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Abstract

Die Internationalisierung der Berufsbildung fiihrt zu einem Vergleich ihrer Systeme. Vor- und
Nachteile von Berufsbildungssystemen, ihre besonderen Starken und Schwéchen werden
transparent, Kooperationen und wechselseitige Lernprozesse gestéarkt. Lander ohne oder mit
nur gering entwickelten Systemen treffen folgenreiche Entscheidungen fur ein aufzubauendes
Berufsbildungssystem. Dabei geht es immer nur um den Transfer einzelner MaRnahmen und
Prinzipien. Die jeweiligen nationalen Bedingungen, Lernkulturen und Traditionen sind Aus-
gangspunkt und Grundlage des Aufbaus oder Ausbaus. Die hier dargelegten sechs Kernprin-
zipien und zehn Eckpunkte eines dualen Berufsbildungssystems sind in diesem Sinne ein Bei-
trag zur internationalen Berufsbildungsdiskussion. Das in Deutschland erfolgreich realisierte
duale System der Berufsausbildung liegt den Prinzipien und Eckpunkten zugrunde.

Einleitung

Ein duales Berufshildungssystem bildet ein zusammenhéangendes, durchldssiges Gesamtsys-
tem mit flieBenden Ubergangen zwischen der Berufsausbildung, der Weiterbildung und der
Hochschulbildung. Ausgehend von dem Anfang des 20. Jahrhunderts entstandenen dualen
System der Berufsausbildung nehmen die beruflich-betriebliche Weiterbildung und die Hoch-
schulbildung in Deutschland zunehmend Elemente der Dualitat auf. Fir die Weiterbildung
bestehen im dualen System der Berufsausbildung und in der beruflichen Fortbildung unmit-
telbare Ankniipfungspunkte an die Dualitat. In der Hochschul- und Universitatsausbildung
weisen die stark expandierenden dualen Studiengénge eine duale Grundstruktur auf. Aber
auch die gleichfalls stark expandierenden berufsbegleitenden Bachelor- und Masterstudien-
gange nehmen Elemente der Dualitat auf und bauen diese aus.

Berufsbegleitende Studiengange tragen wesentlich zur Herausbildung eines bildungsbereichs-
ubergreifenden dualen Berufsbildungssystems bei. Durch die im Folgenden komprimiert dar-
gestellten sechs Kernprinzipien und zehn Eckpunkte ist dieses Gesamtsystem charakterisiert.
Wie die Prinzipien und Eckpunkte in die internationale Berufsbildungszusammenarbeit und
den Transfer einzubringen sind, wird im ersten Abschnitt thematisiert. Es folgen die Ab-
schnitte zu Kernprinzipien und zu Eckpunkten eines dualen Berufsbildungssystems. Der
Ubersicht halber ist das Inhaltsverzeichnis dieses Aufsatzes hier vorangestellt:
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1. Duale Berufsbildung im Vergleich der Systeme

2. Sechs Kernprinzipien eines dualen Berufsbildungssystems
(1.)Zusammenarbeit Staat, Wirtschaft und Sozialpartner
(2.)Lernen im Prozess der Arbeit
(3.) Durchléssigkeit und Gleichwertigkeit
(4.) Gesellschaftlich akzeptierte nationale Bildungsstandards
(5.) Qualifiziertes Berufsbildungspersonal
(6.) Berufsbildungs- und Arbeitsmarktforschung

3. Zehn Eckpunkte eines dualen Berufsbildungssystems
(1.) Nationale und sektorale Qualifikationsrahmen
(2.)  Bildungsmanagement und Bildungscontrolling
(3.) Betriebliche Bildungsarbeit
(4.) Kompetenzorientierung und berufliche Handlungskompetenz
(5.) Lernorte, Lernorganisationsformen und Lernkonzepte
(6.) Beratung und Begleitung
(7.)  Kompetenzfeststellung und Validierung
(8.)  Ressourceneffizienz und Nachhaltigkeit
(9.)  Qualitéatssicherung und —entwicklung

(10.) Gemeinschaftliche Finanzierung

1. Duale Berufsbildung im Vergleich der Systeme

Weltweit unterliegen Qualifizierungskonzepte und Berufsbildungssysteme einer hohen Dy-
namik, um dem steigenden Bedarf an Qualifikationen und Kompetenzen nachzukommen, der
Jugend eine Perspektive zu geben und dem lebenslangen Lernen zu entsprechen. In vielen
Staaten ist eine systematische Berufsbildung tberhaupt erst aufzubauen, in anderen vorhan-
dene und bewahrte EinzelmaBnahmen zu einem flachendeckenden Berufsbildungssystem zu
verdichten.

Staaten mit primar vollzeitschulischer Berufsausbildung stehen unter erheblichem Reform-
druck. Insbesondere die Praxisorientierung und der Erwerb einer umfassenden beruflichen
Handlungsféhigkeit sind in rein schulischen Qualifizierungen kaum einzulGsen. Zumeist be-
steht ein Mangel an berufspraktisch kompetentem Bildungspersonal und die Kosten fiir die
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vollschulische Berufsbildung sind so hoch, dass vielen Jugendlichen eine Berufsausbildung
verwehrt bleibt. Hierzu bieten rein privatwirtschaftlich betriebene Berufsbildungsmalinah-
men, wie sie in einigen Staaten im sogenannten Marktmodell vorherrschen, keine Alternative.
Die MaRnahmen sind einzelbetrieblich und lokal begrenzt, es bestehen keine hinreichenden
Uberbetrieblichen Standards und keine nationalen Vereinbarungen zur Struktur und Qualitat
der Qualifizierung. Die Jugendarbeitslosigkeit kann durch marktabhangige MaRRnahmen oh-
nehin nicht wirksam bek&mpft werden.

Ein duales Berufsbildungssystem wie es in Deutschland etabliert ist, zeigt einen anderen Weg.
Insbesondere (ber das seit dem frihen 20. Jahrhundert bestehende duale System der Berufs-
ausbildung ist kontinuierlich ein hohes Fachkraftepotential aufgebaut, ist durchweg ein guter
Ubergang von der Ausbildung in den Arbeitsmarkt ermdglicht worden. Eine hochwertige,
gesellschaftliche und betriebliche Anforderungen erflllende Berufsausbildung ist ein ent-
scheidender Faktor fur wirtschaftliches Wachstum, gute Einkommen, gesellschaftliche Teil-
habe und soziale Gerechtigkeit. Die Berufsausbildung ist in ein durchléassiges Bildungssystem
einzubetten. Sie ist unmittelbar mit den Sekundarstufen 1 und I, mit der beruflichen Weiter-
bildung und der tertidren Hochschulbildung zu verschranken. Dies geschieht zurzeit vornehm-
lich Uber die Berufsvorbereitung, die validierte Anerkennung von Kompetenzen und Uber
duale und berufsbegleitende Studiengénge. Das duale System der Berufsausbildung vermittelt
nicht nur eine umfassende berufliche Handlungskompetenz, sondern starkt die Allgemein-
und Persdnlichkeitsbildung.

