - Medien ERKunden Und 6. Geprufte(r) Industriemeister/-in — Fachrichtung Textil
Recherchieren 7. Geprufte(r) Controller/-in
Unter der Adresse www.af-medieninfo.de erprobt das BIBB ein berufs- o ianzbuchhal d
bezogenes Medieninformationssystem fir Ausbildungskrafte. Am Bei- 2 Geprilfte(r) Bilanzbuchhalter/-in
spiel des Mechatronikers/der Mechatronikerin sind bereits ca. 200 Aus- 9. Geprufte(r) Fachkaufmann/-frau fur Marketing
bildungsmittel vom Arbeitsblatt bis zur Projektarbeit mit ausfuhrlichen 10.  Gepriifte(r) Industriemeister/-in — Fachrichtung Mechatronik

Einblicken vorhanden. Bisher basieren die Eintrage weitgehend auf Dar-
stellungen auf Medien der Kooperationsverlage des BIBB. Eine Erwei
terung auf samtliche bundesweiten Verlagsprodukte ist vorgesehen.
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THEMA

BERUFSKONZEPT UND BERUFE

Berufliche Flexibilisierung
und Berufsprinzip

» Die Diskussion um mangelnde Ausbildungs-
platze, nicht ausbildungsreife Jugendliche und
den europdischen Qualifizierungsrahmen hat
die Flexibilisierungsdebatte von Berufen in
der Ordnungsarbeit neu entfacht. Dabei stellt
sich die Frage nach der gesellschaftlichen
Bedeutung des Berufsprinzips im Allgemeinen
der

und die Handlungsorientierung und

gestaltungsoffenen Strukturkonzepte im
Besonderen. Welche Méglichkeiten bietet die
Flexibilisierung von Berufen, und welche Aus-
wirkungen hat diese auf das Berufsprinzip? In
diesem Zusammenhang werden die Positionen
der politischen Parteien und Sozialpartner bei
der Novellierung des Berufsbildungsgesetzes
(BBiG) dargestellt. AbschlieBend entwickelt

der Autor Thesen fiir eine Weiterentwicklung

des Berufsprinzips.

RAINER BROTZ

Dipl.-Soziologe, Leiter des Arbeitsbereichs
.Kaufmdénnische Dienstleistungsberufe und
Berufe der Medienwirtschaft, A.WE.B” im
BIBB
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Die Entwicklung des Berufsprinzips -
Riickblick

Ein historisches Verdienst des BBiG von 1969 war es, dass
neben einer bundeseinheitlichen Regelung der Berufe das
Berufsprinzip gesetzlich verankert wurde. Zu den Kernele-
menten des deutschen Berufsausbildungssystems gehoren
die in § 1 BBiG verankerten Standards wie

e die Vermittlung der notwendigen beruflichen Fertigke i-
ten, Kenntnisse und Féahigkeiten, die zur Ausiibung einer
qualifizierten beruflichen Tatigkeit befdhigen;

e die Durchfiihrung der Ausbildung in einem geordneten
Ausbildungsgang;

e der Erwerb der erforderlichen Berufserfahrung;

e die berufliche Fortbildung, die die berufliche Hand-
lungsfihigkdt erhalten;

e die berufliche Umschulung, die zu einer anderen beruf-
lichen Tatigkeit befahigen soll.

Vor diesem Hintergrund verabschiedete 1974 der Bundes-
ausschuss fiir Berufsbildung eine Empfehlung zu ,Kriterien
und Verfahren fiir die Anerkennung und Aufhebung von
Ausbildungsberufen*.

Der Hauptausschuss des BIBB bestitigte im Jahre 2000 in
einem Diskussionspapier die Empfehlung und schlug vor,
die Kriterien ,als wesentliche Entscheidungsgrundlage® fiir
die Anerkennung von Ausbildungsberufen heranzuziehen.
Die qualifikatorisch-arbeitsmarktbezogenen Funktionen,
die sozio-kulturelle und sozial-integrative sowie die indi-
viduell-subjektive Bedeutung des Berufsprinzips wurde
u. a. von LAUR-ERNST herausgearbeitet. LAUR-ERNST weist zu
Recht darauf hin, dass mit dem Beruf , Vertrauen“ geschaf-
fen wird und die Berufsverbinde, Kammern und Gewerk-
schaften den Inhaber eines Berufes ,protektionieren® Je
vielschichtiger und anspruchsvoller ein Beruf definiert sei,
desto geringer sei die Zahl der Mitbewerber und desto
hoéher die Wahrscheinlichket, einen Arbeitsplatz zu erhal-



ten. Daraus schlussfolgert sie, dass die Schutzfunktion ei-
nes Berufes schwinden wiirde, wenn ,Jedermannstatigke i-
ten“ als Beruf bezeichnet wiirden. Aus diesem Grunde sind
Einfachberufe problematisch. Anforderungs- und Niveau-
absenkung ,nach unten“ verringern den ,Professions-
schutz” (LAUR-ERNST 2001, S. 34 f.).

Neue Anforderungen - neue Konzepte

Bereits in den 90er Jahren wurde auf modulare angelséch-
sische Strukturen rekurriert und das Berufsprinzip in Frage
gestellt. Module seien flexibler und wiirden die Verdnde-
rungsdynamik der Wirtschaft besser erfassen. Bei der Dis-
kussion gerieten die Grenzen und Gefahren der Modulari-
sierung fiir das Berufsprinzip zunéichst in den Hintergrund.
Die Reaktionen waren unterschiedlich.

SchlieBlich fand die Handlungsorientierung als Leitbild-
funktion Eingang in (gestaltungsoffene) Berufe. Mit den
neuen Berufen sollte die Ausbildungsqualitiat verbessert
und sollten mehr Ausbildungsbetriebe gewonnen werden.
E xemplarisch fiir neue Berufskonzepte sind die vier IT- Be-
rufe mit Kern- und Fachqualifikationen und der Integra-
tion der Weiterbildung, sowie die Dienstleistungsberufe
Veranstaltungskaufleute, Sport- und Fitnesskaufleute und
die Kaufleute im Gesundheitswesen. Bei der Neuordnung
des Mediengestalters/der Mediengestalterin fiir Digital- und
Printmedien verstindigten sich die Sozialparteien auf
Wahl- und Pflichtqualifikationen. Das Einzelhandelsmodell
Verkidufer/ Verkduferin und Kaufleute im Einzelhandel de-
finiert gemeinsame Ausbildungsinhalte, stellt curriculare
Verbindungen der beiden Berufe her und enthilt Zusatz-
qualifikationen. Die genannten Strukturbeispiele enthalten
flexible Elemente unter Beibehaltung des Berufsprinzips.
Die Evaluation der IT- und Medienberufe durch das Bun-
desinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) zeigt, dass sich die
neuen Berufskonzepte in den Betrieben und im Sinne der
Auszubildenden bewéhrt haben, zugleich aber durch ihre
Komplexitit und Flexibilitit neue Fragen und Probleme
hinsichtlich der Ausbildungsorganisation und des Prii-
fungswesens aufgeworfen haben (vgl. BorcH/ WEIBMANN
2002 und KRAMER 2004).

BBiG und Flexibilisierung

Die Flexibilisierungsdiskussion hatte auch Auswirkung auf
die Novellierung des BBiG im Jahr 2005. Der alte und neue
§ 1 BBIiG sind nicht identisch. Wahrend die berufliche
Handlungsfihigkedt neu aufgenommen wurde, findet sich
die ,breit angelegte berufliche Grundbildung” nicht mehr
im Gesetz. ,Die Berufsausbildung hat die fiir die Ausiibung
einer qualifizierten beruflichen Titigkeit in einer sich wan-

delnden Arbeitswelt notwendigen beruflichen Fertigkeiten,
Kenntnisse und Fihigkeiten (berufliche Handlungsfihig-
keit) in einem geordneten Ausbildungsgang zu vermitteln.
Sie hat ferner den Erwerb der erforderlichen Berufserfah-
rungen zu erméglichen.“ (§ 1 Abs. 3 BBiG).

Im § 5 BBiG (Ausbildungsordnung) wurden die §§ 25 und
26 BBiG zusammengefasst. Nach Abs. 2 Nr.1 kann die

Ausbildungsordnung vorsehen
... dass die Berufsausbildung
in sachlich und zeitlich beson-
ders gegliederten, aufeinander
aufbauende Stufen erfolgt;
nach den einzelnen Stufen soll
ein Ausbildungsabschluss vor-
gesehen werden, der sowohl zu
einer qualifizierten beruflichen
Titigkeit im Sinne des §1
Abs. 3 befihigt als auch die
Fortsetzung der Berufsausbil-
dung in weiteren Stufen er-
maoglicht (Stufenausbildung)”.
Unterbricht der Auszubildende
in diesem Falle die Ausbildung
wéhrend oder nach einer Stu-
fe, dann verfiigt er tiber keinen
Berufsabschluss. Nidhere Ein-
zelheiten sind im BBiG nicht
geregelt. Der Ausbildungs-
vertrag bei Stufenausbildung
muss sich jetzt tiber die ge-
samte Dauer bis zum Ablauf
der letzten Stufe erstrecken
und hat Eingang in § 21 Abs. 1
BBiG gefunden.

In der Pressemeldung des
Deutschen Bundestages wird
die Aufwertung der Stufenaus-
bildung hervorgehoben und
die Steigerung von ca. sechs

Kriterien fir die Anerkennung und

die Beibehaltung anerkannter Aus-

bildungsberufe

¢ Hinreichender Bedarf an entsprechen-
den Qualifikationen, der zeitlich unbe-
grenzt und einzelbetriebsunabhdngig
ist

e Ausbildung fir qualifizierte, eigenver-
antwortliche Tatigkeiten auf einem
moglichst breiten Gebiet

e Anlage auf dauerhafte, vom Lebens-
alter unabhéangige berufliche Tatigkeit

* breit angelegte berufliche Grundbil-
dung

e Moglichkeiten eines geordneten Aus-
bildungsganges

e Ausreichende Abgrenzung von ande-
ren Ausbildungsberufen

e Operationalisierbarkeit der Ausbil-
dungsziele

e Ausbildungsdauer zwischen zwei und
drei Jahren

e Grundlagen fur Fortbildung und beruf-
lichen Aufstieg

e Erwerb von Befdhigungen zum selbst-
standigen Denken und Handeln bei
der Anwendung von Fertigkeiten und
Kenntnissen

(aus: Beschluss des Bundesausschuss fur

Berufsbildung vom 25.10.1974)

Prozent auf mindestens ein Drittel aller Berufsbilder gefor-

dert

(Pressedienst des Deutschen Bundestags vom

26.1.2005). Die in § 5 Abs.1 Ziff. 2 BBiG festgelegte Aus-
bildungsdauer blieb unverindert, sie ,soll nicht mehr als
drei und nicht weniger als zwei Jahre betragen”.

Die Positionen im Ausschuss des Deutschen Bundestages
fiir Bildung, Forschung und Technikfolgeabschitzung zur
Flexibilisierung lassen sich wie folgt skizzieren:

Die SPD-Fraktion vertritt die Auffassung: ,,Man habe durch
die enge Anbindung an das Berufsprinzip Tendenzen einer
durchgehenden Modularisierung und einer Inflation ver-
kiirzter Ausbildungen entgegengewirkt.“ (Deutscher Bun-
destag 2005, Drucksache 15/4752, S. 36)

|
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Die CDU/CSU-Fraktion vertritt die Auffassung, dass auf-
grund der Wissensgesellschaft die Berufsbilder immer theo-
rielastiger wiirden. ,, Vor diesem Hintergrund sei es wichtig,
dreijihrige Berufsbilder auch stufenweise zu organisieren,
um eine Zwischenzertifizierung zu erreichen.” (ebd. S. 38)

Ausbildungszentrumdesiu gendsozialwerks fur arbeitslose Jugendliche in Dresden
Quelle: Bundesbildstelle

Die Fraktion der BUNDNIS 90/DIE GRUNEN weist in die-
sem Zusammenhang darauf hin, ... dass die Forderung
nach mehr Flexibilitit und das Eingehen auf betriebliche
Erfordernisse nicht zu einer Schmalspurausbildung fiihren
diirfe. (ebd. S. 40)

Die FDP-Fraktion pladierte fiir eine stufenweise Ausbil-
dung und Modularisierung der Ausbildungsginge, um ,,so-
ziale Hartefdlle zu 16sen”. ,,Durch die Gliederung der Aus-
bildung in Grund- und Qualifizierungsbausteine wiirden
auch Unternehmen mit eingeschrinkten Ausbildungsmaog-
lichkeiten in die Berufsausbildung einbezogen.“ (ebd. S. 41)

Die Bundesregierung schitzt die Offnung fiir die Stufen-
ausbildung wie die SPD- und die Griinen-Fraktion verhal-
ten ein: ,,Es gebe natiirlich Bereiche der beruflichen Aus-
bildung, die sich nicht fiir eine Stufenausbildung eigneten.
Auf der anderen Seite sollen fiir benachteiligte junge Men-
schen Korridore durch Stufenausbildungen geschaffen wer-
den. Das BMBF habe hier keine feste zahlenmdBige Vor-
stellung, aber man habe ein Verfahren gewdhlt, das in je-
dem Einzellfall eine Begriindung fiir den eingeschlagenen
Weg erfordere.“ (ebd. S. 42)

In der Einzelbegriindung zu § 5 heiBt es schlieBlich: ,Die
damit zum Ausdruck gebrachte Prioritit fiir einen grund-
sdtzlich flexibleren Aufbau der Ausbildungsordnungen stellt
keineswegs eine Abkehr vom Berufsprinzip dar. Dies wird
durch die weiterhin am Berufsprinzip orientierten bundes-
weit einheitlichen Ausbildungs- und Priifungsordnungen
weiterhin gewdhrleistet.“ (ebd. S. 44)
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Die Gewerkschaften haben ihre ablehnende Haltung ge-
geniiber zweijahrigen Berufen bekriftigt. Dem Modell der
Stufenausbildung stehen nicht alle Gewerkschaften ableh-
nend gegeniiber. Die Arbeitgeberverbiande begriiBen die
Offnung fiir zweijiahrige Berufe, kritisieren aber die Ver-
tragsgestaltung der Stufenausbildung, die einen Vertrag
iiber die gesamte Dauer der Ausbildung vorsieht.

Anforderungen an moderne
Ausbildungsberufe

1. VERTIKALE UND HORIZONTALE DURCHLASSIGKEIT
ERMOGLICHEN

Die Flexibilitat des Berufs ,nach unten® ist im Sinne des
Berufsprinzips nicht beliebig dehnbar. Bei gestuften und
flexiblen Berufen sollten Konzepte im Vordergrund stehen,
die einen hohen Grad an Durchlissigkeit der unteren zu
hoheren Stufen ermoglichen.

Als Kriterien fiir flexible und gestufte Berufe werden vor-

geschlagen

e Berufe entsprechen den Bestimmungen des BBiG. Das
beinhaltet berufliche Handlungsfihigkeit, die weiter-
fiilhrende berufliche Fachbildung u. a. als Vorbereitung
auf eine vielseitige, berufliche Téatigkeit ermoglicht.

e Berufe miissen den Kriterien der Empfehlungen des Bun-
des- bzw. Hauptausschusses zur Anerkennung von Aus-
bildungsberufen entsprechen.

e Durch mindestens einen Briicken- oder mehrere An-
schlussberufe ist die Fortsetzung der Ausbildung zu ei-
nem voll- oder hoherwertigen Abschluss sicher zu stel-
len (BROTZ, SCHWARZ 2004a).

e Dies setzt die curriculare Abstimmung der Inhalte und
die Anerkennung der bisher erworbenen beruflichen
Qualifikationen (Berufsausbildungsvorbereitung und
zweijahrige Berufe) voraus.

e Jede Form der Ausbildung sollte so angelegt sein, dass
sie eine horizontale und vertikale Durchlissigkeit auf
den unterschiedlichen Qualifikationsebenen erméglicht.
Eine auf Integration setzende Stufenausbildung ist so
umzusetzen, dass sie die individuelle Férderung von un-
terschiedlich begabten Jugendlichen ermoglicht.

e Modelle der (Stufen-)Ausbildung sind so anzulegen, dass
sie einer zu starken Spezialisierung entgegenwirken und
die Anzahl der Berufe verringern.

e Bei gestuften und flexiblen Ausbildungsmodellen ist da-
rauf zu achten, dass es zu keinem Qualifikationsgefille
zwischen GroB- und Kleinbetrieben, zwischen Ballungs-
gebieten und strukturschwachen Regionen und zu Ver-
werfungen zwischen Ost- und Westdeutschland kommt.

e Berufe (= Ausgangsniveau) zu stufen ist sinnvoll, wenn
die Stufen nach oben fiithren, auBerdem aus Griinden der
Didaktik und der Lernmotivation. Deshalb sind alle fle-



xibel gestalteten Ausbildungsberufe so anzulegen, dass
der Durchstieg zu einem voll- oder hoherwertigen Ab-
schluss moglich ist. Also: ,Kein Abschluss ohne An-
schluss!“ (BELLAIRE, BRANDES 2004)

2. FORDERUNG DER BENACHTEILIGTEN STATT
ANLERNBERUFE

Die Befiirworter der Einfiihrung von zweijiahrigen theorie-
geminderten Ausbildungsberufen haben zwei Ziele: die
Ausbildungsbereitschaft der Betriebe erhohen und zugleich
benachteiligte Jugendliche férdern. Ob sich damit neue
Ausbildungsplitze erschliefen lassen, und inwieweit mit
einer verkiirzten und inhaltlich reduzierten Ausbildung
neue Ausbildungs- und Beschiftigungschancen er6ffnet
werden, muss sich noch erweisen (BROTz, SCHWARZ 2004Db).
Eine kiirzere Ausbildungsdauer von Berufen fiir lern- und
leistungsschwache Jugendliche verkennt zwei Probleme.
Zum einen selektiert und stigmatisiert sie eine bestimmte
Gruppe von Jugendlichen, anstatt ihnen bildungspolitische
Optionen zu eréffnen, und zum anderen verkiirzt sie ge-
rade jenen Auszubildenden die Ausbildungsdauer, die ei-
ner besonderen fachlichen oder pidagogischen Unterstiit-
zung bediirfen.

Auch ist nicht ausgemacht, dass Einfachberufe iiberhaupt
Jugendlichen mit schlechteren Voraussetzungen zugute
kommen werden oder ob nicht bei knappem Angebot ein
Verdringungswettbewerb durch Ausbildungsplatzsuchende
mit héherer Vorbildung stattfindet.

Absolventen zweijdhriger Berufe unterliegen auch einem
hoheren Arbeitsplatzrisiko als Absolventen dreijdhriger Be-
rufe. Wahrend im Jahre 2002 das Risiko, nach der Ausbil-
dung arbeitslos zu werden, im Durchschnitt aller Berufe bei
8,8 lag, waren es bei den zweijahrigen Ausbildungsberu-
fen 11,1%. Am stirksten von Arbeitslosigkeit nach der
Ausbildung betroffen sind Fachkriafte im Gastgewerbe
(24,19), Teilezurichter (20,1%), Hochbaufacharbeiter
(19,6%) und Handelsfachpacker (18,1 %) (Quelle: BERUFE-
Net, abgefragt am 18.5.2005). Die Zahlen spiegeln den
signifikanten Zusammenhang wider zwischen niedriger
Qualifikation und erhéhtem Arbeitsplatzrisiko. ,Je niedri-
ger die formale Qualifikation, desto schlechter die Position
auf dem Arbeitsmarkt.“ (DoSTAL 2001)

Ab dem Ausbildungsjahr 2007 wird eine Trendwende bei
den Absolventen/-innen der allgemein bildenden Schulen
einsetzen. Ausgehend von den Prognosen wird sich ihre
Zahl in den neuen Bundesldndern von heute 160.000 auf
80.000 bis 2015 halbieren. Die geschitzte Nachfrage im
Westen wird auch im Jahre 2015 noch bei 490.000 bis
500.000 liegen und damit um 10.000 bis 20.000 hoher sein
als im Jahre 2000 (Brosi, TrorrscH, ULRICH 2001). Es gilt
also rechtzeitig dem Fachkréiftemangel entgegenzuwirken.

Denn volkswirtschaftlich wird der Wettbewerb nicht mit
gering qualifizierten Fachkriften, sondern mit breit und
hoéher qualifizierten Arbeitskriaften entschieden.

Dem Beispiel des dreigegliederten Schulsystems zu folgen
und Anlernberufe (durch Einstiegsqualifizierung), Einfach-
berufe (durch theoriegeminderte 2-jihrige Berufe) und
Fachberufe (3-jihrige Berufe) zu etablieren, kénnte eher zu
Stigmatisierung und Statusverlust fiihren, als die Forde-
rung benachteiligter Jugendlicher zielgruppengerecht zu
verbessern. Auch ist das dreigegliederte Schulsystem im in-
ternationalen Vergleich nicht unbedingt ein Vorbild. Es
sollten keine weiteren Barrieren aufgebaut werden, die die
Durchlissigket behindern.

3. ,BASISBERUFE” KONTRA ZERSPLITTERUNG

~Basisberufe*, die sich am Berufsprinzip und an einheit-
lichen Standards orientieren, konnen eine Losung sein, um
die Qualifikationsanforderungen eines Hightech-Landes
zukiinftig zu erfiillen: Basisberufe - mit gemeinsamen In-
halten und flexiblen Anteilen - kénnen den Rahmen fiir
eine umfassende Qualifizierung bilden. Basisberufe konnte
bedeuten, Inhalte und Vermittlung an einem definierten
beruflichen Anforderungsprofil auszurichten und einen
verbindlichen Rahmen zu schaffen, der es allen Akteuren
erlaubt, ihre jeweiligen Stirken besser einzusetzen. Bei-
spielhaft sollen die Berufe in der Finanzwirtschaft genannt
werden. Ausgehend vom Wandel der Finanzmirkte, neuer
Arbeits- und Unternehmensstrukturen und den Auswirkun-
gen der Globalisierung wird es kiinftig nicht mehr ausrei-
chen in den Kategorien einzelner Teilbranchen der klassi-
schen Finanzwirtschaft zu denken. Eine addquate Antwort
sind neue Strukturmodelle fiir die gesamte Finanzdienst-
leistungsbranche, eingebunden in ein Konzept lebensbe-
gleitenden Lernens. Analog zum Branchenkonzept der IT-
Berufe wiren Kernqualifikationen fiir die Berufe Bank-,
Versicherungs-, Investmentfondskaufleute und ggf. der Im-
mobilienkaufleute denkbar. Ziel einer solchen Ausbildung
bleibt die volle berufliche Handlungsfahigkeit, die durch
eine Kombination von Kern- und Fachqualifikationen er-
reicht werden. Das ,Neue“ und ,Andere” ist, dass die In-
halte nicht mehr als Aufbaustufen verstanden werden, son-
dern integrativ vermittelt werden bzw. bei denen die Gren-
zen zwischen Kern- und Fachqualifikationen flieBend sind.
Ausbildungskomypte dieser Art sind so angelegt, dass die
Beruflichkeit vom ersten Tage der Ausbildung umgesetzt
wird. Insofern greift die hdufig erhobene Kritik und Ske p-
sis nicht, dass Berufe dieser Art zu wenig praxisorientiert
seien und damit Nachlernzeiten zur Folge hétten. Das Ge-
genteil ist der Fall, die Ausbildung kann sich schon im
ersten Ausbildungsjahr am Berufsprofil orientieren, stérke r
auf betriebliche Belange eingehen, eine gemeinsame Be-
schulung ist moglich und der Wechsel in andere Berufe der
Branche wird erleichtert.
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Alternative

Die Evaluation der vier IT-
Berufe hat gezeigt, dass die
Gesamtstruktur stimmig ist
und hohe Akzeptanz in den
Betrieben und bei den Ju-
gendlichen gefunden hat:
Ausgerichtet am Profil eines
Basisberufes sollten betrieb-
liche und schulische Ausbildungszeiten nach Dauer und

zum Berufs-

prinzip ist
nicht in Sicht

Zeitpunkt innerhalb eines Rahmens verhandelbar sein. Je
nach grundlegenden, libergreifenden, fachtheoretischen
oder fachspezifischen, arbeitsprozessorientierten Inhalten
wiirde mal der Betrieb bzw. der betriebliche Ausbildungs-
verbund oder die Schule einen gréBeren Anteil der Ver-
mittlung iibernehmen.

Lern- und Ausbildungsschwierigkeiten der Jugendlichen
miissten auf die gleiche Weise durch zeitlich, inhaltlich
und padagogisch individuell differenzierte Férdermoglich -
keiten ausgeglichen werden. Basisberufe sollten eine be-
stimmte Mindestdauer (zwei bis drei Jahre) haben und den
Durchstieg zu hoheren Ausbildungsgingen sowie zur
Hochschule erméglichen.

Jugendliche, die trotz individueller Férderung einen
Berufsabschluss nicht schaffen, sollten die Moglichkeit der
Anerkennung und Zertifizierung erworbener Qualifika-
tionen erhalten sowie die des Wiedereinstiegs. Dies wiirde
den beruflichen Durchstieg erleichtern und eine Liicke, die
das BBiG gelassen hat, schlieBen. Basisberufe konnten
schlieBlich die Anzahl der existierenden Berufe vermindern
und damit auch zu weniger Biirokratie und Regulierung
beitragen.

Fazit

Das Berufsprinzip wird durch seine offene und dynamische
Form den gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Anfor-
derungen gerecht. Seine Orientierungsfunktion sollte des-
halb nicht aufgegeben werden. Der Beruf bildet immer
noch einen, wenn nicht den ,Kristallisationspunkt sozialer
Identitat®.

Bei der Umsetzung des neuen BBiG wird von Bedeutung

sein:

e welche MaBnahmen zur Sicherung des Fachkriftenach-
wuchses ergriffen werden,

e welchen Stellenwert das Berufsprinzip bei der Schaffung
des nationalen und europiischen Qualifizierungsrahmen
einnehmen wird

e und welche Rolle schlieBlich Bund und Liander im Rah-
men der Zustandigkeit der Berufsbildung spielen werden
(Stichwort Foderalismusdebatte).

Das neue BBiG hilt am Berufsprinzip fest. Gleichzeitig ist
mit der Flexibilisierung eine Tendenz entstanden, Berufe
zu zersplittern und das Berufsprinzip auszuhohlen. Dies
gilt fiir alle Berufe ohne Anschlussfihigkeit und mit ge-
ringer Verwertbarket auf dem Arbeitsmarkt, unabhingig
von der Ausbildungsdauer. Offen ist auch, ob der Wegfall
einer ,breit angelegten beruflichen Grundbildung® zu
mehr theoriegeminderten Berufen fiihren und das Berufs-
prinzip unterh6hlen wird. Der Ausgang der Debatte ist un-
gewiss, eine Alternative zum Berufsprinzip, die diese Ver-
mittlungs- und Steuerungsfunktion tibernehmen konnte,
ist nicht in Sicht. B
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BERUFSKONZEPT UND BERUFE

Facetten des Berufsbegriffs
Vielfalt von Berufsbezeichnungen
erschwert die Orientierung

» Die Begrifflichkeiten rund um den Beruf
sind weiterhin unscharf und bediirfen einer
genauen Wahrnehmung und behutsamen Pfle-
ge. Die Vielfalt der Berufsbezeichnungen ver-
wirrt die Berufswahler, und oft treten Bezeich-
nungen des Ausbildungsabschlusses an deren
Stelle. Im Arbeitsmarkt ist die Berufszuord-
nung zwar dominant, doch erschwert hier eine
iibermiBige Differenzierung die Ubersicht.
Daraus ergibt sich die Forderung nach einer
allgemein verstandlichen und tbersichtlichen
Gliederung der Berufelandschaft. Der Beitrag
beleuchtet die verschiedenen Sichtweisen des
Berufsbegriffs und fordert alltagsnahe, aussa-

gefdhige und treffende Begriffe.

WERNER DOSTAL

Dr., Dipl.-Ing., Leiter der Arbeitsgruppe
Berufsforschung im Institut fir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung der Bundesagentur fir
Arbeit (IAB), Nirnberg

Begrifflichkeiten rund um den Beruf

Auch wenn heute die Formen der Erwerbsarbeit haufig
verschwimmen und mit traditionellen Begrifflichkeiten nur
noch schwer beschrieben werden kénnen, ist der Berufs-
begriff weiterhin prasent und anerkannt. Es deutet sich so-
gar an, dass mit dem Aufkommen neuer selbststindiger
und mittelbarer Erwerbsformen (Arbeitnehmeriiberlassung)
der Arbeitgeberbezug als Identifikationsalternative an Be-
deutung verliert. So scheint der Beruf trotz aller Diskus-
sion um sein Ende fiir die Menschen eher noch wichtiger
zu werden. Zumindest wissen alle Menschen auf die Frage
nach ihrem Beruf eine Berufsbezeichnung anzugeben, und
héufig konnen sie dabei auch unter mehreren Alternativen
auswahlen.

In einer aktuellen Datenbank der Bundesagentur fiir Arbeit
sind etwa 100.000 unterschiedliche Berufsbezeichnungen
registriert (siehe dazu www.arbeitsagenturde). Natiirlich
handelt es sich dabei um eine ,aufgebliahte* Kunstwelt, da
sehr viele Synonyme und Alternativbezeichnungen auftre-
ten, die oft nur regional eine Bedeutung haben. Werden
diese Aufficherungen reduziert, bleiben immer noch etwa
30.000 Berufsbezeichnungen tibrig, die jeweils eigenstin-
dige Berufspositionen umschreiben.

Leider gibt es aktuell in Deutschland - im Gegensatz zu
den Handbiichern aus den 20er und 70er Jahren (siehe
MoLLE 1927 und 1975) - keine umfassenden Berufsbe-
schreibungen mehr, also Texte und méglicherweise multi-
mediale Produkte, die detailliert erlautern, was unter den
jeweiligen Berufsbezeichnungen zu verstehen ist. Weder
sind Gliederung und Inhalte derartiger Berufsbeschreibun-
gen festgelegt, noch ist klar, in welche Gliederungsebene
Berufsbezeichnungen verortet werden, ob es sich also um
spezialisierte Einzelberufe oder um breitere Berufsfelder
handelt. Im BERUFEnet der Bundesagentur fiir Arbeit gibt
es zwar eine reiche Fiille von Berufsinformationen, doch
diese sind wenig strukturiert und nicht abgerundet.

| BiBB. BWP 4/2005 15



THEMA

Berufe

sind heute

Die einzigen Kompendien,
die die Vielfalt der Berufs-
bezeichnungen zu ordnen
versuchen, sind die Berufs-
klassifikationen (BUNDESAN-
STALT FUR ARBEIT 1988, STA-
TISTISCHES BUNDESAMT 1992,
INTERNATIONAL LABOUR OFFICE
1988). Sie haben die Aufgabe, Berufsbezeichnungen fiir
statistische Zwecke in ein meist hierarchisches Schema zu
pressen, um damit Ordnung und Ubersicht zu erméglichen.
Wegen des Bedarfs nach langen Zeitreihen werden diese
Klassifikationen aber nur selten verdndert, und auch dann
sehr behutsam. So sind sie eher historisch gepragt und ver-
schleiern neuere Entwicklungen.

SchlieBlich gibt es ganz unterschiedliche Sichtweisen und
damit Definitionsgrundlagen fiir das Phinomen Beruf. Die
Breite des Berufsbegriffs erschwert es, ihn allzu scharf zu
fassen, was die folgenden Aussagen unschwer deutlich ma-
chen. Fiinf tibergreifende Blickrichtungen sindetkennbar:

erklirungs-
bediirftiger

Wahrnehmung von Beruf in der Lebenswelt

Aus lebensweltlicher Sicht lasst sich die Menge der Berufe
in drei Gruppen einteilen:

e Es gibt Berufe, deren Aspekte sich in der Lebenswelt an-
schaulich zeigen und die damit fiir uns transparent und
verstindlich sind. Wir kénnen sie téglich bei ihrer Ar-
beit beobachten, wie z.B. Verkduferinnen, Busfahrer
oder Nachrichtensprecher.

e Bei einer zweiten Gruppe ist das schon schwieriger: Wir
erleben viele Erwerbstétige, die vor einem Computer sit-
zen, ihren Blick auf den Bildschirm gebannt halten und
gelegentlich auf einer Tastatur tippen. Was diese Men-
schen - im Reisebiiro, im Finanzamt oder in der Arzt-
praxis - genau arbeiten, ist nur schwer zu erkennen.

e Die dritte Gruppe von Berufen ist fiir AuBenstehende
kaum mehr verstindlich. Es wird hinter verschlossenen
Tiiren gearbeitet. Wir kénnen bei der Arbeit nicht zuse-
hen, und wenn das gelegentlich moglich ist, verstehen
wir nicht, was wirklich getan wird.

So sind Berufe heute erklarungsbediirftiger, als das frither
war, wo die Erwerbsarbeit viel enger mit der Lebenswelt
verschriankt war. Deshalb verkniipfen viele Menschen den
Beruf mit dessen Prestige und seiner gesellschaftlichen
Einordnung, weniger mit seinen Aufgaben und Tatigkei-
ten. Oft stimmen diese Einschitzungen mit der aktuellen
Berufswirklichkeit nicht mehr tberein.

