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Editorial

Von: Dr. Roman Jaich (ver.di Bundesverwaltung und Mitglied der
Redaktionsgruppe von DENK-doch-MAL), Ulrich Degen (Ehemaliger
wissenschaftlicher Mitarbeiter des Bundesinstituts fiir Berufsbildung, Bonn)

Kernstiick der Berufsausbildung in Deutschland ist nach wie vor die duale
Berufsausbildung nach Berufsbildungsgesetz und Handwerksordnung
(BBiG/HwO), die sich durch die systematische Verzahnung der Lernorte Betrieb
und Berufsschule auszeichnet. In den mehr als 320 anerkannten oder als anerkannt
geltenden Ausbildungsberufen werden jahrlich iiber 500.000 betriebliche
Ausbildungsvertrige neu abgeschlossen. Auch wenn es quantitative
Verschiebungen gegeben hat und sie mit der Hochschulausbildung im Sinne einer
akademischen Berufsausbildung mittlerweile etwa gleichauf liegt, wird die duale
Berufsausbildung weiterhin von Unternehmen und Menschen wertgeschitzt. Auch
im Ausland wird diese Ausbildungsform viel beachtet.

Der Erfolgt der dualen Berufsausbildung in Deutschland hdngt von verschiedenen
Faktoren ab. An erster Stelle ist sicherlich anzufiihren, dass mit der dualen
Berufsausbildung das Wissen und die Kompetenzen an junge Menschen vermittelt
wird, das im Wirtschaftsleben auch gebraucht wird. Bedeutsam ist dabei, dass der
Einsatz der erworbenen Kompetenzen nicht auf Tétigkeiten in dem ausbildenden
Unternehmen begrenzt ist und auch nicht auf ein enges Arbeitsmarktsegment,
sondern vielfdltige Erwerbsmoglichkeiten eroffnet.

Der Erfolg und die Akzeptanz der dualen Berufsausbildung hiangen zudem aber
auch von einem Set von Regelungen ab, die sich ergénzen und von der Entstehung
von Ausbildungsordnungen bis zur Durchfiihrung und Beendigung einer
Ausbildung fithren. Eine besondere Bedeutung kommt in diesen Prozessen den
Sozialpartnern zu, sie ,,machen‘ Berufe und gestalten die Umsetzung.

Zwei zentrale ,,Institutionen®, die zum Gelingen der Berufsausbildung erheblich
beitragen, wollen wir in dieser Ausgabe von denk-doch-mal.de vorstellen:
betriebliche Ausbilder und Weiterbildner sowie das Priifungswesen, das mit
gestreckten Abschlusspriifungen nicht mehr immer nur am Ende der Ausbildung
stattfindet.

Beide ,,Institutionen* stehen vor Herausforderungen. Es ist nicht nur die sich
ankiindigende BBiG-Novelle, es sind auch Herausforderungen aufgrund eines
verdnderten Adressatenkreises.



Zunéchst stellen wir das Priifungswesen und deren Herausforderungen dar, im
Anschluss daran das betriebliche Ausbildungs- und Bildungswesen.

Das Priifungswesen

So wichtig das Priifungswesen fiir die duale Berufsausbildung ist, so wenig
herrscht in den Kopfen Klarheit, worum es dabei geht. In der Abschlusspriifung
nach der Ausbildungszeit in Ausbildungsberufen nach BBiG/HwO wird
festgestellt, ob die Auszubildenden die fiir die Ausiibung der Berufe notwendigen
Handlungskompetenzen erworben haben. Wer besteht, erhélt ein Zeugnis, an das
weitreichende Berechtigungen gekniipft sind: Ubernahme in eine Festanstellung,
tarifliche Eingruppierung oder Anspriiche auf Weiterbildung. Unter bestimmten
Bedingungen wir sogar eine Hochschulzugangsberechtigung zuerkannt.

,Durch die Abschlusspriifung ist festzustellen, ob der Priifling die berufliche
Handlungsfahigkeit erworben hat., ist im §38 des Berufsbildungsgesetzes zu
lesen.

Zu dieser Handlungsfahigkeit gehort, dass ausgebildete Fachkréfte in der Lage
sind, komplexe berufliche Aufgaben im jeweiligen Geschéftsprozess selbststindig
zu 16sen, Handlungsvarianten zu erkennen und anzuwenden, eigene berufliche und
gesellschaftliche Erfahrungen zu reflektieren und Arbeitswelt und Gesellschaft
mitzugestalten.

Zur Priifungsqualitét tragt wesentlich die Zusammensetzung der
Priifungsausschiisse bei. Bundesweit sind mehr als 300 000 Priiferinnen und Priifer
ehrenamtlich tétig. Fiir diese freiwillige Tatigkeit im 6ffentlichen Interesse erhalten
sie eine Entschidigung. Eine gesetzlich verankerte Freistellung und eine damit
verbundene Lohnfortzahlung gibt es nicht, obwohl das seit Jahren eine zentrale
Forderung der Gewerkschaften ist.

Priifer*innen werden von den zustindigen Stellen berufen und werden Mitglied in
berufsspezifischer Priifungsausschiissen. Diese Priifungsausschiisse miissen
parititisch mit Arbeitgebern und Arbeitnehmern, erginzt durch Berufsschullehrer,
besetzt sein. Ihre Aufgabe ist es, Priifungsaufgaben bereit zu stellen,
Priifungsleistungen zu ermitteln und zu bewerten und verbindlich iiber
Priifungsergebnisse zu entscheiden.

Fiir das Priifungswesen gilt — wie fiir die gesamte duale Berufsbildung: Es ist kein
rein staatliches System, sondern basiert auf dem Zusammenspiel von Arbeitgebern,
Gewerkschaften und Staat. Dabei zeichnet sich das Priifungswesen in der
beruflichen Bildung durch verschiedene Besonderheiten aus. Hierzu gehort z.B. die

Drittelparitat der Priifungsausschiisse oder Ehrenamt. Neben der Darstellung des
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Systems geht Sandra Zipter insbesondere auch auf die Herausforderungen ein.
Hierzu gehort z.B. die Notwendigkeit, noch mehr Kolleginnen und Kollegen zu
erreichen, ihr Interesse zu wecken und sie fiir ein Ehrenamt in der beruflichen
Bildung und damit auch fiir das Priifungswesen zu gewinnen. Hier braucht es vor
allem auch gesetzliche Regelung fiir die Freistellung.

Wichtig ist nach Auffassung von Zipter auch, dass Priifer*innen dem Wandel in der
Arbeitswelt, in der Ausbildung und die Umsetzung von handlungs- und
prozessorientieren Priifungen auf der Hohe der Zeit begegnen konnen. Hierfiir ist
eine gesetzliche Regelung flir die Qualifizierung und Weiterbildung erforderlich

Wie in vielen anderen Bereichen macht auch die Digitalisierung auch vor dem
beruflichen Priifungswesen nicht Halt. Allerdings gibt es bisher kein einheitliches
Begriffsverstindnis fiir ,,Digital Priifen* oder ,,Digitalisierung des
Priifungswesens*.

Wir lenken den Blick auf das fiir das Priifungswesen wichtige Ehrenamt. Ohne die
ehrenamtliche Tétigkeit von Priifer*innen in Priifungsausschiissen, in
Priifungsaufgabenerstellungsausschiissen oder Berufsbildungsausschiissen wiirde
die duale Berufsausbildung aber auch die geregelte Aufstiegsfortbildung nicht
funktionieren. Ein ausreichender Grund, eine Vertreterin zu Wort kommen zu
lassen. Kerstin Kramer beschreibt aus ihrer Sicht als Priiferin die
Herausforderungen aber auch Anforderungen die an sie gestellt werden. Wie es der
Titel ihres Beitrages ,,Lust und Frust mit Priifungen* nahelegt, ist es kein leichtes
Ehrenamt. Sie beschreibt Hiirden bei der Durchfiihrung von Priifungen, die nicht
unbedingt sein miissen und entsprechend auch zu Frustration fiihren konnen.

Priifungen nach dem Berufsbildungsgesetzt sind nicht gleich Priifungen, es gibt
Unterschiede. Gerd Labusch weist in seinem Beitrag auf die ginzlich andere
Bedeutung von Priifungen in der Aufstiegsfortbildung im Vergleich zur
Berufsausbildung hin:

In den Fortbildungsordnungen werden die Priifungsanforderungen formuliert und
in unterschiedlichen Priifungsbereichen abgebildet. Im Gegensatz zur Ausbildung
wird mehr in der Verordnung nicht festgelegt. Wéahrend also bei der
Berufsausbildung die berufliche Handlungsfahigkeit fiir die Ausiibung einer
qualifizierten beruflichen Téatigkeit in einem geordneten Ausbildungsgang
erworben wird, bleibt bei der Fortbildung offen, wie die berufliche
Handlungsfahigkeit erworben ist. Es wird aber klar formuliert, dass auch die
berufliche Handlungsfdhigkeit zu priifen ist. Wie sonst soll gepriift werden, ob
diese erhalten, angepasst oder erweitert worden ist.