Die immer wichtiger werdende berufliche Weiterbildung nimmt zunehmend Elemente der
Dualitat auf. Sie bildet mit der Berufsausbildung und Teilen der Hochschulbildung ein zu-
sammenhangendes duales Berufsbildungssystem. Dieses erweiterte duale System wird von
Berufspadagogen konzeptionell seit den 1960-er Jahren gefordert, als ,,beruflicher Bildungs-
weg“ wird es bereits in den 1930-er Jahren von Kerschensteiner begriindet (Dehnbostel 2007,
S. 107 ff.).Von der Leitung des Bundesinstituts fir Berufsbildung wird es 1994 in einem Pla-
doyer fur ein ,eigenstdndiges und gleichwertiges Berufsbildungssystem* als unerldssliche
Erweiterung des dualen Berufsausbildungssystems, als ,,Weg aus der Sackgasse* postuliert
(Dybowski u. a. 1994). Die berufliche Weiterbildung ist bisher nur partiell nach den Prinzi-
pien eines dualen Systems organisiert; sie ist — anders als die duale Ausbildung — bis auf die
berufliche Fortbildung und Umschulung auch nicht gesetzlich geregelt. Dennoch weist die
Entwicklung eine zunehmende Dualitat auf. Vor allem sprechen qualifikatorische und gesell-
schaftliche Grunde fur den weiteren Ausbau einer Weiterbildung nach Prinzipien eines dualen
Systems und deren Integration in ein duales Gesamtsystem.

Der Vergleich unterschiedlicher Qualifizierungssysteme gehdrt zur internationalen Berufsbil-
dungszusammenarbeit. Damit findet auch ein Vergleich der Prinzipien und Kategorien statt,
mit denen Qualifikationen national erfasst und bewertet werden. Hierzu sind Nationale Quali-
fikationsrahmen (NQR) und ubergreifend der Europaische Qualifikationsrahmen fiir lebens-
langes Lernen (EQR) entwickelt worden. Wie David Raffe ausfiihrt, gab es 2012 bereits in
uber 120 Landern einen NQR oder Malinahmen zu seiner Einfiihrung, davon allein 27 in eu-
ropaischen Landern (Raffe 2012, S. 357). Uber die NQRs und den EQR werden Vergleiche
der Systeme und der jeweils national erworbenen Qualifikationen moglich. Fir den Einzelnen
erhéhen sich Transparenz und Durchlassigkeit im Bildungs- und Beschaftigungssystem, fir
die Wirtschaft werden Arbeitsmarkt und Personalentwicklung flexibilisiert.

Der Deutsche Qualifikationsrahmen (DQR), der nach langerer Vorbereitungszeit seit 2012
eingefihrt wird, steht im Zusammenhang mit der Europaisierung der Berufsbildung und der
Einflhrung des EQR (Dehnbostel 2015, S. 126 ff.). Er enthalt acht einheitlich strukturierte
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Niveaustufen. Auf jeder Stufe wird zwischen den beiden tibergeordneten Kompetenzdimensi-
onen Fachkompetenz und personale Kompetenz unterschieden. Die Fachkompetenz wird
wiederum in die die Kompetenzdimensionen Wissen und Fertigkeiten, die personale Kompe-
tenz in die Kompetenzdimensionen Sozialkompetenz und Selbststandigkeit unterteilt. Die
Selbststandigkeit entspricht dabei der Human- oder Selbstkompetenz. Der DQR ist kompe-
tenzorientiert und mit den Kompetenzverstandnissen der einzelnen Bildungsbereiche wie dem
Sekundar-, dem Berufsbildungs- und dem Hochschulbereich kompatibel. Wie die folgende
Abbildung zeigt, stimmt er zudem mit dem in Deutschland fur die Berufsbildung geltenden
Berufsprinzip tberein. Die in der Berufsbildung zu erlangende ,,berufliche Handlungsféahig-
keit* ist im Berufsbildungsgesetz (BBiG) und dem Gesetz zur Ordnung des Handwerks
(HWO) verankert und wird als die Vermittlung von ,,Fertigkeiten, Kenntnisse und F&higkei-
ten* definiert (BBiG § 1).

Kompetenzdimensionen des DQR
Fachkompetenz Personale Kompetenz
Wissen Fertigkeiten Sozialkompetenz Selbststandigkeit
Eigenstandigkeit/
Instrumentelle und Team-/Fuhrungsfahigkeit,
Verantwortung,
Tiefe und Breite systemische Fertigkeiten, Mitgestaltung und L
Reflexivitat und
Beurteilungsfahigkeit Kommunikation
Lernkompetenz
Fertigkeiten, Kenntnisse und Fahigkeiten
\ ~ J
Berufliche Handlungsfidhigkeit nach BBiG/HWO
Die berufliche Handlungsfahigkeit schliet insbesondere die Befahigung zum selbststandigen Planen,
Durchfiihren und Kontrollieren ein.

Abb.: Kompetenzdimensionen des (DQR) und berufliche Handlungsfahigkeit nach
BBiG/HWO (Bundesinstitut fiir Berufshildung 2014)

Die kompetenz- und berufsorientierte duale Berufsbildung in Deutschland wird damit in den
DQR eingeordnet, der wiederum in Relation zum EQR und anderen Nationalen Qualifikati-
onsrahmen steht. Der Vergleich von Berufsbildungs- und Qualifizierungssystemen und die
wechselseitige Anerkennung von Qualifikationen werden dariiber ermdglicht. Die Grundla-
gen der internationalen Berufsbildungszusammenarbeit und der vergleichenden Berufsbil-
dungsforschung werden praktisch-konzeptionell und analytisch erweitert.

Worin bestehen nun die entscheidenden Merkmale eines dualen Berufshildungssystems? Von
der deutschen Bundesregierung werden die Starken des deutschen Berufsbildungssystems in
einem Strategiepapier zur internationalen Berufsbildungszusammenarbeit in finf ,,Kernprin-
zipien* zusammengefasst, das duale System wird als ein globales Referenzmodell bezeichnet
(Deutscher Bundestag 2013). Die im Folgenden erlauterten sechs Kernprinzipien kniipfen an
das Strategiepapier der Bundesregierung an. Die hier anschlieBend skizzierten zehn Eckpunk-
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te charakterisieren die duale Berufsbildung in zusatzlichen grundlegenden Merkmalen und
Reformentwicklungen. Sie bauen auf die Kernprinzipien auf, verstarken und erweitern sie.