Eine neue Untersuchung, in der die Darstellung von Beru-
fen im Fernsehen analysiert wurde, zeigt, dass dort Berufe
meist schablonenartig thematisiert werden (DoSTAL, TROLL
2005). Es werden Berufsmuster dargestellt, die nur einige
wenige - vermeintlich typische - Aufgaben und Tétigkei-
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ten zeigen; die wirkliche Vielfalt der heutigen Berufswelt
wird nicht gespiegelt.

Wahrnehmung von Beruf in der Berufswahl

Die begrenzten Moglichkeiten, die Vielfalt der Berufe in
der Alltagswelt wahrzunehmen und einzuordnen, erschwe-
ren die Berufswahl. Es ist nicht erstaunlich, dass Jugend-
liche sich nur fiir wenige Berufe interessieren und dass in
der Hitliste der Berufswiinsche seit Jahren immer wieder
dieselben Berufe zu finden sind. Auch ist das Berufswahl-
verhalten eindeutig geschlechtsspezifisch geprigt.

Die Jugendlichen sind offenbar geneigt, aus der uniiber-
sehbaren Vielfalt unterschiedlichster Berufe jene Kernbe-
rufe auszuwéihlen, die sie aus ihrem Lebensumfeld kennen
und iiber die sie am besten Informationen erhalten kon-
nen. Dagegen sind die breiten Angebote der Berufsinfor-
mationszentren oder des BERUFEnet erst in einer zweiten
Phase der Berufswahl von Bedeutung, wenn sich der erste
Berufswunsch nicht realisieren lieB.

SchlieBlich ist es nicht immer klar, ob die Berufswihler ei-
nen Beruf aus der Perspektive der spiteren Erwerbstatig-
keit oder im Blick auf die Inhalte der Berufsausbildung
wahrnehmen. Da der Einstieg in die Berufsausbildung den
ersten Filter darstellt, stehen diese Fakten (auch) in der Be-
rufswahl meist im Vordergrund, insbesondere wenn die
grundsitzliche Empfehlung der Berufsberatung befolgt
wird, Eignung und Neigung zu beriicksichtigen. (Aus der
Perspektive der Schule ist das Denken vor allem auf das
Lernen konzentriert, weniger auf den Arbeitsalltag.)
Zudem gibt es liber die Ausbildungsberufe bzw. Ausbil-
dungsfachrichtungen sehr viel detailliertere Informationen
als tiber die Erwerbsberufe, wie die beiden dominanten
Kompendien zeigen (Bundesagentur 2005 und BLK/BA
2005). Aus diesem Grunde ist der Berufsbegriff der Berufs-
ausbildung fiir Berufswéhler relevanter als jener der Er-
werbstétigkdt. Dies wird auch durch neuere Untersuchun-
gen bestitigt (KREWERTH, TSCHOPE, ULRICH, WITZKI 2004).

Wahrnehmung von Beruf in der
Berufsausbildung

Berufsausbildungen, ob im dualen System oder in (Berufs-)
Fachschulen oder Hochschulen, gehen von einer vorgege-
benen inhaltlichen Struktur aus. Der Ausbildungsrahmen-
plan, der die einzelnen Positionen des Ausbildungsberufs-
bilds wiedergibt, ist eine strukturierte Ausbildungsgang-
beschreibung, in der die einzelnen Inhalte auch durch die
aufzuwendenden Stunden quantifiziert werden. Wegen die-
ser Konkretheit - im Unterschied zu den eher vagen
Arbeitsplatzbeschreibungen - tritt die Beschreibung der
Ausbildung oft an Stelle der eigentlichen titigkeitsorien-
tierten Berufsbeschreibung.



Dies gilt auch fiir die Berufsbezeichnungen. Auf die Frage
nach dem ,ausgeiibten Beruf* werden sehr oft Begrifflich-
keiten aus Ausbildungszertifikaten genannt, denn diese
sind oft viel besser abgegrenzt und bieten zudem eine Ni-
veaukamponente. So werden Berufsbezeichnungen gerne
mit Zusitzen wie ,Diplom-* oder , gepriifter* erginzt.
SchlieBlich wird eine Berufsausbildung mit einer Priifung
zertifiziert. Ein Berufsabschluss ist somit eine Quittung fiir
die erfolgreiche Bewiltigung einer beruflichen Aus- oder
Fortbildung. Tatigkeitsbezogene Berufsbezeichnungen blei-
ben eher unbestitigt.

Wahrnehmung von Beruf im Arbeitsmarkt

Auch wenn heute oft Kompetenzen ausschlaggebend sind,
um jemanden auf dem Arbeitsmarkt zu vermitteln (siehe
dazu den Virtuellen Arbeitsmarkt der Bundesagentur fiir
Arbeit), ist die Berufsbezeichnung auch heute noch zentra-
les Element in Stellenangeboten und -gesuchen. Stellen-
ausschreibungen konzentrieren sich auf die zu leistenden
Aufgaben und Tatigkeiten und formulieren die dazu erfor-
derlichen Kompetenzen. Der gewiinschte Weg des Kompe-
tenzerwerbs wird manchmal vorgegeben, doch in den
meisten Fillen sind auch alternative Wege zulassig.

Wegen der hohen Spezialisierung in der Erwerbsarbeit sind
die Stellenangebote oft sehr detailliert und fiir AuBenste-
hende nicht immer verstindlich. Es ist zu erkennen, dass
vor allem neuartige Kompetenzen nachgefragt werden, fiir
die es oft noch keine allgemein giiltige Berufsbezeichnung
gibt. Dann werden Begrifflichkeiten wie ,,...-Spezialist®,
sExperte fur..” oder ,Personlichkdt fiir ...“ genutzt, um
diese Anforderungen als Berufe umschreiben zu kénnen.
Aus Sicht der Bewerber sind demgegeniiber die jeweiligen
Qualifikationen relevant, die durch spezifische Berufsaus-
bildungen oder Berufserfahrung erworben wurden. Deshalb
dominieren hier eher Ausbildungsabschlussbezeichnungen.
Fiir die Vermittler im Arbeitsmarkt ist es deshalb erforderlich,
die unterschiedliche Struktur der Berufsangaben bei Stellen-
angeboten und Bewerbern zu beriicksichtigen. Dass eine Ver-
mittlung allein auf der Grundlage von Berufsbezeichnungen
nicht moglich ist, haben die Erfahrungen mit der computer-
gestiitzten Vermittlung in den Arbeitsdmtern gezeigt.

Wahrnehmung von Beruf in der Erwerbstatigkeit

Die singulidre Erwerbstatigkeit von abhingig Beschéftigten
bedarf nicht unbedingt einer beruflichen Verortung. Zwar
sind Arbeitspldtze nahezu immer beruflich zugewiesen,
doch insbesondere in dynamischen Erwerbsbereichen ent-
wickdn sich die beruflichen Begrifflichkeiten nur mit er-
heblicher Verzogerung. An Stelle des Berufs tritt die
Arbeitsplatz- oder Positionsbezeichnung.

Auch die Bedeutung berufsspezifischer Ausbildung geht im
Laufe der Erwerbstitigkeit zuriick. In den Unternehmen

sind die Menschen nach einiger Zeit eher als Individuen
mit ihren spezifischen Leistungsprofilen bekannt, weniger
unter dem Etikett ihres Ausbildungsabschlusses oder des
ersten seinerzeit eingenommenen Arbeitsplatzes.

Lediglich bei Selbststindigen und Freiberuflern sind die
beruflichen Allokationen weiterhin von hoher Bedeutung,
da hier die individuelle berufliche Position nicht tiber den
Arbeitgeber abgeleitet werden kann. Stattdessen ist die
Mitgliedschaft in Berufs- und Standesverbéinden relevant.

Abbildung Wahrnehmungsphasen neuer Berufsbezeichnungen

Wahrnehmung ... ... im innerbetrieblichen Sprachgebrauch

... in Tatigkeitsanalysen (im Betrieb)

... als Titel innerbetrieblicher Stellenausschreibungen
... in Positionsangeboten der Stellenanzeigen

... in verbands- oder brancheninternen

Verlautbarungen
... im speziellen Sprachgebrauch
... als Bezeichnung einer Fortbildung
.. im allgemeinen Sprachgebrauch
.. in Klassifikationen
... als Zahlkategorie der Statistik

... evtl. als Ausbildungsbezeichnung

Quelle: IAB-Baufsforschung

Bedarf an treffender Begrifflichkeit

Diese unterschiedlichen Sichtweisen auf den Berufsbegriff
zeigen, dass es den universellen, {iberall sinnvollen und da-
mit einheitlichen Berufsbegriff nicht geben kann. Es hingt
vom jeweiligen Zusammenhang ab, welche Dimensionen
des Berufbegriffs relevant sind. Dies ist auch der Grund fiir
die variantenreichen Berufsangaben der Befragten.

In diesem Sinne ist es durchaus sinnvoll, die verschiede-
nen Dimensionen von Beruf getrennt zu beschreiben, wie
dies im IAB bereits sehr frith angedacht wurde. Eine ex-
plorative Studie ging seinerzeit von insgesamt 20 Dimen-
sionen aus (Kosta, KriNGs, LuTtz 1970). Heute werden in der
schwellenorientierten Berufsforschung die Aufgaben und
Tatigketen als zentrale Definitionsgrundlage gesehen, die
von weiteren Aspekten wie Objekt, Autonomie, Status,
Funktionsbereich, Arbeitsmilieu und Arbeitsmittel konkre-
tisiert werden.

Dennoch sollte aber darauf geachtet werden, dass Begriff-
lichkeiten gefunden werden, die klar vermitteln, ob es sich
einerseits um Ausbildungs-, Erwerbstitigkeits- oder ande-
rerseits um marktrelevante Berufsbezeichnungen handelt.
In diesem Sinne sind Begriffe wie ,die neuen IT-Berufe”
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irrefiihrend, wenn es sich nur um neue Ausbildungsalter-
nativen handelt.

Berufsgenese — ein langer Prozess

In der Offentlichkeit wird immer wieder der Eindruck er-
weckt, Berufe wiirden sich téglich dndern. So sind insbe-
sondere die Medien stindig auf der Suche nach neuen Be-
rufen, denen sie besonders tragfihige Beschéftigungsmog-
lichkeiten zuordnen. Thre Informationen erhalten sie
iiberwiegend von privaten Fortbildungs- und Umschu-
lungsinstitutionen, die neue Berufsbegriffe vor allem als
Markeinginstrumente einsetzen. So kommen die meisten
neuen Berufsbegriffe nicht aus der Erwerbstatigkeit und
nicht aus dem Arbeitsmarkt.

Eine Analyse der eigentlichen Entstehungsgeschichte neuer
Berufe (vgl. Abbildung) sieht die Wurzeln neuer Berufe in
der Arbeitsplatzrealitdt der Betriebe. Es ist ein langer Pro-
zess, bis vom innerbetrieblichen Sprachgebrauch eines
neuen Aufgaben- und Tétigkeitsprofils die Ebene der Be-
rufsklassifikation erreicht wird. Und meist entstehen erst
danach spezifische Ausbildungen mit ihren jeweiligen Ab-
schlussbezeichnungen.

Forderungen der arbeitsmarktorientierten
Berufsforschung: Bedarf an alltagsnahen,
treffenden Berufsbezeichnungen

Die arbeitsmarktorientierte Berufsforschung (siehe dazu de-
tailliert DosTAL 2005 a), die zugleich Orientierungshilfen
fiir die Ausbildungs- und Berufswahl zur Verfiigung stellen
muss, leidet unter der Inflation der Berufsbezeichnungen,
ihrer mangelnden Konkretisierung und einer Offentlichkeit,
die nicht zwischen den unterschiedlichen Begrifflichkeiten
von Ausbildungscurricula, Arbeitsmarktinformation und
spezialisierten Arbeitsplatzbeschreibungen zu unterschei-
den weiB. Folgende Empfehlungen sollten deshalb bedacht
werden:

e Klare Unterscheidung zwischen aufgaben- und titigkeits-
orientierten Berufsbezeichnungen sowie Qualifikations-
zertifikaten; Ausbildungsabschlussbezeichnungen soll-
ten sich klar von Téatigkeitsbezeichnungen absetzen,
moglicherweise durch entsprechende Zusitze.

e Ausrichtung der Begrifflichkeiten - insbesondere bei den
Ausbildungsabschlussbezeichnungen - am Verstindnis
der Offentlichkeit, nicht an Status- und Abgrenzungs-
bediirfnissen der Insider. Beispielsweise wire die Berufs-
bezeichnung ,Dreher immer noch sinnvoller als die
Berufsbezeichnung ,Zerspanungsmechaniker/-in - Fach-
richtung Drehtechnik®, die somit weder iiber die Tatig-
keit (Drehen), noch tiber das Ergebnis (Drehteile), son-
dern tiber den Abfall (Spine) definiert wird.

e Klares Erstellen und Zuordnen der Begrifflichkeiten in
einer durch Berufsforschung unterstiitzten Berufskunde,
sodass fiir AuBenstehende ein Verstdndnis einerseits fiir
die Vielfalt der Berufe, andererseits aber auch fiir ihre
unterlagerte Struktur geweckt wird. Dies erfordert eine
hierarchische, aber mehrdimensionale Klassifikation, in
der unterschiedliche Aggregationsebenen erkennbar
werden.

e Trennen der Berufsausbildung in eine Berufsfeldorien-
tierung in der Grundausbildung und in eine Spezialisie-
rung in der Fort- und Weiterbildung. Der Berufsfeldbe-
zug sollte aber immer bewusst bleiben, da nur fiir diesen
in der Offentlichkeit Verstindnis gefunden werden kann.
Alle weitere Differenzierung ist nur fiir die jeweilige
Fachebene relevant.

Unschirfen und Mehrdeutigkeiten bei Berufsbezeichnun-
gen werden aber immer auftreten. Trotzdem ist es nicht
sinnvoll, hochgradig strukturierende hierarchische Klassi-
fikationen zu entwickeln und zu erzwingen. Stattdessen
bedarf es spezifischer Kurzbeschreibungen, die knapp die
wesentlichen Dimensionen der jeweiligen Berufsfelder mit
ihren Uberlappungen umreiBen. l
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BERUFSKONZEPT UND BERUFE

Bildungswegentscheidungen
von Jugendlichen in Osterreich -
Beruflichkeit als Wahimotiv

» Der Zusammenhang zwischen Bildungsin-
formationen, sozialer Herkunft, Leistungen
sowie erreichtem Bildungsgrad und damit ver-
bundenen Arbeitsmarktergebnissen junger
Menschen ist international und national unbe-
stritten - sowohl in der bildungspolitischen
wie auch bildungswissenschaftlichen Diskus-
sion. Eine im Herbst 2003 veroffentlichte
reprasentative Querschnittsuntersuchung lie-
fert Daten zu Sozialindikatoren sowie zur Bil-
dungsaspiration und Leistungsfdhigkeit der
Kinder und Jugendlichen. Dabei zeigten sich
markante Unterschiede bei den gewdhlten Bil-

dungsgiangen aufgrund der unterschiedlichen

sozialen Hintergriinde der Herkunftsfamilien.

PETER SCHLOGL

Mag., Geschéftsfihrender Leiter des
Osterreichischen Instituts fir Berufsbildungs-
forschung (6ibf), Wien

Neuere bildungsokonomische Ansitze erweitern die ur-
spriinglichen Kriterien der Rational-Choice-Theory, wie
zum Beispiel fiir alle Bevolkerungsgruppen gleiche Er-
tragsraten aus einer Bildungsinvestition anzunehmen. In-
dem sie die soziale Position der Individuen einbeziehen, er-
langen Unterschiede in den Bildungsertrigen zentrale Be-
deutung. Demnach treffen die Akteure in erster Linie
aufgrund ihrer Positionierung im gesellschaftlichen Sta-
tussystem unterschiedliche Bildungsentscheidungen. Die
dabei kalkulierten Kosten und Ertrige sind jeweils in Ab-
héingigkeit zur sozialen Position zu sehen. AuBerdem wird
beriicksichtigt, dass die Akteure - anders als in der reinen
Rational-Choice-Theory - nicht umfassend tiber die Kon-
sequenzen der Bildungsentscheidungen hinsichtlich des zu
erwartenden Lebenseinkommens informiert sein konnen.

Fiir Osterreich konnten durch eine repriasentative Quer-
schnittsuntersuchung (Stichprobe iiber 2850 Elternhaus-
halte) im Herbst 2003 (ScHLOGL €& LACHMAYR 2004) nun
Daten zu Sozialindikatoren wie Familien- und Haushalts-
situation, Berufs- und Einkommenssituation, Bildungssta-
tus und Herkunft der Eltern, regionale Erreichbarkeit von
Bildungseinrichtungen sowie Bildungsaspiration und Leis-
tungsfihigkeit des Kindes erhoben werden. Die Daten zei-
gen bei den allermeisten Indikatoren markante Unter-
schiede nach den gewihlten Bildungsgingen bei den
Schnittstellen der Schulstufen vier/fiinf und acht/neun/
zehn und den hochschulischen Bildungswegen.
Osterreichs Berufsbildung auf der oberen Sekundarstufe
(9.-12. Schulstufe) zeichnet sich durch zwei annihernd
gleich stark ausgebaute Zweige aus. Neben der dualen
Ausbildung gibt es noch zwei vollschulische Berufsbil-
dungswege, von denen einer auch zu einer Reifepriifung
mit allgemeinem Hochschulzugang fiihrt. Einen wesent-
lichen Unterschied zwischen der Lehre und den Vollzeit-
schulen macht der Umstand aus, dass die Schulen nicht
dem Berufskonzept im engeren Sinn verpflichtet sind, son-
dern fiir bestimmte Berufsfelder qualifizieren, wie etwa fiir
kaufménnisch-administrative Berufe oder Bauberufe.
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Sozialer Hintergrund beeinflusst
Bildungswegentscheidung

Die in der Studie erhobene Verteilung der Schiiler/Schiile-
rinnenhaushalte jeweils zu Beginn der verschiedenen Bil-
dungslaufbahnen eignet sich unter Beriicksichtigung der
erweiterten Rational-Choice-Theory als Indikator fiir eine
eventuell herkunftsbedingte Bildungsungleichheit. Die el-
terlichen Bildungsentscheidungen und Lebensplanungen
fir das Kind, die im Vorfeld institutioneller Regelungen
und der Selektion des Bildungssystems selbst Platz greifen,
sind hier von wesentlichem Einfluss.

Grundséatzlich kann von einer Gleichverteilung der kogni-
tiven Leistungsfahigkeit in den Populationen der Schiiler/
-innen ausgegangen werden. Schulische Leistungsfahigkeit
wire demnach zunéchst iiber alle sozialen Hintergriinde
hinweg als gleichmiBig verteilt anzusehen. Die tatsdchliche
schulische Performanz jedoch wird von zusétzlichen Fak-
toren beeinflusst. Hierzu sind etwa Bildungsressourcen im
elterlichen Haushalt, finanzielle Leistungsfiahigkeit, zum
Beispiel fiir Nachhilfe, zuzurechnen. ,Eltern aus den oberen
Schichten kénnen ihren Kindern in der Schule eher helfen
und verfiigen ... iiber niitzliches Wissen, das fiir das Uber-
leben im Schulsystem relevant ist. AuBerdem sind die
finanziellen Ressourcen in der Entscheidungssituation be-
deutsam, da die Bildungskosten ... in den unteren Schich-
ten eine relativ zum Familieneinkommen gréBere Belas-
tung darstellen als in privilegierteren Schichten® (KRISTEN
1999, 31).

AuBerdem werden an den jeweiligen Schnittstellen des Bil-
dungssystems die Entwicklungsperspektiven und -ziele der
jeweils einflussreichen Akteure/Akteurinnen bedeutsam.
Hierzu zdhlen deren Bildungsaspiration sowie Gesamtein-
schitzungen von Bildung hinsichtlich der Aussicht auf ei-
nen ,gelungenen”“ Lebenslauf.

Es zeigt sich, dass nach der ersten Schnittstelle im An-
schluss an die Volksschule (4./5. Schulstufe), in der Haupt-
schule 30% der Elternhaushalte als hochsten Bildungsab-
schluss Matura oder héher angeben, bei der allgemein bil-
denden héheren Schule (AHS) sind dies jedoch 63 %.2 Der
Anteil der Haushalte, die héchstens Pflichtschulabschluss
angeben, ist mit 8 % in der ersten Klasse Hauptschule bei-
nahe dreimal so hoch wie in der AHS (3 %). Weiter diffe-
renziert sich das Bild an der zweiten Schnittstelle, beim
Ubergang in die obere Sekundarstufe. In der fiinften Klasse
AHS haben wiederum knapp zwei Drittel der Elternhaus-
halte (62 %) als ,Bildungsressource“ eine Matura oder ei-
nen noch hoheren Abschluss aufzuweisen. Bei den berufs-
bildenden Vollzeitschulen liegt dieser Wert unter einem
Drittel (29 % bei BMS3 und 31 % bei BHS%). Nur knapp ein
Fiinftel (18 %) der Haushalte von Schiilern/Schiilerinnen
der Polytechnischen Schule (PTS) und gar nur 15 % der Be-
rufsschiiler/Berufsschiilerinnen-Haushalte (BPS) verfiigen
iiber diese Abschliisse.
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Unterschiedliche Bildungswiinsche der Eltern

Nach Geschlecht des Schulkindes betrachtet, haben Eltern
fir Schiilerinnen eine hohere Bildungsaspiration (32 %
mittlere Qualifikation, 45 % Matura, 23 % Hochschule) als
flir Schiiler angegeben (40 9% mittlere Qualifikation, 39 %
Matura, 21% Hochschule). Auch die Analyse der Schicht-
zugehorigkeit zeigt Unterschiede: Die Bildungsaspiration
korreliert hoch signifikant mit der Schicht des Elternhaus-
haltes und zeigt mit steigender Schicht auch eine steigende
Aspiration hin zu héherer Bildung.

Dieser Zusammenhang gilt auch fiir die Einschitzung der
Bedeutung von formaler Bildung: Je niedriger die soziale
Schicht des Elternhaushaltes ist, umso geringer wird die
Bedeutung formaler Bildungsabschliisse eingeschitzt. Um-
g ekehrt besteht die Tendenz, dass mit steigender sozialer
Schicht der Eltern auch die Notwendigkeit einer hohen
Schulbildung verstirkt genannt wird - als Voraussetzung
eines gelungenen Lebenslaufs. Dass dies maBgeblichen
Einfluss auf Bildungswegentscheidungen der Kinder und
Jugendlichen hat - nicht zuletzt, wenn aufgrund der schu-
lischen Leistungen prinzipiell verschiedene Alternativen
offen stehen -, ist evident.

Eine eindeutig bildungsexpansive Neigung besteht bei El-
tern mit hochstens Pflichtschulabschluss (Abschluss nach
der 8. Schulstufe). Die groBte Gruppe, mehr als die Hilfte,
zielt auf einen mittleren Abschluss fiir das eigene Kind. Bei
allen anderen bilden jene mit einem Bildungsziel im Rang
des elterlichen Abschlusses die jeweils grofite Gruppe. Am
deutlichsten in diesem Zusammenhang bei den Hochschul-
absolventen/-innen (61,6 %).

Vergleicht man die angepeilten Abschliisse jeweils eine
Stufe unter- bzw. oberhalb des eigenen Abschlusses der El-
tern, zeigt sich, dass bei mittelqualifizierten Eltern eine
vergleichsweise hohere bildungsexpansive Neigung zu ver-
zeichnen ist (40% zu einer Reifepriifung vs. 4,5 % unter-
halb des eigenen Abschlusses). Auch bei Eltern mit Reife-
priifung ist grundsitzlich ein dhnliches Bild zu erkennen,
jedoch nicht in dieser Deutlichkeit (32 % Hochschulab-
schluss vs. 17 % Mittelqualifizierung). Uberraschenderweise
zielen verhéltnisméBig mehr Eltern mit Pflichtschulab-
schluss auf einen Hochschulabschluss ihrer Kinder ab als
mittelqualifizierte Eltern.

Sozialer Hintergrund beeinflusst Motive der
Bildungswahl

Eine Analyse der Faktoren fiir die Wahl einer Folgeschule

(-ausbildung) zeigt drei voneinander unabhingige Dimen-

sionen von Motiven:

e Zukunftsorientierte Hoffnungen (z.B. Einschitzung
kiinftiger Arbeitsplatzchancen, einschligige Berufsaus-
bildung, Traumberuf, erwarteter Verdienst)



Abbildung Zustimmung von Eltern zu ,Eine Lehre ist die beste Form fiir den Be-
rufseinstieg” nach Schulbesuch des Kindes in der 9. bzw. 10. Schul-
stufe (Schulnotenskala, 1 = stimme sehr zu, 5 = stimme gar nicht zu, Mittel-
wert gesamt 2,84)

® Pragmatische Griinde (Entfernung, Erreichbarkeit, fami-
lidre Situation, Kosten des Schulbesuchs, Geschwister in
der Schule) und

e Schultyp- und standortrelevante Aspekte (Moglichkeit
eines Hochschulzuganges, guter Ruf, breit geficherte

Berufsbildende Pflichtschule (BPS) " 1,84
Allgemeinbildung und Ausstattung der Schule) Gk
Polytechnische Schule (PTS) 2 1,95
Die jeweiligen Hintergriinde, aus denen heraus diese Mo- Benufshildende mittlere Schule (BMS)? 2,85
tive angefiihrt werden, unterscheiden sich deutlich. Gene- Berufsbildende héhere Schule (BHS)* 3,12
rell am haufigsten werden Aspekte, die dem ,, Zukunftsfak- - )
Allgemein bildende hohere Schule (AHS) > 3,25

tor* angehoren, genannt. Besonders hohe Zustimmung er-

folgt diesbeziiglich in der berufsbildenden héheren Schule 1)

(BHS) und in der achten Schulstufe. ;;
4)

entspricht in etwa der deutschen Berufsschule als Bestandteil der dualen Ausbildung

ist eine einjahrige Pflichtschule zurBerufsvorberetung auf der 9. Schulstufe

ist ungefahr vergleichbar mit der deutschen vollzeitschulischen Ausbildung (3—4 Jahre)
Ausbildungsform, die zu einer Doppelqualifikation fuhrt: neben einer Berufsbildung wird

Die Motivdimension ,schultyp- und standortrelevante
Aspekte” ist bei Eltern von Méddchen bei der gehobenen
Schicht tiberdurchschnittlich oft zutreffend. Zudem geht
der Besuch einer allgemein bildenden h&heren Schule
(Oberstufe) besonders oft mit diesem Aspekt einher. Hin-
gegen spielt der gute Ruf der Schule oder die Méglichkeit
eines Hochschulzuganges bei den anderen Schultypen (Po-
lytechnische Schule und BPS) eine nur marginale Rolle.
Die Motivdimension ,pragmatische Griinde* wird mit stei-
gender Schicht immer unbedeutender. Da Schicht und be-
suchter Schultyp des Kindes stark korrelieren, gewichten
besonders Eltern von Kindern aus der Berufsschule, der Po-
lytechnischen Schule und der ersten Klasse Hauptschule
pragmatische Griinde besonders stark.

Lehre — ein optimaler Einstieg?

Betrachtet man nun jene Populationen, die sich grundsitz-
lich fiir einen berufsorientierten Weg in der oberen Se-
kundarstufe entschieden haben - dies sind rund 80 % aller
Jugendlichen im Bildungssystem in Osterreich -, so inter-
essiert die Frage, was den Ausschlag fiir eine duale oder
eine vollschulische Ausbildung gegeben haben mag. Auf
die Frage, ob eine betriebliche Lehre die beste Form fiir ei-
nen gelingenden Berufseinstieg darstellt, antworten die El-
tern sehr unterschiedlich, je nach den gewidhlten Ausbil-
dungszweigen der Kinder.

Allein die Eltern von Berufsschiilern/-innen und Schiile-
rinnen und Schiilern der Polytechnischen Schulen stimmen
der Aussage ,Eine Lehre ist die beste Form fiir den Berufs-
einstieg® sehr zu. Eltern von Schiilerinnen und Schiilern
einer mittelqualifizierenden beruflichen Vollzeitschule
(BMS) liegen weit gehend am Gesamtmittelwert, und die
Eltern, deren Kinder reifepriifungsfiihrende Schulen (allge-
mein- und berufsbildend, AHS/BHS) besuchen, zeigen
deutliche Distanz zu dieser Aussage.

Ob der Erhalt einer Ausbildungsvergiitung selbst ein Grund
fiir die Wahl der Lehre ist, sehen Eltern und deren Kinder
erheblich unterschiedlich. So gibt ein knappes Viertel
(24 %) der Eltern an, dass dies ein Motiv sei, und 46 % der
Jugendlichen. 829 der Eltern betrachten die Ausbildungs-

gleichzeitig das Abitur/Matura erworben (5.-12. Schulstufe)
5) st in etwa dem deutschen Gymnasium vergleichbar (5.-12. Schulstufe)

Quelle: 6ibf Elternbefragung 2003

vergiitung als Geld zur direkten Verfiigung fiir das Kind;
42 9% der Eltern reduzieren oder stellen die Zahlung von
Taschengeld ein. Eine Entlastung des elterlichen Budgets
wird fiir 159% der befragten Eltern durch Kostgeldzahlun-
gen mit der Ausbildungsvergiitung erreicht, weitere 10 0%
sehen darin einen Beitrag zum Familieneinkommen. Im-
merhin ein Viertel der Eltern gibt an, dass andere Formen
der Ausbildung fiir sie zu hohe Kosten bedeuten wiirden.
Gut zwei Drittel (67 %) der Jugendlichen gibt an, gerne
rasch unabhingig werden zu wollen, wiederum 57 % der
Eltern schétzen auch ihre Kinder so ein.

Keine strukturelle Chancengleichheit

Die nationalen Ergebnisse zum Hintergrund von Bildungs-
wegentscheidungen zeigen deutliche Konzentrationen der
soziodemografischen Merkmale der Elternhaushalte. Die
deutliche Verschiebung zugunsten des hdheren sozialen
Status in der Unterstufe der allgemein bildenden Schule an
der ersten Schnittstelle kann in spiterer Folge an den wei-
teren Schnittstellen von den alternativen Bildungswegen
nicht mehr kompensiert werden — am ehesten gelingt dies
in den berufsbildenden hoheren Schulformen fiir den Be-
reich der mittleren Sozialschicht. Umgekehrt kommt es bei
den weiterfithrenden Bildungsgingen, die zu mittleren
Qualifikationen fiihren, zu einer Konzentration von Haus-
halten mit vergleichsweise niedrigen finanziellen und bil-
dungsmiBigen Ressourcen. Insofern lidsst sich das Bil-
dungswahlverhalten eindeutig als ungleich beschrieben.
Und vor dem Hintergrund der unterschiedlichen Ressour-
cen, die den Jugendlichen zur

Verfiigung stehenden, ist fiir
Osterreich nicht von struktu-

Literatur

reller Chancengleichheit fiir
die alternativen Bildungswege
auszugehen. H

Sforschung, Mannheim 1999
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THEMA

Modularisierung — ein Weg zur
Steigerung der Attraktivitat der
Lehre in Osterreich’

SABINE ARCHAN

» In Osterreich wird gegenwiirtig ein Modula-
risierungskonzept zur Sicherung einer moder-
nen, an den Erfordernissen des Arbeitsmark-

tes ausgerichteten Ausbildung diskutiert.

Die duale Ausbildung genieBt in Osterreich ein hohes An-
sehen. Rund 40 Prozent aller Schiiler eines Altersjahrganges
entscheiden sich nach der Pflichtschule fiir eine Lehre. Da-
mit verzeichnet die Lehre einen héheren Zuspruch als die
vollzeitschulischen Ausbildungsalternativen berufsbildende
mittlere Schule (BMS) und berufsbildende héhere Schule
(BHS). Auch seitens der Wirtschaft wird die Lehre als pra-
xisorientierte Ausbildung sehr geschitzt. Etwas mehr als
38.000 Betriebe haben im Jahr 2004 mit der Ausbildung
von rund 120.000 Lehrlingen ihren Personalnachwuchs
selbst geschult und damit ihren Fachkriftebedarf gedeckt.

Neues Konzept zur Modularisierung in der
Diskussion

Um die Erfolgsgeschichte der Lehre auch in Zukunft fort-
zuschreiben, ist es erforderlich, das duale Ausbildungs-
system den aktuellen wirtschaftlichen und gesellschaftli-
chen Gegebenheiten anzupassen. Zieht man die Tatsache
in Betracht, dass aufgrund der demografischen Entwick-
lung ab 2007 die Zahl der Jugendlichen und damit auch
der Lehrstellenbewerber rapide absinken wird, ist die Auf-
rechterhaltung der Attraktivitit der Lehre umso wichtiger.

Nur durch eine moderne und arbeitsmarktgerechte Aus-
richtung der dualen Ausbildung kann eine ausreichende
Anzahl von Jugendlichen fiir die Lehre gewonnen werden.
Gut ausgebildete Fachkrifte tragen wiederum dazu bei, den
Wirtschaftsstandort Osterreich abzusichern und die Kon-
kurrenzfihigkeit der heimischen Wirtschaft zu starken.