Nach Auffassung von Labusch miissen Fortbildungsrahmenpldne oder Inhaltspliane

zur Orientierung fiir Lernprozesse gesetzlich verankert werden. Mit
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Fortbildungsrahmenpldnen wiirde Fortbildungsinteressierten etwas an die Hand
gegeben, um die Angebote von Bildungsanbietern qualitativ zu priifen und sich
besser zu orientieren.

Die Abschlusspriifungen in der dualen Berufsausbildung stehen unter einem
Modernisierungs- und Veridnderungsdruck. Dies hat die IG Metall zum Anlass
genommen, ein Diskussionspapier zur Zukunft der Priifungen im dualen System
herausgegeben: Die Duale Kompetenzpriifung. Hans Borch und Gerd
Labusch erldutern in ihrem Beitrag einige ausgewéhlte Aspekte dieses Modells.

Die Komponenten dieses Modells sind nicht neu, sondern entsprechen einer
Berufsbildungstradition oder sind zumindest seit Jahren in der Diskussion. Dieses
Priifungsmodell bietet Chancen fiir die Zusammenarbeit von Ausbildungsbetrieben
und Berufsschulen. Die Reporte stehen den Berufsschulen zur Verfiigung und
konnen als Hintergrund fiir die Gestaltung von Berufsschulunterricht dienen. Die
Entwickler der handlungs- und praxisorientierten Situationsaufgaben sind darauf
angewiesen, Anregungen fiir geeignete betriebliche Situationen zu bekommen.

Die Sachverstindigen des Beraterkreises des ver.di Projektes priif-mit!“

haben das ,,Konzept zur Weiterentwicklung der Abschlusspriifung zu einem
Kompetenznachweis fiir die Lernorte Schule und Betrieb* der IG Metall gepriift
und eine Position hierzu entwickelt die wir in diese Ausgabe von denk-doch-mal.de
aufgenommen haben. Sowohl das Papier der IG Metall wie auch die Position des
Beraterkreises konnen dazu beitragen, dass innerhalb der Gewerkschaften eine
Diskussion dariiber in Gang kommt, in welche Richtung eine gemeinsame
Vorstellung zur Zukunft des Priifungswesens weiterentwickelt werden kann.

Die Bewertung von Priifungsleistungen ist eine zentrale Aufgabenstellung im
Priifungswesen. Sie gehort daher zum Kernbereich der Priifungsabnahme, die das
BBiG den Priifungsausschiissen zugewiesen hat. Der Priifungsausschuss trifft damit
Entscheidungen, die das Grundrecht der Berufsfreiheit im Sinne von Artikel 12
Grundgesetz der Priiflinge beriihren konnen. Im Hinblick auf die umfassende
Verantwortung des Priifungsausschusses fiir den rechtméfigen Ablauf der Priifung
kann es vom Kollegialprinzip keine Ausnahme geben.

Der Entwurf des Berufsbildungsmodernisierungsgesetzes (BBiMoG) sieht auch
Verinderungen fiir das Priifungswesen vor. Clive Hewlett stellt in seinem Beitrag
eindriicklich dar, welche Folgen die vorgesehene Priiferdelegation haben wird. Er
macht deutlich, dass es dem BMBF nicht um eine Modernisierung des
Priifungsverfahrens, sondern schlicht um den Versuch geht, alt hergebrachte,
gerichtlich bestitigte Priifungsgrundsitze per Gesetz auszuhebeln, indem u.a. das
Prinzip der hochstpersonlichen Wahrnehmung von Priifungsleistungen durch das
Priifungspersonal unterlaufen wird.



Festzuhalten ist nach Hewlett, dass die zunehmende Komplexitdt und damit der
zunehmende Aufwand im Priifungsverfahren nicht auf veraltete Priifungsstrukturen
zuriickzufiihren sind, sondern auf immer hohere Anforderungen an die
Ausbildungsberufsbilder und damit an die Priifungsinhalte. Dieses Problem
verlangt Losungen, die selbstverstindlich auch Anderungen des Priifungsrechts
umfassen konnen.

Letztlich ist nach seiner Auffassung der richtige Weg, das Problem der
zugenommenen Belastung des Priifungspersonals zu 16sen, die Priifertitigkeit auf
deutlich mehr Schultern zu verteilen als bisher. Anzusetzen wire bei der
Wirtschaft. Wenn also die Bundesregierung das Ehrenamt wirklich starken will,
muss sie — wie bereits ausgefiihrt — (endlich) arbeitsrechtlich die Freistellungs- und
Vergiitungspflichten von Arbeitgebern regeln.

Das betriebliche Ausbildungs- und Bildungswesen

Fiir den Transfer von Fachwissen, -kenntnissen und Praxiserfahrungen in das
fachlich notwendige Kompetenzgeriist von Auszubildenden und bereits praktisch
tatiger Fachkrifte ist das Ausbildungs- und Bildungspersonal in Betrieben und
Unternehmen zusténdig. Hauptamtliche und nebenberufliche Ausbilder bzw.
ausbildenden Fachkréfte organisieren die Ausbildung in den ausbildenden
Betrieben, sind fiir deren praktische Durchfiihrung verantwortlich. Fiir die
vielfaltigen und unterschiedlichen Maflnahmen der innerbetrieblichen Bildung und
Weiterbildung sind das haupt- und nebenberufliche Weiterbildungspersonal sowie
die in der Arbeit und Fachkursen, Betriebsseminaren und betrieblichen Lehrgéngen
tatigen Experten (z.B. Personalentwickler, Lernbegleiter, Dozenten, Lerncoaches
oder Trainer) verantwortlich. Gemeinsames Ziel der Ausbildungs- und
Bildungstitigkeiten ist die didaktische Aufbereitung von Ausbildungs- bzw.
Bildungsinhalten. Ausbilder- und Bildungstitigkeiten im Betrieb sind
unterschiedlich professionalisiert. Das betriebliche Ausbildungspersonal muss in
aller Regel seine personliche und fachliche Eignung in einer Priifung nachwiesen
(nach der Ausbildung-Eignungsverordnung); das betriebliche (Weiter-
)Bildungspersonal kennt bislang nur zwei Fortbildungsberufe, die ihre
Qualifizierung priifen (Gepriifte/r Aus- und Weiterbildungspadagoge/in“ und
,,Gepriifte/r Berufspadagoge/in), ansonsten unterliegt das betriebliche
Bildungspersonal keinen weiteren Professionalisierungsregelungen.

Die Tatigkeiten beider Akteursbereiche, der betrieblichen Ausbilder und des
betrieblichen Bildungspersonals sahen sich in den letzten Jahrzehnten und
insbesondere im digitalen Zeitalter immer starkeren, komplexeren und
komplizierteren Anforderungen gegeniiber, so dass schon von daher die
Notwendigkeit stiarkerer Professionalisierung zunahm.



Fiir die Akteure betrieblicher Ausbildungs- und Bildungstitigkeit bedeutet dies in
der Regel, kiinftig im Kontext der immer stirker digitalisierten Arbeitsprozesse
insgesamt auf folgende Anforderungen vorbereitet sein zu miissen:

« sie miissen fachlich immer auf der Hohe der Zeit sein und neueste Inhalte,
Methoden sowie Didaktiken beherrschen einschlieBlich heutzutage aller
Aspekte der Digitalisierung von Fachinhalten und Prozessen;

« sie miissen sich verstehen und bewéhren als Entwickler fiir individuell
zugeschnittene Ausbildungs- und Lernkonzepte fiir Auszubildende und
Weiterbildende unterschiedlichen Leistungsstandes;

« sie miissen sich als Vermittler von Kulturtechniken verstehen und sich als
Fachkraft verstehen, die beim Nachholen von Abschliissen behilflich sein kann;

« sie miissen sich als Wegweiser und Fachleute sowie Kommunikatoren fiir eine
gezielte fachliche Weiterbildung verstehen;

« sie miissen nicht nur kompetente fachliche Ansprechpartner sein, sondern auch
fiir soziale und gesellschaftliche Fragen;

« sie sollen politisch Ansprechpartner sein fiir die Hochhaltung und Achtung
demokratischer Standards und bei der Abwehr insbesondere
verfassungsfeindlicher und rechtsextremistischer Tendenzen und Entwicklungen
auch in Betrieben und Unternehmen;

 schlieBlich sind sie auch gefragte Ansprechpartner bei Fragen schwieriger
Lebensumstinde.

Auf die Grundlagen, Rahmenbedingungen und Perspektiven der Tatigkeiten und
aktuellen Herausforderungen des betrieblichen Ausbildungs- und
Bildungspersonals gehen die nachfolgenden Beitrdge mit unterschiedlichem
Impetus und aus unterschiedlichen Blickwinkel ein.