Fur die internationale Berufsbildungszusammenarbeit richtet sich der Transfer einzelner Prin-
zipien und Eckpunkte nach den jeweiligen nationalen Gegebenheiten. Wie vielfache Erfah-
rungen zeigen, sind die nationalen Strukturen, Bedingungen sowie Traditionen und Lernkultu-
ren immer Ausgangspunkt und Grundlage eines Transfers. In bestimmen Landern erfolg-
reiche und bewahrte Prinzipien und Konzepte der Berufsbildung kénnen unter verénderten
kulturellen und sozio-6konomischen Bedingungen vollig andere Wirkungen und Qualifikati-
onsergebnisse entfalten. Das duale System der Berufsausbildung selbst ist, wie Greinert in
einer Struktur- und Funktionsanalyse feststellt, ,,nicht das Ergebnis bewufter Planung und
Entwicklung, es ist vielmehr in einem komplexen historischen ProzeR ... gewachsen®
(Greinert 1993, S. 19). Nationale Souverénitat und Eigenstandigkeit erfordern eigenstandige
Qualifizierungssysteme und autonome Entwicklungen. Dies ist auch der Ausgangspunkt fir
Kooperationen und wechselseitige Lernprozesse in der internationalen Berufsbildungszu-
sammenarbeit.

2. Sechs Kernprinzipien eines dualen Berufsbildungssystems

(1) Zusammenarbeit Staat, Wirtschaft und Sozialpartnern

Die gemeinsame Verantwortung fur eine koordinierte plurale Steuerung dualer Berufsbildung
stellt sicher, dass die wichtigsten Akteure in die Planung, Durchfuhrung und Bewertung der
Berufsbildungsmalinahmen auf lokaler, regionaler und nationaler Ebene verbindlich einbezo-
gen werden. Staat, Sozialpartner und Wirtschaftsorganisationen sichern gemeinsam die Rah-
menbedingungen der Berufsbildung: von der anteiligen Finanzierung tber die Entwicklung
und laufende Aktualisierung der Curricula und ihrer Implementierung bis hin zur Prifung,
Anerkennung und Zertifizierung und der erworbenen Kompetenzen.

Ein Berufsbildungssystem muss sich standig fortentwickeln. Seine Innovationsfahigkeit wird
durch die Zusammenarbeit von Staat und Wirtschaft gewahrleistet. In Deutschland organisiert
der Staat die Einrichtung von Dialogforen, in denen sich Staat, Wirtschaft und Zivilgesell-
schaft u. a. bei der Entwicklung der Ausbildungsberufe verstandigen. Arbeitgeber, Gewerk-
schaften und staatliche Vertreter entwickeln gemeinsam die Mindeststandards fiir die Ausbil-
dungsberufe, der betriebliche Teil der Ausbildung wird mit den Lehrplédnen der Berufsschule
abgestimmt. Auf dieser Grundlage kann sich der Staat darauf beschranken, Qualitatsstandards
zu gewadbhrleisten. In einigen Bereichen spielt der Staat zusatzlich eine besondere Rolle. Die
Unterstiitzung von Jugendlichen, Arbeitssuchenden und benachteiligten Menschen auf ihrem
Weg in eine Ausbildung oder zu einer Beschaftigung gilt als eine wichtige offentliche Aufga-
be. Dabei ist die berufliche Weiterbildung verstarkt in den Blick zu nehmen, da sie zwischen-
zeitlich nach Teilnehmerzahlen und finanziellen Aufwendungen zum gréf3ten Bildungsbereich
geworden ist. Sie ist auch ein Instrument der Arbeitsmarktpolitik, der Wirtschaftspolitik und
der unternehmensbezogenen eigenstdndigen Qualifizierung. Unternehmensibergreifend sind
offentlich-rechtliche Standards notwendig, die mit dem Prinzip der Beruflichkeit berein-
stimmen.

(2) Lernen im Prozess der Arbeit

Die Berufsbildung in Deutschland basiert auf der Herausbildung einer umfassenden berufli-
chen Handlungskompetenz durch Lernen in Berufsstrukturen und im Prozess der Arbeit. Die
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in Schulen und Bildungseinrichtungen reflektierte Arbeitserfahrung als eine wesentliche
Grundlage beruflichen Lernens geht mit einer umfangreichen betrieblichen Arbeitserfahrung
einher. Lernen in der realen Arbeitssituation kombiniert mit formalem Lernen in Bildungsein-
richtungen ist die beste Form zur Entwicklung von Fach-, Sozial- und Human- bzw. Perso-
nalkompetenzen. Die organisatorisch-institutionelle Grundlage hierfir bildet ein die Lernorte
ubergreifender Berufshildungsplan mit aufeinander abgestimmten Aus- und Weiterbildungs-
ordnungen und Rahmenlehrplédnen. Hinzu kommt eine Anpassungsqualifizierung, die fachli-
che, technische und arbeitsorganisatorische Innovationen aufnimmt und vorrangig betrieblich
organisiert wird.

Aktives Lernen im Arbeitsprozess gilt als die effektivste und effizienteste Form beruflicher
Bildung. Statt ,, Trockeniibungen® fern der Arbeitswirklichkeit zu machen, erlernen Auszubil-
dende ihre Berufe in authentischen Arbeitssituationen, unterstitzt von Kollegen und anderen
Fachkréften. So lernen sie schrittweise, immer anspruchsvollere und komplexere Aufgaben
selbst zu tibernehmen. Das international weit verbreitete situierte Lernen, dass das Handeln
und alltagliche Tun einer Gemeinschaft praktisch tatiger Menschen, einer Community of
Practice, zum Gegenstand hat, steht ebenso fir diesen Qualifizierungsansatz wie die Konzepte
des Erfahrungslernens und des selbstgesteuerten Lernens. Diese Konzepte beziehen sich
ebenso auf die beruflich-betriebliche Weiterbildung. Der Betrieb als Lernort erfullt die ent-
scheidenden Voraussetzungen fur die Entwicklung einer umfassenden beruflichen Hand-
lungskompetenz und einer reflexiven Handlungsfahigkeit im Beruf. Dem immer wichtiger
werdenden informellen und nichtformalen Lernen kommt dabei ein wachsender Stellenwert
zu. Die daruber erworbenen Kompetenzen sind in vielen Branchen mittlerweile starker als die
uber formale Qualifizierungswege erworbenen Kompetenzen.