Die duale Ausbildung wird seit etwa acht Jahren - durch
die Schaffung neuer und die Modernisierung bestehender
Lehrberufe - verstirkt reformiert. Das Lehrberufsspektrum
scheint jedoch mit den vorhandenen 254 Lehrberufen?
weitgehend ausgeschopft zu sein, so dass es beispielsweise
durch die Einfithrung neuer Technologien oder die Eroff-
nung neuer Tatigkeitsbereiche eher zu Ausdifferenzierun-
gen und Spezialisierungen bestehender Lehrberufe kommt.

Dieser Gedanke liegt auch dem Modularisierungskonzept
zugrunde, dessen erster Entwurf derzeit von den an der
Lehre beteiligten Ministerien, den Lindern und Sozialpart-
nern diskutiert wird. Die Weiterentwicklung und konkrete
Umsetzung dieses Konzeptes hdngen von den Ergebnissen
dieses Diskussionsprozesses ab.

Weitere Uberlegungen, die hinter diesem Konzept stehen,

lassen sich wie folgt zusammenfassen:

® Durch die zunehmende Spezialisierung der Unternehmen
sind immer weniger Betriebe in der Lage, das gesamte
Berufsbild eines Lehrberufes zu vermitteln. Daraus re-
sultiert eine Verringerung der Anzahl potenzieller Lehr-
betriebe. Durch die Moéglichkeit von Schwerpunktset-
zungen und Vertiefungen soll das Ausbildungsangebot
flexibler gestaltet werden, so dass auch rascher auf Ver-
dnderungen reagiert werden kann.

e In bestimmten Berufsbereichen gibt es eine Reihe von
Lehrberufen mit groBen inhaltlichen Uberschneidungen.
Dies beeintrichtigt die Transparenz und Ubersichtlich-
keit des Lehrberufsangebotes. Durch die Reduktion der
Anzahl der Lehrberufe von gegenwirtig 254 auf rund

1/2 bis

Spezialmodul Spezialmodul
1 Jahr
Hauptmodul Hauptmodul
mindestens
3 Jahre
Grundmodul

Abbildung 1 Aufbau eines Modullehrberufes
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150 Basisberufe soll die Ubersichtlichkeit verbessert und
damit die Berufsinformation erleichtert werden.

e Gegenwirtig ist die Etablierung einer Lehrlingsausbil-
dung in Berufen bzw. Berufsbereichen, die fiir sich gese-
hen keine ausreichende Basis an Fertigkeiten und Kennt-
nissen bieten, schwierig. Durch die Bildung von ,Lehr-
berufsclustern, die gemeinsame Ausbildungsinhalte
haben, sollen neue Ausbildungsmoglichkeiten, vor allem
auch in den wachsenden Dienstleistungsbereichen (z.B.
Gesundheits- und Wellnessbereich), geschaffen werden.

e Die Anrechnung von erworbenen Qualifikationen, vor
allem im Hinblick auf Zusatzpriifungen bzw. Lehrab-
schlusspriifungen im zweiten Bildungsweg, ist aus heu-
tiger Sicht nach wie vor zu restriktiv. Zur notwendigen
Etablierung des lebensbegleitenden Lernens sowie zur
Erh6hung der beruflichen Mobilitét ist eine bessere An-
erkenmnung von bereits erworbenen Fertigkeiten, Kennt-
nissen und Fihigkeiten durch flexiblere Regelungen so-
wie ein umkomplizierterer Zugang zum Erwerb zusétzli-
cher Qualifikationen erforderlich.

Elektro, Steuerungs-
Okoenemietechnik und
Regelungstechnik

Badgestaltung und

Kundenberatung Haustechnikplanung

Gas- und Sanitatechnik Heizungstechnik Luftungstechnik

Energie- und Gebaudetechnik

Abbildung 2 Modullehrberuf in der Sanitar- und Klimatechnik mit neuen Ausbil-
dungsinhalten im Rahmen von Spezialmodulen

Fahr- Mo-
tor-
rad
tech- rad-
K tech
. n nik Land Bau-
. Karosserie- . Fahrzeug )
Kfz-Technik . maschinen- ; maschinen-
bautechnik ) bautechnik .
technik technik
Zweirad
technik

Kraftfahrzeugtechnik

Abbildung 3 Modullehrberuf in der Kraftfahrzeugtechnik mit neuen Ausbil-
dungsinhalten im Rahmen von Haupt- und Spezialmodulen
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Struktur des Konzeptes

Der Vorschlag sieht eine Modularisierung der Lehrlings-
ausbildung vor, bei der weiterhin ganze Berufsausbildun-
gen auf Fachkrifteniveau angeboten werden. Eine Zerglie-
derung in Einzelmodule ist nicht geplant.

Ein modularer Lehrberuf besteht gemiB dem vorliegenden

Entwurf aus einem Grund- und zumindest einem Haupt-

modul sowie aus einem oder mehreren Spezialmodulen

(vgl. Abb. 1).

e Das Grundmodul beinhaltet jene Fertigkeiten und Kennt-
nisse, die den grundlegenden Titigkeiten eines Lehrbe-
rufes oder mehrerer Lehrberufe eines bestimmten Be-
rufsbereiches entsprechen.

e Das Hauptmodul setzt sich aus Fertigkeiten und Kennt-
nissen zusammen, die den in einem Beruf oder Berufs-
bereich erforderlichen Qualifikationen entsprechen.

e Das fiir einen modularen Lehrberuf einzurichtende Spe-
zialmodul enthilt weitere Fertigkeiten und Kenntnisse
eines Berufes oder Berufsbereiches, die dem Qualifikati-
onsbedarf eines Berufszweiges im Rahmen der Erstaus-
bildung im Hinblick auf seine speziellen Produktions-
weisen und Dienstleistungen entsprechen.

Hinsichtlich der Moduldauer sieht das Konzept vor, dass
das Grundmodul mindestens zwei Jahre, das Hauptmodul
ein Jahr umfasst. Wenn es aufgrund der Ausbildungssitua-
tion in einem bestimmten Berufsbereich erforderlich und
zweckmiBig ist, kann umgekehrt das Grundmodul eine
Mindestdauer von einem Jahr, das Hauptmodul von zwei
Jahren haben. Die Gesamtdauer von Grund- und Haupt-
modul muss zumindest drei Jahre betragen. Die Festlegung
der Dauer von Grund- und Hauptmodul ist in erster Linie
vom Grad der Uberschneidungen der Ausbildungsinhalte
abhéngig. Ein Spezialmodul kann sich iiber ein halbes bzw.
iiber ein Jahr erstrecken. Innerhalb eines Gesamtzeitrau-
mes von bis zu vier Jahren kdnnen zusétzlich zu Spe-
zialmodulen auch weitere Hauptmodule vermittelt werden.

Gerade durch die Etablierung von Spezialmodulen werden
eine Reihe von Vorteilen erwartet:

1. Spezialmodule sollen in erster Linie modulare Alternati-
ven zu Einzellehrberufen darstellen. Anstatt Einzellehr-
berufe zu verordnen und damit die Ubersichtlichkeit der
Lehrberufslandschaft zu reduzieren, sollen die erforder-
lichen Fertigkeiten und Kenntnisse im Rahmen von Spe-
zialmodulen vermittelt werden.

2. Spezialmodule sollen auch die Aufgabe haben, in jenen
Berufsbereichen eine duale Ausbildung zu erméglichen,
in denen eine zu ,diinne* Basisausbildung die Einfiih-
rung eines Einzellehrberufes nicht rechtfertigen wiirde.
Durch ein Grundmodul, das die Basis fiir mehrere Ein-
zellehrberufe bilden wiirde, konnte die duale Ausbildung
auch in neuen und boomenden Dienstleistungsbranchen
starke etabliert werden.



3. Dariiber hinaus kénnten Ausbildungsinhalte, die den
dringenden Qualifikationserfordernissen einer Branche
entsprechen, ebenfalls leichter und rascher in die Aus-
bildung in Form von Spezialmodulen integriert werden.
Die alternative Moglichkeit von Einzellehrberufen wiirde
die Gesamtzahl der Lehrberufe weiter erhG6hen.

Die Einfiihrung neuer Ausbildungsinhalte wére aber nicht
nur im Rahmen von Spezialmodulen méglich. Auch neue
Hauptmodule konnten an bestehende Modullehrberufe
sangedockt* werden. Die Abbildungen 2 und 3 zeigen eini-
ge Modullehrberufe, die gegenwirtig diskutiert werden.

Der Aufbau bzw. die Abfolge der Module ist nicht zeitlich,
sondern inhaltlich zu verstehen. So kénnen Ausbildungs-
inhalte aus dem Haupt- bzw. Spezialmodul bereits in die
Grundmodul-Ausbildung vorgezogen werden. Bis zum
Ende der jeweils festgelegten Ausbildungszeit miissen je-
doch alle Fertigkeiten und Kenntnisse der einzelnen Mo-
dule vermittelt werden.

Vorteile des Konzeptes

Mit Einfiihrung der Modularisierung soll auch die beste-
hende Zusatzpriifungsregelung adaptiert werden. Ziel der
Zusatzpriifung ist es, den Lernwilligen die Moglichkeit zu
eroffnen, ihre Berufsausbildung zu verbreitern und im Be-
rufsleben ,mobiler* zu werden. Personen mit fachlicher
oder fachlich nahe stehender Vorbildung sowohl aus dem
Bereich Lehre als auch aus dem schulischen Bereich soll
gemilB dem vorliegenden Vorschlag durch das neue Regle-
ment ein unkomplizierterer Zugang zum Erwerb zusétz-
licher Qualifikationen ermoglicht werden, als dies durch
die derzeit geltenden Bestimmungen vorgesehen ist. Die
Zusatzpriifung erstreckt sich auf die Gegenstinde der prak-
tischen Priifung, die im Haupt- bzw. Spezialmodul abge-
legt werden kann.

Die neue Regelung ist durch folgende Eckpunkte gekenn-
zeichnet:

europidischer Ebene, wonach die Grundsitze des lebensbe-
gleitenden Lernens, der Anerkennung bereits erworbener
Qualifikationen sowie der Stirkung des Vertrauens in die
Systeme der Berufsausbildung intensiviert werden sollen.

Die Bestimmungen hinsichtlich der Zulassung zur Lehrab-
schlusspriifung im zweiten Bildungsweg sollen ebenfalls
flexibler gehandhabt werden. So ist im Konzept vorgese-
hen, dass bei der Festlegung des Priifungsstoffes eine Dif-
ferenzierung entsprechend dem Grad und AusmaB der in-
formell erworbenen Qualifikationen und damit der teil-
weise oder ginzliche Entfall der theoretischen Priifung
moglich ist.

Zusammenfassend werden durch die Einfiihrung der Mo-
dularisierung folgende Vorteile fiir die Beteiligten an der
Lehrlingsausbildung erwartet:

VORTEILE FUR JUGENDLICHE

e flexiblere Gestaltung der Ausbildung durch verbesserte
und erhohte Kombinationsmoglichkeit aufgrund der mo-
dularisierten Struktur;

e leichtere Anerkennung von bereits vorhandenen und er-
worbenen Qualifikationen;

e Erhohung der Mobilitdt durch leichtere Anrechnung von
Modulen;

e Verbesserung der Ubersichtlichkeit des Lehrberufsange-
botes durch eine Reduktion der Anzahl der Lehrberufe
auf rund 150 Basisberufe.

VORTEILE FUR DIE WIRTSCHAFT

e bessere Moglichkeit zur Schaffung spezialisierter Lehr-
lingsausbildungen nach einer breiten Basisausbildung,
ohne weitere ,Zersplitterung” der Lehrberufslandschaft
in Einzellehrberufen;

e flexiblere Gestaltung der Ausbildung durch verbesserte

und erhdhte Kombinations-
moglichkeit aufgrund der

Anmerkungen

modularisierten Struktur; 1
Erméglichung der Ausbil-
dung fiir eine groBere An-
zahl von Betrieben;

verbesserte Anpassung der
Ausbildung an Branchenbe-
diirfnisse. H

Dieser Artikel beruht auf einem Vortrag
anlisslich des Kontaktseminars deutsch-

e Ankniipfen an denselben bzw. fachlich nahe stehenden e
Berufsbereich und nicht mehr an den traditionellen Ve r-
wandtschaftsbegriff

e Ermoglichen der Ablegung einer Zusatzpriifung fiir Per- e
sonen mit beruflicher Vorbildung aus dem Lehr- bzw.
Schulbereich desselben bzw. eines fachlich nahe stehen-
den Berufsbereichs 2

e Erlass von Teilen der praktischen Priifung, der unter be-
stimmten Voraussetzungen vom Bundesminister fiir
Wirtschaft und Arbeit bzw. von der Lehrlingsstelle er-

méchtigt werden kann.

sprachiger Institute der Berufsbildungsfor-
schung vom 9. bis 11. Mirz 2005 in Niirn-
berg. Vgl. auch Jacob, M. und Kupka, P.
(Hrsg.): Perspektiven des Berufskonzepts -
Die Bedeutung des Berufs fiir Ausbildung,
Erwerbstitigkeit und Arbeitsmarkt. In
Bearbeitung

Zahlreiche Lehrberufe verfiigen iiber meh-
rere Schwerpunkte. Der Lehrberuf ,Einzel-
handel” vereint beispielsweise elf Schwer-
punkte (von Allgemeiner Einzelhandel bis
Textilhandel). Da diese in einer Ausbil-
dungsordnung verordnet werden, werden
Schwerpunktlehrberufe auch nur einfach
gezdhlt. Fiir nihere Informationen vgl.
Die Umgestaltung des Systems der Zusatzpriifung erfolgt www.bmwa.gr.at/BMWA/Service/Lehrlings-

auch vor dem Hintergrund einschlagiger Diskussionen auf service/default.htm
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BERUFSKONZEPT UND BERUFE

Kompetenzentwicklung in
verteilten Arbeitsprozessen -
Entgrenzung traditioneller
Berufsfelder?

» Eine Folge prozessorientierter Arbeitsstruk-
turen ist die Herausbildung neuer Formen
~verteilter Arbeit”. Diese Arbeitsprozesse
sind liber einzelne Abteilungen innerhalb
eines Betriebes, liber verschiedene Betriebe
eines Unternehmens oder zwischen Unterneh-
men auf nationaler und internationaler Ebene
organisiert. Eine der wichtigsten Organisa-
tionsformen verteilter Arbeit sind zeitlich
begrenzte Projekte. Mit wachsenden Anteilen
grenziiberschreitender Aufgaben - wie es hier
am Beispiel internationaler Projektarbeit
gezeigt wird - entsteht ein neues Kompetenz-
profil, auf das die traditionellen Systeme der

Aus- und Weiterbildung kaum vorbereitet

sind.

PAMELA MEIL

MA, PhD cand., Senior Research Fellow im
Institut fir Sozialwissenschaftliche Forschung
e. V. = ISF Miinchen

ECKHARD HEIDLING

Dr., Dipl.-Politologe, wiss. Mitarbeiter im
Institut fir Sozialwissenschaftliche Forschung
e. V. = ISF Minchen
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Verteilte Arbeit ist durch eine wachsende Komplexitit zen-
traler Dimensionen des Arbeitshandelns gekennzeichnet.
Stindig neue und hiufig unvorhersehbare Arbeitssituatio-
nen, weit gefasste Arbeitsgebiete und deshalb eher un-
scharfe Anforderungsprofile, wechselnde Akteure und so-
ziale Situationen - verbunden mit einem permanenten
Zeitdruck bei der Erstellung von Produkten und Dienstleis-
tungen - kennzeichnen die Welt verteilter Arbeitsprozesse.
Im Vergleich zu traditionellen, betriebsgebundenen Ar-
beitsformen sind mit solchen offenen Arbeitsprozessen eine
ganze Reihe neuer Arbeitsinhalte und Kompetenzen ver-
bunden. Daraus ergeben sich neue Anforderungen an pro-
zessorientierte Ansitze der beruflichen Bildung (KocH,
MEERTEN 2003). Dariiber hinaus unterliegt auch die berufli-
che Identitit, die in hohem MaB von der beruflichen Aus-
bildung und der Zugehorigkeit zu einer bestimmten Be-
rufsgruppe bestimmt wird, in verteilten Arbeitsprozessen
einem Wandel.

Unterschiedliche Beschaftigtengrup-
pen im Umfeld ,verteilter Arbeit”

Die hier prisentierten Befunde stammen aus Intensivinter-
views und Arbeitsplatzbeobachtungen, die im Rahmen ei-
nes Begleitforschungsprojekts tiber neue Anforderungen an
Kompetenzen industrieller Fachkrifte (siehe BOHLE u. a.
2004), in drei deutschen Industrieunternehmen tiiber einen
Zeitraum von drei Jahren (2001-2003) stattfanden. Durch-
gefiihrt wurden die Intensivinterviews mit 40 Projektlei-
tern und Projektingenieuren, mit Vertretern der Personal-
abteilungen sowie Abteilungsleitern der Produktentwick-
lung an deutschen, brasilianischen, US-amerikanischen
und franzésischen Standorten der Unternehmen. In den
vorgestellten Untersuchungsergebnissen steht eine spezifi-
sche Beschiftigtengruppe in einem verteilten Arbeitsum-
feld im Vordergrund: hoch qualifizierte Beschiftigte der
Produktentwicklung (sowohl Konzept- als auch Serien-



phase). Diese Gruppe umfasst tiberwiegend Ingenieure. Je-
doch sind in die, fiir diese Arbeitsprozesse charakteristi-
schen Projektgruppen, typischerweise auch andere Be-
schiftigtengruppen aus dem Einkauf/Verkauf, Controller
und Technikereingebunden. In unseren Fallbeispielen ver-
fiigen die Fachkrifte meistens {iber Fachhochschulab-
schliisse, Zertifikate der Berufsakademie oder Techniker-
ausbildungen. Erfahrungen in anderen Unternehmen und
weitere Untersuchungen zeigen, dass mehr und mehr Fach-
krafte aus dem gewerblich-technischen Bereich mit Zusatz-
qualifikation zum Servicetechniker, IT-Fachkrafte und Ab-
solventen dualer Studiengéinge in projektformige Produkt-
entwicklungsprozesse einbezogen und dadurch mit diesen
neuen Kompetenzanforderungen zunehmend konfrontiert
werden. (PFEIFFER 2004; BoLTE und MOULLER 2000) (vgl.
Ubersicht)

Eine der wichtigsten Herausforderungen verteilter Arbeit
besteht darin, alle in einer Kette oder einem Netz von Pro-
duktions- und Dienstleistungsprozessen verfiigharen Kom-
petenzen zu nutzen. Dabei ergeben sich zwei zentrale
Schwierigkeiten: Zum einen zeigen die Untersuchungen,
dass bei verteilter Arbeit sowohl die Intensitédt der Arbeits-
anforderungen als auch die Vielfalt der abgeforderten
Kompetenzen deutlich steigen. Zum anderen ist festzustel-
len, dass die Beschiftigten im Verlauf des Arbeitsprozes-
ses fahig sein miissen, ganz unterschiedliche Kompetenz-
biindel zu aktivieren.

Steigende Intensitdt der Arbeits-
anforderungen

Die Ergebnisse der Untersuchungen in den drei Unterneh-
men zeigen eine Intensivierung und Vervielfiltigung der
Arbeitsanforderungen fiir die in international organisier-
ten Entwicklungs- und Produktionsprozessen eingebunde-
nen Ingenieure und Fachkrifte. Durch die international
ausgerichtete Organisation verteilter Arbeit erhéhen sich
die Erwartungen an die Beschiftigten, was an einer Reihe
von Dimensionen ablesbar ist. (MEIL u. a. 2004)

Weiterhin zentral bleibt, dhnlich wie in traditionellen Ar-
beitsprozessen, die technische Expertise. Allerdings treten
jetzt verstiarkt zusidtzliche Aufgaben wie die iiberbetrieb-
liche Systemintegration und die Steuerung der Partner-
beitrdge in den Vordergrund. Dies zeigt, dass von den Be-
schiftigten in wachsendem Umfang technisches Know-

Ubersicht Am Begleitforschungsprojekt beteiligte Industrieunternehmen

Branche Flugzeugzulieferer =~ Automobilzulieferer

Automobilhersteller

Produkte Fahrwerksysteme
Betdtigungssysteme

Klimatisierungssysteme

Abgassysteme /

Katalysatoren LKW

PKW (,, Luxushersteller”)

(Untersuchungseinheit)

IT-Engineering Labor

Standorte /

Beschaftigte Deutschland 1.600 Deutschland 2.000 Weltweit
Frankrech 800 USA 125 Deutschland
Brasilien 400 (IT Labor 90)

ausgerichtete Auswahl und Aufbereitung der schwer iiber-
schaubaren Informationsmengen an, die in Prozessen ver-
teilter Arbeit anfallen. Erforderlich sind dariiber hinaus Ko-
ordinationsleistungen, durch die unterschiedliche Themen-
gebiete, Abteilungen und Betriebe verkniipft werden.
Damit erhoht sich zugleich die Zahl der Verhandlungs-
situationen, wozu auch die Bewiltigung konfliktueller
Situationen z&hlt.

Ein wachsender Bedarf an organisatorischen Kompetenzen
in verteilten Arbeitsprozessen ergibt sich durch die zuneh-
mende Komplexitidt der Arbeitspldne und Arbeitspakete.
Die Projektmitglieder sind zwar fiir einen erfolgreichen
Projektverlauf und -abschluss verantwortlich, verfiigen in
vielen Féllen jedoch nicht iiber die notwendigen Anwei-
sungsbefugnisse, weil innerbetrieblich meist weiterhin li-
neare und hierarchische Strukturen vorherrschen. Um ihre
Arbeitskapazititen zu sichern und ihre Arbeit in den vor-
gesehenen Zeitkontingenten zu bewdiltigen, miissen sie
iiber ausgepriagtes Verhandlungsgeschick verfiigen.

Gestiegene Anforderungen an
Management- und interkulturelle
Kompetenzen

Aufgrund hiufig unklarer oder fehlender Vorgaben ergibt
sich in der Praxis eine dauernde Herausforderung, ver-
mehrt autonom Entscheidungen zu treffen, groBere Ver-
antwortung fiir die Erreichung gesetzter Ziele zu tiberneh-
men und die erfolgreiche Kooperation aller Teammitglie-
der entlang der Prozesskette sicherzustellen. Dies verweist
auf deutlich gestiegene und intensivierte Anforderungen
an Managementkompetenzen. Bei den in weiten Teilen in-

362.000
100.000

formell gepréigten Interaktio-

Verteilte Arbeit bezeichnet die Zu-

sammenarbeit von Beschaftigten in

nen kommt es vor allem auf
~Fingerspitzengefiihl“ an, was
oft formalisierte Prozesse und
eingespielte Routinen ersetzen
muss.

how jenseits individuellen Spezialwissens gefordert wird -
Wissen und Kenntnisse, die iiber Betriebsgrenzen hinaus-
reichen und entlang der Prozessketten orientiert sind. einem Aufgabenfeld, einer Aufgaben-
kette oder einem Aufgabennetz, die
Im Bereich der Kommunikation kommt es verstarkt auf

eine gezielte und ergebnisorientierte, an den Projektzielen

auf die Ablaufe grenziberschreitender

Arbeitsprozesse gerichtet ist.
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SchlieBlich gewinnen auch interkulturelle Kompetenzen bei
verteilter Arbeit an Bedeutung. Dies beschriankt sich nicht
nur darauf, oberflachlich die Gewohnheiten und Besonder-
heiten anderer Nationalitdten kennen zu lernen. Sehr viel
spezifischer zielen interkulturelle Kompetenzen bei verteil-
ter Arbeit auf die groBere Offenheit und Flexibilitét, die in
den Arbeitsprozessen international zusammengesetzter
Projektteams gefordert sind. Deutlich wird, dass Arbeitser-
gebnisse in einem solchen Umfeld keineswegs nur durch
objektive Kriterien (z. B. durch technische Daten) bestimmt
werden, sondern ebenso Resultate komplexer Aushand-
lungsprozesse sind.

Insgesamt fiihrt die Intensivierung international angelegter
Arbeitsprozesse zu einem verstiarkten Austausch unter-
schiedlicher betrieblicher und beruflicher Strukturen. Im
Kontext verteilter Arbeit fiihrt dies im Verlauf langerfristi-
ger Projektarbeiten zur Herausbildung neuer sozialer Iden-
tititen. Zur Bewiltigung der vielfiltigen Arbeitsaufgaben
miissen alle an diesen kooperativen Arbeitsprozessen be-
teiligten Akteure Mittel und Wege finden, um die verteilten
Kompetenzen der Beschiftigten an den unterschiedlichen
Standorten gezielt zu biindeln und zu nutzen.

Aktivierung unterschiedlicher
Kompetenzbiindel im Projektverlauf

Eine andere groBe Herausforderung bei verteilter Arbeit
besteht darin, fiir die unterschiedlichen Projektphasen je-
weils angepasste Arbeitsstile und Interaktionen zu aktivie-

Vorentwicklung Serienentwicklung

Konzeptphase Vorbereitungss Anpassungs Testphase Produkt
phase phase reife
Exploration Produk-
tions-
start
Verhandlung

Einkauf/.

Entwicklung/Enaineerina

Vemittlung

Virtuelles Prototyping/Simulation

Anpassung

Change Management

Konsolidierung

lototypen
Problemlésung

ren. Um den vielfiltigen und heterogenen Anforderungen
gerecht zu werden, ist es fiir die Beschiftigten entschei-
dend, dass sie im Projektverlauf unterschiedliche Kompe-
tenzbiindel - technische, organisatorische und soziale -
zum jeweils richtigen Zeitpunkt einsetzen. Um zu zeigen,
welche unterschiedlichen Kompetenzen in welchen Phasen
aktiviert werden miissen, soll ein genauerer Blick auf den
Produktentwicklungsprozess mit seinen unterschiedlichen
Phasen von der Konzeption bis zum Produktionsstart ge-
worfen werden. Verfolgt man etwa einen Entwicklungs-
prozess im Automobilbau, ist ein enger Zusammenhang
zwischen den verschiedenen Entwicklungsphasen und den
jeweils unterschiedlichen Kompetenzanforderungen er-
kennbar (vgl. Abb. 1).

Bei Projektbeginn werden erste Vorstellungen zum weite-
ren Arbeitsablauf entwickelt und erste Arbeitsschritte fest-
gelegt. In dieser explorativen Phase sind von der Projekt-
gruppe Offenheit, Flexibilitit und Kreativitit gefragt, um
eine gegenseitige Verstindigung ihrer Mitglieder, die hdu-
fig aus mehreren Abteilungen oder Betrieben kommen, zu
ermoglichen. Aufgrund der bestehenden Arbeitsteilungen
und der damit verbundenen Grenzen zwischen Abteilun-
gen und Fachrichtungen beginnt anschlieBend ein Ver-
handlungsprozess. Eine zentrale Aufgabe besteht fiir den
Projektleiter in dieser zweiten Phase darin, die Fahigkeiten
und Kompetenzen der einzelnen Projektmitglieder einzu-
schitzen, einen tragfihigen Konsens iiber die weiteren Ar-
beitsschritte herzustellen und eine angemessene und effizi-
ente Verteilung der Ressourcen sicherzustellen.

Wichtig fiir alle Projektmitglieder ist es zu beurteilen,
wann und wie sie Kompromisse schliefen kénnen. In die-
sem Rahmen miissen sie eine tragfihige Verhandlungsbasis
finden, um sowohl die gemeinsamen Projektziele zu errei-
chen als auch die Interessen ihrer eigenen Unternehmen zu
wahren. Treten schwierige technische Probleme auf oder
ergeben sich schwer wiegende Interessenkonflikte, sind be-
sondere Vermittlungsfihigkeiten gefordert. In solchen Si-
tuationen miissen die Projektleiter konfliktlosend wirken
und zugleich darauf achten, dass die Projektziele nicht ge-
fahrdet werden. Der weitere Projektverlauf ist gepragt
durch regelmiBig wiederkehrende Anpassungen gegeniiber
fritheren Planungen des Ablaufs. Solche Anderungen bei
meist engen zeitlichen Vorgaben fiihren immer wieder zu
kritischen Situationen (unplanbare, aber systematisch auf-
tretende Ereignisse). Bei diesen unvorhergesehenen Ereig-
nissen miissen die Projektleiter unter restriktiven zeitlichen
Bedingungen in der Lage sein, neue Losungswege einzu-
schlagen. In der Endphase der Projektentwicklung steht die
Zusammenfithrung und Konsolidierung der einzelnen Be-
standteile im Mittelpunkt. Fiir die Projektbeteiligten be-

Quelle: ISF Mt nchen
1 ——

deutet dies, dass sie in der Lage sein miissen, sich ein Ge-
samtbild zu verschaffen, wozu insbesondere Vorstellungen

Abbildung 1 P roduktentwicklung und Prozessplanung iiber den gesamten Projektablauf zdhlen. Zentral ist darti-
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ber hinaus die Verantwortung aller Projektteilnehmer fiir
eine hohe Produktqualitit, wobei auch hier der hohe Zeit-
druck restriktiv wirkt. Uber die gesamte Projektlaufzeit
sind in besonderem MaBe hohe Problemlésungsfihigkeiten
erforderlich. Ein erfolgreicher Abschluss von solchen ko m-
plexenund dynamischen Planungsprozessen hingt deshalb
in hohem MaBe von der Féahigkeit der Projektteilnehmer
ab, in unsicheren Situationen handlungsfihig zu bleiben,
indem sie auch bei unklaren Informations- und Daten-
grundlagen richtige Entscheidungen mit dem Gespiir fiir
den jeweils angemessenen Zeitpunkt treffen.

Entwicklung von Verhandlungskulturen

Diese komplexen Zusammenhinge verweisen darauf, dass
die Anforderungen bei verteilter Arbeit in der Produktent-
wicklung zwar in erster Linie auf technisch gepragten Wis-
sensbestdnden der Beschiftigten basieren. Neben der tech-
nischen Expertise zunehmend wichtiger werden allerdings
dariiber hinausgehende Fihigkeiten, die hiufig verkiirzt
mit ,sozialen Kompetenzen® oder ,soft skills“ bezeichnet
werden. Meist reduziert man diese ,soft skills“ darauf, dass
allgemein erweiterte kommunikative und kooperative
Fahigkdten vorliegen miissen. Doch unter den besonderen
Bedingungen verteilter Arbeit kommt den folgenden Kom-
petenzen besondere Bedeutung zu:

Verhandlungskulturen und Vermittlung: Ein fundamenta-
les Problem, das im Mittelpunkt der Anforderungen ver-
teilter Arbeitsprozesse steht, hingt damit zusammen, dass
Akteure aus verschiedenen Abteilungen und Betrieben im
internationalen Kontext aufeinander treffen. Durch diese
zwar zeitlich begrenzte, meist jedoch intensive Zusammen-
arbeit bilden sich eigene Arbeitskulturen und Identitdten
heraus. Eine zentrale Aufgabe besteht darin, eine trag-
fahige Verhandlungsbasis zu entwickeln.

Da in der Produktentwicklung meist technische Objekte
den Gegenstand der Interaktion bilden, kann schnell der
Eindruck entstehen, die Diskussionen und Verhandlungen
konnten neutral gefiihrt und technisch basierte Losungen
gefunden werden. Konfliktstrukturen werden so leicht in
den Hintergrund gedrdngt oder tibersehen. In Verhand-
lungssituationen miissen aber Interessen abgeglichen und
Losungswege aufgezeigt werden, die die unterschiedlichen
Interessenlagen berticksichtigen. Wichtig ist zugleich die
Entwicklung eines Arbeitsklimas, das Platz lasst fiir neue
Ideen und Erfahrungsrdume und dadurch alle Projektmit-
glieder in einen innovativen Prozess integriert. Im Ver-
gleich zu den objektiven Anforderungen hiufig unter-
schitzt wird das MaB an Offenheit, Flexibilitit und Ver-
handlungsbereitschaft aller beteiligten Akteure, das zur
Herstellung eines solchen Arbeitsklimas und damit fiir den

Verteilte Arbeit erfordert es,

sich von Projekten und Prozessketten

vorab ,ein Bild zu machen*“

Erfolg von Projektarbeiten erforderlich ist. In bestehenden
betrieblichen Weiterbildungsprogrammen werden Projekt-
mitglieder bisher nur unzureichend auf solche Aufgaben
vorbereitet.