Auf den nebenberuflichen Weiterbildner als weitgehend ,unbekanntem Mitarbeiter*
lenkt Peter Dehnbostel sein Augenmerk. Verstarkt durch die weitere
Digitalisierung der Arbeit steigt die Anzahl von Fachkriften, die zusétzlich zu ihrer
eigentlichen Facharbeit Aufgaben der betrieblichen Arbeit und Bildung
wahrnehmen. Obwohl es iiber das betriebliche Weiterbildungspersonal laut
Dehnbostel keine belastbaren empirischen Befunde gibt, geht er davon aus, dass
thre Anzahl die der ausbildenden Fachkrifte und Ausbilder der arbeitsgebundenen
Ausbildung in ausbildendenden Betrieben bei weitem iibersteigt. Aber insgesamt
ist, so Dehnbostel, ,,das in seiner Zusammensetzung dullerst heterogene betriebliche
Weiterbildungspersonal weitgehend ein weiller Fleck®, dessen Griinde Dehnbostel
nachgeht. Danach widmet er sich den Folgen, die die weitere Digitalisierung der
Arbeit fiir die Arbeitsinhalte der betrieblichen Weiterbildner mit sich bringt insbes.
Durch die stirkere Ubernahme von Personalentwicklungsaufgaben. In diesem



Zusammenhang geht er auf das sich in Jahrzehnten herausgebildete dreistufige
Qualifikationssystem ebenso ein, wie auf die im Prozess der Digitalisierung
,entwickelten Kompetenzprofile und die kompetenzanalytischen Ansétze zur
Feststellung der aus- und weiterbildnerischen Kompetenzen®.

Dehnbostel schlussfolgert aus seiner Betrachtung, ... bei der betrieblichen
Digitalisierung eine zur Welt der berufsformigen Form der Arbeit parallele Arbeits-
und Lernwelt ...“ zu erkennen

Gert Zinke thematisiert die Folgen fiir das betriebliche Ausbildungspersonal, die
die Digitalisierung und in deren Folge die geédnderten Qualifikationsanforderungen
mit sich bringen. Er sieht auf Grund der Notwendigkeit, dass die
Ausbildungsberufe angesichts der Digitalisierung eines regelmifligen Updates der
Inhalte bediirfen, einen hohen Handlungsdruck auf die hauptamtlichen Ausbilder
und die ausbildenden Fachkrifte, ihre Handlungsinstrumente und didaktischen
Konzepte dieser Situation anzupassen. Nur so werden die Fachkrifte in der Lage
sein, den Auszubildenden zeitgemaBe berufliche Handlungskompetenz zu
vermitteln. Zinke geht in seinem Beitrag auf einen interessanten Aspekt der
Ausbildungsgestaltung, ein Leitbild ein. Leitbilder sollen auch der
Qualititssicherung dienen. Und sie konnen dabei helfen, bei den stindigen
Innovationen und durch Digitalisierung veranderten Prozessabldufen, das
Ausbildungspersonal in seinen unterschiedlichen Funktionen zu unterstiitzen.

Stefan Koscheck lenkt den Blick auf die Strukturen und die Zusammensetzung des
Weiterbildungspersonals und kann sich dabei auf Daten der wb-personalmonitor-
Studie des Deutschen Instituts fliir Erwachsenenbildung (DIE) gemeinsam mit dem
Bundesinstitut fiir Berufs-bildung (BIBB) und der Universitdt Duisburg-Essen,
Fachgebiet Wirtschaftspddagogik/Berufliche Aus- und Weiterbildung stiitzen.
Dadurch kann er auf die Besonderheit verweisen, dass in der Weiterbildung die
Nebenerwerbstitigen (Honorarbeschiftigte) zahlenméBig fast gleichauf mit den
Haupterwerbstétigen liegen mit allen Konsequenzen fiir ihre Professionalisierung
und Entlohnung. Diese ungewdhnliche Personalstruktur im Vergleich zu den
vorgelagerten Bildungsbereichen wird von Koscheck zugleich als Stirke und
Schwiche interpretiert und er attribuiert den Bereich als ,Billiglohnsektor
berufliche Weiterbildung®.

Matthias Kohl richtet sein Augenmerk insbesondere auf die Folgen und
Auswirkungen der ,,digitalen Transformation®, auf die betriebliche Bildungsarbeit
und insbesondere die dafiir Verantwortlichen. Dabei geht er von einem doppelten
Innovations- und Gestaltungsbedarf aus, der seines Erachtens pragend fiir diesen
,Megatrend Digitalisierung® ist: Zum einen sind die mit der Digitalisierung
,verbundenen neuen Produkte und Dienstleistungen, Arbeitsprozesse, -mittel, -
werkzeuge etc. Inhalt und Gegenstand der Aus- und Weiterbildung. Zum andern
erweitern die digitalen Medien zum Lernen und der Kommunikation die
didaktischen Mdglichkeiten zur Gestaltung und Unterstiitzung von Lernprozessen.
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Dies hat nach Kohl weitreichende Auswirkungen auf das Bildungspersonal sowie
den sich daraus ergebenden Handlungsbedarf hinsichtlich dessen weiterer
Professionalisierung und Qualifizierung. Ob und inwieweit die vorhandenen
Qualifizierungswege und -instrumente den vom Autor identifizierten Bedarf
decken, wird im Kontext der neuen komplexen Herausforderungen und den
innovativen und herausfordernden Gestaltungsfeldern fiir die auBerbetriebliche und
betriebliche Bildungsarbeit erlautert.



Das berufliche Priifungswesen in der dualen
Ausbildung

Aktuelle Herausforderungen

Von: Sandra Zipter (Referatsleiterin Priifungswesen, Berufsbildungsausschiisse in
der Abteilung Bildungspolitik und Bildungsarbeit im DGB Bundesvorstand)

Bildungsabschliisse — und damit auch Abschlusspriifungen — sind von
entscheidender Bedeutung fiir individuelle Lebenschancen und gesellschaftliche
Teilhabe.

Sie entscheiden {iber den Zugang zum Arbeitsmarkt und die beruflichen
Perspektiven junger Menschen. Mit der Abschlusspriifung wird festgestellt, ob der
Priifling die berufliche Handlungsfahigkeit erworben hat. Betriebe verlassen sich
auf diese Priifungen, wenn sie neue Fachkréfte anstellen. Gerade deshalb ist das
Priifungswesen ein wichtiger, wenn auch zu wenig beachteter, Stiitzpfeiler der
beruflichen Bildung.

Fiir das Priifungswesen gilt — wie fiir die gesamte duale Berufsbildung: Es ist kein
rein staatliches System, sondern basiert auf dem Zusammenspiel von Arbeitgebern,
Gewerkschaften und Staat. Dabei zeichnet sich das Priifungswesen in der
beruflichen Bildung durch drei Besonderheiten aus:

o Die Drittelparitit
Einem Priifungsausschuss miissen Beauftragte der Arbeitnehmer und
Arbeitgeber in gleicher Anzahl sowie mindestens eine Lehrkraft einer
berufsbildenden Schule angehoren.

o Die Ehrenamtlichkeit der Priifertitigkeit
Es gibt keine hauptamtlichen Priifer/innen. Alle Mitglieder der
Priifungsausschiisse liben ihr Ehrenamt neben ihrer sonstigen (beruflichen)
Tatigkeit aus. Damit wird das Prinzip ,,Praxis priift Praxis* gefordert.

o Die hohe Kompetenz der Priifer/innen
Diese bringen ihre Sachkunde fiir die einzelnen Priifungsgebiete direkt aus der
Berufspraxis in das Priifungsgeschehen ein.

Fiir die Beauftragten der Arbeitnehmer in den Priifungsausschiissen der Aus- und
Fortbildung haben die Gewerkschaften ein Vorschlagsrecht.
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Arbeitnehmervertreter/innen sind in weiteren parititisch besetzten Gremien der
beruflichen Bildung vor Ort sowie auf Landes- und Bundesebene vertreten, zu
einem Drittel in den Vollversammlungen der Handwerkskammern und sie wirken
bei der Gestaltung von Berufen mit.

Allein fiir die Besetzung der Priifungsausschiisse in der Aus- und Fortbildung im
Bereich der Industrie- und Handelskammern und des Handwerks benotigen wir
mehr als 100.000 Kolleginnen und Kollegen. Die grof3e Herausforderung fiir das
Ehrenamt in der beruflichen Bildung besteht darin, noch mehr Kolleginnen

und Kollegen zu erreichen, ihr Interesse zu wecken und sie flir ein Ehrenamt in der
beruflichen Bildung und damit auch fiir das Priifungswesen zu gewinnen.

Viele Priifer/innen werden von den Betrieben nicht mehr freigestellt, die
Arbeitsverdichtung im Betrieb nimmt zu. Fiir ihr Ehrenamt nehmen sie Urlaub,
unbezahlten Urlaub oder die Priifungen finden am Wochenende statt. Erforderlich
ist die Aufnahme von Regelungen zur bezahlten Freistellung von Priifer/innen ins
Berufsbildungsgesetz (BBiG) bzw. in die Handwerksordnung (HwO). Hier muss
die Bundesregierung endlich handeln, um dieses so wichtige Ehrenamt zu stiarken
und attraktiver zu gestalten.