(3) Durchlassigkeit und Gleichwertigkeit

Durchlassigkeit im Bildungs- und Berufsbildungssystem soll den Zugang zu Bildung und die
Ubergange zwischen unterschiedlichen Bildungsabschnitten, Bildungsgangen und Bildungs-
bereichen erleichtern und so Chancengleichheit, Gleichwertigkeit von beruflicher und allge-
meiner Bildung sowie Entwicklungs- und Aufstiegswege ermdglichen. Zwischen und inner-
halb der herkdmmlichen Bildungsbereiche des allgemein bildenden Schulwesens, der berufli-
chen Ausbildung, der Hochschulbildung und der Weiterbildung gibt es teilweise streng ge-
trennte Teilbereiche, die es zu verzahnen gilt. Insbesondere die duale Berufsausbildung ist in
ein durchlassiges, gegeniiber der Hochschule offenes System einzuordnen, wenn sie nicht an
Attraktivitat verlieren will. Wichtige Meilensteine zur Erhéhung der Durchléssigkeit sind u. a.
der Zugang zur Hochschule ohne Abitur, die Gleichsetzung von Meisterbrief und Hochschul-
zugangsberechtigung sowie die Uber staatliche Verordnungen gesicherte Anerkennung von
beruflich erworbenen Kompetenzen auf die Hochschulbildung. Ein geregelter Zugang aus der
Aus- und Weiterbildung unter Einbeziehung informell und nichtformal erworbener Kompe-
tenzen ist durch Staat, Wirtschaft und Sozialpartner abzusichern.

4) Gesellschaftlich akzeptierte nationale Standards

Betriebsiibergreifende einheitliche Berufs-, Ausbildungs- und Prufungsstandards garantieren
die Qualitat der Qualifikation und Beruflichkeit. Vergleichbare Berufshildungsabschliisse und
Zertifikate bilden die Basis fur Beschaftigungsfahigkeit, Mobilitat und gesellschaftliche Ak-
zeptanz und fordern lebenslanges Lernen. Das Berufsbildungsgesetz, die Handwerksordnung
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sowie weitere Berufszulassungsgesetze bestimmen alle wichtigen Fragen, die mit der Berufs-
bildung zusammen héangen.

Qualifikationen mussen vergleichbar sein. Das ermdglicht Arbeitskréaften eine hohe Mobilitat
und Betrieben eine effiziente Personalrekrutierung und -entwicklung. Standards schaffen
Transparenz auf dem Bildungs- und Arbeitsmarkt, erméglichen die Weiterentwicklung von
Qualifikationen und stellen Durchl&ssigkeit und Chancengleichheit im Bildungs- und Berufs-
bildungssystem her. Etablierte Aushandlungsregelungen zwischen Staat, Wirtschaft und Zi-
vilgesellschaft gewéhrleisten die breite gesellschaftliche Akzeptanz von Standards. Profile fir
die Erstausbildung werden gemeinsam erarbeitet. Aus- und Weiterbildungsordnungen sind die
Grundlage und Voraussetzung dafiir, dass die Qualitat der Berufsbildung in allen Betrieben,
Regionen und Schulen gleich gut ist. Die Wirtschaft uberwacht ihre Einhaltung und beteiligt
sich zusammen mit Vertretern von Arbeitnehmern und Schulen an der Abnahme von Priifun-
gen. Uber den Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR) wird die Anschlussfahigkeit der Stan-
dards an den Europdischen Qualifikationsrahmen (EQR) sichergestellt. Ein Validierungssys-
tem ist aufzubauen, dass die Identifizierung und Bewertung tiber informelles und nichtforma-
les Lernen erworbener Kompetenzen aufnimmt und den Qualifikationsrahmen zuordnet.

(5) Qualifiziertes Berufsbildungspersonal

Die Qualifizierung des Lehr-, Aus- und Weiterbildungspersonals ist ein zentraler Baustein fur
Qualitat. Betriebliche Ausbilderinnen und Ausbilder, Leiter und Lehrkréfte an Schulen, Aus-
und Weiterbildungsberater sowie Bildungsmanager zeichnen sich dadurch aus, dass sie ein
umfangreiches theoretisches und praktisches Fachwissen besitzen und zugleich berufs- und-
sozialpadagogisch qualifiziert sind, um Lehr- und Lernprozesse zu gestalten und zu begleiten.
Es ist wichtig, dass sie Uber ein reichhaltiges padagogisches und didaktisches Instrumentari-
um verflgen, einen profunden Einblick in die reale Berufs- und Arbeitswelt und betriebliche
Bildungsarbeit haben und sich laufend fortbilden. Nur so kénnen sie Lernprozesse anregen,
die Entwicklung individueller Lernstrategien fordern und Kompetenzentwicklung ermogli-
chen. Fachlich und péadagogisch qualifiziertes Bildungspersonal sichert die kontinuierliche
Anpassung und Weiterentwicklung von beruflichen Kompetenzen und die hohe Qualitat von
Lehr- und Lernprozessen.

Das Personal in der betrieblichen und schulischen Berufsbildung unterscheidet sich in seinen
Rollen, Funktionen und gesetzlichen Rahmenbedingungen recht deutlich, auch wenn eine
gewisse Annéherung der unterschiedlichen Professionen und Berufe des Berufsbildungsper-
sonals zu beobachten ist. Das Berufshildungspersonal lasst sich grob in betriebliches und
schulisches Aus- und Weiterbildungspersonal differenzieren, das Bildungspersonal in Bil-
dungs- und Kompetenzzentren ist der Gruppe des betrieblichen Personals zuzuzahlen. Hinzu-
kommt das Leitungspersonal mit der besonderen Kompetenz des Bildungsmanagements. Zum
schulischen Personal gehéren Lehrer flr berufsbildende Schulen fir den berufstheoretischen
und allgemeinbildenden Unterricht und Lehrer fur den berufspraktischen Unterricht, soge-
nannte Fachpraxislehrer. Die rechtlichen Grundlagen fir die Lehrer sind festgelegt, fiir Lehrer
der berufsbildende Schulen fiir den berufstheoretischen und allgemeinbildenden Unterricht
erfolgt die Ausbildung in zwei Phasen: die erste Phase umfasst das Studium mit schulprakti-
schen Studien, die zweite Phase stellt die seminarbegleitete schulpraktische Ausbildung im
Vorbereitungsdienst, dem Referendariat, dar. Dem betrieblichen Bildungspersonal sind Aus-
bilder, Meister, geprifte Aus- und Weiterbildungspédagogen, geprifte Berufspadagogen,
ausbildende Fachkrafte, Lernprozessbegleiter, Trainer und Coaches zugeordnet. Wéhrend flr
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die vier erstgenannten verbindliche Regeln fir ihren beruflichen Bildungsgang bestehen, trifft
dies auf das sonstige Bildungspersonal im Betrieb nicht zu.