Prozesskompetenz

Prozesskampetenz ist ein zentrales Element verteilter Ar-
beit und die Voraussetzung dafiir, Wissen und Erfahrun-
gen in interdiszipliniren, abteilungsiibergreifenden und in-
ternationalen Arbeitsprozessen zu sammeln und anzuwen-
den. Sie ist erforderlich, um zu gewihrleisten, dass eine
zusammenhingende Abfolge von Arbeitsschritten unter-
schiedlicher Akteure zu einem Endprodukt fiihrt. Mit der
zunehmenden Komplexitidt von Entwicklungsprozessen, die
immer stirker als unternehmensiibergreifende Prozesske t-
ten organisiert sind, wird von den Projektbeteiligten er-
wartet, dass sie liber ihre Arbeitsaufgabe hinaus ein Ver-
standnis fiir die Zusammenhinge des gesamten Prozesses
entwickeln. Ein weiterer Schliisselaspekt bei den in hohem
MaBe konzeptuell angelegten Entwicklungsarbeiten ist die
Fahigkett, sich von Projekten und Prozessketten vorab ein
,Bild zu machen“ Die Mitarbeiter miissen in der Lage sind,
sowohl die Schritte ihrer eigenen Entwicklungsauftrige
vorausschauend abzustimmen als auch die Integration ih-
rer Komponente bzw. ihres Entwicklungsumfangs in das
Gesamtprodukt zu gewdihrleisten. Diese Anforderungen
verteilter Arbeit erfordern antizipatives und offenes Den-
ken und Handeln im Unterschied zu vornehmlich an vor-
gegebenen Kategorien und formalen Vorgaben ausgerich-
tetem Arbeitshandeln. Dem Moment der Offenheit kommt
deshalb eine groBe Bedeutung zu, weil Entwicklungspro-
zesse ganz iiberwiegend nicht in hierarchischer Abfolge,
sondern vernetzt verlaufen. Von besonderer Bedeutung ist
in diesem Zusammenhang die Fdhigkeit zur Antizipation,
da das Endergebnis des Entwicklungsprozesses noch um
Jahre vom Zeitpunkt eines einzelnen Prozessschrittes ent-
fernt sein kann, die aktuellen Arbeiten jedoch wesentliche
Auswirkungen auf das Endprodukt haben kénnen. Prozess-
kompetenzen umfassen damit die Fahigkeiten, durch Bil-
dung von Analogien frithere Erfahrungen fiir aktuelle
Arbeitsprozesse zu aktivieren, bereits im Entwicklungssta-
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dium eine Vorstellung tiber die konkrete Gestalt von Pro-
zesskdten zu entwickeln und damit zukiinftige Folgen der
eigenen Entscheidungen und Handlungen im Arbeitshan-
deln zu beriicksichtigen.

Erfahrungsgeleitetes und selbst
gesteuertes Lernen

Die Analyse zeigt die groBe Zunahme an Komplexitit, mit
der verteilte Arbeit verbunden ist. Dem wird haufig mit ei-
ner Verfeinerung technisch basierter Planungsmethoden
oder einer noch stirkeren Orientierung an standardisiertem
Wissen begegnet. Dagegen verweisen unsere Untersuchun-
gen darauf, dass dem erfahrungsgeleiteten Handeln im
Projektmanagement eine zentrale Rolle zugewiesen werden
muss. (BOHLE, MEIL 2003) Bei subjektivierendem Arbeits-
handeln lernen die Beschiftigten, durch unterschiedliche
Vorgehensvarianten mit kontextbedingten Prozessinde-
rungen umzugehen. Systematisch unterstiitzt werden kon-
nen diese Handlungsformen durch unterschiedliche me-
thodische Instrumente fiir erfahrungsgeleitete Lernpro-
zesse.

Dies verweist auf einen verdnderten Bildungsbedarf, der
sowohl darauf abzielt, erfahrungsgeleitetes und selbst
gesteuertes Lernen zu unterstiitzen als auch friihzeitig pra-
xisnahe, kontextbezogene Ausbildungsformen zu installie-
ren. Fiir die Ausbildung in Fachschulen und Fachhoch-
schulen bedeutet dies z.B. die Kooperation mit Unterneh-
men in Form realer Projekte. Erarbeitet werden konnen
dabei problemorientierte Losungen mit vielfaltigen Per-
spektiven (neben technischen auch 6konomische, strate-
gische, kooperative). Fiir die Weiterbildung in den Unter-
nehmen bestehen wichtige Instrumente in Szenarien,
Simulationen, Planspielen oder selbst organisierten Lern-
methoden (Kriz 2000; BLoTz 2003). Gestiarkt werden da-

Erfahrungs-

durch die Problemlésungs-
fahigkeiten der Beschéftig-
ten, ihre Prozesskompeten-
zen und Fihigkeiten zum
assoziativen Denken sowie
die Maoglichkeit,
schiedliche Lésungsvarian-
ten fiir bestimmte Probleme
zu erproben, ohne dass reale negative Konsequenzen fiir
das eigene Unternehmen eintreten. Entscheidend fiir die
Struktur solcher unterschiedlichen Formen des Erfah-
rungslernens ist ein moglichst realititsnaher, also an den
betrieblichen Gegebenheiten und Abldufen orientierter
Aufbau. Je abstrakter die Instrumente und Methoden aus-
gerichtet sind, desto weniger effektiv konnen sie fiir Lern-
prozesse der Beschiftigten eingesetzt werden (HEIDLING u. a.
2004).

geleitetes

Handeln spielt

zentrale Rolle

unter-

Zusammenfassung

Um Formen verteilter Arbeit effektiv zu nutzen, ist es
notwendig, die gesamten Kompetenzen der Beschiftigten
entlang prozessiibergreifender Wertschopfungsketten zu
nutzen. Dies erfordert die Zusammenarbeit zwischen ein-
zelnen Beschiftigten und Arbeitsgruppen aus unterschied-
lichen beruflichen, kulturellen und nationalen Kontexten.
Um den damit verbundenen Anforderungen gerecht zu
werden, ist die Entwicklung umfassender Prozesskompe-
tenzen sowie die Bewiltigung von Verhandlungs- und Ve r-
mittlungsprozessen wichtig. Fiir die Unternehmen ergeben
sich ganz neue Herausforderungen in der Arbeitsorganisa-
tion und der Qualifikation der Beschiftigten. Dies erfordert
sowohl neue Methoden zur Herstellung und Weiterent-
wicklung von Kompetenzen als auch organisatorische
MaBnahmen. H
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BERUFSKONZEPT UND BERUFE

Alles neu rund ums Papier

Ausbildung Papiertechnologe/-in und

Fortbildung Industriemeister/-in -
Papiererzeugung neu geordnet

» Die Anforderungen an die Facharbeiter/
-innen und an die Industriemeister/-innen in
der papiererzeugenden Industrie haben sich in
den vergangenen Jahren verdndert. Dement-
sprechend wurden die Aus- und Fortbildungs-
regelungen fiir die Branche zum 1. August
2005 neu geordnet: Der Ausbildungsberuf
Papiertechnologe 16st den bisherigen Papier-
macher ab. Die neue Berufsbezeichnung ver-
weist auf die gestiegene Bedeutung der tech-
nologischen Prozessorientierung, die sich in
Struktur und Inhalten der neu geordneten
Ausbildung wieder findet. Die neu geregelte
Fortbildung Industriemeister/-in Fachrichtung
Papiererzeugung entspricht dem neuen Anfor-
derungsprofil an die Fihrungskrafte, die
heute neben fundierten Fachkenntnissen auch

tber Personalfithrungs- und Organisations-

kompetenzen verfiigen miissen.

HEIKE KRAMER

Wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich
.Kaufmdnnische Dienstleistungsberufe und
Berufe der Medienwirtschaft, A.WE.B”

im BIBB

Die papiererzeugende Industrie erwies sich auch in den
vergangenen, wirtschaftlich eher komplizierten Jahren als
stabil. Ein Beispiel dafiir ist der kontinuierliche Anstieg der
neu abgeschlossenen Ausbildungsverhiltnisse von 244 im
Jahr 1995 auf 329 im Jahr 2003.

Deutschland ist der fiinftgroBte Papierstandort der Welt,
und es gibt Bestrebungen in der Branche, diese Stellung
zumindest zu erhalten. So wurden in den letzten fiinf Jah-
ren zehn neue Anlagen errichtet. Dabei handelt es sich um
GroBanlagen mit immer komplexa ablaufenden Produk-
tionsprozessen. Der Wert dieser Anlagen betragt bis zu 500
Millionen Euro in der Papierherstellung und 1,2 Milliarden
Euro in der Zellstoffherstellung. Diese Anlagen werden
heute teilweise von nur drei bis fiinf Mitarbeitern bedient.
Entsprechend gering ist der Anteil der Personalksten mit
nur ca. 15 Prozent an den Gesamtkosten. Die zunehmende
Komplexitdt fithrt dazu, dass die Facharbeiter und
Fihrungskrifte zur Beherrschung des Gesamtprozesses
iiber ein breites Spektrum von Fachkompetenzen verfiigen
miissen. Auch extrafunktionale Kompetenzen, insbeson-
dere Teamarbeit, sind notwendig, um die Ablaufe sicher-
zustellen und bei Stérungen gezielt MaBnahmen zu deren
Behebung einleiten zu konnen. Dabei wichst in einigen
Unternehmen die Anforderung an die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in der Produktion, kleinere Instandsetzungs-
arbeiten und vor allem Uberwachungsarbeiten auch selbst-
standig durchfiihren zu kénnen.

In zunehmendem MaBe sind in den vergangenen Jahren
auch Konzentrationsprozesse im globalen Rahmen in der
Branche zu erkennen: In den ca. 200 Betrieben mit rund
54.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern werden etwa 64
Prozent des Kapitals durch ausldndische Firmen gehalten.
Auch beim Absatz werden internationale Wechselbezie-
hungen deutlich, denn ca. 50 Prozent der deutschen Pro-
duktion gehen in den Export, und ca. 50 Prozent des in
Deutschland verbrauchten Papiers wird importiert. Diese
Entwicklungen haben zur Folge, dass auch die Mitarbei-
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G roBe Bedeutung der Qualitatssicherung inderProduktion

ter/-innen und insbesondere die Fiihrungskrifte des mitt-
leren Managements in diese Beziehungen eingebunden
werden und entsprechend tiber Fremdsprachenkenntnisse
und internationale Kompetenzen verfiigen miissen.

Ausbildung zum Papiertechnologen -
Neue Struktur und veranderte Inhalte

Der neue Ausbildungsberuf Papiertechnologe/Papiertechno-
login ersetzt die bisherigen Regelungen zum Papierma-
cher/zur Papiermacherin. Die Ausbildung gliedert sich in
zwei Jahre gemeinsame Ausbildung fiir alle und differen-
ziert im dritten Ausbildungsjahr in die beiden Fachrichtun-
gen Papier, Karton und Pappe sowie Zellstoff (s. Anlage 1).
Inhaltliche Schwerpunkte der Ausbildung in den ersten 18
Monaten vor der Zwischenpriifung bilden die Berufsbildpo-
sitionen Roh-, Faser- und Hilfsstoffe, Fertigungsverfahren
Produktion sowie Instandhaltung. Die Instandhaltung hat
in der neuen Ausbildungsordnung einen hoheren Stellen-
wert erhalten, da in vielen Betrieben kleinere Wartungs-
und Instandsetzungsarbeiten in zunehmendem MaBe auch
von Papiertechnologen/-innen erledigt werden. Auch der
gestiegenen Bedeutung des Einsatzes von elektronischen
Medien sowie sozialer und personaler Kompetenzen wurde
Rechnung getragen, indem entsprechende Inhalte in den
Berufsbildpositionen Umgang mit Informations- und Kom-
munikationstechnik sowie Arbeitsorganisation und Kom-
munikation aufgenommen wurden. Nach der Zwischenprii-
fung liegt der Schwerpunkt der gemeinsamen Ausbildung
im Bereich Steuern und Regeln von Produktionsprozessen.
Hier wird die prozessorientierte Ausbildung durch Inhalte
der Mess- und Regeltechnik abgerundet.

Im dritten Jahr stehen dann die beiden Fachrichtungen
Papier, Karton und Pappe sowie Zellstoff zur Auswahl. Pa-
piertechnologen/-innen der Fachrichtung Papier, Karton
und Pappe sollen dazu qualifiziert werden, insbesondere
grafische Papiere, technische Papiere, Spezialpapiere, Ve r-
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packungspapiere, Karton, Pappe und Hygienepapiere her-
zustellen und zu verarbeiten. In der Fachrichtung Zellstoff
liegt der Schwerpunkt auf der Herstellung von Zellstoff
und der Verarbeitung der Wertstoffe zur 6konomischen
und 6kologischen Gestaltung des Gesamtprozesses.

Vertiefungsphase schafft Flexibilitat

Zum Ende der Ausbildung ermoglicht eine achtwdochige
Vertiefungsphase, entsprechend der betrieblichen Erforder-
nisse und individuellen Neigungen des Auszubildenden,
bestimmte Inhalte vertiefend zu vermitteln und so eine ge-
wisse Flexibilitédt in der Ausbildung zu schaffen. Fiir diese
Phase ist eine Berufsbildposition aus den Fachrichtungen
oder eine der beiden Berufsbildpositionen aus der gemein-
samen Ausbildung - Arbeitsorganisation und Kommuni-
kation oder Instandhaltung - auszuwéhlen. Die Wahl der
Berufsbildposition Instandhaltung etwa soll Betrieben, die
ihre Facharbeiter/-innen zukiinftig stirker in entspre-
chende Arbeiten einbeziehen wollen, ermoglichen, Kennt-
nisse der Mechanik, Elektrotechnik, Hydraulik und Pneu-
matik vertiefend zu vermitteln. Eine Vertiefung im Bereich

Papiertechnologen regeln Prozesse unter dkonomischen und 6kologischen Gesichts-
punkten

Arbeitsorganisation und Kommunikation bietet zum Bei-
spiel die Moglichkeit, internationale Kompetenzen auszu-
bauen. Dadurch kénnen Auszubildende die Moglichkeit er-
halten, in ihrer Ausbildung auch einen Auslandsaufenthalt
zu absolvieren, eventuell sogar an Austauschprogrammen
teilzunehmen. Dies ist besonders interessant fiir Unterneh-
men der papiererzeugenden Industrie, die global agieren
und innerhalb eines Konzerns iiber verschiedene interna-
tionale Standorte verfiigen, oder fiir Unternehmen in grenz-
nahen Regionen, die dadurch Kontakte zu Unternehmen in
den Nachbarldndern entwickeln oder ausbauen kénnen.



Handlungsorientiertes Priifungsmodell

Die prozessorientierte Ausrichtung der Ausbildung spiegelt
sich auch in der Zwischen- und Abschlusspriifung wider,
die in Zukunft stiarker handlungsorientiert gestaltet wer-
den soll. So ist im praktischen Teil der Abschlusspriifung
eine Aufgabe durchzufiihren, die aus mehreren Teilen be-
stehen kann. Die Ergebnisse sind vom Priifling auf praxis-
bezogenen Unterlagen zu dokumentieren und einem Prii-
fungsausschuss zu priasentieren und im Rahmen eines
Fachgespriches sind weiter gehende Fragestellungen zu
beantworten. Im schriftlichen Teil der Abschlusspriifung
wird zukiinftig im Rahmen von Priifungsbereichen gepriift,
die wiederum sowohl technische als auch mathematische
Fragestellungen beinhalten kénnen.

Durch die Neuordnung von Struktur und Inhalten der Aus-
bildung und der Priifung soll insbesondere den technolo-
gischen Entwicklungen Rechnung getragen werden, und
gleichzeitig soll den Betrieben ein héheres MaB an Flexibi-
litdt in der Ausbildung ermoglicht werden. Die neue Be-
rufsbezeichnung Papiertechnologe/Pgiertechnologin soll
ebenfalls die gedinderten Anforderungen an die Ausbildung
deutlich machen, aber auch in stirkerem MaBe Jugendliche
fiir diesen Beruf interessieren.

Industriemeister/-innen mit
geandertem Kompetenzprofil

Die Verordnung tiber die Priifung zum anerkannten Ab-
schluss Gepriifter Industriemeister/Gepriifte Industriemeis-
terin - Fachrichtung Papiererzeugung bietet den Fachar-
beitern und Facharbeiterinnen eine attraktive Perspektive
zur Aufstiegsqualifizierung.

Die neuen Regelungen sehen neben den bisher iiblichen
technologischen Schwerpunkten einen grofSen Anteil von
Organisations- und Fiihrungskompetenzen vor. Dies ent-
spricht dem veridnderten Kompetenzprofil der Fiihrungs-
kréafte im mittleren Management, die seit einigen Jahren
zunehmend mit komplexenbetrieblichen Aufgabenstellun-
gen konfrontiert sind, wie zum Beispiel handlungsspezi-
fischen Sach-, Organisations- und Fiihrungsaufgaben.
Besondere Bedeutung gewinnen die Durchfiihrung und Or-
ganisation von Projekten zusitzlich zu den téglichen
Arbeiten, wodurch sich das Aufgabenspektrum des Indu-
striemeisters deutlich erweitert.

Die Qualifikation zum Gepriiften Industriemeister/zur Ge-
priiften Industriemeisterin umfasst berufs- und arbeits-
padagogische Qualifikationen, fachrichtungsiibergreifende
Basisqualifikationen sowie handlungsspezifische Qualifi-
kationen (s. Anlage 2). Der Erwerb der berufs- und ar-
beitspiddagogischen Qualifikationen ist nachzuweisen. Die

Komplexe Anlagen erfordern ein breites Spektrum von Fachkompetenzen

Priifung der fachrichtungsiibergreifenden Basisqualifika-
tionen erfolgt in fiinf Einzelpriifungen.

Der Prifungsteil ,Handlungsspezifische Qualifikationen*
gliedert sich in die Handlungsbereiche ,Papiertechnologie®,
4Fihrung und Organisation“ sowie ,Spezialisierungsge-
biete“. Die Priifung der beiden erstgenannten Handlungs-
bereiche erfolgt in Form von je einer schriftlichen Situa-
tionsaufgabe. Kern der Situationsaufgaben sind zu zwei
Dritteln die Inhalte des jeweiligen Handlungsbereichs und
zu einem Drittel Inhalte des jeweils anderen Handlungs-
bereichs. Damit soll stirker der betrieblichen Praxis ent-
sprochen werden, in der hi ufig technische mit organisato-
rischen und personellen Fragestellungen verkniipft sind.
Die Priifungsdauer fiir die Bearbeitung der Situationsauf-
gaben betrigt jeweils mindestens drei Stunden, insgesamt
jedoch nicht mehr als acht Stunden.

Gestiegene Bedeutung von Projektmanagement

Seit einigen Jahren werden Industriemeister und Industrie-
meisterinnen in der papiererzeugenden Industrie in wach-
sendem MaBe mit der eigenstdndigen Organisation und
Durchfiihrung von Projekten betraut. Deshalb wurde in der
Verordnung ein Priifungsteil aufgenommen, in dem diese
Kompetenz nachgewiesen werden soll - die praxisbezogene
Aufgabenstellung. Hier soll der Priifling zeigen, dass er im
Handlungsbereich Spezialisierungsgebiete eine komplexe
Aufgabenstellung erkennen und in ein Projekt tiberfiihren
kann, dieses dann organisieren und durchfiihren sowie die
Ergebnisse dokumentieren und prisentieren kann. In die-
sem Priifungsteil konnen durchaus auch Inhalte anderer
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Struktur der Ausbildung Papiertechnologe/Papiertechnologin

Berufsbildung, Arbeits- und Tarifrecht Wahrend der gesamten
Organisation des Ausbildungsbetriebes Ausbildung zu vermitteln
Sicherheit und Gesundheitsschutz
Umweltschutz Zeit in Wochen
Umgang mit Informations- und Kommunikationstechnik 4
Arbeitsorganisation und Kommunikation 6
Roh-, Faser- und Hilfsstoffe 1
Fertigungsverfahren Produktion | 23
Instandhaltung 18
Qualitatssichernde MaBnahmen | 7
Transportund Lagerung 3
Wasserver- und -entsorgung 6
Zwischenprifung
Roh-, Faser- und Hilfsstoffe Il 6
Steuern und Regeln von Poduktionsprozessen 12
Fachrichtung Fachrichtung Zellstoff
Papier, Karton und Pappe
Fertigungsverfahren Produktion |l 28 Fertigungsverfahren Produktion Il 22
Ve redelung und Ausristung 18 Ve redelung und Ausriistung 10
Qualitatssichernde MaBnahmen Il 6 Qualitatssichernde MaBnahmen Il 6
Wertstoffverarbeitung 14
Vertiefungsphase 8

Abschlussprifung

Gepriifter Industriemeister/ Gepriifte Industriemeisterin -
Fachrichtung Papiere rzeugung
|

Handlungsspezifische Qualifikationen

Papiertechnologie Fithrung und Spezialisieungs

1. Verfahrerstechnik Organisation gebiete

und Anlagentechnik 1. Personalfiihung o Grafische Papiere
2. Prozessleittechnik 2. Personalentwicklung e Technische Papiere und
3. Pojektmanagement Spezialpapiere
4. Betriebsorganisation ¢ \Verpackungspapiere,
und Kostenwesen Karon und Pappe
5. Arbeits-, Umwelt- und * Hygienepapiere
Gesundheitsschutz o Zellstoff

6. Qualitatsmanagement

Fachrichtungsiibergreifende Basisqualifikationen

Rechts- Betriebswirt- Anwendung Zusammen- Bericksich-
bewusstes schaftliches von Methoden = arbeit im tigung
Handeln Handeln der Informa- Betrieb natumwissen-
tion, Kommu- schaftlicher und
nikation und technischer
Planung GesetzmaBig-
keiten

Berufs- und arbeitspddagogische Qualifikationen
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Priifungs- und Handlungsbereiche beriicksichtigt werden.
Bestandteile der Priifung sind schriftliche Prisentations-
unterlagen, die miindliche Priasentation und ein Fachge-
spriach. Zur Losung der Aufgabenstellung und der Erstel-
lung der Prisentationsunterlagen stehen dem Prifungs-
teilnehmer 90 aufeinander folgende Kalendertage zur
Verfligung, damit spezifische Fragestellungen auch in der
betrieblichen Praxis gelost werden konnen. Die Ergebnisse
werden dann anhand schriftlicher Prasentationsunterlagen
aufbereitet und einem Priifungsausschuss prisentiert. Der
Préisentation schlieBt sich ein Fachgesprich an, in dem
weiter gehende Fragestellungen beantwortet werden sol-
len. Als Thema fiir die praxisbezogene Aufgabenstellung
kommen Inhalte aus den Wahlqualifikationsschwerpunk-
ten in Betracht, von denen einer durch den Priifungsteil-
nehmer ausgewihlt werden kann. Zur Auswahl stehen die
Wahlqualifikationsschwerpunkte:

Grafische Papiere,

Technische Papiere und Spezialpapiere,
Verpackungspapiere, Karton und Pappe,
e Hygienepapiere,

Zellstoff.

Durch diese Priifungsform wird den Priifungsteilnehmerin-
nen und -teilnehmern die Méglichkeit er6ffnet, neben den
schriftlichen Priifungsleistungen auch ihre individuellen
Kompetenzen und ihre betrieblichen Erfahrungen stirker
in die Priifung einzubringen und damit zu zeigen, dass sie
im beruflichen und betrieblichen Kontext eigenverant-
wortlich handeln kénnen.

Voraussetzung zur Teilnahme an der Priifung zum Geprif-
ten Industriemeister/zur Gepriiften Industriemeisterin -
Fachrichtung Papiererzeugung ist der Abschluss in einem
anerkannten Ausbildungsberuf, der der papiererzeugenden
Industrie zugeordnet werden kann und eine mindestens
einjahrige einschliagige Berufspraxis oder eine vergleich-
bare Qualifikation.

Die papiererzeugende Industrie verfiigt somit neben einem
neuen Ausbildungsberuf auch tiber ein Fortbildungsange-
bot, das jungen Facharbeitern und Facharbeiterinnen rela-
tiv zeitnah nach Abschluss der Ausbildung die Moglichke i t
zur beruflichen Aufstiegsqualifizierung bietet und sie fiir
Positionen im mittleren Management der Unternehmen
qualifiziert. H
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Betriebswirt/-in fir Management
im Gesundheitswesen
Karrierechance fur Arzt-, Tierarzt-
helferinnen und Zahnmedizinische

Fachangestellte

» Auf Initiative des BIBB wurde mit der Arzte-
kammer Schleswig-Holstein, der Zahnarzte-
kammer Westfalen-Lippe, dem Bundesverband
praktizierender Tierarzte e. V. und dem Berufs-
verband der Arzt-, Zahnarzt- und Tierarzthel-
ferinnen erstmals fiir die drei dualen arzt-
lichen Helferinnenberufe ein gemeinsames am
Arbeitsmarkt orientiertes modulares beruf-
liches Weiterbildungskonzept im Bereich des
mittleren Managements im Gesundheitswesen
entwickelt und in Kammerregelungen - gemas
§ 54 BBiG - umgesetzt. Mit dem neuen Weiter-

bildungskonzept verbessern sich die vertika-

Das Gesundheitswesen ist traditionell ein bedeutender Ar-
beitsmarktsektor, insbesondere fiir Frauen. Dabei kommt
der Berufsgruppe der Zahnmedizinischen Fachangestellten
sowie der Arzt- und Tierarzthelferinnen - die zu den
nichtirztlichen Gesundheitsberufen zidhlen - fiir die Be-
rufsbildung und Beschiftigung junger Frauen eine beson-
dere Bedeutung zu. Sie stellt nach den Beschéftigten in der
Krankenpflege die zweitgroBte Berufsgruppe im Bereich des
Gesundheitswesens dar.

Obgleich die drei genannten Berufe - insbesondere die
Arzthelferin und die Zahnmedizinische Fachangestellte -
auf der Beliebtheitsskala der zu wihlenden Ausbildungs-
berufe seit Jahren ungebrochen auf den vorderen Plitzen
rangieren, ist der Ausstieg aus diesen Berufen nach wie vor
sehr hoch. Ursachen hierfiir werden sowohl in den wenig
attraktiven Arbeitsbedingungen, in der starken Hierarchi-
sierung der Praxen, in der Familienplanung als auch in den
sehr eingeschrinkten professionellen Entwicklungschancen
fiir die Frauen gesehen.

len und horizontalen Auf- und Durchstiegs-

Eine vom Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (BIBB) durch-
gefiihrte Analyse zur beruf-
lichen Weiterbildung von Arzt-,
Zahnarzt- und Tierarzthelfe-
rinnen' hat gezeigt, dass die
bestehenden Weiterbildungsre-
gelungen fiir Arzt- und Tier-
arzthelferinnen nach BBiG
weitgehend vorhandene Aus-
bildungsdefizite ausgleichen.
Zudem wurde festgestellt, dass
die Verwertungsmoglichkeiten
der in der Aus- und Weiterbil-
dung erworbenen Qualifikatio-
nen relativ begrenzt sind. Ins-
besondere die Tierarzthelferin,
zum groBen Teil aber auch die

moglichkeiten fiir diese Berufsgruppe - die Qualifizierungskonzept ,Betriebs-

sich iiberwiegend aus Frauen rekrutiert - wirt/-in fiir Management im

Gesundheitswesen”
entscheidend.

innerhalb des Berufsfeldes

(800 Stunden — bestehend aus Prasenz-

Damit steigen ihre Beschiftigungs- und Kar- und Selbstlernphasen)

Die sechs Handlungs- und Kompetenz-

rierechancen im Gesundheits-, Sozial- und im felder (Module) umfassen die Bereiche:

- e Planung und Kommunikation

Veterinarwesen.

e Personal- und Ausbildungsmanage-
ment

e Betriebliches Rechnungs- und Finanz-

wesen

GISELA METTIN e Qualitats- und Projektmanagement

Wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich ® Betriebswirtschaftliche Unternehmens-

. Personenbezogene und soziale fihrung
Dienstleistungsberufe, Ausschuss fir Fragen

behinderter Menschen” im BIBB

e Informations- und Kommunikations-

technologien
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Arzthelferin, sind Frauenberufe ohne finanzielle und so-
ziale Entwicklungsperspektiven. Vorhandene Aufstieg-
schancen liegen vom Niveau und vom Téatigkeitsspektrum
unterhalb der Qualifikationsebene von Meistern, Techni-
kern und Fachwirten. Es mangelt den drztlichen Helferin-
nenberufen an horizontalen und vertikalen Auf- und
Durchstiegsmoglichkeiten. Insgesamt bieten bestehende
Weiterbildungsregelungen unbefriedigende Berufsperspek-
tiven und Karrierewege.

Bestehende

Weiterbildungsregelungen bieten

unbefriedigende Ferspektiven

Mit dem gegenwértig bestehenden Qualifizierungskonzept
fiir Arzt-, Tierarzthelferinnen und Zahnmedizinische Fach-
angestellte wird - trotz ,relativ neuer” Weiterbildungs-
regelungen - nicht oder nur bedingt auf aktuelle Weiter-
bildungsbediirfnisse sowie auf die aus dem gravierenden
Strukturwandel im Gesundheitswesen resultierenden Wei-
terbildungserfordernisse eingegangen. Insbesondere Quali-
fikationsanforderungen, die sich aus dem Entstehen neuer
Versorgungsstrukturen, -formen und -typen, der Verlage-
rung vom stationédren in den ambulanten Sektor, der Star-
kung der Pravention sowie der Ablosung der traditionel-
len Verwaltung durch ein modernes Management (be-
triebswirtschaftliche Fiihrung) ergeben, spiegeln sich
gegenwartig nicht geniigend in den Qualifizierungsange-
boten fiir die Helferinnen wider.

Qualifikationsbedarf im Bereich des
mittleren Managements

Der medizinisch-technische Fortschritt, die zunehmende
Zahl dlterer Menschen, aber auch wirtschaftliche Veriande-
rungen in Deutschland aufgrund der Globalisierung haben
in den letzten Jahren sowohl zu einem Einnahmeriickgang
als auch zu einem Ausgabenanstieg der Kosten im Ge-
sundheitswesen gefiihrt. Dieser Trend wird sich in den
kommenden Jahren unaufhaltsam fortsetzen. Der Gesetz-
geber versucht seit geraumer Zeit durch entsprechende Re-
formen auf die neuen Anforderungen im Gesundheitswe-
sen zu reagieren.?

Insbesondere der aufgrund der neuen 6konomischen Rah-
menbedingungen ausgeloste Konkurrenz- und Kostendruck
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macht die innovative arbeitsteilige Zusammenarbeit nie-
dergelassener Humanmediziner in Gemeinschaftspraxen,
aber auch in neuen, modernen Versorgungsstrukturen wie
vernetzten Praxen, drztlichen Verbundsysteme, integrati-
ven Versorgungsketten (Verzahnung ambulant/stationér)
oder Arztehiusern zwingend notwendig. Die Zeit, in der
Einzelpraxen dominierten, ist vorbei. Betriebswirtschaft-
liche Aspekte innovativer Kooperationsméglichkeiten be-
stimmen mehr und mehr das Bild im ambulanten Bereich.
Allen Beteiligten im Gesundheitswesen ist klar: Langfristig
kann einer Effizienzsteigerung nur mit neuen Versor-
gungskonzepten und strukturellen Umgestaltungen begeg-
net werden. Die neuen Strukturen erfordern ein vielfalti-
ges Instrumentarium betriebswirtschaftlicher Fiihrung und
die Ablosung der traditionellen Verwaltung durch ein mo-
dernes Management. Der Begriff Qualitdtssicherung bei der
arztlichen Versorgung beschrinkt sich kiinftig nicht nur
auf die zu erbringenden medizinische Leistungen, sondern
bestimmt das Anforderungsprofil der in den medizinischen
Praxen titigen nichtarztlichen Mitarbeiterinnen maBgeb-
lich.?

Auch im Bereich der zahnmedizinischen Versorgung zeich-
nen sich sichtbare Veridnderungen ab. Neue Aufgabenge-
biete, Aufgabenverlagerungen und neue Anforderungen so-
wie mehr Delegation von Téatigkeiten mit groBerer Verant-
wortung an das Assistenzpersonal werden den Bedarf an
qualifizierten Fachkréften verstirken. Um eine Praxisge-
meinschaft oder eine Gemeinschaftspraxis zu professionali-
sieren, sind klar definierte Ziele in den Bereichen Kosten-
management, Organisation, Personalfiihrung usw. unver-
zichtbar. Auch wenn eine arbeitsteilige Zusammenarbeit
niedergelassener Zahnérzte in neuen, groBeren Organisati-
onseinheiten bei weitem nicht in der gleichen GroBenord-
nung wie bei den Arztpraxen zu erwarten ist, wird kurz und
mittelfristig ein Bedarf an Mitarbeitern mit Management-
qualifikationen der mittleren Fiithrungsebene auftreten.

Auf die aus den genannten Entwicklungen im Gesund-
heitssektor resultierenden Verdnderungen im Aufgaben-
spektrum und dementsprechenden beruflichen Anfor-
derungen muss in den angebotenen Weiterbildungen,
insbesondere fiir die Berufsgruppe der &drztlichen Helferin-
nenberufe, reagiert werden.

Der bereits vorhandene Bedarf an ,Praxis-Mitarbeiterin-
nen“ mit Fithrungsqualifikationen wird kurz und mittel-
fristig weiter ansteigen. Der Schwerpunkt des neuen Tétig-
keits- und Qualifikationsprofils einer weitergebildeten Mit-
arbeiterin in neuen, groBeren Versorgungsformen wird
daher auf dem Gebiet der Personalwirtschaft, der Arbeits-
und Organisationsentwicklung, des Qualitdtsmanagements,
des Kostenmanagements sowie der Planung/Verwaltung
und der EDV-Anwendung liegen.