Sicher, die Gewerkschaften miissen bei der Suche nach Arbeitnehmervertreter/
innen fiir die Priifungsausschiisse besser werden — hier ist noch reichlich Luft nach
oben. Neben der von uns geforderten bezahlten Freistellung fiir Priifer/innen ist es
erforderlich, dass die zustidndigen Stellen Transparenz bei Berufung,
Zusammensetzung und Einsatz der Priifungsausschiisse herstellen. Ein erster
Schritt ist das Onlinetool ,,Priiferberufung online (PbO)*, das seit 2015 bei der IHK
Rheinhessen erfolgreich im Einsatz ist und gemeinsam mit DGB, IG Metall und der
IHK Rheinhessen entwickelt wurde. Uber dieses Onlinetool kénnen sich der DGB
und seine Mitgliedsgewerkschaften jederzeit einen aktuellen Uberblick iiber die
Priifungsausschiisse und deren Besetzung verschaffen. Das komplette
Berufungsverfahren wird online abgewickelt — Unmengen von Papier in Form von
Fragebogen, Lebensldufen etc. fallen weg. Natiirlich sind die im Online-Portal
eingepflegten personlichen Daten sensibel. Daher war von Beginn an der
Datenschutzbeauftragte des Landes bei der Entwicklung von ,,Priiferberufung
online* einbezogen. Die Priifer/innen miissen der Nutzung ihrer im Online-Portal
hinterlegten Daten zustimmen. Die Erfahrung zeigt — in der Praxis ist dies kein
Problem. Niemand hat dem Widersprochen.

Mit Hinweis auf den Datenschutz haben viele Kammern bislang den
kontinuierlichen Datenaustausch mit den Gewerkschaften im Priifungswesen

blockiert.

Die konstruktive Zusammenarbeit von IHK Rheinhessen, IG Metall und DGB hat
gezeigt was moglich ist.
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Eine weitere Verbreitung dieses bzw. dhnlicher Onlinetools begriilen und
unterstiitzen wir.

Das Berufungsverfahren flir Priifer/innen im Handwerk ist ein Anderes als im [HK-
Bereich und seit der Einfiihrung der Handwerksordnung unverindert. Erschwerend
kommt hinzu, dass nicht nur die Handwerkskammern selbst Priifungen abnehmen,
sondern Innungen zur Durchfiihrung erméchtigt werden kdnnen. Voraussetzung
hierfiir ist u.a. die ordnungsgemifle Bildung eines Gesellenausschusses.

Waren in der Vergangenheit mehr als 80 Prozent der Betriebe auch Mitglied einer
Innung, ist der Organisationsgrad in den letzten Jahren dramatisch zuriickgegangen.
In vielen der rund 4.000 Innungen gibt es keine funktionierenden
Gesellenausschiisse mehr. Haufig werden ,,pro Forma* Gesellenausschiisse
installiert, damit die Innung die Erméichtigung zur Ubernahme des Priifungswesens
nicht verliert. Die Erfahrung aus der Praxis zeigt: Betriebe und deren Beschiftigte,
die nicht Innungsmitglied sind, wird die Beteiligung am Priifungswesen verwehrt.
Arbeitnehmervorschlige fiir den Priifungsausschuss werden von den Innungen oft
mit der Begriindung abgelehnt, dass der Betrieb kein Innungsmitglied ist. Dadurch
wird der Priifermangel im Handwerk zusétzlich verstirkt. Diese Praxis ist
bedenklich, da die Innungen fiir alle Priifungsabnahmen im Innungsbezirk
zustiandig sind, auch flir die der Nichtmitglieder. Diese Form der Priiferbenennung
im Handwerk flihrt zu hohen Risiken bei Priifungsverfahren, die damit
moglicherweise nicht mehr rechtskonform sind. Eine Anpassung und
Vereinheitlichung der Benennung fiir Arbeitnehmer/innen in den
Priifungsausschiissen ist dringend erforderlich.

Priiferbenennungen in allen Priifungsausschiissen im Handwerk sollten daher
zukiinftig analog der Regelungen des Berufsbildungsgesetzes erfolgen, d.h. durch
die zustindigen Gewerkschaften direkt {iber die Handwerkskammern.

Priifer/innen miissen dem Wandel in der Arbeitswelt, in der Ausbildung und die
Umsetzung von handlungs- und prozessorientieren Priifungen auf der Hohe der
Zeit begegnen konnen. Hierfiir ist eine gesetzliche Regelung fiir die Qualifizierung
und Weiterbildung erforderlich. Die Priiferprojekte von IG BCE, 1G Metall und
ver.di qualifizieren Priifer/innen und am Priifungswesen Interessierte seit Jahren
sehr erfolgreich, gefordert durch das Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung (BMBF).

Veranderungen in der Gesellschaft und in der Arbeitswelt machen auch vor
Abschlusspriifungen keinen Halt. Aufgrund der steigenden Zahl von
Priifungsteilnehmer/innen mit Flucht- bzw. Migrationshintergrund gibt es vermehrt
Diskussionen zum Einsatz von Worterbiichern in Priifungen und in diesem
Zusammenhang auch zur Sprache in Priifungen.
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Der DGB unterstiitzt den Einsatz von zweisprachigen Worterbiichern in Priifungen
und hat dazu eine Information fiir die Berufsbildungsausschiisse herausgegeben.
Unser Vorschlag ist es, die jeweilige Priifungsordnung der zusténdigen Stelle zu
erginzen: § 14 Prifungsgegenstand ,,Auf Antrag der Priifungsteilnehmerin/ des
Priifungsteilnehmers kann ein unkommentiertes, zweisprachiges Worterbuch
(deutsch und entsprechende Fremdsprache) in gedruckter gebundener Form in der
gewahlten Fremdsprache in der Priifung verwendet werden. Das gilt nicht fiir
Priifungen, in denen Priifungsgegenstand eine Fremdsprache ist. Der Antrag nach
Satz 1 ist mit Antrag auf Zulassung zur Priifung zu stellen.*

Zusatzlich gibt es den Ansatz der ,,Textoptimierung von Priifungsaufgaben® und
die Verwendung einfacher Sprache — nicht leichter Sprache. Einfache Sprache ist
eine sprachlich vereinfachte Version von Standardsprache oder Fachsprache. Das
Anforderungsniveau der Priifung wird dadurch nicht gesenkt.

Die Arbeitnehmerbank hat das Thema bei den Aufgabenerstellungsinstitutionen
PAL, AKA und ZPA, die bundeseinheitliche Priifungsaufgaben im IHK Bereich
erstellen, angesprochen. Das Institut fiir Textoptimierung (IFTO), das sich seit
Jahren mit dem Thema ,,Einfache Sprache in Priifungen* beschéftigt, stellte seine
Arbeit auf einer Tagung flir Arbeitnehmervertreter/innen in der
Priifungsaufgabenerstellung vor.

Im Handwerk werden die Priifungsaufgaben zu einem groflen Teil von den
Priifungsausschiissen selbst erstellt. Einen Leitfaden zur ,,Sprachsensiblen
Gestaltung von Priifungsaufgaben‘ hat das Deutsche Handwerksinstitut (DHI)
gemeinsam mit dem Forschungsinstitut fiir Berufsbildung im Handwerk (FBH)
verdffentlicht.

Inwieweit bisher Textoptimierung und einfache Sprache in Priifungsaufgaben
Einzug gehalten haben, ist schwer zu beurteilen. Eine dauerhafte Sensibilisierung
der Priifer/innen ist daher notwendig.

Zur reinen Effizienzsteigerung und Kostenminimierung werden von den
zustandigen Stellen gern Antwort-Wahl-Aufgaben (Multiple Choice) in
schriftlichen Priifungen eingesetzt.

Automatisierte Auswertungen solcher Aufgaben sollen zukiinftig von den
Priifungsausschiissen verpflichtend iibernommen werden, ohne dass diese eine
eigene Bewertung vornehmen diirfen. Es ist bisher allerdings nicht definiert, was
unter ,,automatisiert ausgewertet* zu verstehen ist. Derzeit reicht die Spannbreite
der Auswertung von der Weitergabe der Antwort-Wahl-Aufgaben an externe
Firmen, die die Priifungsbogen ,,maschinell* {ibertragen, mit der
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Wahrscheinlichkeit fiir Ubertragungs- und Folgefehler, bis hin zu tatséchlich
automatisierten Auswertungen von am PC erbrachten Priifungsleistungen.

Multiple-Choice-Aufgaben sind aus Gewerkschaftssicht nicht dazu geeignet, die in
den Ausbildungsordnungen definierte berufliche Handlungsfahigkeit festzustellen —
sie sind lediglich Wissensabfragen. Das Ankreuzen einer fiir richtig gehaltenen
Antwort lasst keine Aussage iiber die erworbenen beruflichen Fertigkeiten,
Kenntnisse und Fahigkeiten zu.

Es stellt sich auBerdem die Frage, ob Antwort-Wahl-Aufgaben den schriftlichen
Aufgaben zuzuordnen sind.

In einer Handreichung der Universitit Hamburg (Referat 31 — Handreichung Nr.
11: Rechtliche Besonderheiten von Antwort-Wahl-Verfahren als Priifungsart) heif3t
es: ,,Die Rechtsprechung lehnt es ab, Multiple-Choice-Priifungen unter den Begriff
der schriftlichen Klausur zu subsumieren.* Ergidnzend schreibt die Friedrich-
Alexander Universitit Erlangen-Niirnberg in ihrem Leitfaden zu Priifungen in der
Form des Antwort-Wahl-Verfahrens: ,,Eine Klausur im herkdmmlichen Sinne ist
eine Aufgabenstellung, die dem Priifling abfordert, sich mit den Fragen inhaltlich
auseinander zu setzen, d.h. seine Argumente dazulegen und den der Bewertung
zugéanglichen Losungsweg aufzuzeigen. Solche wertend zu beurteilenden
Leistungen sind im Antwort-Wahl-Verfahren nicht moglich.*

Folgerichtig wire zu priifen, ob die aktuell eingesetzten Instrumente zur
Kompetenzfeststellung weiterhin unverindert Bestand haben oder ob es sinnvoll
ist, andere Verfahren zu entwickeln. Dafiir bendtigen wir eine grundsatzliche
Diskussion tiber kiinftige Priifungsstrukturen und ihre mogliche Umsetzung. Einen
Impuls fiir diese Diskussion und zur Zukunft der beruflichen Abschlusspriifung hat
die IG Metall mit ihrem Konzept ,,Duale Kompetenzpriifung* gegeben.