(6) Berufsbildungs- und Arbeitsmarktforschung, Berufsberatung und -begleitung

Berufsbildungs- und Arbeitsmarktforschung sind eine unverzichtbare Grundlage fur die stan-
dige Anpassung der Berufsbildung an die technische, wirtschaftliche und gesellschaftliche
Entwicklung. Berufsinformation, Beratung und Begleitung sind eine unerléassliche Unterstut-
zung beim Ubergang in das Beschaftigungssystem und bei der weiteren beruflichen Entwick-
lung. Zum Erhalt und zur Erweiterung der beruflichen Handlungskompetenz bedarf es einer
fundierten, nach Arbeits- und Berufsbereichen spezifizierten Begleitung und Beratung inner-
halb und aulRerhalb der Arbeit. Wahrend die Beratung in der Berufsbildung einen zeitlich be-
grenzten und zumeist kurzen Prozess von Information und Auskunft darstellt, zielt die Beglei-
tung in der Berufshildung auf eine langerfristige Betreuung und Entwicklung von Lern- und
Kompetenzentwicklungsprozessen von Einzelnen oder von Gruppen. Unternehmen und Sozi-
alpartnern kommt in der Beratung und Begleitung eine wichtige Rolle zu. Fur Klein- und
auch die meisten Mittelbetriebe ist eine fundierte Begleitungs- und Beratungsarbeit allerdings
kaum eigenstandig zu leisten. Hier haben die tber- und auferbetrieblichen Qualifizierungs-
zentren und Bildungstrager als Bildungsdienstleister eine wichtige Funktion.

Die Arbeitsmarktforschung beobachtet und analysiert die Entwicklung des Arbeitsmarktes
mit Blick auf Berufe, Wirtschaftszweige und Regionen und erstellt kurz- und langfristige Pro-
jektionen. Sie untersucht die Wirkungen von arbeitsmarkt- und sozialpolitischen Instrumenten
und analysiert auch die Erfahrungen, die andere Lander in diesem Bereich gemacht haben.
Die Berufsbildungsforschung hat die Aufgabe, Innovationen im Bereich der Berufshildung
anzustol3en, mitzugestalten und zu evaluieren. Sie betreibt unter anderem Friherkennung des
Qualifikationsbedarfs der Wirtschaft, tragt zur Qualitatssicherung beruflicher Bildung bei,
klart bildungsokonomische Fragen zu Kosten und Nutzen, untersucht Bildungsverlaufe und
erforscht neue Lernkonzepte. Sie begriindet Bildungsplanungsentscheidungen und bereitet sie
mit vor. Die Forschungsergebnisse flieBen in den Dialog zwischen Staat, Wirtschaft und So-
zialpartnern ein. So leistet die Berufsbildungsforschung einen konstruktiven Beitrag zur Wei-
terentwicklung beruflicher Bildung.

3. Zehn Eckpunkte eines dualen Berufsbildungssystems

(1) Nationaler und sektorale Qualifikationsrahmen

Ein Meilenstein in der Europaisierung der Bildungspolitik ist die Einfhrung des Européi-
schen Qualifikationsrahmens fir lebenslanges Lernen (EQR), der durch das Europdische Par-
lament und den Rat im Frihjahr 2008 verabschiedet wurde. Der EQR steht im Kontext einer
Reihe von MaRnahmen und Konzepten der Europdisierung der Bildung, mit denen er in Uber-
einstimmung stehen soll. So wurde bereits im Jahr 2005 der Qualifikationsrahmen fir den
Europdischen Hochschulraum (QF-EHEA) nach mehrjahriger Entwicklungszeit von den Bil-
dungsministern von 45 Staaten angenommen. Der dreistufige Qualifikationsrahmen fir den
Européischen Hochschulraum war im Wesentlichen das Ergebnis der so genannten ,,Joint
Quality Initiative”, deren Empfehlungen flr einen gemeinsamen Qualifikationsrahmen als
Dublin-Deskriptoren bekannt wurden. Zudem wurde fiir die Hochschulen mit dem ,,European
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Credit Transfer and Accumulation System* (ECTS) bereits 1989 ein Leistungspunktesystem
geschaffen, das mittlerweile in den Hochschulgesetzgebungen von fast allen Mitgliedstaaten
des Bologna-Prozesses verankert ist. Es erfasst disziplinubergreifend Studienleistungen in
Form von Leistungspunkten und ermdglicht sowohl deren Transfer als auch deren Akkumula-
tion. Darlber hinaus gibt das ECTS Auskunft Gber die Lehrplangestaltung und Qualitétssiche-
rung. Die Einfuhrung eines mdglicherweise damit kompatiblen Leistungspunktesystems fir
die berufliche Bildung, des ,,European Credit System for VVocational Education and Training*
(ECVET) steht ebenfalls auf der Tagesordnung. Auch dieses System soll die Ubertragung und
Akkumulation von Lernleistungen ermdglichen und mdoglichst mit dem ECTS verbunden
werden.

(2) Bildungsmanagement und Bildungscontrolling

Das Bildungsmanagement im Berufsbildungssystem analysiert, plant, lenkt, gestaltet und be-
wertet die Formen und Inhalte der beruflichen Bildung, der Qualifizierung und Kompetenz-
entwicklung. So wie der Begriff des Managements im betriebswirtschaftlichen Zusammen-
hang auf die Unternehmensfiihrung zielt, bezieht sich der Begriff des Bildungsmanagements
auf die Analyse, Planung, Leitung, Lenkung und Bewertung der Bildung in den Lernorten der
beruflichen Bildung. Dabei geht es um die berufliche Bildung von der Berufsvorbereitung
und -ausbildung tber die Anpassungsqualifizierung und Weiterbildung bis hin zur Fuhrungs-
krafteentwicklung. Unterschieden wird nach operativem, strategischem und normativem Bil-
dungsmanagement. Entsprechend der Dualitat des Berufsbildungssystems ist zudem zwischen
einem betrieblichen Bildungsmanagement und einem schulischen Bildungsmanagement zu
unterscheiden. Das Bildungscontrolling als Teil des Bildungsmanagements im Berufsbil-
dungssystem hat das Ziel, die Effizienz und Effektivitat der Aus- und Weiterbildung unter
Beachtung 6konomischer und sozialer Zielsetzungen zu erhéhen und die Anpassungsfahigkeit
an Veranderungen in Unternehmen und Bildungsinstitutionen zu steigern. Es geht um die
Steuerung und Bewertung der Aus- und Weiterbildung, um eine Ex-ante-Orientierung der
Qualifizierungs- und Kompetenzentwicklungsprozesse und um die Uberwindung der her-
kommlichen Ex-post-Orientierung des Bildungscontrollings durch nachtrégliche Kontrolle
und Verbesserung.