Entwicklung eines gemeinsamen
Weiterbildungskonzepts

In einem ersten Schritt erfolgte die Entwicklung und
Erprobung des modularen Weiterbildungskmzepts im Be-
reich des mittleren Managements am Beispiel des Berufes
der Arzthelferinnen. Im Rahmen eines Modellversuches
»QualifizierungsmaBnahme Praxismanagerin“ erarbeitete
und erprobte die Arztekammer Schleswig-Holstein unter
fachlicher Begleitung des BIBB ab dem Jahr 2000 ein am
Arbeitsmarkt orientiertes modularisiertes berufliches We i-
terbildungsangebot fiir Arzthelferinnen, das die Verdnde-
rungen im Praxisstrukturbereich beriicksichtigt. Die neue
QualifizierungsmaBnahme fand in der Berufsbildungsstitte
fiir Arzthelferinnen der Arztekammer Schleswig-Holsteins
mit insgesamt 50 Teilnehmerinnen - verteilt auf zwei
Durchginge - statt. Die wissenschaftliche Begleitung und
Evaluierung des Modellversuchs erfolgte durch einen ex-
ternen Kooperationspartner.

Parallel zum Modellversuch wurde auf Initiative des BIBB
ein Fachbeirat unter Beteiligung von Vertretern der
Zahnirztekammer Westfalen-Lippe, der Arztekammer
Schleswig-Holstein, des Berufsverbandes der Arzt-, Zahn-
arzt- und Tierarzthelferinnen e.V. sowie des Bundesver-
bandes der praktizierenden Tierdrzte e.V.* gegriindet. Die
Sachverstindigen des Fachbeirats fiihrten eine Priifung
von Transferméglichkeiten der Modellversuchsergebnisse
in Bezug auf die Weiterbildung von Zahnmedizinischen
Fachangestellten und Tierarzthelferinnen durch. Die Not-
wendigket zur Entwicklung eines gemeinsamen Weiterbil-
dungskonzepts im mittleren Management ergibt sich fiir
die anderen beiden Helferinnenberufe nicht nur durch die
dargestellten strukturellen Verdnderungen und neuen Ent-
wicklungstrends in den Bereichen der Zahn- und Vete-
rindrmedizin, sondern auch durch das zwingende Gebot
der Steigerung der Attraktivitit der beruflichen Bildung im

Inhalt, Zugangsvoraussetzungen und
Struktur der Weiterbildung

Das berufliche Weiterbildungsangebot ,Betriebswirt/-in fiir
Management im Gesundheitswesen“ (vgl. Kasten) steht al-
len Absolventen von anerkannten Ausbildungsberufen und
von bundes- und landesrechtlich geregelten Berufen im
Gesundheits- und Sozialwesen sowie im Veterindrwesen
offen. Insbesondere richtet sie sich an interessierte Arzt-
helferinnen, Tierarzthelferinnen und Zahnmedizinische
Fachangestellte, die bereits iiber einen lingeren Zeitraum
in groBeren Versorgungseinrichtungen des Gesundheits-
und Sozialwesens sowie des Veterindrwesens titig waren
bzw. sind. Dariiber hinaus kénnen alle Absolventen von
anerkannten Ausbildungsberufen, die in den o.g. Berei-
chen iiber eine einschlagige Berufspraxis verfiigen, an der
WeiterbildungsmaBnahme/-priifung teilnehmen. Die Teil-
nehmerinnen sollen befihigt werden, insbesondere in
groBeren Unternehmen des Gesundheits- und Sozialwesens
sowie des Veterindrwesens, Sach-, Organisations- und Lei-
tungsaufgaben wahrzunehmen und sich auf sich verin-
dernde Methoden und Systeme der Betriebs- und Arbeits-
organisation, neue Methoden der Organisationsentwick-
lung, des Personal- und Ausbildungsmanagements flexibel
einzustellen sowie den organisatorischen und technischen
Wandel im Betrieb mitzugestalten und zu férdern.

Die Qualifizierung erfolgt in sechs Modulen, umfasst 800
Stunden und besteht aus Prdsens- und Selbstlernphasen.

Ausgestaltung der Priifung

Prasentation und
Fachgesprach
bei erfolgreichem
Nachweis der
P rojektarbeit mit
einer max. Dauer
von 60 Minuten

Schriftliche
Priifung
der 6 Handlungs-
und Kompetenz-
felder (Module) mit
einer max. Dauer
von 180 Minuten

Miindliche Ergan-
zungspriifung
in einem mit man-
gelhaft bewerteten
Prufungsberedh mit
einer max. Dauer
von 30 Minuten

Projektarbeit
als Hausarbeit
mit einer
Bearbeitungsdauer
von 2 Monaten

Bereich der dualen nicht-drztlichen Gesundheitsberufe, mit
dem Ziel, auch langfristig die vorhandenen Ausbildungs-
platze mit motivierten und leistungsstarken Absolventen
besetzen zu konnen.

Aufbauend auf der Bilanz der wissenschaftlichen Beglei-
tung und Evaluierung des Modellversuchs wurde mit den

Struktur Struktur Struktur
Sachverstindigen des Fachbeirats erstmals fiir die drei je Handlungs- und Bearbeitung einer Prasentation und
dualen drztlichen Helferinnenberufe ein gemeinsames am BKomp.Eteanefld komplexen Begrindung der
earbeitung einer Problemdarstellung Projektarbeit mit
Arbeitsmarkt orientiertes modulares berufliches Weiter- komplexen, der Praxis im zielorientieremund
praxisbezogenen Rahmen eines adressatengerech-

bildungskonzept im Bereich des mittleren Managements im
Gesundheitswesen entwickelt. Es wird gegenwiértig in
Kammerregelungen - gemifB § 54 BBiG - (Zahnirztekam-
mer Westfalen-Lippe, Arztekammer Schleswig-Holstein)
umgesetzt und ab 2005 in beiden Kammerbezirken als Auf-
stiegsfortbildung ,Betriebswirt/-in fiir Management im
Gesundheitswesen* angeboten.

tem Einsatz sach-
gerechter Kommu-
nikations-, resp.
Moderationsformen
und -techniken

Aufgabenstellung handlungsfeld-
Ubergreifenden

Themas

Prufungsstruktur
Betriebswirt/ Betriebswirtn fiir Management im Gesundheitswesen
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Bewertung
durch

Leistungs-

Mit Ausnahme des ersten
Moduls kénnen alle weite-
ren (2 bis 6) in Rang- und
Zeitfolge unanhingig von-
einander angeboten und be-
legt werden. Die Module
werden einzeln gepriift und
zertifiziert (siehe Abb.), um
den Teilnehmerinnen die Chance einzurdumen, die gere-
gelte Weiterbildung zu unterbrechen und in einem ange-
messenen Zeitraum fortzufiihren.

punkte geplant

Die Module im Einzelnen

PLANUNG UND KOMMUNIKATION

Das Modul ,Planung und Kommunikation“ ist den anderen
vorgeschaltet und soll ein vergleichbares Ausgangsniveau
der Teilnehmerinnen sichern und sie - aufbauend auf den
in der Ausbildung erworbenen Fertigkeiten und Kenntnis-
sen - auf die Anwendung von fachrichtungsiibergreifenden
Basisqualifikationen, insbesondere auf den Einsatz von Pla-
nungs-, Moderations- und Préisentationstechniken, Lehr-
und Lerntechniken sowie aktueller Medien vorbereiten.

PERSONAL- UND AUSBILDUNGSMANAGEMENT

In Unternehmen, die personenbezogene Dienstleistungen
erbringen, sind befihigte Mitarbeiter ein entscheidender
Faktor fiir den Unternehmenserfolg, da sich die Qualitéat
der Leistungserbringung tiber das Personal darstellt. Vor
diesem Hintergrund gehort es zu den zentralen Aufgaben
der Betriebswirtin fiir Management im Gesundheitswesen,
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen im Sinne der Unterneh-
mensziele zu fiihren und ihnen Aufgaben unter Beriick-
sichtigung betrieblicher Vorgaben, nach betriebswirt-
schaftlichen Gesichtspunkten und unter Abwigung ihrer
individuellen Eignung, Kompetenz und Interessen zuzu-
ordnen. Es gilt, die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zu
selbstidndigem, verantwortlichem Handeln anzuleiten, ihre
Leistungsbereitschaft zu fordern, sie zu aktivieren und zu
motivieren.

Zum Funktionsbild zdhlt weiterhin, den Personalbedarf zu
ermitteln, den Personaleinsatz zu planen, das Personal aus-
zuwihlen und zu beschaffen sowie den Personaleinsatz
entsprechend den betrieblichen Erfordernissen sicherzu-
stellen. Es kommt darauf an, die Betriebswirtin so weit zu
qualifizieren, dass sie auf der Grundlage einer qualitativen
und quantitativen Personalplanung eine systematische Pe r-
sonalentwicklung und Personalforderung durchfiihren
kann. Dazu gehort auch ein qualitativ hochwertiges Aus-
bildungsmanagement.
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BETRIEBSWIRTSCHAFTLICHE UNTERNEHMENS-
FUHRUNG

In Verbindung mit dem Verantwortungsbereich ,Betriebs-
wirtschaftliche Unternehmensfithrung” erstreckt sich das
Tatigketsspektrum der Betriebswirtin darauf, betriebliche
Ablaufe auf der Grundlage der allgemeinen und rechtli-
chen Rahmenbedingungen und unter Beriicksichtigung be-
triebs- und volkswirtschaftlicher Zusammenhinge zu ana-
lysieren, zu planen, zu organisieren sowie zu kontrollieren
(u.a. Anwendung von Controllingverfahren) mit dem Ziel,
Wirtschaftlichkeit und Image des Unternehmens zu opti-
mieren. Schwerpunktbereiche dabei sind neben der effek-
tiven Betriebsorganisation das Entwickeln und Umsetzen
von Marketingkonzepten sowie eine unternehmensgerechte
und wirksame Materialwirtschaft und Logistik.

BETRIEBLICHES RECHNUNGS- UND FINANZWESEN

Im Rahmen des betrieblichen Rechnungs- und Finanzwe-
sens zeigt die Betriebswirtin, dass sie ,,Budget-Verantwor
tung® iibernehmen kann. Sie plant, leitet und kontrolliert
die Durchfiihrung der gesetzlich erforderlichen Buch-
fihrung und bereitet Jahresabschlussarbeiten vor. Ferner
ist sie qualifiziert, Moglichkeiten zur Installierung von Ko-
stenrechnungssystemen und von Kennzahlen zu beurtei-
len, um daraus resultierende unternehmerische Entschei-
dungen vorzubereiten, zu begriinden und umzusetzen. Zum
Funktionsbild der Betriebswirtin gehort auBerdem, dass sie
in der Lage ist, Finanzplanungen vorzubereiten, betriebs-
wirtschaftliches Datenmaterial zur Optimierung von be-
triebswirtschaftlichen Abldufen und fiir unternehmerische
Entscheidungen aufzubereiten sowie den Betriebsinhaber
in Finanzierungsfragen zu beraten und Finanzierungsko n-
zepte zu entwickeln.

QUALITATS- UND PROJEKTMANAGEMENT

Qualitat und Wirtschaftlichkeit sind die vorrangigen Ve r-
sorgungsziele in unserer gegenwirtigen Gesundheitspoli-
tik. Deshalb hat die Qualitdtssicherung in den Unterneh-
men des Gesundheitswesens einen zentralen Stellenwert
erreicht. Aufgabe der Betriebswirtin ist es, im Unterneh-
men unter Beriicksichtigung der Grundsétze des modernen
Qualititsmanagements ein betriebsspezifisches Qualitats-
managementsystem aufzubauen und anzuwenden. Sie soll
dabei das Erreichen der Qualititsziele durch Anwendung
entsprechender Methoden und durch Beeinflussung des
Qualitatsbewusstseins der Mitarbeiter sichern. Dariiber hin-
aus zihlt zu ihren Tatigkeiten, Qualitidtsprozesse zu lenken,
zu deren Optimierung und Weiterentwicklung beizutragen
und interne Audits durchzufiihren. In ihrem Aufgabenbe-
reich liegt es, Projekte zu planenzu organisieren, zu koor-
dinieren, zu steuern und zuiiberw ach e n AuBerdem wendet
die Betriebswirtin Verfahren und Techniken der Planreali-
sierung sowie der Plankontrolle an und begleitet die Vor-



bereitung, Ordnung und Zielsetzung von Projekten und de-
ren effiziente Umsetzung.

INFORMATIONS- UND KOMMUNIKATIONS-
TECHNOLOGIEN

Neue Qualifikations- und Kompetenzanforderungen an das
Personal ergeben sich auch aus der Einfiihrung und Nut-
zung der IT-Technik im Verwaltungsbereich. Die Betriebs-
wirtin fiir Management im Gesundheitswesen soll zur Op-
timierung der Betriebsabldufe und der Verbesserung der
Kommunikation sowie der Kooperationsbeziehungen im
Gesundheitswesen in der Lage sein, den Hard- und Soft-
ware-, Internet- und Telematik-Einsatz im Unternehmen
unter Beachtung wirtschaftlicher Grundsétze sowie der Be-
sonderheiten des Datenschutzes und der Datensicherheit im
Gesundheitswesen zu planen, auszuwéhlen, zu organisie-
ren und zu tiberwachen. Dabei ist es von immenser Wich-
tigket, dass sie die sich daraus ergebenden personellen und
strukturellen Verdnderungen beachtet, die Auswirkungen
fir den Betrieb erkennt und in Fiihrungs- und Entschei-
dungsprozesse einbezieht.

BESSERE KARRIERECHANCEN

Mit dem neuen Weiterbildungskawmpt verbessern sich die
vertikalen und horizontalen Auf- und Durchstiegsmoglich-
keiten fiir die Berufsgruppe der arztlichen Helferinnen -
die sich tiberwiegend aus Frauen rekrutiert - innerhalb des
Berufsfeldes entscheidend. Das Niveau, die Dauer und das
Tatigkdtsspektrum der Aufstiegsfortbildung ,Betriebswirt/
-in fiir Management im Gesundheitswesen*® ist vergleichbar
mit der Qualifikationsebene der Meister, Fachwirte und
Techniker. Prinzipiell konnen sich durch diesen neuen Bil-
dungsgang vollig verdnderte Karrierewege ergeben. Bei-
spielsweise wire damit auch der Zugang zu Studienrich-
tungen wie Betriebswirtschaft, Gesundheits- und Sozial-
management und Piddagogik (Hochschulzugang ohne

Abitur)® geebnet. Zugleich erhéhen sich fiir Absolventen
dieser Aufstiegsqualifizierung auf der Ebene des mittleren
Fiihrungsmanagements die Beschaftigungs- und Karrie-
rechancen in anderen Einrichtungen des Gesundheits- und
Sozialwesens sowie des Veterindrwesens (z. B. beim 6ffent-
lichen Gesundheitsdienst, bei Institutionen und Organisa-
tionen) wesentlich. Die Weiterbildungsregelung stellt somit
eine wichtige professionelle Entwicklungsperspektive fiir
Arzthelferinnen, Tierarzthelferinnen und Zahnmedizinische
Fachangestellte dar, die ein Verlassen der bestehenden be-
ruflichen Sackgassen ermoglicht.

Zukinftige Aktivitaten

Vor dem Hintergrund der Schaffung von Durchlassigkeit
zwischen dem beruflichen und dem hochschulischen Bil-
dungsbereich plant das BIBB gemeinsam mit den Sachver-
standigen des Fachbeirats die in der Weiterbildung erwor-
benen beruflichen Qualifikationen und Kompetenzen durch
ein (hochschulkompatibles) qualitatives Leistungspunkte-
system zu bewerten und auf weiterfithrende hochschuli-
sche Bildungsangebote anrechenbar zu machen (Hoch-
schulkompatibilitiat). Damit wird das Ziel verfolgt, eine
systematische Verkniipfung von Aus- und Weiterbildung
fiir die dualen drztlichen Helferinnenberufe bis in den ter-
tidren Bereich und damit eine weitere Verbesserung der
professionellen Entwicklungsperspektiven in den Frauen-
berufen zu ermoglichen.

Dariiber hinaus hat der Fachbeirat in einem weiteren
Schritt vorgesehen, spezielle Verdnderungsprozesse in den
Bereichen der Human-, Zahn- und Veterindrmedizin durch
die Entwicklung von Zusatzqualifikationen aufzugreifen,
um horizontale Durchstiegsmoglichkeiten in andere Be-
rufsfelder sowie Spezialisierungsmoglichkeiten fiir unter-
schiedliche Betriebsstrukturen,
schaffen. H

-formen und -typen zu
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BERUFSKONZEPT UND BERUFE

Handelsfachwirte und Handels-
fachwirtinnen: Eine Fortbildung mit
Aufstiegsoption

» Der Fortbildungsberuf Gepriifter Handels-
fachwirt/Gepriifte Handelsfachwirtin wurde in
den letzten Monaten inhaltlich und strukturell
grundlegend modernisiert. Unter Beriicksich-
tigung der vielfaltigen Einsatzfelder und Auf-
gaben, kénnen nun Schwerpunkte gesetzt
werden: Die Priifungsanforderungen wurden
aufgeteilt in einen fiir alle obligatorischen
Kernbereich und einen optionalen Differen-
zierungsbereich. Erleichtert wurden auch die
Zugangsbedingungen zur Fortbildung, und es
sollen Qualifikationen fiir Fihrungsaufgaben
und Selbststiandigkeit bereitgestellt werden.
Insgesamt ist man mit dieser modernen Fort-

bildung der Forderung nach Durchldssigkeit

zur Hochschule ein Stiick naher gekommen.

WILFRIED MALCHER

Geschéftsfuhrer Bildungspolitik, Arbeits-
markt, Aus- und Weiterbildung des Hauptver-
bandes des Deutschen Einzelhandels (HDE),
Berlin

HANNELORE PAULINI-SCHLOTTAU
Wiss. Mitarbeiterin im Arbeitsbereich , Kauf-
mdénnische Dienstleistungsberufe und Berufe
der Medienwirtschaft, A.WE.B” im BIBB
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Die Modernisierungswelle im Bereich der Aus- und Wei-
terbildung hat den Handel ergriffen: Nach der Modernisie-
rung der Einzelhandelsberufe Verkiufer/Verkiuferin und
Kaufmann/Kauffrau im Einzelhandel im Jahre 2004 soll in
diesem Jahr der Ausbildungsberuf Kaufmann/Kauffrau im
GroB- und AuBenhandel novelliert werden, ebenso wie die
Fortbildungsginge im Bereich der geregelten Weiterbil-
dung. Der Beruf Handelsfachwirt/-in wird in diesem Jahr
in eine bundesweit geltende Verordnung nach § 53 BBiG
tberfiihrt. Der auf der gleichen Qualifikationsebene ange-
siedelte Fortbildungsgang ,Gepriifter Handelsassistent -
Einzelhandel” - jahrlich zwischen 450 und 700 Prifungs-
teilnehmer/-innen - mit der Zielrichtung Fiithrungskraft im
Vertrieb soll noch in diesem Jahr grundlegend aktualisiert
werden. Die Aufstiegsweiterbildung auf der ndchsthéheren
Ebene kann mit dem fast fertig gestellten Betriebswirt THK
auch bundesweit erfolgen.

Der Handel, insbesondere der Einzelhandel, sieht sich seit
einigen Jahren mit erheblichem Verdnderungsdruck kon-
frontiert. Intensiver Kosten-, Preis- und Leistungswettbe-
werb, neue Beschaffungsmirkte, wachsende Leistungsan-
forderungen der Kunden sind nur einige Stichworte zur
Kennzeichnung der aktuellen Situation. Unterschiedliche
Verkaufskomzpte, die Technisierung und Informatisierung
der Geschiftsprozesse im Handel, die Verbesserung der
Kundenorientierung, die Stirkung des Standortes Innen-
stadt, die Internationalisierung der Unternehmen und nicht
mehr nur der Beschaffungsprozesse, sondern auch der Ab-
satzwege - all dies macht kompetente und engagierte Mit-
arbeiter/-innen in allen Funktionsbereichen und an allen
Arbeitspliatzen erforderlich. Es kommt hinzu, dass der Han-
del zu den Wirtschaftsbereichen mit wachsendem Bedarf
an Fihrungskraften zdhlt.!



Vielfaltige Einsatzfelder und Karrierewege

Die neue Struktur der Fortbildung Handelsfachwirt/-in
muss die potenziellen Einsatzfelder, Positionen und Karrie-
rewege sowie die unterschiedlichen Trends im Handel
beriicksichtigen.

Ergebnisse einer BIBB-Studie? zeigen, dass in zahlreichen
Handelsunternehmen Handelsfachwirte/-fachwirtinnen auf
mittleren Fach- und Fiithrungspositionen eingesetzt wer-
den. Es wurden zwei Gruppen von Arbeitspldtzen ermit-
telt: zum einen Einsatzfelder mit Fiihrungs- und Organisa-
tionsaufgaben im Vertrieb, zum anderen Einsatzfelder mit
gehobenen Fachaufgaben in kaufmidnnischen Funktionen
der zentralen Unternehmensverwaltungen.

Im Einzelnen handelt es sich um folgende Karrierewege

und Positionen:

e Aufstieg zum Filialleiter/zur Filialleiterin in Verbundun-
ternehmen oder zum Bereichsleiter/zur Bereichsleiterin
in groBeren Unternehmen;

e Aufstieg zum Abteilungs-, Gruppen- oder Bereichslei-
ter/zur Gruppen- oder Bereichsleiterin in groBeren Un-
ternehmen;

e Fachkarrieren (z. B. Fiihrungsassistenten, Produktspezia-
listen, Berater)

e Aufstieg zum Projektleiter/zur Projektleiterin;

e Seiteneinstieg aus anderen Branchen auf dem Niveau
der mittleren Fach- und Fithrungskrifte;

e Entwicklung zum selbststindigen Unternehmer/zur
selbststindigen Unternehmerin in kleinen und mittleren
Betrieben, Ubernahme oder Neugriindung eines Unter-
nehmens.

Erhéhung der Anzahl der
Fortbildungsabsolventen

Die Anzahl der Priifungsteilnehmer/-innen bewegt sich mit
deutlich tiber 3.000 auf sehr hohem Niveau, mit einer Aus-
nahme im Jahre 2002, in dem die Zahl etwas zuriickging.
Im Jahre 2003 gab es wieder einen deutlichen Zuwachs auf
3.577 Priifungsteilnehmer/-innen, und 2004 wurden erst-
mals tiber 4.000 Priifungsteilnehmer/-innen gezihlt (vgl.
Abbildung 1).

Die Frauenquote betrug von 1996 bis 2001 ca. 40 %, mit
leichten Riickgidngen in den Jahren 1997, 1999 und 2002,
erreichte aber in den Folgejahren die bislang héchsten
Stinde mit 41,3 % (2003) bzw. 45 % (2004).

Die Bestehensquote bei den Fortbildungspriifungen der
Handelsfachwirte/der Handelsfachwirtinnen liegt bei 66 %
(im Jahre 2003); unter Beriicksichtigung der Wiederholer
(mit einem Anteil von 19,9 %) erhoht sie sich auf 82,4 %.

Bezogen auf die regionale Verteilung der Priifungsteilneh-
mer/-innen im Jahre 2003 zeigt sich, dass knapp die Hilfte

Abbildung 1 Handelsfachwirt/-innen - Priifungsteilnehmer/-innen 1996 bis 2004

(Frauenanteil in Prozent)
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der Teilnehmer/-innen (1.359) aus Bayern kommen, gefolgt
von Baden-Wiirttemberg mit 691. Nordrhein-Westfalen als
groBtes Flichenland hat nur 334 Teilnehmer/-innen. Alle
anderen Bundeslinder haben noch weniger Teilnehmer/
-innen vorzuweisen: zwischen 229 in Schleswig-Holstein
und zehn im Saarland.

Die Fortbildungszahlen bestitigen eine insgesamt intensive
Fortbildungstitigkeit im Handel. Diese korrespondiert mit
dem hohen Anteil von dual Ausgebildeten, fiir die das Ab-
solvieren eines Fortbildungsganges noch eine Karriere-
option darstellt. In anderen Wirtschaftszweigen, wie z. B.
in der Industrie, werden im Unterschied zum Handel Auf-
stiegspositionen iiberwiegend von Hochschulabsolventen
eingenommen.

Seit Jahren die wichtigste Aufstiegsfort-
bildung im Handel

Die Fortbildung zum Handelsfachwirt/zur Handelsfachwir-

tin entstand in den spiten 60er und frithen 70er Jahren.

Grundlage war das Ziel, fiir die Absolventen/-innen der

dualen Berufsausbildung Aufstiegsperspektiven durch ge-

regelte Fortbildungswege zu schaffen. Bereits damals gab
es aufgrund von Initiativen - vornehmlich aus dem Be-
reich der Industrie- und Handelskammern, die sich auf

Forderungen aus Unternehmen stiitzten - zwei Ausrich-

tungen in der kaufméinnischen Aufstiegsfortbildung:

e wirtschaftszweigbezogene Fortbildungsregelungen mit
einem Fachwirte-Abschluss: Zielsetzung dabei war, dass
die kiinftigen Fachwirte tiber praktische Berufserfahrung
und eine systematische Weiterbildung verfiigen sollen,
die sie zur Erfillung qualifizierter Sachaufgaben und zur
Ubernahme von Leitungs- und Fihrungsaufgaben der
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mittleren Ebene befihigen. Hierzu dienen auf einen be-
stimmten Wirtschaftszweig bezogenes vertieftes Fach-
wissen sowie organisatorisch-methodische und disposi-
tive Kenntnisse;

e funktionsorientierte Fortbildungsregelungen mit einem
Fachkaufleute-Abschluss: Zielsetzung dabei war, dass
die kiinftigen Fachkaufleute tiber praktische Berufser-
fahrung und eine systematische Weiterbildung in einem
betrieblichen Funktionsbereich verfiigen sollen, die sie
zur Erfillung spezieller und besonders qualifizierter
Sachaufgaben befihigen. Mit dieser erhéhten Sachkom-
petenz sind Fachkaufleute in der Lage, Leitungs- und
Flihrungsaufgaben in einem speziellen Funktionsbereich
wahrzunehmen.

Auch wenn diese scheinbar strikte Trennung in funktions-
und wirtschaftszweigorientierte Aufstiegsfortbildungs-
ginge nicht mehr so ganz zutrifft und heutzutage andere
Begrifflichkdten verwendet wiirden (wie Handlungs- und
Prozessorientierung, Kompetenzen statt Kenntnisse und
Fertigkeiten), so zeigt diese Umschreibung der wesentlichen
Fortbildungsziele durch den Deutschen Industrie- und
Handelskammertag (DIHT) von 1991, wie der Handels-
fachwirt einzuordnen ist: Er stellt seit vielen Jahren die
wichtigste Aufstiegsfortbildungsregelung fiir den Wirt-
schaftsbereich Handel dar. Im Laufe der Zeit haben nahezu
alle Industrie- und Handelskammern Fortbildungsprii-
fungsregelungen fiir Handelsfachwirte nach § 46 Abs. 1
BBiG (alt) erlassen. Es wurde Zeit, diese Regelungen zu
modernisieren und bestehende Unterschiede bei Zulas-
sungsvoraussetzungen und Priifungsinhalten im Rahmen
einer Verordnung nach § 53 BBiG (neu) abzubauen.

Qualifikationen fir Filhrungsaufgaben und
Selbstandigkeit

Handelsfachwirte/-fachwirtinnen sollen weiterhin als Be-
schiftigte, aber auch als Selbststindige im institutionellen
und funktionellen Handel® arbeiten, insbesondere im Ein-
zelhandel sowie im Grof- und AuBenhandel. Sie nehmen
eigenstiandig und verantwortlich handelsspezifische Auf-
gaben und Sachverhalte wahr, insbesondere Aufgaben der
Planung, Steuerung, Durchfiihrung und Kontrolle des Un-
ternehmens bzw. einzelner Organisationseinheiten unter
Nutzung betriebswirtschaftlicher und personalwirtschaftli-
cher Steuerungsinstrumente. Sie sind Branchenexperten,
Flihrungskrifte oder beabsichtigen, ein Handelsunterneh-
men zu griinden oder zu {ibernehmen.

Geringere Hiirden fiir die Zulassung zur
Fortbildungspriifung

Durch die neuen Bestimmungen wurden die Zulassungs-
voraussetzungen verdndert. Insbesondere wurde die Zeit
fiir die Berufspraxis von Teilnehmern/Teilnehmerinnen, die
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iiber einen einschlagigen Abschluss in einem anerkannten
Ausbildungsberuf verfiigen, zwischen Ausbildungspriifung
und Fortbildungspriifung verringert. Sie betragt jetzt fiir
Absolventen/-innen eines Ausbildungsberufes im Handel
mit dreijdhriger Regelausbildungsdauer nur noch ein Jahr.
Somit ist es mit Erlass der neuen Verordnung bundesweit
moglich, neben der klassischen Aufstiegsfortbildung auch
das sogenannte Abiturientenmodell zu praktizieren. In die-
sem Modell, das seinen Ursprung 1974 in Bayern hat, aber
schon seit mehreren Jahren auch in einigen anderen Bun-
desldndern praktiziert wird, werden Aus- und Fortbildung
in einem Bildungsgang miteinander verkniipft. Die Ausbil-
dungszeit wird aufgrund schulischer Vorbildung verkiirzt,
so dass spitestens nach drei Jahren sowohl der Ausbil-
dungsabschluss (in der Regel Kaufmann/-frau im Einzel-
handel oder Kaufmann/-frau im GroB- und AuBenhandel,
und zwar Uber die sog. Externenpriifung) als auch der
Fortbildungsabschluss Gepriifter Handelsfachwirt/Gepriifte
Handelsfachwirtin erworben werden kann.

Neue Struktur und neue Inhalte

Die hauptsiachlichen Zugangsberufe fiir die Handelsfach-
wirte-Fortbildung sind der Kaufmann/die Kauffrau im Ein-
zelhandel sowie der Kaufmann/ die Kauffrau im GroB- und
AuBenhandel.

Ausgangspunkt fiir die Konzeption von Fortbildungsberu-
fen sind die zentralen Aufgaben und Einsatzfelder im Han-
del sowie die Sicherung der beruflichen Handlungskompe-
tenz - und nicht die Ausbildungsberufe. Das bedeutet, dass
die Verbindung von Aus- und Fortbildung, wie sie inner-
halb der berufsbildungspolitischen Diskussion favorisiert
wird, nicht unmittelbar durch die Zugangsberufe herge-
stellt werden kann, sondern mittelbar, durch die unter-
schiedlichen Aufgaben und Einsatzfelder in der jeweiligen
Branche beziehungsweise dem entsprechenden Wirtschafts-
zweig.

Das neue Strukturkonzept sieht vor, die Fortbildung in ei-
nen Kern- und einen Differenzierungsbereich aufzuglie-
dern. Zum Kernbereich gehort die schriftliche Priifung in
fiinf Handlungsbereichen und eine miindliche Priifung.
Diese sind fiir alle, die sich einer Fortbildungspriifung un-
terziehen, obligatorisch.

KERNBEREICH

Die schriftlich zu priifenden Kern-Handlungsbereiche sind:

1. Unternehmensfiihrung und -steuerung: Dieser Hand-
lungsbereich ist am umfassendsten und enthilt organi-
satorische und betriebswirtschaftliche Aspekte der Un-
ternehmensfithrung und -steuerung.



2. Handelsmarketing: Dieser Handlungsbereich tragt der
Vertriebs- und Verkaufsorientierung des Fortbildungsbe-
rufs Rechnung.

3. Fiihrung und Personalmanagement: Dieser Handlungs-
bereich umfasst den kommunikativen und den personal-
wirtschaftlichen Bereich.

4. Volkswirtschaft fiir die Handelspraxis: In diesem Hand-
lungsbereich sollen volkswirtschaftliche Kenntnisse auf
handelsspezifische Belange angewendet werden.

5. Beschaffung und Logistik: Dieser Handlungsbereich um-
fasst den Bereich der Beschaffungs- und Logistikpro-
zesse im nationalen und internationalen Handel.

In der miindlichen Priifung wird eine Prisentation und ein
situationsbezogenes Fachgesprach durchgefiihrt. Die Aufga-
benstellung der Prisentation soll komplex und problem-
orientiert sein und aus der betrieblichen Praxis kommen. Im
Fachgesprich soll die Fihigkeit nachgewiesen werden, dass
Berufswissen in handelsbetriebstypischen Situationen ange-
wendet und sachgerechte Losungen vorgeschlagen werden
konnen. Insbesondere soll nachgewiesen werden, dass an-
gemessen mit Gesprichspartnern kommuniziert werden
kann und dabei argumentations- und prasentationstechni-
sche Instrumente sachgerecht eingesetzt werden konnen.

DIFFERENZIERUNGSBEREICH

Durch die Auswahlméglichkeit eines Handlungsbereichs
kann auf das spezifische Profil der Einsatzfelder der kiinf-
tigen Handelsfachwirte eingegangen werden.