Natiirlich macht auch die Digitalisierung vor dem beruflichen Priifungswesen
nicht Halt.

Allerdings gibt es bisher kein einheitliches Begriffsverstindnis fiir ,,Digital Priifen*
oder ,,Digitalisierung des Priifungswesens®.

Eine Forschungsinitiative die u.a. die digitale Kompetenzmessung in Priifungen
vorantreibt ist ASCOT+. Durch das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
werden insgesamt sechs Projekte mit einem Volumen von 7,2 Millionen Euro
gefordert (Laufzeit: 2019 bis 2022). Sie haben die Aufgabe IT-gestiitzte Lehr- und
Lernmedien zur Kompetenzforderung zu entwickeln, ebenso Priifungsinstrumente
zur Kompetenzmessung. Die Erprobung fiir den flichendeckenden Einsatz in der
Ausbildungspraxis ist ebenfalls Teil der Projekte. Die entwickelten und erprobten
14



Instrumente sollen wissenschaftlich fundiert, in das Berufsbildungssystem
integrierbar sein und existierende Formate der Berufsbildungspraxis sinnvoll
erganzen.

Fiir die digitale Kompetenzmessung in Priifungen konnen die Projekte wichtige
Erkenntnisse liefern und Chancen bieten. Wie die Priifungen am Ende ausgestaltet
werden und wo sinnvoll IT-gestiitzt gepriift werden kann, ist derzeit nicht absehbar.

Nur unter Einbeziehung und Mitarbeit der Gewerkschaften kann die hohe Qualitit
der Priifungen und ein gerechter Ablauf in Priifungen auch weiterhin sichergestellt
werden. Die Einflussmoglichkeiten der Gewerkschaften in der beruflichen Bildung
gilt es noch besser zu nutzen, um die Interessen der Auszubildenden und
Arbeitnehmer/innen zu wahren.

Interessante Links

https://wir-gestalten-berufsbildung.dgb.de/
http:// www.pruef-mit.org/
https://www.prueferportal.org/
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Lust und Frust mit Priifungen

Von: Kerstin Kramer (Berufspddagogin und Aus-und Weiterbildungspddagogin)

Nachdem ich 2012 meine padagogischen Abschliisse erlangt hatte, folgte ich einem
Aufruf meiner Gewerkschaft ver.di., mich als Priiferin zu melden. Nachdem ich
iiber den DGB an die zustindige Stelle gemeldet wurde, ging die Berufung sehr
schnell. Ich wurde fiir einen festen Ausschuss als Arbeitnehmervertreterin sowie
fiir sieben Ausschiisse fiir die AEVO Priifung als Stellvertreterin berufen. Danach
folgte die Berufung in den Ausschuss fiir Aus-und Weiterbildungspddagogen.
Seitdem habe ich an iiber 300 AEVO Priifungen und etwa 20 Priifungen fiir den
Abschluss Aus-und Weiterbildungspiadagogen teilgenommen.

Durchfiihrung von Priifungen

AEVO Priifungen sind Massenpriifungen. Sie finden je nach Einzugsbereich der
zustiandigen Stellen zum Teil monatlich statt, haben eine erhebliche Anzahl an
Priiflingen und oftmals ein sehr knappes Zeitfenster. Bei zustdndigen Stellen mit
groflem Einzugsgebiet kommt es zu Priifterminen auch Sonnabends und Sonntags,
Priifungen die bei Arbeitgebern mehrere Tage hintereinander durchgefiihrt werden
und Priifungen an vielen verschiedenen Priifungsorten.

Die Abfrage an die Priiferinnen und Priifer, wer wann zur Verfligung steht, wird
von der zustdndigen Stelle {iber Doodle getétigt. Zu diesem Zeitpunkt weill noch
niemand, wer mit wem an welchem Tag in welchem Priifungsausschuss Priifungen
durchfiihrt.

Die Zusammensetzung der Ausschiisse nimmt die zustidndige Stelle vor. Ob dabei
die paritdtische Besetzung eingehalten wird oder nach pflichtgeméBem Ermessen
besetzt wird, ist dem Ausschuss nicht bekannt. Die fachliche Eignung von
Priiferinnen und Priifer gerade bei AEVO Priifungen ist ein weiter Punkt, der mit
Priifermangel einhergeht. Es gibt viele Priiferinnen und Priifer, die seit vielen
Jahren aus dem Arbeitsleben ausgeschieden sind. Neue Ausbildungsmethoden,
Lehr-Lernmaterialien und Priifungsinstrumente sind weitgehend unbekannt. In
solchen Ausschiissen Priifungen abzunehmen und dem Priifling gerecht zu werden,
ist mehr als anstrengend. Die zustindigen Stellen versuchen, auf diese Gruppe zu
verzichten, jedoch schrumpft die Zahl der Priiferinnen und Priifer, die im
Erwerbsleben stehen. Die ungenaue Regelung zu Freistellungen erschwert das
Priifungswesen eklatant. Viele Arbeitgeber stellen ihre Beschiftigten nicht frei oder
verlangen, fiir das Priifungswesen Urlaub oder Freizeitausgleich zu nehmen. Das ist

16



nicht immer méglich und den Anspruch einzuklagen, ist realitdtsfern. Hier ist eine
klare Regelung unbedingt notwendig.

Die Qualifizierung von Priiferinnen und Priifern durch die zustdndigen Stellen stellt
eine Herausforderung fiir alle Priifende dar. Einstiindige Power Point
Présentationen einmal jahrlich durch Justiziare, Behdndigung von
Priifungsordnungen, Leitfdden aller Art und Kurzeinweisungen sind die géngigen
Qualifizierungen durch die zustindigen Stellen. Nur wenige weichen davon ab. Die
vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung geférderten ,,priif-mit!“-
Projekte der Gewerkschaften ver.di, IG Metall und IG BCE sind die einzigen
umfangreichen Qualifizierungen, die verldsslich ganzjihrig zu verschiedenen
Themen angeboten werden.

Bei den zustindigen Stellen werden verschiedene Formulare zur Dokumentation
eingesetzt. Da ich bei verschiedenen zustdndigen Stellen als Priiferin tétig bin, kann
ich hier Vergleiche anstellen.

Die Last bei der der Durchfiihrung von Priifungen

Die Dokumentation nimmt inzwischen fast so viel Zeit in Anspruch wie die
Durchfiihrung der Priifung selbst. Insbesondere, wenn die Priifung nicht bestanden
wurde, ist der zeitliche Aufwand erheblich. Die Priifungsakte soll ,,gerichtsfest®
sein, d.h., alle Dokumentationen sollen die verordnungs-und gesetzméaBige
Durchfiihrung der Priifung bestétigen. Gerade bei AEVO ist es keine Seltenheit,
dass die Priiflinge schlecht vorbereitet sind und die Anzahl an Nichtbestehen an
einem Tag hoch ist. Durch den Dokumentationsaufwand kommt es zu zeitlichen
Verzogerungen, nachfolgende Priifungen beginnen verspétet und sind damit
rechtlich angreifbar. Ein hausgemachtes Problem, dass mit mehr Zeit in der
Priifungsplanung beseitigt werden konnte. Die zustdndigen Stellen verweisen gern
auf die ,,Effizienz* von Priifungen. Warum miissen Priifungen wirtschaftlich sein?
In diesem Zusammenhang ergibt sich auch die Frage, warum von Priiferinnen und
Priifern erstellte Priifungsaufgaben automatisch in das Urheberrecht der
zustandigen Stellen iibergeht, ohne das ein finanzieller Ausgleich gezahlt wird oder
der Urheber die Verfligungsgewalt {iber sein geistiges Eigentum behilt.

Die Voraussetzung zur Priifungsdurchfiihrung ist die jeweilige Verordnung des
Berufes. Verordnungen zu lesen und ,,rechtssicher® umzusetzen, ist eine weitere
Hiirde. Es gibt Verordnungen, die durch die Verwendung verschiedenster
Bezeichnungen fiir ein und denselben Sachverhalt fiir Verwirrung sorgen. Bei
Priifungen die aus mehreren Teilen bestehen, ist eine genaue Beschreibung
erforderlich, an welchen Stellen des Priifungsverfahrens Noten zusammengezogen
und geteilt werden, um das Bestehen der Priifung zu ermitteln. Auch hier gibt es
Schwiéchen in den Verordnungen, die durch eine einheitliche Verwendung von
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denselben Wortern und exakte Beschreibungen bei mehrteiligen Priifungen zur
Ermittlung des Bestehens verhindert werden konnte.