(3) Betriebliche Bildungsarbeit

Gegenstand der betrieblichen Bildungsarbeit sind prinzipiell alle Trainings-, Qualifizierungs-
und BerufsbildungsmalRnahmen, die unmittelbar im Unternehmen stattfinden oder von diesem
finanziert, veranlasst, durchgefuhrt oder verantwortet werden. Im Mittelpunkt betrieblicher
Bildungsarbeit steht traditionell die Berufsausbildung im Rahmen des dualen Systems. lhre
im Berufsbildungsgesetz (BBiG) und der Handwerksordnung (HwO) fixierten rechtlichen
Grundlagen implizieren eine Anbindung der betrieblichen Bildung an das offentlich-
rechtliche Bildungssystem. Insbesondere die Dualitat der Lernorte Berufsschule und Betrieb
steht exemplarisch fir die Verzahnung von Bildungs- und Beschaftigungssystem und findet
ihre Fortsetzung in dualen Studiengéngen und in berufsbegleitenden Master-Studiengangen.
Ein Dreh- und Angelpunkt fur die Entwicklung der betrieblichen Bildungsarbeit ist die Re-
naissance des Lernens in der Arbeit und der ihr zugrunde liegende allgemeine Wandel der
Arbeit und der Qualifikationsanforderungen. Mit diesem Wandel wird die betriebliche Bil-
dungsarbeit neu strukturiert, Lernen und Arbeiten werden systematisch verbunden, die Arbeit
wird lern- und kompetenzforderlich gestaltet, neue Lernformen inmitten der Arbeit werden
eingefiihrt. Dem informellen, also dem nicht geplanten, beildufigen Lernen kommt fur die
Kompetenzentwicklung eine entscheidende Rolle zu.
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4) Berufliche Handlungskompetenz und Kompetenzfeststellungen

Die breite Durchsetzung des Kompetenzbegriffs ist darauf zuriickzufuhren, dass Kompeten-
zen sich auf das Subjekt beziehen und dabei gleichwohl betriebliche und gesellschaftliche
Anforderungen erfullen. Sie kommen zudem den Anforderungen lebenslangen Lernens nach
und umfassen allgemeine, berufliche und hochschulische Bildung, ohne dabei per se die her-
kémmliche Dichotomie von beruflicher und allgemeiner Bildung beizubehalten. Vor allem
sind Kompetenzen und Kompetenzentwicklung immer an Lernen gebunden und damit auch
an unterschiedliche lerntheoretische Zugange und tiber Umfeld- und Entwicklungsbedingun-
gen bestimmte Lernkonzepte (Dehnbostel 2015, S. 30ff.).

Zentrales Ziel dualer Berufsbildung ist die Entwicklung oder der Ausbau einer umfassenden
beruflichen Handlungskompetenz. Kompetenzen sind dabei Féhigkeiten, Fertigkeiten, Wis-
sen, Methoden, Einstellungen und Werte, deren Erwerb, Entwicklung und Verwendung sich
auf die gesamte Lebenszeit eines Menschen beziehen. Sie sind an das Subjekt und seine Be-
fahigung zu verantwortlichem Handeln gebunden.

Von der Kultusministerkonferenz (KMK) ist der Kompetenzbegriff in Uberlegungen zur Cur-
riculumentwicklung und zur didaktisch-methodischen Gestaltung von Lernprozessen im dua-
len System der Berufsausbildung aufgenommen und weiterentwickelt worden. Entsprechend
sind auch die mit dem Lernfeldkonzept in der Berufsschule verfolgten Ziele auf die Entwick-
lung der beruflichen Handlungskompetenz gerichtet. Die Rahmenpléane der Berufsschule sind
seit Ende der 1990-er Jahre in Deutschland lernfeldstrukturiert, wobei sich die Lernfelder auf
betriebliche Handlungsfelder beziehen. Betriebliche Ausbildungsplane und lernfeldstruktu-
rierte Lehrpldne der Berufsschulen haben betriebliche Handlungsfelder als gemeinsame
Grundlage, die in den Ausbildungsordnungen fixiert sind (Bundesinstitut fir Berufsbildung
2014). Das ubergeordnete Leitziel der beruflichen Handlungskompetenz wird als die Bereit-
schaft und Fahigkeit des Einzelnen verstanden ,sich in beruflichen, gesellschaftlichen und
privaten Situationen sachgerecht durchdacht sowie individuell und sozial verantwortlich zu
verhalten®, wobei sich die Handlungskompetenz in den Dimensionen ,,von Fachkompetenz,
Humankompetenz und Sozialkompetenz* entfaltet (Sekretariat Kultusministerkonferenz
2007, S. 10). Zu diesen drei Kompetenzdimensionen liegen die Methodenkompetenz, die
Lernkompetenz und die kommunikative Kompetenz quer bzw. sind Teil von ihnen.

Die Kompetenzentwicklung soll eine Handlungsfahigkeit herstellen, die den VVollzug von Ar-
beitshandlungen im Sinne von Performanz im realen Prozess der Arbeit ermdglicht. In einem
erweiterten Verstandnis geht es dabei um eine tber die berufliche Handlungskompetenz hin-
ausgehende ,reflexive* Handlungsféhigkeit. Reflexive Handlungsfahigkeit ist die VVorausset-
zung dafir, Uber Lern- und Reflexionsprozesse vorgegebene Situationen und Uberkommene
Sichtweisen im beruflichen Handeln zu hinterfragen, zu deuten und in handlungsorientierter
Absicht zu bewerten. In der Arbeit bedeutet dies ein Abriicken vom unmittelbaren Arbeitsge-
schehen, um Ablauforganisation, Handlungsablédufe und Handlungsalternativen zu hinterfra-
gen und in Beziehung zu eigenen Erfahrungen und zur eigenen Handlungsfahigkeit zu setzen.
So wird berufliche Handlungskompetenz von vornherein mit der Reflexion des Handelns ver-
knupft.

(5) Lernorte, Lernformen und Lernkonzepte

Die beiden Lernorte Betrieb und Berufsschule sind fur das duale Berufsbildungssystem kon-
stitutiv. Seit Jahren ist allerdings eine Differenzierung, Pluralisierung und Entgrenzung von
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Lernorten festzustellen. Der Lernort Betrieb umfasst Einzellernorte wie Lehrwerkstatt, Lern-
inseln und Communities of Practice und wird durch tberbetriebliche Bildungs- und Kompe-
tenzzentren ergénzt. Auch berufsschulische Lernorte differenzieren sich und werden um
hochschulische Lernorte in dualen Studiengéngen ergénzt. Diese Ausdifferenzierung der Ler-
norte geht mit ihrer Reorganisation einher: Aus- und Weiterbildungsverbiinde und —netzwerke
sind Beispiel hierfir. Lernorte sind dann als Lernformen anzusehen, wenn sie Arbeiten und
Lernen systematisch verbinden, so u. a. in Lerninseln und Communities of Practice. Sie ver-
einen die fir Lernformen typische Verbindung von formalem und informellem Lernen mit der
fir Lernorte charakteristischen 6rtlich-rdumlichen Festlegung des Lernens. Andere Lernfor-
men wie Arbeits- und Lernaufgaben sowie Coaching sind hingegen nicht als Lernorte anzuse-
hen, da sie ortlich-raumlich nicht festgelegt sind. Einhergehend mit der Ausdifferenzierung
von Lernorten und dem Aufkommen neuer Lernformen haben sich zunehmend Lernkonzepte
durchgesetzt, die lerntheoretisch und didaktisch die Handlungsorientierung, die Ganzheitlich-
keit der Handlungen und die Selbststeuerung des Lernenden in den Mittelpunkt stellen. Das
situierte Lernen, das selbstgesteuerte Lernen und das Erfahrungslernen sind Beispiele hierfiir.