Von den vier folgenden optionalen schriftlichen Differenzie-
rungs-Handlungsbereichen muss einer ausgewéhlt werden:

1. Handelsmarketing und Vertrieb: Dieser Handlungsbe-
reich kennzeichnet die Vertriebsorientierung eines Ein-
satzfeldes. Er beinhaltet insbesondere Category-Ma-
nagement und Kundenbindungsmanagement.

2. Handelslogistik: Dieser Handlungsbereich wird bei einer
logistischen und warenwirtschaftsbezogenen Orientie-
rung des Einsatzfeldes gewihlt.

3. AuBenhandel: Dieser Handlungsbereich zeigt die Orien-
tierung bei auBenhandelsbezogenen Einsatzfeldern und
Betrieben.

4. Mitarbeiterfiihrung und Qualifizierung: Dieser personal-
bezogene Handlungsbereich wird gewéihlt, wenn die
kiinftige Fiihrungskraft vorwiegend mit der Fiihrung,
Anleitung, Aus- und Weiterbildung von Mitarbeitern be-
auftragt wird.

Ausbildereignungspriifung wurde integriert

Vor dem Hintergrund, dass Handelsfachwirte/-fachwirtin-
nen, insbesondere im Vertrieb, bei ihrer Tatigkeit hdufig
zustandig sind fiir Ausbildungs-, Qualifizierungs- und

Abbildung 2 Strukturkonzept und Prifung der Handelsfachwirte/-fachwirtinnen

Frauenanteil in Prozent

Kernbereich
funf schriftliche Handlungsbereiche
und eine miindliche Priifung

Prifungsdauer

Unternehmensfihrung 20 i, 6 Handelsmarketing

und -steuerung und Vertrieb
2 . oder
S 2 Handelsmarketing 60-90 Min.
?é Handelslogistik
[- % “

Fuhrung und )
2 60-90 Min.
i 3 Personalmanagement n oder
T'E Volkswirschaft fur : AuBenhandel
£ 4 . 45-60 Min.
S die Handelspraxis
s oder

Beschaffung und Mitarbeiterfihrung

5 . 60-90 Min. s

Logistik und Quialifizierung
o
c
E
= . .
E Prasentation und > max. 10 Min. Ausbilder AEY?l
S o zusatzl.
g S|tuat|onsb§.zogenes ‘ AEVO mindl.
= Fachgesprach } max. 20 Min. schriftl Prifung
= .
= Prifung max.
£ integriert 30 Min.

BIBB, H.

Flihrungsaufgaben von Mitarbeitern/-innen einschlieBlich
der Auszubildenden, wurde eine Integration in den wihl-
baren Handlungsbereich ,Mitarbeiterfiihrung und Qualifi-
zierung" vorgenommen. Das heiBt, wer die Priifung in die-
sem Handlungsbereich bestanden hat, ist vom schriftlichen
Teil der Priifung der nach dem Berufsbildungsgesetz erlas-
senen Ausbilder-Eignungsverordnung befreit. Zusétzlich
kann auf Antrag eine miindliche Prifung durchgefiihrt
werden, durch die bei Bestehen die berufs- und arbeits-
padagogischen Fertigkeiten, Kenntnisse und Fihigkeiten
nach § 30 Berufsbildungsgesetz nachgewiesen werden.

Einbindung des Handelsfachwirts/der
Handelsfachwirtin in die Struktur der Aus-
und Weiterbildung im Handel - verbesserte
Chancen zum Hochschulzugang

Die Aus- und Weiterbildungsstrukturen im Handel verwei-
sen auf ausgezeichnete Karrieremo6glichkeiten. Die Ausbil-
dung in einem anerkannten Ausbildungsberuf des Handels
stellt in der Regel die Voraussetzung fiir Weiterentwicklung
und Karriere dar, auch wenn der Akademikeranteil im Han-
del zugenommen hat. Wiahrend der Ausbildung kénnen be-
reits Zusatzqualifikationen erworben werden, die ein Bin-
deglied zwischen Aus- und Weiterbildung darstellen. Die
Abschliisse der Aufstiegsfortbildung sind auf drei Qualifi-
kationsebenen angeordnet*: Auf der ersten Ebene sind z. B.
die Abschliisse Fachberater/-in fiir verschiedene Warenbe-
reiche angesiedelt, die in erster Linie die Berufsausbildung
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60-90 Min.
in allen
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Abbildung 3 Aus-undWeiterbildungsstrukturen im Handel
|

Bernufs-
erfah-
rung

Anpas
sungs

weiter-
bildung

Lernen
in

der
Arbeit

Betriebswirte(HK), Studium:
Handelsbetriebswirte Master
Bachelor

Handelsassistent —

_ — Handelsfachwirt
Einzelhandel

Fachberater, z. B.
Wein, Bau- und
Heimwerkerbedarf,
andereWarenbereiche

1 "

Berufsausbildung: Verkaufer, Kaufleute im Einzelhandel,
Kaufleute im GroB- und AuBenhandel, weitere Berufe

Zusatzqualifikationen, z. B.
Grundlagen untemehmerischer
Selbststandigkeit,
weitere Warengruppen

HDE, Wilfried Malcher

erweitern und vertiefen sowie neue Inhalte aufnehmen.
Diese sind tiberwiegend Zertifikatsabschliisse bei Bildungs-
tragern und Fachverbdnden. Die Abschliisse der zweiten
Ebene nach § 53 BBIiG, wie die Handelsfachwirte/-innen
und Handelsassistenten/-innen, qualifizieren den Nach-
wuchs fiir die mittlere Fiihrungsebene in den Unternehmen
oder bereiten auf die Wahrnehmung von Aufgaben mit

noch hoéherer Verantwor-

Anmerkungen

1 Zu den Trends im Handel vgl. auch
Miihlemeyer, P.; Malcher, W.: Fiihrungs-
kompetenz in Handel und Dienstleistung:
Anforderungen an Fiihrungskrifte von
,morgen* — Ergebnisse einer empirischen

tung vor. Nach dem Absol-
vieren von Fortbildungs-
gingen auf dieser Ebene
kann die néchst hohere
Ebene angesteuert werden:
(Handels-)Betriebswirte bei

Untersuchung. In: Personalfiihrung 4/1997,

S. 340 [f., sowie Paulini-Schlottau, H.:
Handel ist Wandel: Die modernisierte Ein-
zelhandelsausbildung. In: BWP 33 (2004)
4, S. 22 ff.

Industrie- und Handelskam-
mern oder auch in Fach-
schulen, deren Abschliisse
berufserfahrene Praktiker

2 Vgl. Aussagen im Abschlussbericht zum

Forschungsprojekt 4.1007 ,Entwicklungs-
chancen durch kaufmdnnische Aufstiegs-
Sortbildung*. In: Forschungsergebnisse
2001 des BIBB, Bonn 2002, S. 61-73;

fir gehobenere Fiihrungs-
aufgaben befdhigen; ferner
bewegen sie sich auch in

ferner eigene Analysen aus nicht verdffent-
lichten Ergebnissen von Fallstudien im
Handel im Rahmen dieses Projektes

Unter institutionellem Handel werden Han-
delsunternehmen jeglicher Art, Betriebs-
und Angebotsform verstanden; unter funk-
tionellem Handel ist der Handel als Funk-
tion auch in anderen Wirtschaftszweigen
gemeint, z. B. Handelsabteilungen in
Industrieunternehmen.

Vygl. Zur Systematik von Qualifikations-
ebenen in der geregelten Aufstiegsfortbil-
dung nach BBiG. Gemeinsames Positions-
papier der gemeinsamen Arbeitsgruppe von
Spitzenorganisationen der Wirtschaft im
Rahmen des KWB und der Gewerkschaften
vom 12.9.2000

Vgl.http://www. kwb-berufsbildung.de/
pdf/2005_Positionspapier_EQF_ECVET.pdf
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Tatigkdtsfeldern, die bisher
weitgehend Akademikem/
Akademikainnen vorbehal-
ten worden sind. Neben der
abschlussbezogenen Fortbil-
dung gibt es auch Fortbil-
dungsaktivititen wie zum
Beispiel Kurse oder ,Lernen
am Arbeitsplatz“. Diese er-
moglichen es, neue Anfor-
derungen am Arbeitsplatz
zu bewiltigen und sich an
die aktuellen betrieblichen
Trends (vgl.
Abb. 3).

anzupassen

Durchlassigkeit zur Hochschule - Credit Points

Die Diskussion um die Einfiihrung von Leistungspunkten
(Credit Points) im Bereich der Hochschulen und der beruf-
lichen Aus- und Weiterbildung bietet neue Perspektiven fiir
die Herstellung von Durchléssigkeit zwischen beruflicher
und hochschulischer Bildung. Bislang gibt es in den Hoch-
schulgesetzen der Linder auch Regelungen, die es ermog-
lichen, dass Personen ohne formale Hochschulzugangsbe-
rechtigung ein Hochschulstudium beginnen kénnen. Diese
Regelungen sind aber sehr intransparent und restriktiv an-
gelegt, wie die Zahl von gerade 1.500 Fachwirten, Meistern
oder Fachkaufleuten zeigt, die bislang auf diesem Wege ein
Hochschulstudium begonnen haben. Die Spitzenorganisa-
tionen der Wirtschaft haben ausgehend vom Postulat der
Gleichwertigkdt beruflicher und allgemeiner Bildung ei-
nen Vorschlag fiir die Verkniipfung von Leistungspunkte-
systemen des berufsbildenden Bereichs (ECVET) mit dem
Hochschulsektor (ECTS) vorgelegt, der vorsieht, dass Fach-
wirt und Bachelor auf in etwa gleichem Niveau angesie-
delt sind.®* Auch wenn eine Konkretisierung der Anrech-
nungs- und Zugangsmodalititen noch aussteht, weist die-
ser Vorschlag die richtige Richtung fiir ein durchlissiges
Bildungssystem auf. Der Vorschlag der Hochschulrektoren-
konferenz (HRK) fiir einen ,,Qualifikationsrahmen fiir Deut-
sche Hochschulabschliisse“ vom 17. Januar 2005, der ge-
meinsam mit der Kultusministerkonferenz der Linder
(KMK) und dem Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung (BMBF) erarbeitet wurde, schreibt hingegen im We-
sentlichen die restriktiven Méglichkeiten fiir Absolventen/
Absolventinnen der beruflichen Bildung, ein Hochschul-
studium zu beginnen, einfach fort. Dieser Qualifikations-
rahmen kann nicht zielfithrend sein, wenn die Durchlis-
sigkeit des deutschen Bildungssystems iiber ein Leistungs-
punktesystem und einen Nationalen Qualifikationsrahmen
tatsdchlich nachhaltig verbessert werden soll. Zu priifen ist
vielmehr, inwieweit ein Fachwirtabschluss auf ein an-
schlieBendes Studium (mit Bachelor- Abschluss) angerech-
net werden kann.

Fazit

Mit der nun erfolgten Modernisierung der Kernberufe des
Handels und der zentralen Regelungen der Aufstiegswei-
terbildung hat der Handel ein bedarfsgerechtes, differen-
ziertes, modernes und berufliche Karrierechancen fordern-
des System von Ausbildungsberufen und Fortbildungs-
gingen. Es bietet klare Karrierewege fiir engagierte,
leistungsorientierte und motivierte junge Menschen in ei-
ner differenzierten Handelslandschaft. l
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Branchenvielfalt in der keramischen
Industrie: Vier modernisierte Berufe
gehen an den Start

CHRISTIANE LEHMHUS, REGINA MULLER

» In der keramischen Industrie mit den weit

gefdcherten Branchen, der Feuerfest- und

Baukeramik, der Technischen Keramik, der

Sanitiarkeramik sowie der Porzellan-, Ge-

brauchs- und Zierkeramik werden zum

1. August 2005 vier modernisierte Ausbil-
dungsberufe in Kraft treten: Der/die Industrie-
keramiker/-in Anlagentechnik, der/die Indu-
striekeramiker/-in Dekorationstechnik, der/die

Industriekeramiker/-in Modelltechnik und

der/die Industriekeramiker/-in Verfahrenstech-
nik. Alle vier Berufe sind Monoberufe, d. h.,

die Fachrichtungen entfallen.

Die modernisierten Ausbildungsberufe mit den neuen Be-
rufsbezeichnungen sind aus den alten Berufen Industrie-
keramiker/-in mit den Fachrichtungen Formgebung und
Mechanik, dem Kerammodelleinrichter/-in, Kerammodel-
leur/-in und der Fachrichtung Kerammalerei des bisherigen
Glas- und Kerammalers/der bisherigen Glas- und Keram-
malerin hervorgegangen (siehe Abbildung 1). Der gleich-
namige erste Teil der vier neuen Berufsbezeichnungen ver-
deutlicht nun die Zugehorigkeit zu einer Berufefamilie der
keramischen Industrie und unterstreicht den fachlichen Zu-

sammenhang zwischen den Berufen. Der zweite Teil der
Berufsbezeichnung kennzeichnet den speziellen Beruf.

Strukturwandel erfordert neue Ausbildungs-
inhalte

Auf der Basis integrativ zu vermittelnder Fertigkeiten,
Kenntnisse und Fiahigkeiten wurden die vier neu geordne-
ten Ausbildungsberufe auf einen gemeinsamen Sockel von
zwoOlf Monaten Basisqualifikationen gesetzt. Die gemein-
samen Ausbildungsinhalte sollen die berufliche Mobilitat
der Facharbeiter innerhalb der Unternehmen und der Bran-
chen der keramischen Industrie erméglichen.

Seit der letzten Neuordnung der keramischen Industriebe-
rufe in den 80er Jahren hat die Globalisierung und der
Strukturwandel zu erheblichen Veridnderungen in der tech-
nischen Entwicklung und den arbeitsorganisatorischen Ab-
ldufen in der keramischen Industrie gefiihrt. Somit mussten
die Ausbildungsinhalte den verinderten Bedingungen an-
gepasst werden. Gerade die Orientierung an den Geschéfts-
prozessen von der Auftragsannahme bis zum Versand der
gefertigten Produkte hat eine groBe Bedeutung gewonnen.
Die Beachtung der Zusammenhinge von Prozessabldufen
und Teilprozessen bei der Auftragsabwicklung macht eine
Arbeitsplanung, -organisation und -kontrolle nach be-
triebswirtschaftlichen und terminlichen Vorgaben notwen-
dig. Das Bewerten von Arbeitsergebnissen, die kontinuierli-
che Durchfiihrung von qualititssichernden MaBnahmen im
eigenen Arbeitsbereich im Betriebsablauf sowie die Kun-
denorientierung (interne und externe Kunden) werden
zukiinftig vom Facharbeiter erwartet. Die Qualifikations-
anforderungen in Bezug auf das Arbeiten im Team, die
betriebliche und technische Kommunikation und die
situationsgerechte und zielorientierte Gesprichsfiihrung
nehmen zu und wurden daher in den neuen Ausbildungs-
ordnungen stiarker beriicksichtigt. Auf Grund der Interna-
tionalisierung der Unternehmen werden auch fiir den Fach-
arbeiter zunehmend Fremdsprachenkenntnisse erforderlich,
insbesondere durch Anwendung englischer Fachbegriffe,
die zum Betriebsalltag gehoren. Dies bedeutet fiir die Aus-
bildung, dass englische Sprachkenntnisse sowohl in den Be-
rufsschulen als auch Ausbildungsbetrieben erworben wer-
den miissen. Dariliber hinaus sind in allen Berufen gemein-
same fachliche Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten zu
vermitteln. Diese beziehen sich auf die Bereiche ,Formge-
bung und Veredlung®, ,Trocknen und Brennen“, ,Warten
und Pflegen von Betriebsmitteln®, sowie das Unterscheiden,
Zuordnen und Handhaben von Roh-, Hilfs- und Werkstof-
fen. Um den Anforderungen der Unternehmen der unter-
schiedlichen Branchen gerecht zu werden, wurden fiir die
gemeinsamen Berufsbildpositionen offene Formulierungen
gewihlt. Uber die Basisqualifikationen hinaus wurden fiir
jeden Ausbildungsberuf in einem Umfang von jeweils 24
Monaten berufsspezifische Fertigkeiten, Kenntnisse und
Fahigkeiten (Fachqualifikationen) festgelegt.
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alte Berufsbezeichnungen

Besonderheiten der vier neuen Berufe

INDUSTRIEKERAMIKER/-IN ANLAGENTECHNIK

Die erhebliche Automatisierung in den Betrieben seit der
letzten Neuordnung des alten Ausbildungsberufes ,Indus-
triekeramiker/-in“ und die damit verbundenen erhohten
technischen Anforderungen zur Uberwachung, Steuerung
und Instandhaltung der Produktionseinrichtungen mach-
ten die Trennung der beiden Fachrichtungen in zwei ei-
genstindige Berufe notwendig (s. Abbildung 1). Aus der
Fachrichtung Mechanik wurde der neue Ausbildungsberuf
Industriekeramiker/-in Anlagentechnik entwickelt. Der
zukiinftige Aufgabenschwerpunkt der Industrickeramiker/
-innen Anlagentechnik liegt in der Uberwachung der Pro-
zessabldufe in den einzelnen Abschnitten der Produktion.
Zur Erfiillung dieser Aufgaben werden weiterhin grundle-
gende Fertigkeiten, Kenntnissen und Fahigkeiten in der
Steuer- und Regelungstechnik sowie der Metalltechnik und
- neu hinzugekommen - auch aus der Elektrotechnik
benotigt. Weitere Qualifikationsanforderungen umfassen
das selbststindige Bedienen von Maschinen und Anlagen
zur Aufbereitung, Formgebung, Veredlung und Endbear-
beitung keramischer Produkte sowie von Trocknungs- und
Brennanlagen. Die Verantwortung fiir das Erkennen und
Beseitigen von Fertigungsfehlern und Stérungen hat fiir
den Beruf an Bedeutung gewonnen. Fiir die Bau- und
Grobkeramik, die bisher kaum in der Lage war auszubil-
den, ist ein neuer Beruf entstanden.

neue Berufsbezeichnungen

Industriekeramiker/-in

Fachrichtungen:

® Mechanik

e Fomgebung

Industriekeramiker/-in Anlagentechnik

Industriekeramiker/-in Verfahrenstechnik

Kerammodelleinrichter/-in

Kerammodelleur/-in

Industriekeramiker/-in Modelltechnik

Glas- und Kerammaler/-in

Fachrichtungen:
o Kerammalerei

® Glasmalerei

integriert

Industriekeramiker/-in Dekorationstechnik

Glasvereder/4n(Industrie/Handel
und Handwerk)
in Kraft seit 1. 8.2004

Quelle: BIBB

Abbildung 1 Die neu geordneten Berufe in der keramischen Industrie
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INDUSTRIEKERAMIKER/-IN VERFAHRENSTECHNIK

Im Neuordnungsverfahren zeigte sich, dass der/die Indus-
triekeramiker/-in, Fachrichtung Formgebung, zusammen
mit dem/der Kerammodelleinrichter/-in in dem neuen Aus-
bildungsberuf Industriekeramike/-in Verfahrenstechnik
aufgehen werden (Abbildung 1). Gerade in der Sanitir-
industrie soll dieser Beruf den Bedarf der Unternehmen ab-
decken: Durch die Neuordnung wurde eine Auswahl von
Ausbildungsinhalten zusammengefiihrt, die zuvor getrennt
in unterschiedlichen Berufen abgebildet waren. Die fach-
lichen Schwerpunkte liegen in der Herstellung von Einrich-
tungen und im Formen keramischer Massen. Als weiterer
Schwerpunkt ist das Glasieren und Dekorieren neu hinzu-
gekanmen. Im Gegensatz zu den beiden Vorgingerberu-
fen ist der Beruf mit den neu festgelegten Ausbildungsin-
halten aufgewertet und das Niveau erhoht worden. In der
deutschen Sanitirindustrie beispielsweise wird nicht mehr
eine Toilette separat verkauft, sondern ein System fiirs Bad,
in dem alle Details abgestimmt werden. Ob dieser neu
strukturierte Ausbildungsberuf den Anforderungen in den
Betrieben gerecht wird, werden die Priifung der Umsetz-
barkeit der Ausbildungsinhalte und die Entwicklung der
Ausbildungszahlen in den nichsten Jahren zeigen.

INDUSTRIEKERAMIKER/-IN MODELLTECHNIK

Auszubildende benétigen in der Modelltechnik ein dstheti-
sches Gespiir fiir das Entwerfen von Formen und Model-
len, das sie bei Modellzeichnungen mit ihren produktions-
technischen Kenntnissen verkniipfen. Im Gegensatz zum
Vorgingerberuf Kerammodelleur/-in wird der/die Indus-
triekeramiker/-in Modelltechnik je nach Ausrichtung des
Betriebes nicht mehr nur Modelle, sondern neuerdings
auch Einrichtungen herstellen. Das Herstellen von Einrich-
tungen was bisher nur dem Kerammodell einrichter vorbe-
halten. Nun sind diese Qualifikationen neu im Industrie-
keramiker Modelltechnik integriert. So kann wihrend der
Ausbildung je nach Ausrichtung des Betriebes der Schwer-
punkt auf das Herstellen von Einrichtungen oder Model-
len gewihlt werden. Eine erhebliche Bedeutung kommt der
Qualititssicherung in der Modelltechnik zu, denn Modelle,
Formen und Einrichtungen miissen beziiglich der MaBe
und Normen mit groBter Sorgfalt priazise gepriift werden.

INDUSTRIEKERAMIKER/-IN DEKORATIONSTECHNIK

Bedingt durch den Strukturwandel und einer neuen Aus-
richtung der einzelnen Branchen ist bereits 2004 die Fach-
richtung Glasmalerei aus dem Ausbildungsberuf Glas- und
Kerammaler in den modernisierten Glasveredler/-in als
dritte Fachrichtung Glasmalerei und Kunstverglasung in-
tegriert worden. Die Fachrichtung Kerammalerei spiegelt
sich nun im Industriekeramiker Dekorationstechnik wider.
Beriicksichtigt wurden dabei die betriebsspezifischen Be-
sonderheiten und die erhebliche Automatisierung der Pro-



Abbildung 2 1

Prifungsstruktur der vier neu
geordheten Berufe der kerami-

schen Industrie Industriekeramiker

Verfahrenstechnik

Industriekeramiker
Modelltechnik

Industriekeramiker
Dekorationstechnik

Industriekeramiker
Anlagentechnik

Abschlusspriifung
nach insgesamt

36 Monaten

(18 Monate
Fachqualifikationen)

8 Stunden (80 %),
inklusive 20 Minuten
Fachgesprach (20 %)

14 Stunden (80 %),
inklusive 20 Minuten
Fachgesprach (20 %)

14 Stunden 14 Stunden (80 %),
plus 7 Stunden inklusive 20 Minuten
Vorbereitungszeit (80 %), Fachgesprach (20 %)
inklusive 20 Minuten

Fachgespréch (20 %)

praktische Arbeits-
aufgabe (mit
Gewichtung in %)

schriftliche Prifungs-
bereiche (mit
Gewichtung in %)

1. Anlagentechnik (50 %) 1. Dekortechnik (50 %)
2. Technische Kommuni- | 2. Dekorgestaltung
kation und Qualitats- (30 %)

sicherung (30 %) 3. Wirtschaft und

3. Wirtschaft und Sozial- | Sozialkunde (20 %)
kunde (20 %)

1. Fertigungstechnik 1. Fertigungstechnik
(50 %) (50 %)

2. Technische Kommuni- | 2. Technische Kommu-
kation und Qualitats- nikation und Qualitats-
sicherung (30 %) sicherung (30 %)

3. Wirtschaft und Sozial- | 3. Wirtschaft und
kunde (20 %) Sozialkunde (20 %)

Zwischenpriifung
nach 18 Monaten

(12 Monate Basisqualifi-
kationen und 6 Monate
berufsspezifische
Fachqualifikationen)

Praktische
Arbeitsaufgabe

duktionen. Technikm wie das Aufbringen von Schiebbe-
bildern und das Ausfiihren von Spritztechniken wurden in
die Ausbildung aufgenommen. Hinzugekommen sind eben-
falls Qualifikationsanforderungen wie das selbststindige
Entwerfen und Ausfithren von Dekoren, Schriften und Mo-
nogrammen. Qualifikationsanforderungen zur Erhohung
der Qualitat der Produkte, wie das Erkennen und Doku-
mentieren von Fertigungs- und Dekorationsfehlern und de-
ren Beseitigung sowie das Nachbearbeiten von Malereien,
haben an Bedeutung gewonnen.

Neue Prifungsstruktur

Die Zwischen- und Abschlusspriifungen wurden inhaltlich
und strukturell neu gestaltet. Die neue Priifungsstruktur
legt fest, dass in der Zwischenpriifung in hochstens sieben
Stunden eine praktische Arbeitsaufgabe durchgefiihrt so-
wie innerhalb dieser Zeit hieriiber ein zehnminiitiges Fach-
gespriach gefiihrt werden soll. Im Gegensatz zur alten Zwi-
schenpriifung wird es keine schriftliche Priifung mehr
geben, sondern nur eine begleitende Dokumentation zur
praktischen Arbeitsaufgabe. Priifungsinhalt der Zwischen-
priifung sind die Basisqualifikationen und die berufsspe-
zifischen Fachqualifikationen, die innerhalb der ersten 18
Monate integrativ vermittelt wurden. Die Abschlussprii-
fung erstreckt sich ebenso auf eine praktische Arbeitsauf-
gabe, die sich je nach Ausbildungsberuf in einem unter-

7 Stunden einschlieBlich Dokumentation mit betriebstblichen Unterlagen,
inklusive 10 Minuten Fachgesprach

Quelle: BIBB

schiedlichen zeitlichen Rahmen vollzieht. Wie bei der Zwi-
schenpriifung wird innerhalb der jeweils vorgegebenen Zeit
wird tiber die praktische Arbeitsaufgabe insgesamt ein 20-
miniitiges Fachgespriach gefiihrt. Der/die Industriekerami-
ker/-in Modelltechnik benétigt zur Erfiillung der prakti-
schen Arbeitsaufgabe, in der er/sie nach Vorlage ein Mo-
dell oder eine Einrichtung herstellen soll, eine zusétzliche
Vorbereitungszeit von héchstens sieben Stunden, die mit
in die Bewertung einflieBen wird. In der schriftlichen
Abschlusspriifung sind insgesamt die Priifungsficher zu-
gunsten von Priifungsbereichen weggefallen (siehe Abbil-
dung 2).

Lernfelder in der Berufsschule

Der Wegfall der Priifungsfacher geht einher mit dem Weg-
fall der Unterrichtsficher in der Berufsschule. Denn fiir die
theoretische Vermittlung in der Berufsschule ist — parallel
zur Erarbeitung des betrieblichen Ausbildungsrahmenplans
- ein Rahmenlehrplan als Empfehlung fiir die Bundeslian-
der erarbeitet worden, der nun Lernfelder entsprechend der
betrieblichen Ausbildungsinhalte aufweist. Nach Vorgabe
der Lernfelder ist es nun Aufgabe der Lehrer, handlungs-
orientierte Lernsituationen zur Bearbeitung der theore-
tischen Inhalte im Unterricht zu entwickeln. l
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Interkulturelle Kompetenzen von
Arzthelferinnen mit Migrations-
hintergrund

GERBURG BENNEKER, RALF DORAU, KAROLA HORSCH,
ANKE SETTELMEYER

» Erste Ergebnisse eines Forschungsprojekts
des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB)
zu interkulturellen Kompetenzen junger Fach-

krafte mit Migrationshintergrund zeigen:

Arzthelferinnen setzen interkulturelle Kompe-
tenzen in ihrem Berufsalltag ein - zum Nutzen
von Arzten/Arztinnen und Patienten/Patien-
tinnen; das stellt aber hohe Anforderungen an

die Arzthelferinnen.

Uber die Schwierigkeiten von Personen mit Migrationshin-
tergrund auf dem Ausbildungsstellen- und Arbeitsmarkt ist
dank entsprechender Untersuchungen viel bekannt. Ihren
Potenzialen hat man dagegen bislang noch wenig Beach-
tung geschenkt. Haufig wird zwar auf ihre Mehrsprachig-
keit und andere interkulturelle Kompetenzen verwiesen
und beklagt, dass diese in Schule, Ausbildung und auf dem
Arbeitsmarkt bislang zu wenig beriicksichtigt werden.
Allerdings sind die Hinweise hierzu bis auf wenige Aus-
nahmen so allgemein, dass noch keine differenzierten Aus-
sagen iiber deren konkreten Nutzen vorliegen.!

Dass Sprachkenntnisse und weitere interkulturelle Kompe-
tenzen gerade vor dem Hintergrund der Globalisierung und
des Zusammenwachsens des europdischen Wirtschafts-
raums ein fir Ausbildung und Arbeitswelt wichtiges
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Potenzial darstellen, wird immer wieder betont. Auch in
der beruflichen Ausbildung gibt es Anstrengungen, diesem
Qualifizierungsbedarf zu entsprechen: So gewinnen z.B.
Fremdsprachen, insbesondere Englisch, an Bedeutung?; das
zum 1. April 2005 in Kraft getretene Berufsbildungsre-
formgesetz ermoglicht es, einen Teil der Ausbildung im
Ausland zu absolvieren. Auf européischer Ebene zielt eine
Vielzahl von Programmen darauf ab, den Erwerb von
Fremdsprachen und Mobilitit zu férdern sowie interkultu-
relle Erfahrungen zu ermoglichen.?

Aber nicht nur auf dem internationalen Arbeitsmarkt wer-
den interkulturelle Kompetenzen benétigt, sondern auch in
vielen Arbeitsfeldern in Deutschland - schon allein auf-
grund des Ausldnderanteils von ca. 9 Prozent* und anhal-
tender Zuwanderung.®

Zum Forschungsprojekt

Das BIBB verfolgt im Forschungsprojekt ,Interkulturelle
Kompetenzen junger Fachkrifte mit Migrationshin-
tergrund: Bestimmung und beruflicher Nutzen“ das Ziel,
interkulturelle Kompetenzen dieser Zielgruppe zu erfassen
und niher zu beschreiben. Dariiber hinaus wird ermittelt,
ob in Betrieben diese Kompetenzen wahrgenommen wer-
den und welcher Stellenwert diesen beigemessen wird.
SchlieBlich sollen die personlichen und betrieblichen
Bedingungen herausgearbeitet werden, die den beruflichen
Einsatz interkultureller Kompetenzen férdern bzw. hem-
men.

Die Forschungsergebnisse sollen dazu beitragen, dass diese
Potenziale von jungen Menschen mit Migrationshintergrund
in angemessener Weise wahrgenommen und im beruflichen
Kontext zielgerichtet genutzt und entwickelt werden.

In einer qualitativen Studie wurden junge Erwachsene mit
Migrationshintergrund, die in Deutschland eine duale Aus-
bildung erfolgreich abgeschlossen haben, befragt (leitfa-
dengestiitzte Interviews mit insgesamt 38 Arzthelferinnen,
Einzelhandels-, GroB- und AuBenhandels- und Speditions-
kaufleuten sowie 17 Vorgesetzten). Die Interviews fanden
in deutscher Sprache statt.

In diesen Berufen sind Jugendliche mit Migrationshinter-
grund haufig vertreten, und sie decken - so die Annahme -
unterschiedliche Einsatzmoéglichkeiten interkultureller
Kompetenzen, innerhalb Deutschlands bzw. grenziiber-
schreitend, ab.

In der Auseinandersetzung mit bestehenden Konzepten zu
interkulturellen Kompetenzen wurde deutlich, dass sie fiir
diese Untersuchung des BIBB nur bedingt verwendbar
sind.® Es wurde deutlich, dass Personen mit Migrationshin-
tergrund interkulturelle Kompetenzen in lebensgeschicht-



lichen Zusammenhéingen und alltagsweltlichen Situationen
erwerben und nicht, wie meist zugrunde gelegt, in gesteu-
erten Lernprozessen (z.B. interkulturellen Trainings).
Zudem beziehen sich Beschreibungen interkultureller Kom-
petenzen haufig auf Tatigkeiten im Ausland oder piddago-
gisches Arbeiten mit Migranten/Migrantinnen in Deutsch-
land; entsprechende Hinweise zu den Untersuchungsberu-
fen finden sich nur vereinzelt.

In der Untersuchung wird der Einsatz interkultureller Kom-
petenzen aus den Beschreibungen der alltdglichen Arbeit
ermittelt. Es erfolgt vorab keine Festlegung eines abschlie-
Benden Katalogs von Fihigkeiten und Kenntnissen, die zu
interkulturellen Kompetenzen gezdhlt werden. Vielmehr
gehen wir von einem allgemeinen Vorverstindnis aus:
Kernelemente sind fiir unseren Zusammenhang Sprach-
kenntnisse, kulturelles Wissen und Reflexion iiber Kultur.
Kultur wird verstanden als alltagsweltliches und kollektives
Phianomen.”

Erste Ergebnisse der Auswertung

Die folgenden Ausfiihrungen konzentrieren sich auf die
Auswertung der Interviews mit den Arzthelferinnen und
deren Arbeitgebern/-innen.?