Der Frust bei der Durchfiihrung von Priifungen

Zustandige Stellen lassen immer wieder Priifungen durchfiihren, die nicht oder
teilweise nicht der jeweiligen Verordnung entsprechen. Es kann passieren, dass die
Ausschussmitglieder die Verordnung unterschiedlich interpretieren und um den
Ablauf nicht zu gefdahrden, einfach den Anweisungen der zustindigen Stellen
folgen. Hier kann eine Benachteiligung des Priiflings eintreten, was fiir die
Ausschussmitglieder schon belastend sein kann.

Zustiandige Stellen versuchen immer wieder, durch vorgegebene Bewertungsbogen
Einfluss auf die Bewertungskriterien und dadurch die Ermittlung der Noten zu
nehmen. Begriindet wird dies mit der ,,rechtssicheren*

Priifungsdurchfiihrung. Solche Versuche miissen abgewehrt werden und fithren zu
Diskussionen mit den zustidndigen Stellen, da der Priifungsausschuss in seiner
Gesamtheit das Ergebnis ermittelt und die Bewertungskriterien dafiir festlegt und
nicht die zusténdige Stelle.

Es gibt Verordnungen, die alter als 20 Jahre sind. Dort mit gutem Gewissen eine
berufliche Handlungsfahigkeit zu bestitigen, erscheint bei nicht mehr zeitgemifien
Inhalten oder Priifungsinstrumenten abenteuerlich.

Nichtsdestotrotz: Die Lust!

Die Liste der Unwégbarkeiten liee sich noch verldngern. Trotz der beschriebenen
Erschwernisse bleibe ich weiterhin Priiferin. Menschen zu begegnen, die gut
vorbereitet Spal} an der Ausbildung haben, sich den Erschwernissen einer Priifung
stellen und durch Kenntnismehrung Rahmenbedingungen fiir eine bessere
Ausbildung schaffen, machen Freude und Lust, Priifungen durchzufiihren. Die
Alternative wire, nicht zu priifen. Damit wére jegliche Chance verloren, das
Priifungswesen im Rahmen der Moglichkeiten zu verdandern. Priiflinge ohne
Arbeitnehmervertreter zu priifen, kann auch nicht im gewerkschaftlichen Sinne
sein.

Abstimmung mit Fiilen haben wir schon genug.
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Fortbildungen brauchen einen verbindlichen
Rahmenplan und bessere Priifungen

Von: Gerhard Labusch (Ausbilder und Betriebsrat)

Fortbildungen brauchen einen verbindlichen
Rahmenplan und bessere Prifungen

2014 hiel3 es in einem Artikel in denk-doch-mal.de: ,,Fachwirte brauchen bessere
Priifungen®. Daran hat sich bis heute nichts geidndert.

Die Fachkriftesicherung ist ein wesentliches Element der beruflichen Bildung und
in diesem Zusammenhang spielt die berufliche Fortbildung eine immer groflere
Rolle. In der Stellungnahme der Arbeitnehmer zum Berufsbildungsbericht heil3t es
dazu, dass die steigende Weiterbildungsneigung und die dahinterliegenden
gestiegenen Bildungsanspriiche der Beschéftigten besser gefordert werden miissen.
Nur so konnen die zukiinftigen Herausforderungen bewiéltigt werden.

Die beruflichen Fortbildungen miissen dabei konsequent die Vermittlung der
beruflichen Handlungsfiahigkeit, deren Grundlage in der beruflichen Erstausbildung
gelegt wird, auf einer hheren Ebene fortsetzen. [1]

Insgesamt gibt es ca. 221 Regelungen des Bundes fiir berufliche Fortbildungen und
Umschulungen. 2017 haben 94.200 Teilnehmer/-innen eine Fortbildungspriifung
nach Berufsbildungsgesetz oder Handwerksordnung abgeschlossen, davon 51,7
Prozent im kaufménnischen Bereich und 37,5 Prozent Meisterpriifungen.|[2]

Das Ziel der Gewerkschaften, eine Gleichwertigkeit der hoher qualifizierenden
Berufsbildung mit Hochschulabschliissen setzt voraus, dass es nicht nur eine
Festschreibung der Priifungsinhalte gibt, sondern auch einen verbindlichen
Rahmenplan, in dem im Sinne einer beruflichen Handlungskompetenz die
Handlungsfelder inhaltlich als Mindestanforderungen festgeschrieben sind.

Das wiirde dariiber hinaus gewéhrleisten, dass es eine deutlich hohere Transparenz
iiber die Lerninhalte und der damit verbundenen Lernprozessgestaltung der
einzelnen Anbieter von Fortbildungsmallinahmen gibt. Heute sind die Kursangebote
in Inhalt und Dauer sowie in Qualitdt sehr unterschiedlich und nicht transparent.

Den oben formulierten Anforderungen und Anspriichen an die berufliche Fort- und
Weiterbildung werden die heute angebotenen Kurse nur zum Teil gerecht. Nur {iber
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die Priifungsinhalte eine gemeinsame Qualitit zu erzielen ist, wie die Praxis zeigt
nur sehr eingeschrankt moglich.

Das im Referentenentwurf zur Modernisierung des Berufsbildungsgesetzes
erstmals auch die Verordnung von Anpassungsfortbildungen moglich sein soll, ist
zu begriilen. Hier gilt dann aber folgendes:

Eine geregelte berufliche Anpassungsfortbildung, muss gegeniiber der reinen
betrieblichen Anpassungsqualifizierung zu einer erweiterten beruflichen
Handlungsfahigkeit fithren und damit an neue Anforderungen z.B. der
Digitalisierung anpassen und die Kompetenzen insgesamt erweitern. Es muss
sichergestellt sein, dass die neue Qualifizierung auf dem Arbeitsmarkt und damit
iiber den einzelnen Betrieb hinaus verwertbar ist. Wie oben schon erwéhnt, gilt
auch hier, dass nicht nur die reinen Priifungsanforderungen in einer Verordnung
formuliert sein diirfen, sondern auch wie bei den ,,herkdmmlichen*
Aufstiegsfortbildungen ein verbindlicher Rahmenplan notwendig ist.

Damit wire es moglich, dass z. B. das Thema ,,Digitalisierung®, dass beim
Chemikanten und bei den Metall- und Elektroberufen als Wahl- oder
Zusatzqualifikation inzwischen Bestandteil der Ausbildungsverordnung ist, als
,update* fiir qualifizierte Fachkrifte anzubieten, damit diese auf den Stand der
Ausbildungsabsolventinnen und -absolventen kommen.

Was bedeutet das fiir die Priifungen im Bereich der
Beruflichen Aufstiegs- und
Anpassungsfortbildungen?

Wie ist die Situation heute? In den Fortbildungsordnungen werden die
Priifungsanforderungen formuliert und in unterschiedlichen Priifungsbereichen
abgebildet.

Es werden in der Verordnung das Ziel der Priifung, die Bezeichnung des
Fortbildungsabschlusses, die Gliederung und die Durchfiihrung der Priifung
beschrieben sowie die Zulassungsvoraussetzungen festgelegt. Es folgen dann die
Inhalte der Priifung im Einzelnen, die Anrechnung anderer Priifungsleistungen, das
Bewerten der Priifungsleitungen und Bestehen der Priifung sowie der Modus der
Wiederholung der Priifung. Mehr wird in der Verordnung nicht festgelegt.

Wie und welche Inhalte in einer Fortbildung vermittelt werden miissen bzw. sollen,
ergibt sich aus diesen Anforderungen. Als Hilfestellung wird dann in der Regel bei
den industriellen Fortbildungsberufen vom DIHK ein Rahmenplan mit Lernzielen
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erarbeitet. Eine parititische Besetzung fiir die Erarbeitung dieses

Rahmenplans[3] mit Lernzielen ist nicht vorgeschrieben und dieser Rahmenplan
muss kauflich erworben werden. Die tiberregionale Priifungserstellung wird von
der ,,DIHK-Gesellschaft flir berufliche Bildung — Organisation zur Férderung der
IHK-Weiterbildung mbH* in Bonn organisiert und durchgefiihrt. Die sog.
Erstellungsausschiisse, die nicht durchgehend paritdtisch zusammengesetzt sind,
erarbeiten die Priifungsaufgaben und diese werden dann dem Landesfachausschuss
zur Verabschiedung vorgelegt. Es gibt inzwischen eine Verabredung zwischen dem
DGB und dem DIHK, dass der Landesfachausschuss die Aufgaben nicht nur
verabschiedet, sondern sie auch erarbeitet bzw. die Vorschldge der
Erstellungsausschiisse bei Bedarf liberarbeitet. Der Landesfachausschuss besteht
aus mindestens drei Mitgliedern und wird genauso zusammengestellt, wie die
Priifungsausschiisse und die Fachausschiisse in der beruflichen Erstausbildung, die
fiir die Erstellung der iiberregionalen Priifungsaufgaben fiir die Erstausbildung
zustiandig sind.[4]

In der Musterpriifungsordnung fiir die Fortbildungs- und Umschulungsberufe steht:

,»§ 14 Priifungsaufgaben

o Der Priifungsausschuss beschlie8t auf der Grundlage der
Priifungsanforderungen die Priifungsaufgaben.