(6) Beratung und Begleitung

Beratung, Begleitung und Berufsinformation sind eine unerldssliche Unterstiitzung beim
Ubergang in das Beschaftigungssystem, bei der weiteren beruflichen Entwicklung und dem
lebenslangen Lernen (Dehnbostel 2008, S. 103 ff.). Zum Erhalt und zur Erweiterung der be-
ruflichen Handlungskompetenz bedarf es einer fundierten, nach Arbeits- und Berufsbereichen
spezifizierten Beratung und Begleitung innerhalb und aulRerhalb der Arbeit. Wéhrend die Be-
ratung in der Berufsbildung einen zeitlich begrenzten und zumeist kurzen Prozess von Infor-
mation und Auskunft darstellt, zielt die Begleitung in der Berufsbildung auf eine langerfristi-
ge Betreuung und Entwicklung von Lern- und Kompetenzentwicklungsprozessen. In der Be-
rufsbildung, vor allem in der Weiterbildung hat die Beratung in den letzten Jahren erheblich
zugenommen, verbunden mit einer hohen Differenzierung von Beratungsformen und —
anlassen. Dabei steht die personenbezogene Beratung im Mittelpunkt, die von einer organisa-
tionsbezogenen Beratung von Unternehmen zu unterscheiden ist. Die personenbezogene Be-
ratung kann auf eine Lernberatung beschrankt bleiben oder auch eine dariiber hinausgehende
Kompetenzentwicklungsberatung sein. Die Beratung kann im Vorfeld einer Qualifizierung
stattfinden, in einer konkreten Qualifizierungssituation oder auch im Anschluss daran. Sie
kann sich sowohl auf Einzelpersonen als auch auf Gruppen beziehen.

Die in jlngster Zeit stark zunehmenden Begleitungskonzepte lassen sich in drei Hauptbeglei-
tungsformen unterscheiden: die Lernprozessbegleitung, das Coaching und das Mentoring
(Lindemann und Dehnbostel 2009, S. 18 ff.). Mit der Lernprozessbegleitung ist eine Beglei-
tungsform entstanden, die in der dualen Berufsausbildung ihren Ausgangspunkt hat und mit
den anerkannten, fachlich breit aufgestellten Fortbildungsberufen des Gepruften Aus- und
Weiterbildungspadagogen und des Gepruften Berufspddagogen in kurzer Zeit eine auferor-
dentlich Professionalisierung erreicht hat. Bei der Lernprozessbegleitung in der Aus- oder
Weiterbildung geht es im Kern um die Begleitung am Arbeitsplatz im Rahmen einer Qualifi-
zierung. Das Coaching ist die am stérksten verbreitete Begleitungsform in der Berufsbildung,
die sich zunehmend in Formen wie Kollegiales Coaching, Team-Coaching und Online-
Coaching differenziert. Coaching ermdglicht Personen oder Gruppen eine professionelle Re-
flexion und Weiterentwicklung ihrer Lern- und Kompetenzentwicklungsprozesse, um ihre
Selbststandigkeit, Selbststeuerung und Kompetenzentwicklung zu verbessern. Das Mentoring
ist eine Begleitungsform, die auf die langerfristige Begleitung und Unterstiitzung des berufli-
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chen Weges von zukunftigen Fihrungskraften zielt. Als Mentoren fungieren hoéhergestellte
Fuhrungskrafte oder erfahrene Berater und Experten. Ziel ist die Weiterentwicklung der Per-
sonlichkeit und der Fahigkeiten des Mentee sowie die Forderung seiner Karriere.

(7) Kompetenzfeststellung und Validierung

Die Kompetenzfeststellung, die Bilanzierung und Bewertung von Kompetenzen in der Be-
rufshbildung wird zukinftig vor dem Hintergrund innovativer und digitalisierter Arbeitskon-
zepte erheblich an Bedeutung gewinnen. Beschaftigte erwerben wahrend ihrer Arbeitstatigkeit
zusétzliche Kompetenzen, die sowohl fiir ihre Beschaftigungsfahigkeit als auch fur das jewei-
lige Unternehmen von Bedeutung sind und mit herkdbmmlichen Methoden nicht erfasst wer-
den. Um Kompetenzen erfassen und bewerten zu kénnen sind — international und national —
vielfache Systeme und Verfahren entwickelt worden, die es zu vereinheitlichen gilt
(Erpenbeck und Rosenstiel 2007).

Die Validierung nimmt die Bewertung von Kompetenzen vor, die tber informelles und nicht-
formales Lernen erworben werden (CEDEFOP 2009). Sie kann im Bildungssystem zur Aner-
kennung und Anrechnung fihren. Wahrend die Anrechnung auf die Verkilrzung von Lernzei-
ten in weiterfiihrenden Bildungsgéangen zielt, ist die Anerkennung abschlussbezogen. Sie er-
mdoglicht entweder einen unmittelbaren Zugang zu einem Bildungsgang oder verleiht, haufig
verbunden mit einer Priifung, einen Allgemeinbildungs- oder Berufsabschluss. Die darauf
bezogenen Verfahren der Validierung sind in Zusammenarbeit von Staat, Wirtschaft und So-
zialpartnern zu regeln. Fir die berufliche Weiterbildung liegt in dem Anspruch, informell und
nichtformal erworbene Kompetenzen anzuerkennen, eine besondere Chance. Im Zuge lebens-
langen Lernens er6ffnen sich berufliche Entwicklungs- und Aufstiegswege unter dem Ge-
sichtspunkt der Durchlassigkeit im Bildungssystem. Fir Jugendliche erleichtert die Anerken-
nung ihrer Gber informelles und nichtformales Lernen erworbener Kompetenzen die Aufnah-
me einer Berufsausbildung, ggf. unter Verkirzung der Ausbildungszeit.