Befragt wurden zehn Arzthelferinnen: fiinf mit tiirkischem,
zwei mit ukrainischem, jeweils eine mit italienischem, ma-
rokkanischem und polnischem Hintergrund mit sehr unter-
schiedlichen Migrationsbiografien. Von den vier befragten
Arzten/Arztinnen ist eine Arztin selbst migriert, eine hat
im Ausland gearbeitet.

1. Die AuBerungen der Arzthelferinnen machen deutlich,
dass sie im Berufsalltag interkulturelle Kompetenzen
einsetzen und dass damit Schwierigkeiten verbunden
sind.

Alle Befragten setzen im Praxisalltag ihre Erstsprache ein.

Dies geschieht allerdings in sehr unterschiedlichem MabBe,

je nachdem wie viele Patienten/-innen gleicher Herkunft

die Praxis aufsuchen. Durch den Wechsel des Arbeitsplat-
zes kann sich auch der Einsatz der Erstsprache erheblich
andern. Dariiber hinaus setzen die Arzthelferinnen auch

Fremdsprachen, wie z. B. Englisch und Griechisch, ein.

Die Arzthelferinnen itibersetzen Arzt-Patient-Gespriche.
Dabei bereitet ihnen fehlendes Fachvokabular Schwierig-
keiten. Die Befragten bemiihen sich vielfach selbst, unbe-
kannte Worter in Erfahrung zu bringen und verbessern da-
durch ihre Sprachkenntnisse. Eine Befragte schildert ein-
gehend den Zeitdruck beim Ubersetzen, da die Arzte auf
ihre Ubersetzung warten miissen. In einem Fall iibersetzt
die Befragte nicht nur, sondern fiihrt - in Anwesenheit des
Arztes - das Gespréch selbststédndig. Sie iibernimmt damit

zeitweise in erheblichem MaBe Verantwortung fiir den Ver-
lauf und das Gelingen des Gesprichs. Je nach Fachrich-
tung des Arztes werden die Befragten unmittelbar mit exis-
tentiellen und intimen Patientenproblemen konfrontiert.
Neben der Ubersetzung des Arzt-Patient-Gesprichs nutzen
die Arzthelferinnen ihre erstsprachlichen Kenntnisse zum
Beispiel auch bei Gesprichen mit Patienten/Patientinnen
im Vorfeld von Untersuchungen, bei der Terminvergabe,
bei Telefonaten mit Patienten/Patientinnen und Erldute-
rungen zur Einnahme von Medikamenten. Hin und wieder
erkldaren sie auch Grundziige des Gesundheitssystems.

Arzthelferinnen iibersetzen auch

Arzt-Patienten-Gespriche

Auch kulturspezifisches Wissen spielt im Umgang mit Pa-
tienten/Patientinnen gleicher Herkunft eine Rolle. Die
Arzthelferinnen erkennen sie am duBeren Erscheinungsbild
oder am Dialekt. In vielen Fillen kommunizieren die Arzt-

helferinnen mit ihnen in spe-
zifischer Weise, indem sie die
iiblichen Anreden verwenden
und die Patienten/Patientinnen
nur mit Nachnamen oder per
Augenkmtakt aufrufen. Mit
Patienten/Patientinnen glei-
cher Herkunft fiihren sie zum
Teil eine ungezwungenere
Kommunikation: Sie kdénnen
Lrichtig” mit ihnen sprechen
und duzen sich mit ihnen eher
als mit Patienten/Patientinnen
anderer Herkunft.

Die Arzthelferinnen denken
iber ihre eigene Integration
und die anderer Migranten/
Migrantinnen nach und for-
dern teilweise vermehrte An-
strengungen, insbesondere
hinsichtlich des Erwerbs der
deutschen Sprache: Denn die
Patienten/Patientinnen kénn-
ten nicht davon ausgehen,
dass tiberall Personal sei, das
ihnen helfe.

|
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Hinweise zum Vertiefen und
Weiterlesen

Auernheimer, Georg (Hrsg.): Interkultu-
relle Kompetenz und padagogische Pro-
fessionalitat, Leske+Budrich, Opladen
2002

Bolten, Jirgen (Hrsg.: Landeszentrale
fur politische Bildung Thurigen): Inter-
kulturelle Kompetenz, Erfurt 2001; dort
auch viele Internet-Adressen zum The-
ma Interkulturelle Kommunikation
Gogolin, Ingrid;, Ursula Neumann,
Hans-Joachim Roth: Férderung von Kin-
dern und Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund,  Universitdt Hamburg
2003. Gutachten erstellt im Auftrag der
BLK

Mecheril, Paul: Prekare Verhéaltnisse:
Uber natio-ethno-kulturelle (Mehrfach-)
Zugehorigkeit, Waxmann Verlag, Min-
ster 2003

Hinweise auf aktuelle Projekte
www.blk-férmig.uni-hamburg.de
www.kompetenzen-foerdern.de
www.equal.de

www.intqua.de
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Auf die Frage, ob sie denn meinten, aufgrund ihres Migra-
tionshintergrunds iiber bestimmte Fihigkeiten und Kennt-
nisse zu verfligen, nannten einige ihre Sprachkenntnisse
und kommunikative Fihigkeiten, andere verneinten die
Frage zunichst, um dann doch ihre Muttersprache anzu-
fiihren.

2. Wer nicht als Auslinderin in Erscheinung treten mochte,

vermeidet vor allem den Einsatz der Erstsprache.
Wihrend die Arzthelferinnen bei der Ubersetzung der Arzt-
Patient-Gespréche ihre erstsprachlichen und kulturspezifi-
schen Kenntnisse fraglos einsetzen, kénnen sie bei ihren
sonstigen Tatigkeiten selbst {iber deren Einsatz entschei-
den. Arzthelferinnen, die in der Praxis nicht als Person
auslandischer Herkunft erkannt und angesprochen werden
mochten, vermeiden den Einsatz ihrer Erstsprache. Aller-
dings konnen sie sich dem nicht immer entziehen, da nicht
nur Patienten/Patientinnen sie als Person gleicher Herkunft
erkennen und folglich in der gemeinsamen Sprache an-
sprechen, sondern auch deutsche Patienten/Patientinnen
Fragen zu ihrem Herkunftsland stellen, weil sie es z. B. von
eigenen Reisenkennen.

3. Die Arbeitgeber/-innen nutzen die interkulturellen Kom-
petenzen ihrer Mitarbeiterinnen, ohne sie jedoch ange-
messen wahrzunehmen.

Obwohl nur ein Arzt ausdriicklich eine Arzthelferin tiirki-

scher Herkunft zum Ubersetzen eingestellt hat, nehmen fast

alle Arzte/Arztinnen die muttersprachlichen Kenntnisse der

Mitarbeiterinnen in Anspruch. Dennoch nennt, gefragt

nach deren Titigkeiten, keine/r das Ubersetzen, selbst wenn

es in der Praxis relativ hdufig vorkommt. Erst auf aus-
driickliche Nachfrage wird darauf eingegangen. Einsatz-
moglichkeiten auBerhalb des Behandlungszimmers und
Schwierigkdten beim Ubersetzen nehmen sie nicht wahr.
Sie gehen vielmehr davon aus, dass ihre Mitarbeiterinnen
iiber die notwendigen muttersprachlichen Kenntnisse ver-
fligen und problemlos iibersetzen konnen.

Allerdings reflektieren die zwei Arztinnen iiber die Kom-
munikation mit ausldndischen Patienten/Patientinnen:
Sich verstindlich machen reiche nicht immer aus, wichtig
sei es vielmehr, die Patienten/Patientinnen zu verstehen
und ihnen mittels der Muttersprache eine Briicke zu bauen.
Nur so seien vertrauensvolle Gespriache moglich. Es sei
eine groBe Barriere, wenn ein kranker Mensch zusitzlich
fiirchten miisse, nicht verstanden zu werden. Die Arztin-
nen setzten sich dariiber hinaus mit allgemeinen Fragen
von Migration und Integration auseinander.

Insgesamt sehen die Arzte den Nutzen dieser Fihigkeiten:
Sie vereinfachten den Kontakt zu den Patienten/Patientin-
nen wesentlich und gidben dem Arzt ,eine gewisse Sicher-
heit”. Fir die Arzthelferinnen selbst ist der Nutzen dage-
gen gering: Nur eine hatte die Ausbildungsstelle aufgrund
ihres Migrationshintergrunds erhalten. Alle sehen sich je-
doch zusitzlichen Anforderungen ausgesetzt, fiir die sie
nicht ausgebildet sind und die ihnen nicht eigens entgolten
werden. Dass sie diese zusitzlichen Kompetenzen dennoch
einsetzen, ist Teil ihres auch ansonsten engagierten und
verantwortungsvollen Arbeitens fiir die Patienten/Patien-
tinnen und die Praxis. l
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Merkmale und Besonderheiten

vollzeitschulischer Berufsausbildung
in den Niederlanden, Osterreich und

Danemark

» Angesichts der kontroversen Diskussionen
tber vollzeitschulische Berufsausbildung in
Deutschland geht dieser Beitrag der Frage
nach, welche Bedeutung vollzeitschulischer
Berufsausbildung in anderen Lindern mit dua-
len Berufsbildungsangeboten zukommt. Im
Folgenden werden Merkmale und Besonder-
heiten vollzeitschulischer Berufsausbildung in
den drei Landern aufgezeigt und auf ihre
Beziehung zu den jeweiligen dualen Berufsbil-
dungsformen untersucht.

Osterreich wurde aufgrund seiner ausgeprig-
ten Parallelen zum deutschen Berufsbildungs-
system ausgewahlt. Das Berufsbildungssystem
Danemarks lasst sich als ,Mittelweg” zwi-
schen den schulisch-basierten Berufsbildungs-
systemen der skandinavischen Lidnder und der
dualen Berufsausbildung der deutschsprachi-
gen Linder beschreiben. Die Niederlande mit
grundlegend schulisch-basierter Berufsausbil-
dung wurde aufgrund der zahlreichen Innova-

tionen beriicksichtigt.

MELANIE HOPPE
Dipl.-Hdl.; wiss. Mitarbeiterin im Arbeits-

bereich , Internationale Zusammenarbeit,
Bildungsmarketing” im BIBB

Niederlande

Das niederldandische Berufsbildungssystem besteht aus den
drei Elementen Berufliche Grundbildung (VMBO), Mittlere
Berufsausbildung (MBO) und Hoéhere Berufsausbildung
(HBO) (siehe Abb. 1). Die Mittlere Berufsausbildung setzt
sich zusammen aus den zwei Bereichen: schulisch-basierte
und dual-basierte berufliche Erstausbildung. Insgesamt
454.500 Schiiler besuchten im Jahr 2003 eine berufliche
Erstausbildung; davon entfallen ca. 66 Prozent auf die
schulisch-basierte Form. Die Dominanz schulisch-basierter
Berufsausbildung ergibt sich aus den historischen Ent-
wicklungslinien der Berufsbildung in den Niederlanden.
Die politischen Reformen und Bestrebungen seit den neun-
ziger Jahren liefen unter anderem darauf hinaus, beide be-
rufliche Bildungswege so stark wie moglich aneinander
sanzugleichen, Grundsitzlich existieren zwar beide paral-
lel nebeneinander, doch folgen sie den gleichen Ausbil-
dungsordnungen und fithren zu den gleichen Abschliissen.
Der Erwerb beruflicher Qualifikationen ist demnach nicht
daran gebunden, ob die Ausbildung schulisch-basiert oder
auf dem dualen Weg erfolgt.

Den Bildungsgingen und Abschliissen ist dabei ein be-
stimmtes Qualifikationsniveau! (Stufe 1-4) zugeordnet, wo-
durch berufliche Vorbereitung, berufliche Ausbildung und
berufliche Weiterbildung miteinander verbunden sind. Die
Stufe 1 (zwischen einem halben und einem Jahr) befihigt
die Jugendlichen zur Ausiibung von Assistenztitigkeiten,
d. h. einfachste Tatigkeiten unter Aufsicht, und umfasst die
Form der Berufsvorbereitung. Die Stufe 2 dauert zwischen
zwei und drei Jahre, wonach die Jugendlichen zur Aus-
fihrung von Facharbeiten unter Aufsicht berechtigt sind.
Die Stufen 3 und 4 bilden die Jugendlichen zum selbststén-
digen Arbeiten aus (zwei bis vier Jahre).

Ein Unterschied zwischen den beiden Formen beruflicher
Ausbildung besteht darin, dass die duale Berufsausbildung
haufiger fiir die Stufe 1 und 2 qualifiziert, wihrend schu-
lisch-basierte Ausbildung eher auf 3 und 4 ausgerichtet ist.
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Mit dem erfolgreichen Abschluss einer Qualifikationsstufe
erhalten die Jugendlichen ein Zertifikat. Das Diplom, wel -
ches zur Ausiibung eines bestimmten Berufes berechtigt,
wird jedoch erst erreicht, wenn die Auszubildenden alle er-
forderlichen Zertifikate besitzen. An die einzelnen Quali-
fikationsstufen sind die betrieblichen Hierarchie- sowie Ge-
haltsstufen orientiert, variieren aber zwischen den unter-
schiedlichen Wirtschaftszweigen.

HBO MBO

Higher vocational/
professional 4

Adult
education 3

2 . education

Upper secondary

Upper secondary

general education VMBO

Primary education

Abbildung 1 Vereinfachte Darstellung des niederlandischen Bildungssystems

(HOVELS, 2004a, 20)

Die entscheidende Bedeutung der Zertifikate liegt in der

damit verbundenen Berechtigung fiir das Bildungssystem.

Besitzt ein Auszubildender ein solches Zertifikat, stehen

ihm drei Moglichkeiten offen:

o der Wechsel in einen anderen Beruf in derselben Quali-
fikationsebene;

o der Wechsel im selben Beruf auf eine héhere Qualifika-
tionsebene und

e ecine Unterbrechung/ein Abbruch der Ausbildung, wobei
jederzeit ein erneuter Eintritt in das Berufsbildungs-
system moglich ist.

Im Rahmen einer Strategie der Angleichung beider Sub-
systeme erfolgte auch eine institutionelle Zusammenlegung
der schulischen Lernorte in regionale Berufsbildungs-
zentren.? Diese Einrichtungen verfiigen hinsichtlich Ange-
bot, Administration und Finanzierung {iber nahezu unbe-
grenzte Autonomie, was ihnen ermdoglicht, sich den regio-
nalen Gegebenheiten und spezifischen Erfordernissen der
lokalen Wirtschaft anzupassen. So konnen die einzelnen
Ausbildungen besser auf die Bediirfnisse des Arbeitsmark-
tes ausgerichtet werden. Dariiber hinaus fordert diese
Struktur die Breite des Bildungsangebotes an den Bil-
dungsinstitutionen und somit den Transfer zwischen den
unterschiedlichen Bildungsformen.

Die wesentlichen Unterschiede zwischen dem dualen und
dem vollzeitschulischen Subsystem bestehen bei den prak-
tischen Anteilen hinsichtlich Umfang und Qualitat. Min-
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destens 60 Prozent der gesamten Ausbildungszeit verbringt
ein Auszubildender im dualen System im Ausbildungsbe-
trieb. Die praktische Ausbildungszeit bei einer vollzeit-
schulischen Ausbildung liegt zwischen 20 und 60 Prozent.
Formal betrachtet, sind die dual-basierte und die schulisch-
basierte Berufsausbildung gleichwertig, d.h. gleiche Ab-
schliisse, Eingangsvoraussetzungen etc. Sogar im Hinblick
auf die praktischen Anteile unterscheiden sind beide Aus-
bildungswege in einigen Ausbildungsberufen kaum.

Danemark

Das dénische Berufsbildungssystem wurde 1999 mit dem
Bertelsmann-Preis ,Berufliche Bildung der Zukunft aus-
gezeichnet. Riickblickend scheint dies fiir Ddnemark jedoch
kein Grund gewesen zu sein, eine Reformpause einzulegen,
stattdessen wurden weitere Bemiihungen zur Steigerung
der Qualitdt des Systems unternommen. Im Gegensatz zu
Osterreich und der Niederlande ist fiir das dénische Berufs-
bildungssystem keine klare Trennung von dual-basierter
und schulisch-basierter Berufsausbildung moglich.

Das schulisch-basierte praktische Training (SKP - was im
Falle Ddnemark als vollzeitschulische Berufsausbildung zu
betrachten ist) wurde erst zu Beginn der neunziger Jahre
aufgrund des mangelnden Ausbildungsplatzangebotes ein-
gerichtet und dient als ,Sicherheitsring” fiir die Jugend-
lichen, die es nicht schaffen, einen Ausbildungsbetrieb zu
finden.> Das Problem mangelnder Ausbildungsplitze
konnte jedoch auch in den letzten Jahren nicht hinrei-
chend gelost werden. Die ddnische Regierung versucht nun
das System so zu reformieren, dass es unabhingig von
dem Ausbildungsplatzangebot funktioniert. Dafiir setzt
man auf modularisierte und verkiirzte berufliche Ausbil-
dungen. Diese Neuerung fand erst mit Ende des Jahres
2004 ihre Anwendung, daher wird momentan sowohl im
alten als auch im neuen System ausgebildet.

Im ,alten” System dauert berufliche Ausbildung zwischen
dreieinhalb und vier Jahren. Die beruflichen Programme
variieren nach ihrem praktischen Anteil, wobei sich drei
Modelle (siehe Abb. 2) unterscheiden lassen. Die Basiskurse
sind vollstindig schulisch organisiert und dauern zwischen
zehn und 60 Wochen (1/5- und 2/,-Modell) fiir eine techni-
sche Ausbildung bzw. ein bis zwei Jahre fiir eine kauf-
ménnische Ausbildung (!/5- und 2/,-Modell). Mit erfolgrei-
chem Abschluss erhélt der Jugendliche den Zugang zu den
Hauptkursen und beginnt damit zeitgleich die praktische
Ausbildung in einem Betrieb. Es besteht auch die Moglich-
keit, dass ein Jugendlicher bereits zum Ausbildungsbeginn
iiber einen Ausbildungsvertrag verfiigt (°/,-Modell). In dem
Fall beginnt dieser seine Ausbildung sofort in seinem Aus-
bildungsbetrieb. Schafft es der Jugendliche nicht, bis zu
Beginn der Hauptkurse einen Ausbildungsvertrag mit ei-



nem Betrieb zu bekommen, erhilt er einen schulisch-ba-
sierten praktischen Ausbildungsplatz (SKP).

Die Besonderheit des Systems liegt vor allem in seiner Fle-
xibilitdt. Die Jugendlichen in den schulisch-basierten Ab-
schnitten der Ausbildung (Grundkursen) sind stetig auf der
Suche nach einem Ausbildungsplatz. Wahrend des SKP
sind sie sogar dazu verpflichtet, und im Allgemeinen sind
sie mit ihrer Suche erfolgreich.

Mit der Reform wurden im August 2004 28 verkiirzte Aus-
bildungsberufe eingefiihrt, von denen lediglich drei schu-
lisch-basiert sind. Die Ausbildungsdauer liegt zwischen
eineinhalb und zwei Jahren. Eine weitere Verkiirzung der
Ausbildungszeit erfolgt tiber den flexibilisierten Zugang
zum Berufsbildungssystem. Die Vorleistung der Jugendli-
chen entscheidet dabei tiber ihre Einstufung in den Grund-
kursen. Damit versucht man den individuellen Leistungs-
fahigkdten und -potenzialen der Jugendlichen gerecht zu
werden.

Neu ist auch die Modularisierung der Hauptkurse in ein-
zelne aufeinander aufbauende Module, wobei bereits der
erfolgreiche Abschluss des ersten Moduls zum Eintritt in
den Arbeitsmarkt befahigt. Es steht dem Jugendlichen da-
bei frei, ob er den Arbeitsmarkt betritt oder weitere Module
absolviert. Auch ein Wiedereintritt in das Berufsbildungs-
system zur Fortfiihrung der Ausbildung ist grundsatzlich
moglich, solange der Jugendliche eine bestimmte Alters-
grenze nicht tiberschreitet.

Es bleibt abzuwarten, wie die neuen Elemente - Flexibili-
sierung des Zugangs, Modularisierung und Verkiirzung der
Ausbildung — von den Jugendlichen und dem Arbeitsmarkt
angenommen werden. Berufsbildungsexperten duerten Be-
firchtungen, dass die modularisierten Qualifikationen nur
wenig Akzeptanz auf dem Arbeitsmarkt finden werden.

Osterreich

Berufliche Erstausbildung wird in Osterreich dual, d.h. in
Kooperation von Schule und Betrieb, und schulisch in be-
rufsbildenden Vollzeitschulen angeboten. Rund 80 Prozent
der Schiiler entscheiden sich bei Eintritt in die Sekundar-
stufe II fiir eine Berufsausbildung und verteilen sich wie
folgt auf das System beruflicher Erstausbildung: Rund 48
Prozent entfallen auf die duale Berufsausbildung und 51
Prozent auf die beruflichen Vollzeitschulen. Letztere lassen
sich differenzieren in: Berufsbildende mittlere Schulen
(BMS) und Berufsbildende héhere Schulen (BHS).

In den vergangenen drei Jahrzehnten vollzog sich eine sig-
nifikante Verschiebung im System beruflicher Erstausbil-
dung zu Ungunsten des dualen Subsystems. Diese Ent-
wicklung ergibt sich aus dem anhaltenden Zustrom zur Be-
rufsbildenden héheren Schule. Ein bildungspolitisches Ziel

Abbildung 2 Vereinfachte Darstellung des danischen Berufsbildungssystems

(Lindkvist, 2004)
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Abbildung 3 Vereinfachte Darstellung des Osterreichischen Bildungssystems

(BMWA, 2003, 5)
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der vergangenen Jahre war es u.a., das institutionelle
Netzwerk Berufsbildender héherer Schulen kontinuierlich
auszubauen. Dieses Bestreben hat damit entscheidend und
nachhaltig die Bildungsstrome im System beruflicher Erst-
ausbildung beeinflusst. Auswirkungen auf den Schiiler-
strom an die Berufsbildenden mittleren Schulen hatte diese
Systementwicklung jedoch nicht.

In der Folge wird dem dualen System mitunter eine gerin-
gere Attraktivitdt unter den Jugendlichen nachsagt. Als ein
Grund hierfiir wird haufig die dem dualen System vorge-
schaltete Polytechnische Schule (PTS) herangezogen. Diese
wurde als Scharnier zwischen der allgemeinen und der
beruflichen Bildung konzipiert und wird von ca. 20 Pro-
zent der Jugendlichen als letztes Jahr (9. Schulstufe) der
Schulpflicht benutzt. Fiir viele Absolventen der allgemein
bildenden Schule besteht jedoch der Anreiz, das letzte
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Schulpflichtjahr an einer Vollzeitschule zu absolvieren und
dort eine Berufsausbildung aufzunehmen, um so das
scheinbar ,verlorene* Jahr zu umgehen.

Wesentliche formale Unterschiede zwischen den drei ge-
nannten Formen ergeben sich hinsichtlich der Zulassungs-
voraussetzungen und der Ausbildungsdauer. Wihrend der
Eintritt in das vollzeitschulische System bereits nach
erfolgreichem Abschluss der 8. Schulstufe erfolgt, ist der
Zugang zum dualen System erst nach dem 9. Schuljahr
(Allgemeine Schulpflicht) méglich. Dabei steht es den
Schiilern offen, ob sie das letzte 9. Schuljahr an einer all-
gemein bildenden hoheren Schule, einer Berufsbildenden
mittleren Schule, einer Berufsbildenden hoheren Schule
oder an einer Polytechnischen Schule absolvieren.

Eine Berufsausbildung im dualen Subsystem betrigt je
nach Lehrberuf zwischen drei und dreieinhalb Lehrjahre.
Ebenfalls in Abhidngigkeit vom Lehrberuf differiert die
Dauer der Berufsausbildung an den Berufsbildenden mitt-
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Anmerkungen

1 Die Qualifikationsstufen unterschieden
sich hinsichtlich: Grad der Verantwortung,
Komplexitit der Titigkeit und Notwendig-
keit von Transferleistung.

2 Je nach Sektor werden zwei Formen von
Ausbildungszentren unterschieden: ROC
(Regionaal opleidingen-centrum) in den
Sektoren Wirtschaft, Technik, Dienstleis-
tung und Gesundheitswesen; AOC (Agra-
risch opleidingscentrum) in den Sektoren
Landwirtschaft und natiirliche Umwelt.

3 Die jiingsten Reformen sehen eine Reduzie-
rung der Anzahl vollzeitschulischer prak-
tischer Ausbildungsplitze (SKP) von 7000
auf 1200 fiir das Jahr 2005 vor.

4 Erst ab einer Dauer von drei Jahren
handelt es sich um eine abgeschlossene
Berufsausbildung.

5 Forschungsprojekt ,Wllzeitschulische
Berufsausbildung in ausgewdhlten euro-
pdischen Lindern mit dualen Berufs-
bildungsangeboten*
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leren Schulen. Diese um-
fasst je nach Form ein- bis
vierjidhrige  Schulstufen,
drei- bis vierjdhrige Formen
dominieren.* Ausbildungen
an den Berufsbildenden
hoheren Schulen umfassen
hingegen immer fiinf Lehr-
jahre. Grund hierfiir ist der
hohe Anteil an allgemein
bildenden Fachern.

Die entscheidende Bedeu-
tung der Berufsbildenden
hoheren Schule liegt darin,
dass die Jugendlichen neben
einer Berufsausbildung die
Reife- und Diplompriifung
und damit den freien Zu-
gang zu einem Universitits-
studium erwerben.

Ein weiterer wesentlicher
Unterschied zwischen den
beiden vollzeitschulischen
Formen besteht bei den Ta-
tigkeitsprofilen. Die Ausbil-
dung an einer Berufsbilden-
den mittlere Schule qualifi-
ziert fiir Fachkrafttiatigkei-
ten, wihrend die Berufsbil-
dende hohere Schule auf
Ingenieurstatigkeiten oder
Téatigkeiten
Management vorbereitet.
Der erfolgreiche Abschluss

im mittleren

einer dreijdhrigen Berufsbildenden mittleren Schule ist ei-
nem Abschluss im dualen Subsystem gleichzusetzen und
hinsichtlich der Verwendung erworbener Qualifikationen
fiir den Arbeitsmarkt als Aquivalent anzusehen.

Der praktische Unterricht ist an den Berufsbildenden mitt-
leren und héheren Schulen ein wesentlicher Bestandteil der
Ausbildung. Dieser erfolgt in schuleigenen Werkstétten,
Labors, Kiichen, Ubungsﬁrmen und in der Form von Prak-
tika in einschldgigen Betrieben. An den Berufsbildenden
hoheren Schulen sieht der Lehrplan ca. ein Drittel fach-
praktischen Unterricht vor.

Mit den wachsenden Schiilerstromen an Berufsbildende
héhere Schulen wichst in Osterreich die Bedeutung voll-
zeitschulischer Berufsausbildung. Die Moglichkeit, einen
Doppelabschluss (gleichzeitiger Erwerb von Berufsab-
schluss und Hochschulzugangsberechtigung) zu erwerben,
scheint diese vollzeitschulische Form fiir die Jugendlichen
attraktiv zu machen.

Resiimee

Fiir die Beantwortung der eingangs aufgeworfenen Frage
nach der Bedeutung vollzeitschulischer Berufsausbildung
kann demnach nicht auf einen allgemeinen Trend verwie-
sen werden.

Das Modell der Niederlande, die regionalen Ausbildungs-
zentren (ROC) mit nahezu unbegrenzter Autonomie auszu-
statten, erhoht zum einen die , institutionelle Lernortflexi-
bilitat“ (REULING, 2000, 134), zum anderen schafft es die
Moglichket, die Ausbildung den regionalen Erfordernissen
der Wirtschaft anzupassen. Das Berufsbildungssystem in
Dénemark zeichnet sich durch einen hohen Grad an Flexi-
bilitdt an der ,ersten Schwelle“ aus, indem es relativ unab-
hiangig vom Ausbildungsplatzangebot funktioniert. Die
Berufsbildenden héheren Schulen in Osterreich verkniip-
fen berufliche und allgemeine Bildung miteinander. Dies
erhoht erheblich die Durchlissigkeit zwischen dem Berufs-
bildungssystem und dem tertidren Bereich und hat zur
Folge, dass der ,Berufslehre” ein geringerer Stellenwert im
Bildungssystem nachgesagt wird.

Bei dem Versuch, das deutsche Berufsbildungssystem wei-
terzuentwickdn, ist es hilfreich, auf Erfahrungen anderer
Lander zu rekurrieren. Aus diesem Grund richtet ein neues
Forschungsprojekt® den Blick auf die vollzeitschulische Be-
rufsausbildung in den deutschen Nachbarlandern mit dua-
len Berufsbildungsangeboten und bietet die Moglichkeit,
Starken und Schwichen des eigenen Systems zu erkennen
und die Grundlagen fiir die nationale Reformdiskussion zu
vollzeitschulischer Berufsausbildung zu bereichern. l
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Weiterentwicklung von Uberbetrieb-
lichen Berufsbildungsstatten mit
multimedial gesteuerter Anleitung

WERNER GERWIN, FRANZISKA KUPFER, EGON MEERTEN

» Uberbetriebliche Berufsbildungsstitten

(UBS) sollen zukiinftig auch als Kompetenz-
zentren die Wettbewerbsfihigkeit von kleinen
und mittleren Unternehmen (KMU) férdern.
Dafiir wird eine Verzahnung von Beratungs-,
Informations- und Technologietransferdienst-

leistungen angestrebt.?

Die Vorstellungen dazu, wie
dieser ,Weg von der UBS
zum Kompetenzzentrum® zu
gestalten ist, welche Veran-
derungs- und Entwicklungs-
prozesse dazu erforderlich
sind, werfen eine Vielzahl
von Fragen auf. Deshalb
wurde

DIE IDEE

WEGE ZUM ERFOLG

';: HANDLUNGSFELDER

Auf dem Weg der 0

KOMPETENZ
ZENTRUM im Rahmen eines
Vorhabens des Bundesinsti-
tuts fiir Berufsbildung (BIBB) ein unterstiitzendes Medium

(in diesem Fall eine CD-ROM) adressatengerecht entwickelt.

STRUKTUR UND THEMENBEREICHE DER CD-ROM

Entwickdt wurde eine Konzept-CD-ROM mit multimedial
gestalteten Modulen fiir netzbasiertes Lernen (WebBased-
Training) und fiir Offline-Lernen (CBT), die die Interessen-
ten und Akteure der ,Kompetenzzentren“ in zweierlei Hin-
sicht unterstiitzt:

Erstens: Entwicklung eines Gesamtverstindnisses zur
~Philosophie” des Innovationsprogramms resp. des Forder-
programms ,Kompetenzzentren®;

Zweitens: Unterstiitzung zu Planungs- und Umsetzungs-
strategien/-instrumenten fiir die Entwicklung zu Kompe-
tenzzentren.

Die wesentlichen Innovationsbereiche und Gestaltungsan-
forderungen stellt die CD in drei Themenbereichen dar: zur
Idee der Kompetenzzentren, zu den Wegen ihrer Entwick-
lung, zu ihren Handlungsfeldern.

MODULE ZU DEN NEUEN HANDLUNGSFELDERN VON
KOMPETENZZENTREN

Im Vergleich zu den UBS werden von Kompetenzzentren
zusitzliche Wirkungsfunktionen mit deutlich héheren Qua-
litatsstandards gefordert. Die CD stellt diese mit direktem
Bezug zu dem Forderprogramm in neun Modulen sowohl
in ihrer konzeptionellen Begriindung als auch in ihren
praktischen Entwicklungs- und Umsetzungsanforderungen
dar. Im Einzelnen behandelt werden die Handlungsfelder:

e fachliche (Kompetenz-)Schwerpunktbildung
Kompetenzzentren bilden ein Netzwerk aufeinander ab-
gestimmter fachlicher Schwerpunkte. Dargestellt wird,
wie Schwerpunktbildungen erfolgen kénnen als
- fachliche Spezialisierung
- methodische Spezialisierung
- Fokussierung auf eine Technologie
- Spezialisierung auf Geschéftsprozesse.

e Lehr- und Lernarrangements

Kompetenzzentren haben den Auftrag, innovative Lehr-/
Lernarrangements zu entwickeln, die dem besonderen
Bedarf von KMUs entsprechen und auch von anderen
UBS gewinnbringend genutzt werden kénnen. Das Mo-
dul gibt Anregungen, wie diese unter den Anforderun-
gen der Handlungs- und Prozessorientierung und der
Vermittlung von Selbstlernkompetenz gestaltet werden
konnen.

e Monitoring und Wissensmanagement

Zur Ermittlung von Bildungsbedarfen sollen Kompetenz-
zentren durch Monitoring technologische Entwicklun-
gen frith erfassen, auswerten und auf ihre Notwendig-
keit zur Vermittlung in der Aus- und Weiterbildung hin
tberpriifen. Das Modul thematisiert, wie dieser Prozess
als Wissenskreislauf in einer Bildungsstitte organisiert
werden kann.

e Technologietransfer
Qualifizierungsprozesse in

Kompetenzzentren stehen 1
immer auch unter dem An-
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Forderkonzept iiberbetriebliche Berufsbil-
dungsstitten® des BMBF vom 7.5.2001
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spruch, Betriebe bei der Einfiihrung, Anwendung und
Nutzung neuer Technologie zu unterstiitzen. Das Modul
bietet Orientierungen, wie Kompetenzzentren mittels
Technologietransfer als Innovationsmotor fiir die regio-
nale Wirtschaft wirken kénnen.