« Uberregionale oder von einem Aufgabenerstellungsausschuss bei der
zustiandigen Stelle erstellte oder ausgewidhlte Aufgaben sind vom
Priifungsausschuss zu iibernehmen sofern dies Aufgaben von Gremien erstellt
oder ausgewéhlt und beschlossen wurden, die entsprechend § 2 Abs. 2
zusammengesetzt sind und die zustindige Stelle iiber die Ubernahme
entschieden hat.“[5]

Wie miissten die Priifungen aussehen, wenn sie den
oben beschriebenen Anforderungen gerecht werden
sollen?

Im ,,§ 1 Ziele und Begriffe der Berufsbildung* des Berufsbildungsgesetzt ist dazu
u. a. folgendes geregelt:

o Berufsbildung im Sinne dieses Gesetzes sind die
Berufsausbildungsvorbereitung, die Berufsausbildung, die berufliche
Fortbildung und die berufliche Umschulung.
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« Die Berufsausbildung hat die fiir die Ausilibung einer qualifizierten beruflichen
Tatigkeit in einer sich wandelnden Arbeitswelt notwendigen beruflichen
Fertigkeiten, Kenntnisse und Fihigkeiten (berufliche Handlungsfahigkeit) in
einem geordneten Ausbildungsgang zu vermitteln. Sie hat ferner den Erwerb der
erforderlichen Berufserfahrungen zu erméglichen.

o Die berufliche Fortbildung soll es ermdglichen, die berufliche
Handlungsfahigkeit zu erhalten und anzupassen oder zu erweitern und beruflich
aufzusteigen.

o Die berufliche Umschulung soll zu einer anderen beruflichen Tatigkeit
befahigen.

Wihrend also bei der Berufsausbildung die berufliche Handlungsfihigkeit fiir die
Ausiibung einer qualifizierten beruflichen Tatigkeit in einem geordneten
Ausbildungsgang erworben wird, bleibt bei der Fortbildung offen, wie die
berufliche Handlungsfahigkeit erworben ist. Es wird aber klar formuliert, dass auch
die berufliche Handlungsfihigkeit zu priifen ist. Wie sonst soll gepriift werden, ob
diese erhalten, angepasst oder erweitert worden ist.

Insofern gilt fiir die Anforderung an die Fortbildungspriifung derselbe Maf3stab wie
der fiir die Priifungen in der beruflichen Erstausbildung. Zu priifen ist, ob die
erweiterte berufliche Handlungskompetenz gegeben ist.

Eine erweiterte Berufliche Handlungskompetenz bedeutet, dass komplexe und iiber
die berufliche Facharbeit hinausgehende berufliche Probleme im jeweiligen
Kontext der fiir den Fortbildungsberuf relevanten Arbeits- und Geschiftsprozesse
angemessen und kompetent bearbeitet und gelost werden konnen. Dabei sind
unterschiedliche Herangehensweisen zur Losung moglich und miissen jeweils
reflektiert werden. Durch die schnelle Verdnderung der Arbeitswelt und
gesellschaftlichen Umfeld Bedingungen, gehort zur beruflichen
Handlungskompetenz auch die Befdhigung zur Mitgestaltung der Arbeitswelt und
der Gesellschaft. Auch ist die interdisziplindre und multiprofessionelle
Kommunikation ein wesentlicher Bestandteil der beruflichen Handlungskom-
petenz. Das gilt es bei der Auswahl der Priifungsinstrumente und bei den
Bewertungskriterien ebenso zu beriicksichtigen wie die Anforderungen aus den
DQR Stufen 6 und 7, denen die Fortbildungsberufe jeweils zugeordnet sind.

Die Niveaustufe 6 beschreibt Kompetenzen die zur Planung, Bearbeitung und
Auswertung von umfassenden fachlichen Aufgaben- und Problemstellungen sowie
zur eigenverantwortlichen Steuerung von Prozessen in Teilbereichen eines
wissenschaftlichen Faches oder in einem beruflichen Téatigkeitsfeld benotigt
werden. Die Anforderungsstruktur ist durch Komplexitit und hiufige
Veranderungen gekennzeichnet.[6]
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Die Niveaustufe 7 beschreibt Kompetenzen, die zur Bearbeitung von neuen
komplexen Aufgaben- und Problemstellungen sowie zur eigenverantwortlichen
Steuerung von Prozessen in einem wissenschaftlichen Fach oder in einem
strategieorientierten beruflichen Tétigkeitsfeld benotigt werden. Die
Anforderungsstruktur ist durch hiaufige und unvorhersehbare Verdnderungen
gekennzeichnet.[7]

Gepriifte Fachwirte und Meister sowie der Gepriifte Weiterbildungspadagoge sind
der Stufe 6 zugeordnet, Gepriifte Betriebswirte sowie der Gepriifte Berufspddagoge
sind der Stufe 7 zugeordnet. [8]

Was folgt daraus?

Priifungsaufgaben miissen komplex und handlungsbereichsiibergreifend sein sowie
sich an den berufsspezifischen Leistungsprozess orientieren.

Um eine umfassende erweiterte berufliche Handlungskompetenz priifen zu konnen,
missen die Priifungsaufgaben entsprechend den Handlungen der Fachkrifte
gestaltet sein (handlungsorientierte und handlungsfeldiibergreifende Aufgaben).

Kriterien fiir handlungsorientierte Aufgaben sind:

« Anforderungsgerecht: Priifungsaufgaben miissen die zentralen berufstypischen
Anforderungen reprasentieren.

« Praxisorientiert: Priiffungsaufgaben miissen aus dem Arbeitsalltag der
zukiinftigen Fachkraft stammen.

o Problemhaltig: Priifungsaufgaben miissen komplexe Probleme enthalten, die zur
Losung geistige Operationen und praktisches Handeln erfordern, und sie
miissen in einem konstruktiven Gestaltungsprozess zu bearbeiten sein.

« Vollstindig: Priifungsaufgaben miissen alle Phasen einer vollstindigen
Handlung umfassen und praktische Arbeitsergebnisse fordern (Konzeptionen,
Zeichnungen, Arbeitsplanungen; Geschéftsbriefe und
Kundenberatungsgespriache sind dabei praktische Arbeitsergebnisse).

o Selbststindig: Priifungsaufgaben miissen es dem zu Beurteilenden ermdglichen,
im Rahmen des Bearbeitungsprozesses der Priifungsaufgaben
Handlungsalternativen und Wechselwirkungen mit benachbarten Bereichen zu
beurteilen sowie selbststindig Teilziele setzen und begriinden zu kénnen. Dies
schliefft zwingend ein, dass die zu Beurteilenden an der Bestimmung der
Erfolgskriterien mitwirken konnen.[9]
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Weitere Kriterien fiir eine gute Fortbildungspriifung sind:

o Erstellungsteams miissen berufsiibergreifend und interdisziplinir
zusammengesetzt sein, um integrative Komplexaufgaben erarbeiten zu konnen.

o Plausibilitit und Stringenz der Ausgangssituation(en) inklusive der
vollstdndigen und realistischen Daten muss gegeben sein (echte
Situationsaufgaben).

« FEine Gliederung der Aufgaben mit Unterfragen ist zu vermeiden, damit es zu
keiner ,.,konjunktiven Problemldsung* kommt, bei denen der Priifling aufgrund
einer unklaren Situationsbeschreibung oder fehlender Daten eine Losung auf
(eigenen) Vermutungen aufbauen muss (kann).

Situationsaufgaben werden bereits jetzt eingesetzt, oftmals aber in Form der
unechten Situationsaufgabe.

»Wihrend, echte ‘ Situationsaufgaben den Priifling veranlassen sollen, sich mit der
Situation verstehend, analysierend und beurteilend zu befassen, um darauf
aufbauend selbstindig zu Losungen zu kommen, treten ,unechte’
Situationsaufgaben in zwei Varianten auf: Entweder sind sie dadurch
gekennzeichnet, dass die Situationen in ihrer Komplexitit ,zerstiickelt  werden,
indem die Priiflinge durch kleinschrittige Fragen zu vorgegebenen Antworten
,geftihrt “ werden, oder die Situationen sind nur kiinstlich aufgesetzt, fungieren als
Rahmen ohne problemrelevante Informationen, und die Aufgaben/Fragen sind
reine Wissensfragen und konnten auch ohne Situationsbezug und damit ohne
Kenntnis des Gesamtzusammenhangs gelost werden. “ [10]

« Die Beurteilung von Begriindungen, Kreativitit und Losungswegen muss im
Vordergrund stehen. Nicht nur die Ergebnisse diirfen bewertet werden
(Begriindung statt Wissen). Bei Losungsvarianten sollte auch die Moglichkeit
anderer Perspektiven beachtet werden (Perspektive Priifling — Perspektive
Priifer). Damit steigt die Anforderung an Priifende mit Uneindeutigkeiten und
Varianten umzugehen und sich iiber Bewertungen miteinander austauschen zu
miissen

« Die Zielbeschreibung sollte klar sein, entweder in Form von
Losungsvorschldgen oder Hinweisen fiir die Priifer. Welche Aspekte spielen
eine Rolle, welche Kompetenzen sollen gepriift werden?