Bedeutsam ist die von der Europaischen Kommission im Jahr 2012 veréffentlichte Empfeh-
lung des Rates zur Validierung nichtformalen und informellen Lernens (Amtsblatt der Euro-
paischen Union 2012). Diese empfiehlt die Einfuhrung nationaler Regelungen fur die Validie-
rung informellen und nichtformalen Lernens bis 2018. Auf Antrag einzelner Personen und
unter Beteiligung von Kammern, Sozialpartnern, Verbanden und Bildungsanbietern sollen die
nicht auf formalen Bildungs- und Qualifizierungswegen erworbenen Kenntnisse, Fertigkeiten
und Kompetenzen innerhalb einer bestimmten Frist validiert werden. Eine staatliche Aner-
kennung und Anrechnung auf Bildungsgénge und Abschlisse ist damit allerdings nicht per se
verbunden. Hierzu bedarf es weitergehender bildungspolitischer Entscheidungen.

(8) Ressourceneffizienz und Nachhaltigkeit

Ressourceneffizienz gibt das Verhaltnis zwischen Wertschopfung eines Produktes oder einer
Dienstleistung und dem zur Erzeugung notwendigen Ressourceneinsatz an. Mit innovativen
Produkten und Verfahren sowie einer durchdachten Strategie lasst sich meist der gleiche, hau-
fig sogar ein groBerer Nutzen mit weniger Mitteln erzielen. Das bringt finanzielle Entlastun-
gen und schont die Umwelt im Sinne der Nachhaltigkeit. Der Ressourcenbegriff wird unter
dem Gesichtspunkt der Nachhaltigkeit vorrangig in einem 6kologischen Kontext verwendet
und verweist auf die ,natirlichen Ressourcen® wie Boden, Wasser, Luft, Biosphére etc. Eine
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Erweiterung erfahrt der Begriff durch die Einbeziehung sogenannter immateriellen Ressour-
cen. Hierunter werden u.a. menschliche F&higkeiten, Wissen, soziale Beziehungen, und auch
kulturelle Praktiken verstanden. In jedem Fall ist Ressourceneffizienz ein Grundthema eines
zukunftsorientierten Berufsbildungssystems. Die Reflexion von Arbeitserfahrungen ist dabei
unumganglich, um die Ressourceneffizienz im Hinblick auf Ergonomie, Materialverbrauch
und Produktentwicklung durchzusetzen. In die berufliche Aus- und Weiterbildung ist dabei
die Ressourceneffizienz als ein die Qualifizierung gestaltender Faktor einzubringen. Ihre Rea-
lisierung setzt eine Verankerung in der beruflichen Aus- und Weiterbildung voraus, eine
Transformation, die vorrangig Uber die Berufs- und Kompetenzentwicklung der Beschaftigten
erfolgen muss.

9) Qualitatssicherung und —entwicklung

In der Berufs- und Weiterbildung sind Kriterien und Konzepte der Qualitatssicherung und -
entwicklung seit Jahren implementiert und mit Erfolg durchgefiihrt worden. Im Rahmen der
dualen Berufsausbildung liegt mit dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) eine verbindliche
Rechtsgrundlage und zugleich ein Qualitéatsstandard vor. Ein solcher Qualitatsstandard nach
BBIG ist beispielsweise die Orientierung der Ausbildung am Leitziel der beruflichen Hand-
lungsféhigkeit (§ 1 BBIiG). Die Qualitatssicherung im dualen System bezieht sich im Wesent-
lichen auf die vier Bereiche: Curriculum, Lernorte, Personal und Evaluation bzw. Priifung. In
der beruflichen Weiterbildung erfahren MalRnahmen und Aktivitaten zur Qualitatssicherung
eine zunehmende Verbreitung, und es gibt eine Vielzahl an Qualitatssicherungssystemen wie
die 1SO-Normenreihe, das System der European Foundation for Quality Management
(EFQM), die Lernerorientierte Qualitatstestierung (LQ) und die Anerkennungs- und Zulas-
sungsverordnung Weiterbildung (AZWV). Sie sind verstéarkt zu vereinheitlichen und durch
Staat, Wirtschaft und Sozialpartner abzusichern. Die im Berufsbildungssystem einzubezie-
hende betriebliche Qualitatsdiskussion hat zur Herausbildung eines Qualitdtsmanagements
gefuhrt. Das Qualitdtsmanagement fasst die Qualitatssicherung und —entwicklung zusammen
und geht tber deren Einzelfunktionen noch einen Schritt hinaus, insofern nicht nur die inter-
nen Prozesse, sondern auch die externen Prozesse in der Form von Kundenorientierung opti-
miert werden sollen, um Effizienz und Anpassungsféhigkeit an veranderte Bedingungen zu
steigern. Im Total Quality Management schliel3lich werden sdmtliche Prozesse und Akteure
einer Organisation in einen fortlaufenden Prozess der Reflexion und Optimierung eingebun-
den. Qualitat wird dabei zum Bestandteil der Organisationskultur.

(10) Gemeinschaftliche Finanzierung der Berufsbildung

Fur die Beurteilung der Leistungsfahigkeit eines Berufsbildungssystems sind Daten zu Kosten
und Nutzen der Aus- und Weiterbildung von erheblicher Bedeutung. Die Ermittlung insbe-
sondere der Kosten der betrieblichen Berufsausbildung hat in Deutschland bereits eine lang-
jahrige Tradition. Die durch berufliche Aus- und Weiterbildung verursachten Kosten werden
von den jeweiligen NutznieRern mit unterschiedlichen Anteilen aufgebracht. Staat, Betriebe
und Individuen sowie die Bundesagentur fur Arbeit als Solidargemeinschaft der Arbeitslosen-
versicherung erbringen Leistungen in einem Mischfinanzierungssystem. Dabei entsteht
grundsétzlich keine Deckungsgleichheit zwischen dem bei den einzelnen Kostentrédgern anfal-
lenden Nutzen und dem Umfang der von ihnen geleisteten Finanzierungsbeitrage, das Grund-
prinzip ist aber eine gemeinschaftlich getragene Finanzierung der Berufsbildung. Im Bereich
der betrieblichen Berufsbildung kann man nicht mehr nur von Ausgaben bzw. Kosten spre-
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chen, da die Auszubildenden mit steigender Tendenz bereits wahrend der Ausbildung fir den
Betrieb verwertbare und gewinnbringende Arbeit leisten. Darum wird hier zwischen Brutto-
und Nettokosten unterschieden. In Deutschland gilt fir Gber ein Drittel der ausbildenden Be-
triebe, dass sie schon wahrend der Ausbildung einen positiven Nettobetrag verzeichnen, in-
dem sie ihre Auszubildenden produktiv einsetzen. Die Bedeutung der produktiven Leistungen
wéchst und verstarkt sich, da das Lernen im Prozess der Arbeit in der dualen Ausbildung und
auch in der formalen Weiterbildung zunimmt.
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