Kooperation in Netzwerken

Grundlegende Voraussetzung der Leistungsfihigkeit und
des Geschiftserfolgs ist die Einbindung und Kooperation
in Netzwerken, sowohl hinsichtlich einer Vernetzung der
Kompetenzzentren untereinander als auch mit Kompe-
tenzlieferanten, Dienstleistungspartnern, Kunden etc.
Das Modul thematisiert die vielfdltigen Moglichkeiten
und die konkreten Anforderungen der Kooperation in
Netzwerken.

Organisations- und Personalentwicklung

Von Kompetenzzentren wird erwartet, dass sie ihr Aus-
bildungspersonal nicht nur in zeitgemé&dBen Methoden
der Aus- und Weiterbildung qualifizieren, sondern sie in
die Arbeitsprozesse insgesamt von der Bedarfsermittlung
bis zum Bildungscontrolling einbinden. Dargestellt wer-
den in dem Modul dazu taugliche Ansitze der Personal-
und Organisationsentwicklung.

Betriebsberatung

Zwischen Kompetenzzentren und den in den Kammern
tatigen Ausbildungsberatern ist eine Kooperation unver-
zichtbar Die Kooperation mit ihnen gewéhrleistet, dass
die Entwicklung von BildungsmaBnahmen sich tatsich-
lich darauf richtet, was Betriebe zur Verbesserung ihrer
Wettbewerbsfihigkeit benotigen. Das Modul stellt hierzu
bereits erfolgreiche und Erfolg versprechende Konzepte
und Beispiele vor.

Qualitditsmanagement und Bildungscontrolling
Qualititsmanagement bedeutet, dass ein Kompetenzzen-
trum die Kriterien und Prozesse fiir die Erbringung sei-
ner Dienstleistungen festlegt und kontrolliert. Bildungs-
controlling iiberpriift dariiber hinaus, ob mit diesen
Dienstleistungen die erwartete Wirkung beim Kunden
eingetreten ist. Das Modul stellt dar, wie beide Verfahren
in die Geschéftsprozesse eines Kompetenzzentrums in-
tegriert werden kénnen.

Marketing

Mit Marketing wird dariiber entschieden, wie Anforde-
rungen von Kunden befriedigt werden sollen. Marke-
ting ist damit die Voraussetzung fiir das Produktdesign.
In dem Modul wird erortert, welche Anforderungen am

BIBB (Hrsg.): Auf dem Weg der UBS zum
Kompetenzzentrum

ein Marketing-Konzept fiir
Kompetenzzentren gestellt
werden.

Bezug: Christiani-Verlag, Hermann-Hesse-
Weg 2, 78464 Konstanz, Bestell-Nr. 80737,

Preis 5 €
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DIDAKTISCHE LEITIDEE ZUR GESTALTUNG UND ZUM
EINSATZ DER CD

Ausgegangen wurde bei der Modulentwicklung von den
Zielen und Anforderungen der Innovationsbereiche, wie sie
in den Fordergrundsitzen festgelegt sind. An Good-Prac-
tice-Beispielen innovativer Bildungsdienstleister konnen
Umsetzungswege nachvollzogen, fordernde und hemmende
Faktoren analysiert und konzeptionelle und methodische
Losungsansitze identifiziert werden. Die Darstellung von
Praxismodellen wird ergidnzt durch authentische Stellung-
nahmen und Erfahrungsberichte von Bildungsstitten-
leitern, Betriebsleitern und Ausbildern. Informationen zu
den bildungspolitischen Zielen des Leitprogramms ,Kom-
petenzzentren® und den ihnen zugrunde liegenden theo-
retischen Modellen werden so zu ,erlebbarem“ Anwen-
dungswissen und Handlungsorientierung. Konzeptionelle
Grundlagen werden durch zusitzliche Textangebote ver-
tieft.

Die Module kénnen eigenstindig im selbst organisierten
Lernen genutzt, aber auch in organisierten Formen der
Weiterbildung des Bildungspersonals integriert werden.
Dies gilt in modifizierter Form auch fiir KMUs, Innungen,
regionale Fachverbdnde und Bildungspartner, die sich iiber
die neuen Wirkungsbereiche und Leistungsfunktionen der
Kompetenzzentren informieren wollen. Im Rahmen einer
mittelfristig zu realisierenden Vernetzung der Kompetenz-
zentren zu einem bundesweiten ,Kompetenznetzwerk" un-
terstiitzen die Module zudem die Entwicklung gemein-
samer Leitziele im Sinne einer ,Corporate Identity*

TRANSFER

Der Transfer der CD wird {iber drei Wege sichergestellt:
(1) Die unmittelbar an der Férderung und Unterstiitzung
der Kompetenzzentren-Entwicklung beteiligten Akteure
(Ministerien, Kompetenzzentren, Kammern, Berufsver-
b#inde) erhalten als Multiplikatoren ein Arbeitsexemplar
der Konzept-CD. (2) Die CD wird in das Veroffentli-
chungsangebot des Christiani-Verlags aufgenommen. (3)
Internet: Einsicht in die CD iiber das BIBB-Portal , Ausbil-
derférderung (AF)". W



HAUPTAUSSCHUSS

Bericht tiber die konstituierende
Sitzung des Hauptausschusses
am 28. Juni 2005 in Bonn

GUNTHER SPILLNER

Frau Pahl eroffnete als Vertreterin der Bundesregierung die
erste, konstituierende Sitzung des Hauptausschusses nach
Inkrafttreten des neuen Berufsbildungsgesetzes (BBiG) am
1.4.2005. Dem neuen Hauptausschuss des BIBB gehoren
neu jeweils acht statt bisher 16 Beauftragte der Arbeitge-
ber, der Arbeitnehmer und der Linder an. Der Bund ist
nach wie vor mit fiinf Beauftragten vertreten, die aber
ebenfalls acht Stimmen fiihren. AuBer dieser deutlichen
Verschlankung des Gremiums sind ihm auch wichtige Auf-
gaben und Kompetenzen {ibertragen worden wie die Stel-
lungnahme zu Ausbildungsordnungen oder die Anhérung
zu Rechtsverordnungen fiir die bundeseinheitlichen Fort-
bildungspriifungen - Aufgaben, fiir die frither der Stindige
Ausschuss des Bundesinstituts zustdndig war. Dieser wurde
mit Einfiihrung des neuen BBiG abgeschafft.

Zu Beginn der Sitzung wurden Wolf-Rainer Lowack, Be-
auftragter der Arbeitgeber, zum Vorsitzenden und Ingrid
SEHRBROCK, Beauftragte der Arbeitnehmer, zur stellvertre-
tenden Vorsitzenden fiir das verbleibende Jahr 2005 ge-
wihlt.

Der Hauptausschuss beauftragte zunichst eine Arbeits-
gruppe damit, die Satzung und anderen Rechtsvorschriften
wie Gemeinsame Geschiftsordnung, Richtlinien und Ent-
schidigungsregelung auf Grund der aktuellen Rechtslage
neu zu fassen und bis zur Sitzung 3/2005 des Hauptaus-
schusses am 14.12.2005 zu iiberarbeiten.

AuBerdem sollen bis zum Inkrafttreten einer neuen Sat-
zung des Bundesinstituts bestimmte weitere Auftrige des
Hauptausschusses von Ad-hoc-Unterausschiissen erledigt

werden, deren Einsetzung im Lichte der neuen Satzung auf
den Priifstand kommen sollen, falls ihr Auftrag bis dann
nicht erledigt ist. Folgende Ad-hoc-Unterausschiisse wur-
den eingesetzt:

e Ein Stdndiger Unterausschuss mit zwei Mitgliedern und
zwei stellvertretenden Mitgliedern des Hauptausschus-
ses je Bank. Dieser Ausschuss soll die Sitzungen des
Hauptausschusses und dessen Stellungnahmen zu Aus-
bildungsordnungen und zu Rechtsverordnungen nach
dem BBiG oder der HwO vorbereiten.

e Ein Ad-hoc-Unterausschuss Berufsbildungsforschung
mit jeweils vier Mitgliedern und zwei stellvertretenden
Mitgliedern pro Bank.

e Ein Ad-hoc-Unterausschuss zur Uberarbeitung der Mu-
sterpriifungsordnung nach der Richtlinie des Bundes-
ausschusses fiir Berufsbildung vom 9. Juni 1971 mit
zwei Mitgliedern und zwei stellvertretenden Mitgliedern
je Bank.

e Ein Ad-hoc-Unterausschuss zur Uberarbeitung der Emp-
fehlung des Hauptausschusses fiir Berufsbildung vom 11.
Februar 1980 zur Vereinheitlichung von Priifungsanfor-
derungen in Ausbildungsordnungen mit zwei Mitglie-
dern und zwei stellvertretenden Mitgliedern je Bank.
Dieser Ausschuss soll den gleich lautenden Auftrag des
fritheren Hauptausschusses an den ehemaligen Unter-
ausschuss 3 - Berufsausbildung - fortsetzen und erledi-
gen.

AuBerdem erneuerte der Hauptausschuss seinen Auftrag
vom 9. Mirz 2005 an die bestehende Arbeitsgruppe Berufs-
orientierung und -beratung, die ,Empfehlung {iber vorbe-
rufliche Bildung und Beratungsdienste* des Bundesaus-
schusses fiir Berufsbildung vom 26.1.1972 zeitgemiB zu
iiberarbeiten.

Im Anschluss daran war die aktuelle Ausbildungsplatz-
situation Gegenstand einer ausfiihrlichen Debatte.

Der Président betonte, dass dem Nationalen Pakt fiir Aus-
bildung und Fachkriftenachwuchs in Deutschland grofBe
Verdienste zukommen wiirden.

Die Arbeitgeber duBerten ihre ,begriindete Hoffnung“, dass
die gegeniiber dem Vorjahr dhnlich groBe Liicke zwischen
dem betrieblichen Ausbildungsplatzangebot und den noch
unvermittelten Bewerbern bis zum Ende des Ausbildungs-
jahrs geschlossen werden konne. Dies wire ein sehr gutes
Ergebnis in Anbetracht der duBerst schwierigen Wirt-
schaftslage in Deutschland. Sie bedauerten, dass sich die
Arbeitnehmer nicht von Anfang an am nationalen Ausbil-
dungspakt konstruktiv beteiligt und statt dessen auf die
Forderung nach einer Umlagefinanzierung versteift hitten.
Sie appellierten mit Nachdruck an die Arbeitnehmer, ihre
»Blockadehaltung“ aufzugeben und in einen ,konkreten
Austausch” einzutreten iiber das, was dieses Jahr noch an
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HAUPTAUSSCHUSS

handfesten Beitrigen zur Verbesserung der Ausbildungs-
stellensituation getan werden koénne.

Die Arbeitnehmer sahen im nationalen Ausbildungspakt
eine reine ,Symbolpolitik* und keine Lésung fiir das nach-
haltige strukturelle Problem der Berufsausbildung, das
auch ,strukturell angegangen“ werden miisse. Ohne eine
Umlagefinanzierung bzw. - vorrangig - tarifliche Losun-
gen sei eine nachhaltige Besserung nicht moglich. Wenn
man den Arbeitnehmervertretern vorwerfe, nicht im Aus-
bildungspakt mitzuwirken, diirfe man nicht die ,starke
Verinderung des Systems* und die ,systematische Aus-
grenzung” der Gewerkschaften iibersehen; ein Mitmachen
sei auch eine Frage der Regeln und Bedingungen. Der
Hauptausschuss miisse sich Gedanken dartiber machen, wie
die Struktur des Ausbildungsmarkts auf Dauer reformiert
werden konne. Dabei gehorten alle Ideen auf den Priif-
stand.

Die Linder forderten nicht nur Uberlegungen zu langfri-
stigen Losungskonzepten, sondern schnelle Konzepte an-
gesichts der aktuell schlechten Rahmenbedingungen, der
herrschenden, katastrophalen Lage am Arbeitsmarkt und
der jetzt fehlenden Basisqualifikationen von Schulabgéin-
gern. Hier konne nur ein Mix unterschiedlicher Instru-
mente mit vielfiltig erforderlichen Losungsansitzen hel-
fen. Die erfolgreiche Qualifizierung der nachwachsenden
Generation sei entscheidend fiir die Sicherung von Wett-
bewerbsfihigkeat und Wohlstand.

Die Vertreter des Bundes betonten, dass mit dem neuen
BBiG eine Basis geschaffen worden sei, auf deren Grund-
lage ein Mix an Instrumenten in einer offenen Diskussion
entwickelt werden solle und konne. Erforderlich sei ein
Neubeginn durch vorurteilsfreie Betrachtung aller mog-
lichen und in Frage kommenden Mittel.

Im weiteren Verlauf der Sitzung entschied der Hauptaus-
schuss, das Forschungsprojekt 1.6.102 , Vollzeitschulische
Berufsausbildung in Lindern mit dualen Berufsbildungs-
systemen - ein europidischer Vergleich® und das For-
schungsprojekt 3.4.109 ,Der Beitrag arbeitsplatznaher elek-
tronischer Informations- und Lernsysteme fiir berufliche
Qualifizierungsprozesse* neu in das Forschungsprogramm
aufzunehmen.

Als Préasentation aus der Arbeit des BIBB stellte Herr
TrorrscH ,,Wege und Instrumente zur Stabilisierung der be-
trieblichen Ausbildungsbeteiligung bei schwieriger Wirt-
schaftslage: ihre Wirksamkeit aus der Sicht der Betriebe®
Vor.

Im Anschluss daran nahm der Staatssekretir im Bundes-

ministerium fiir Bildung und Forschung, Wolf-Michael
CATENHUSEN, an der konstituierenden Sitzung teil und gab
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ein Statement ab. Er duBerte sich zu Bedeutung und Auf-
gaben von Bundesinstitut, Hauptausschuss und Wissen-
schaftlichem Beirat unter den Rahmenbedingungen des
neuen BBiG, ging auf die europiische Entwicklung und die
Verbesserung der Durchlédssigkeit des Bildungssystems ein
und nannte die Etablierung von Qualitédtssicherung in der
beruflichen Bildung eine der wichtigen Zukunftsaufgaben.

In der anschlieBenden Aussprache wurden unter anderem
die Themen Verkiirzung der Ausbildungszeiten und Star-
kung der 6konomischen Betrachtung in der Berufsbildung,
Verbesserung der Durchlissigkeit in der beruflichen Bil-
dung, verbesserte Verzahnung von Aus- und Weiterbildung
sowie der Lernorte Betrieb und Schule und Fragen der eu-
ropdischen Bildungspolitik vertieft behandelt.

Am Ende der Sitzung wiirdigte der Vorsitzende die Leis-
tung und die Verdienste des Prisidenten des Bundesinsti-
tuts, Prof. Dr. Helmut PuTz, seines Stindigen Vertreters,
Walter Brosi, und des Leiters der Ordnungsabteilung im
BIBB, Folkmar KaTH, die alle Ende Juni das Bundesinstitut
verlassen haben. Wihrend Helmut Piitz und Folkmar Kath
altersbedingt am 1.7. in den Ruhestand eintraten, {iber-
nahm Walter Brosi am selben Tag seine neue Funktion als
Leiter einer Unterabteilung im BMBF.

Der Prisident habe, so der Vorsitzende, durch seine Kom-
petenz und Erfahrung und durch seine groBe Offenheit
viele personliche Akzente gesetzt. Mit rheinischer Gelas-
senheit und Humor habe er auch in schwierigen Situatio-
nen souveridn das Bundesinstitut geleitet.

Mit Herrn Brosis Wechsel ins BMBF seien alle guten Wiin-
sche fiir die neue Funktion und die Hoffnung auf eine wei-
tere gute Zusammenarbeit verbunden.

Herr Kath sei als jahrzehntelanger fester Bestandteil des
Bundesinstituts kaum wegzudenken. Fiir sein personliches
Engagement gebiihre ihm Dank und Anerkennung. ll



REZENSIONEN

Qualifikationsforschung

FRANZ SCHAPFEL-KAISER

Qualifikationsforschung und Curriculum
Analysieren und Gestalten beruflicher Arbeit
und Bildung

Felix Rauner (Hrsg.)
W. Bertelsmann Verlag Bielefeld 2004, 344 Seiten, 35,- €

Treffend signalisiert der Titel, dass es in dem umfangrei-
chen Sammelband, der Konferenzbeitrige mit unterschied-
lichen theoretischen und institutionellen Hintergriinden
wiedergibt, um den Ubergang von Ergebnissen der Qualifi-
kationsforschung in Curricula geht. Damit ist ein spezifi-
scher Blickwinkel der Betrachtung von Qualifikationsfor-
schung intendiert, der in der Diskussion um die Methoden
der Erfassung von Qualifikationsbedarfen zugleich die
Frage der Vermittlung der Qualifikationen mitdenkt.

Fiir eine solche Betrachtungsweise haben sich auch die be-
rufsschulischen Curricula mit dem Lernfeldkonzept geoft-
net und sich von einer, wie RAUNER es nennt: ,,abbilddi-
daktischen Tradition der Vereinfachung wissenschaftlicher
Fachinhalte“ (S. 5), also die von GRUNER unter ,Didaktische
Reduktion® bekannt gewordene Vorgehensweise, verab-
schiedet.

Der vorliegende Band versucht den Stand einer curriculum-
orientierten Qualifikationsforschung aufzuzeigen, die sich
an dem Berufskonzept orientiert und mit Begriffen wie
»~dominenspezifische Qualifikationsforschung® oder ,berufs-
wissenschaftliche Forschung® deutlich zu machen versucht,
dass der doch so schwierige Prozess der Erfassung von Qua-
lifikationsbiindel oder berufsspezifischer Handlungskompe-
tenzen neu begriffen sei. Dies reicht, bei der unterstiitzens-
werten Absicht, die Tradition der fachwissenschaftlich ori-
entierten Curriculumentwicklung durch eine Orientierung an
der beruflichen Facharbeit zu ergénzen, noch nicht aus, wie
auch der Herausgeber selbst signalisiert.

Man kann RAUNER folgen, wenn er eine immer noch unge-
niigende Tradition und zu wenig standardisierte Methoden
der Erfassung und Weiterentwicklung von Qualifikationen
beklagt; seine pauschal anmutende Unterstellung, dass die
Ausbildungsordnungen und Berufsbilder von den Sozial-
partnern interessengeleitet festgelegt werden, miisste dann
aber doch in seiner mangelhaften Form im vorliegenden
Band an Beispielen verdeutlicht werden. So ist es nur ein-
leuchtend, wenn BECKER und MEIFORT fundiert, nach Darle-
gung der Methoden und der vielfiltigen Instrumente der
Fritherkennung im BIBB, RAuNER widersprechen ,Die pole-
mische Marginalsierung der Qualifikationsforschung des
BIBB ... setzt filschlicherweise das Ordnungsverfahren mit
der Qualifikationsforschung im Kontext der Ordnungsar-
beit gleich” und klarstellen: ,Berufsbilder und Berufsbil-
dungsginge sind nicht empirisch ermittelte Ergebnisse der
Qualifikationsforschung, sondern soziale Konstrukte, die
von den sachverstindigen Experten aus der Berufsbil-
dungspraxis entwickelt werden.” (S. 56 f.)

So kann gemutmaBt werden, dass sich der Eindruck RAUNERS
darin begriindet, dass es der Berufspidagogik und damit
verbundener Forschung noch immer nicht ausreichend ge-
lungen ist, Methoden fiir die Erfassung zentraler beruf-
licher Handlungskompetenzen zu entwickeln, die es erlau-
ben, in einer Balance zwischen wissenschaftlichen Stan-
dards, finanziellem Aufwand und zeitlicher Dauer von der
Erhebung der Kompetenzprofile bis zur Implementierung
der Curricula und Berufsbilder vertretbar vorzugehen.
Betrachtet man die in den 80ern gefiihrte Diskussion zur
Entwicklung der beruflichen Handlungsfahigkeit und Tech-
nikkompetenz, wie sie auch noch von LAUR-ERNST mit dem
ITB Bremen gefiihrt wurde, so scheinen die an Emanzipa-
tion und gesellschaftlicher Partizipation orientierten Kon-
zepte nicht mehr im Vordergrund zu stehen, wie auch die
Einbindung einer an diesen Zielen orientierten Befihigung
zur beruflichen Handlungsfiahigkeit. Bedarf unsere Berufs-
bildung dieser nicht mehr, taugen sie nicht fiir die Curri-
culumgestaltung, oder sind sie schlicht politisch nicht en
vogue?

Die Rezension eines Sammelbandes kann bedauerlicher-
weise dem Herausgeber und den vielen namhaften Auto-
rinnen und Autoren nicht gerecht werden. Sie kann nur
den Band in die aktuelle Diskussion einbinden und den Bo-
gen nachzeichnen, von einem historischen Abriss iiber die
ordnungsbezogene Qualifikationsforschung beim BIBB und
der der BLK bis zu aktuellen Ansitzen der Erfassung von
Qualifikationen und deren Verbindung zur Curriculum-
entwicklung in ausgewéhlten ,beruflichen Doménen*,
Dass bei den betrachteten beruflichen Segmenten - trotz
ricklaufiger Bedeutung im Qualifizierungs- und Beschifti-
gungssystem - die gewerblich-technischen Segmente iiber-
wiegen, hdngt wohl mit der dominanten Beriicksichtigung
der Konzepte, die in der ,Bremer Tradition“ des berufswis-
senschaftlichen Ansatzes stehen, zusammen.
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Akteuren in der Neuordnungsarbeit und der Fritherken-
nung und Qualifikationsforschung gibt der Band, bei allen
kritischen Anmerkungen und dem kleinen Bedauern, dass
der Band nicht iiber ein Autorenverzeichnis verfiigt, einen
lesenswerten Einblick in neuere Methoden und Wege der
Qualifikationsforschung und konstruktive Anst6Be in der
aktuellen Debatte. H

Benachteiligte Jugendliche

FRIEDEL SCHIER

Berufsstart fiir junge Leute mit Behinderungen
Der Wegweiser zum passenden Beruf

Ines Herdmann
W. Bertelsmann Verlag Bielefeld 2004, 156 Seiten, 14,90 €

Der Ratgeber richtet sich an junge Menschen mit Behinde-
rungen und deren Angehorige. Er will unter anderem iiber
Leistungen zur Teilhabe aufklaren. ,Teilhabe* formuliert ei-
nen Anspruch der insb. durch das Neunte Gesetzbuch
(SGB IX) formuliert wurde: Behinderte oder von Behinde-
rung bedrohte Menschen erhalten Leistungen, um ihre
Selbstbestimmung und gleichberechtigte Teilnabe am Le-
ben in der Gesellschaft zu fordern, Benachteiligungen zu
vermeiden oder ihnen entgegenzuwirken. (§ 1)

Zu den Leistungen zur Teilhabe zdhlen - unabhéngig von

der Ursache der Behinderung - insbesondere Leistungen,

um

e die Behinderung abzuwenden, zu beseitigen, zu min-
dern, ihre Verschlimmerung zu verhiiten oder ihre Fol-
gen zu mildern,

e Einschrinkungen der Erwerbsfiahigkeit zu vermeiden,

e die Teilhabe am Arbeitsleben entsprechend den Neigun-
gen und Fihigkeiten dauerhaft zu sichern oder

e die personliche Entwicklung ganzheitlich zu fordern und
die Teilhabe am Leben in der Gesellschaft sowie eine
moglichst selbststdndige und selbstbestimmte Lebens-
flihrung zu erméglichen oder zu erleichtern. (§ 4)

Junge Menschen mit Behinderungen stehen wie alle ande-
ren auch vor der Frage der Berufswahl. Die Antworten auf
diese Frage sind jedoch bestimmten Einschrinkungen un-
terworfen. Der Berufsstart mit Handicap wird nur dann er-
folgreich sein, wenn neben eine gezielte Beratung und Pla-
nung auch eine gezielte Forderung tritt. Das Angebot an
Forderkonzepten, Ausbildungseinrichtungen und Rehabili-
tationsarten ist allerdings fiir den Jugendlichen kaum zu
iiberblicken.
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Der Ratgeber will junge Menschen mit Behinderungen, ihre
Eltern, Lehrer und Freunde bei der Berufswahl unterstiit-
zen. Er stellt das komplexe Berufsbhildungsnetz mit MaB-
nahmen und Lernorten dar und informiert iiber Wege von
der Berufswahl bis zur Ausbildung. Dazu beleuchtet die
Autorin die berufsbiografischen Stationen:

1. Berufsstart mit Handicap

2. Von der Schulbank in die Arbeitswelt

3. Der Weg zum Beruf. Berufsvorbereitende BildungsmaB-
nahmen

4. Die passende Ausbildung. Formen und Einrichtungen

5. Stellensuche und Bewerbung.

Ergdnzend gibt es weitere Hinweise zu:

1. Finanziellen Férderungen
2. Berufsprofile
3. Glossar und Adressen.

Eine Forderung der beruflichen Ersteingliederung von
Menschen mit Behinderungen setzt zunichst die Antrag-
stellung bei dem Arbeitsamt voraus, welches fiir den je-
weiligen Wohnort zustidndig ist. Dariiber hinaus muss eine
vorliegende oder drohende Behinderung festgestellt und
durch das Team fiir Rehabilitation des Arbeitsamtes die be-
rufliche Eignung geklart werden.

Die Vermittler fiir Rehabilitation und Schwerbehinderte der
Arbeitsagentur sind fiir die Vermittlung behinderter Men-
schen auf den ersten oder zweiten Arbeitsmarkt verant-
wortlich.

Die Berufsausbildung kann regulir in einem Bildungsgang
des dualen Systems erfolgen oder aber auch bei schwerer
Behinderung in eigenen Werkstitten (Berufsbildungswerke,
Berufsforderungswerke) stattfinden.

Neben einer (finanziellen) Forderung durch die Arbeits-
agentur gibt es weitere Hilfen oder Unterstiitzung fiir Men-
schen mit Behinderungen in der beruflichen Bildung: das
sind u.a. besondere Lernorte, besondere Priifungsbedin-
gungen, besondere Ausbildungsregelungen.

Jeder junge Mensch mit Behinderungen hat einen An-
spruch, das auszuwéihlen, was seinen individuellen Wiin-
schen, Neigungen und Fahigkeiten entspricht, um sein
Recht auf Teilhabe an der Gesellschaft zu verwirklichen.
Der Ratgeber gibt dazu eine Hilfestellung, indem er ausge-
suchte Berufe unter dem Fokus der Behinderung beschreibt
und einen ausfiihrlichen Adressteil vorhailt.

Referiert wird der Stand der Férderung und MaBnahmen
von Ende 2003 - inzwischen hat die Bundesagentur mit
dem ,neuen Fachkonzept® die Forderung der Berufsvorbe-
reitung auf eine neue Grundlage gestellt. ll
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ABSTRACTS

RAINER BROTZ

Occupational flexibilisation and the principle of the regulated occupa-
tion

Berufliche Flexibilisierung und Berufsprinzip

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 4, p. 10

The discussion about the shortage of training places, the readiness of young
people for training and the European Qualifications Framework has once again
set off the flexibilisation debate about the way in which occupations are clas-
sified. This raises the question of the social significance of the principle of the
regulated occupation in general and the issues of where actions should be
focussed and flexible structural concepts in paticular. Which possibilities are
offered by the flexibilisation of occupations and what is the impact of this upon
the principle of the regulated occupation? In this context, the positions of the
political parties and social partners in the light of the updating of the Vocatio-
nal Training Act (BBiG) are presented. The author concludes by developing
theories for the further development of the principle of the regulated occupa-
tion.

WERNER DOSTAL

Facets of terms used to describe occupations

Variety of occupational titles makes orientation more difficult
Facetten des Berufsbegriffs

Vielfalt der Berufsbezeichnungen erschwert die Orientierung

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 4, p. 15

The terminology used in the field of occupations remains blurred and needs to
be treated with care. The variety of occupational titles is confusing for those
choosing an occupation and such titles are often replaced by titles of the trai-
ning qualification. Although the classification of occupations is the pevailing
featureof the labour market, excessive diff e rentiation makes it more difficult to
obtain a clear view. The result of this is the demand for a generally compre-
hensible and clear structuring of the occupational landscape. The article sheds
light on the diff e rentviews relating to terms used to describe occupations and
calls for everyday, meaningful terms.

PETER SCHLOGL

Educational paths of young people in Austria - Vocationalism as a basis
of choice

Bildungswegentscheidungen von Jugendlichen in Osterreich - Beruf-
lichkeit als WahImotiv

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 4, p. 19

That there is a correlation between educational information, social origin, per-
formance and educational level achieved and the results in relation to these
factors achieved by young people on the labour market is undisputed in poli-
tical or academic debate on education. The results of a representative cross-
section survey published in autumn 2003 provide information on social indica-
tors as well as on the educational aspirations and performance level of the
children and young people. Most indicators exhibited marked diff e rences accor-
ding to the educational routes chosen, due to family backgrounds and posi-
tion within the social status system.

PAMELA MEIL, ECKHARD HEIDLING

Skills development in distributed work processes — Breaking down the
bariers of traditional occupational fields?

Kompetenzentwicklung in verteilten Arbeitsprozessen — Entgrenzung
traditioneller Berufsfelder?

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 4, p. 26

One consequence of process-oriented workingstru ctures is the creation of new
forms of “distributed work”. These work processes are organised via individu-
al departments within a company, various companies within a corporation or
between corporations at a national and international level. One of the most
important organisational forms of distributed work are projects with a time
limit. Using the example of an international project, the article shows how
growing proportions of cross-border work tasks are leading to the emergence
of a new skills profile, for which the traditional systems of initial and continuing
training are ill prepared.
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HEIKE KRAMER

All change in the paper branch

Restructuring of training for paper technicians and further training for master
craftsmen in paper production

Alles neu rund ums Papier

Ausbildung Papiertechnolge/-in und Fortbildung Industriemeister/-in Papier-
e rzeugung neu geordnet

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 4, p. 31

The demands made of skilled workers and industrial master craftsmen and
women in the paper industry have changed in recent years. To reflect this, the
regulations governing initial and further training in the branch have been
restructurad and will take effect from 1 August 2005. The training occupation
paper technician replaces the previous occupation of paper maker. The new
occupational title indicates the increased significance of technological process-
orientation and this is reflected in the structure and contents of the reorga-
nised training. The restructured further training is in line with new requirements
for management employees, who nowadays require human resources
management and organisational skills to go alongside their established
specialist knowledge.

GISELA METTIN

Degree level qualification in business administration for management in
the health system

C areer opportunity for medical and veterinary assistants and specialist dental
employees

Betriebswirt/-in fiir Management im Gesundheitswesen

Karrierechance fur Arzt-, Tierarzthelferinnen und Zahnmedizinische Fachange-
stellte

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 4, p. 35

On the initiative of the BIBB, a joint, labour market oriented, modular further
vocational training concept for the three medical assistant occupations in the
dual system has been developed within the area of middle management in the
health system and implemented in Chamber Regulations, in accordance with
§ 46.1 of the Vocational Training Act (BBiG). The new further training concept
means a crucial improvement in vertical and horizontal pro gression routes for
this occupational group, which has a predominantly female re cruitment base.
This increases women'’s employment and career opportunities in the health,
social and veterinary sectors.

WILFRIED MALCHER, HANNELORE PAULINI-SCHLOTTAU

Degree level qualification in commercial management: Further training
with an option of further progression

Handelsfachwirte und Handelsfachwirtinnen: Eine Fortbildung mit Auf-
stiegsoption

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 4, p. 40

The further training occupation of degree level examination in commercial
management has undergone fundamental modernisation in terms of structure
and content in recent months. Taking the wide variety of areas of deployment
and tasks into consideration, it is now possible to establish the main focuses.
The examination requirenents have been divided into a core area, obligatory
for all, and into an optional differentiated area. The entry conditions to the
further training have also been eased. Furthemmore, the intention is to provide
qualifications for management tasks and independent working. All in all, this
modern further training has moved one step closer to meeting the demands
for transferability to university-level education.

MELANIE HOPPE

Features and characteristics of full-time school vocational education and
training in the Netherlands, Austria and Denmark

Merkmale und Besonderheiten vollzeitschulischer Berufsausbildung in
den Niederlanden, Osterreich und Ddnemark

Berufsbildung in Wissenschaft und Praxis - BWP 34 (2005) 4, p. 51

In view of the controversial discussions about full-time school vocational edu-
cation and training in Germany, this article investigates the significance of full-
time school vocational education and training in other countries with dual
systems of vocational education and training. The features and characteristics
of full-time school vocational education and training in three countries, the
Netherlands, Austria and Denmark, are presented and their relationship to the
relative dual systems of vocational education and training are explored.
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