Die heute schon als Priifungsinstrumente eingesetzte Projektarbeit, Prasentation
und das Fachgesprach bilden die berufliche Praxis und Realitdt eher ab, als die
schriftlichen Aufgabenstellungen. Im Artikel von Frank Kaiser und Hendrik
Schwarz, ,,Fachwirte brauchen bessere Priifungen® heif3t es dazu:
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,Die ... Projektarbeit kann eine Erleichterung fiir Priifende und Priiflinge
darstellen, weil sie die Priifung ndher an die berufliche Praxis und Realitét
heranfiihrt, ohne dass insbesondere fiir kleinere Berufe mit geringeren
Teilnehmerzahlen aufwéndige Aufgabenerstellungen erforderlich sind. Die
Priiflinge konnen an ihre eigenen Erfahrungen und Expertisen ankniipfen, ohne
dass der Priifungsausschuss gehindert ist die Breite der Qualifikation mit
Transferfragen zu liberpriifen.” [11]

SchlieBlich erlaubt die Projektarbeit die Beurteilung von Produkt- und
Prozessqualitdt und eine Validierung in dem auf der Projektarbeit und Présentation
aufbauenden Fachgesprich.

Fazit

Weiterbildung wird durch den beschleunigten Wandel der Arbeitswelt immer
wichtiger. Nicht nur die Industrie steht vor einem massiven Umbruch.
Klimawandel, Globalisierung und Digitalisierung fiihren zu gewaltigen
Veranderungen. Berufliche Weiterbildung ist dabei der entscheidende Schliissel,
um den Wandel aktiv und im Sinne der Beschéftigten zu gestalten. Dem miissen
die Priifungen fiir die Fortbildungsberufe Rechnung tragen und auch die Qualitét
der Lehrgangsangebote muss verbessert werden.

Fortbildungsrahmenplédne oder Inhaltspldne zur Orientierung fiir Lernprozesse
miissen gesetzlich verankert werden. Mit Fortbildungsrahmenplinen wiirde
Fortbildungsinteressierten etwas an die Hand gegeben, um die Angebote von
Bildungsanbietern qualitativ zu priifen und sich besser zu orientieren.
Bildungsanbieter bekdmen hilfreiche Orientierungen fiir die Gestaltung ihrer
Angebote und ein Instrument, um Anrechnungsprozesse im Hochschulsystem zu
vereinfachen und zu systematisieren.

[1]  Vgl.: Stellungnahme der Gruppe der Beauftragten der Arbeitnehmer zum
Bildungsbericht 2019, Berlin, 15.03.2019

[2]  Vgl. Datenreport zum Berufsbildungsbericht 2019, Vorabversion vom
10.04.2019; Informationen und Analysen zur Entwicklung der beruflichen
Bildung, Bonn 2019

[3] Der Rahmenplan mit Lernzielen ist nicht zu vergleichen mit dem
Ausbildungsrahmenplan bei den Erstausbildungsberufen. Er wird nicht im
Rahmen des Ordnungsverfahrens unter der Regie des Bundesinstitutes von
den Bundesachverstindigen erarbeitet. Der DIHK stellt die Personen
zusammen, die diesen Rahmenplan mit Lernzielen erarbeiten, es ist von
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daher nicht sichergestellt, dass die Sozialpartner gleichberechtigt beteiligt
sind.

Vereinbarung zwischen DGB und DIHK iiber das Verfahren zur Besetzung
der Landesfachausschiisse der IHKs, Berlin, 2014

Richtlinie des Hauptausschusses des Bundesinstituts fiir Berufsbildung;
Musterpriifungsordnung fiir Fortbildungspriifungen gem. § 56 Abs.1 in
Verbindung mit § 47 Abs.1 Berufsbildungsgesetz vom 27. Juli 2008
https://www.dqr.de/content/2315.php.

Ebenda.

Ebenda.

Vgl. ,,Die Duale Kompetenzpriifung®, Langfassung, IG Metall, Seite

; https://wap.igmetall.de/pruefen.htm; siche auch: Labusch, Gerhard; Miiller,
Dr. Hans-Joachim: Priifungen: Eine unerledigte Herausforderung in: DENK-
doch-MAL.de 04-2014.

Reetz, Lothar; Hewlett, Clive: Das Priiferhandbuch. S. 49.

Prof. Franz Kaiser, Hendrik Schwarz: Weiterbildung: Fachwirte brauchen
bessere Priifungen in DENK-doch-MAL.de 04-2014.
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Die Duale Kompetenzpriifung: Die Priifung
der Zukunft?

Von: Hans Borch (Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB)), Gerhard
Labusch (Ausbilder und Betriebsrat)

Die Abschlusspriifungen in der dualen Berufsausbildung stehen unter einem
Modernisierungs- und Verdnderungsdruck. Die Digitalisierung veridndert die
Kompetenzanforderungen an die Fachkrifte im technisch-gewerblichen und ebenso
im kaufméannischen Bereich; die Anforderungen sind aber bei der Feststellung der
beruflichen Handlungskompetenz zu beriicksichtigen. Gleichzeitig schaffen digitale
Medien neue Moglichkeiten auch fiir das Priifungswesen. Vor diesem Hintergrund
hat die IG Metall ein Diskussionspapier zur Zukunft der Priifungen im dualen
System herausgegeben: Die Duale Kompetenzpriifung.[1]

Nach den Vorstellungen der Dualen Kompetenzpriifung soll fiir den betrieblichen
Teil der Abschlusspriifung weitgehend auf schriftliche Aufgabenstellungen
verzichtet werden. Stattdessen sollen von den Auszubildenden in den von der
Ausbildungsordnung vorgeschriebenen Handlungsfeldern Reporte geschrieben
werden, die als Grundlage fiir ein Fachgespridch mit dem Priifungsausschuss
dienen. Die Reporte konnen ggf. durch Priifungsstiicke, Arbeitsproben, schriftliche
Ausarbeitungen und Simulationen erganzt werden. Eine iiberwiegend schriftliche
Priifung, wie bisher bei den Abschlusspriifungen tiblich, soll es nicht mehr geben.

Der nachfolgende Beitrag erldutert einige ausgewéhlte Aspekte dieses Modells.

Was ist zu priifen?
Ziel der Ausbildung

2005 wurde das Berufsbildungsgesetz novelliert. Das Ziel der Berufsbildung wurde
in der Begriindung fiir den Gesetzentwurf wie folgt beschrieben:

,Ziel einer modernen Berufsbildung ist die Entwicklung der individuellen
beruflichen Handlungsfahigkeit. Dabei geht der Begriff der beruflichen
Handlungsfahigkeit von einer ganzheitlichen Sichtweise menschlicher Arbeits- und
Lerntétigkeit aus. Durch ihren Erwerb soll jeder Mensch iiber ein
Handlungsrepertoire verfiigen, das ihn befdahigt, die zunehmende Komplexitit der
beruflichen Umwelt zu begreifen und durch ziel- und selbstbewusstes, flexibles und
verantwortliches Handeln zu gestalten.“[2]*

Die berufliche Handlungsfahigkeit wird im Berufsbildungsgesetz als ,,die fiir die
Ausiibung einer qualifizierten beruflichen Tétigkeit ... notwendigen beruflichen
Fertigkeiten, Kenntnisse und Fihigkeiten ...“[3], definiert. Diese Definition ist im
Sinne der oben angesprochenen Sichtweise zu interpretieren, d. h. Fertigkeiten,
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Kenntnisse und Fihigkeiten werden nicht getrennt voneinander vermittelt oder bei
beruflichen Tétigkeiten angewendet, sondern miteinander verwoben. Bei den
industriellen Metall- und Elektroberufen (ME-Berufe)[4] ist der Begriff
,Qualifikation* fiir die Kombination von Fertigkeiten, Kenntnissen und
Féhigkeiten eingefiihrt worden, um traditionelle Sichtweisen und damit
Missverstdndnisse zu vermeiden.

Prozessorientierung

In den 1990er Jahren wurde die Arbeitsorganisation der industriellen Fertigung in
der Produktion wie auch in der Verwaltung umgekrempelt: von tayloristischen
Zerstiickelungen hin zu ganzheitlichen Arbeitsvollziigen, von der
Funktionsorientierung hin zur Prozessorientierung. Deshalb war es ein vorrangiges
Ziel, in den Neuordnungen von Berufen die Verankerung

der Prozessorientierung festzuschreiben.

Bei der Neuordnung der Metall- und Elektroberufe (ME-Berufe) 2003/2004 wurde
in den Ausbildungsordnungen folgendes formuliert:

,Die in dieser Verordnung genannten Fertigkeiten, Kenntnisse und Féahigkeiten
(berufliche Handlungsfahigkeit) sollen prozessbezogen vermittelt werden. Diese
Qualifikationen sollen so vermittelt werden, dass die Auszubildenden zur
Ausiibung einer qualifizierten beruflichen Tétigkeit ... befdhigt werden, die
insbesondere selbstdndiges Planen, Durchfiihren und Kontrollieren sowie

das Handeln im betrieblichen Gesamtzusammenhang einschlie3t. ... Im Rahmen
der berufsspezifischen Fachqualifikationen ist die berufliche Handlungskompetenz
in einem Einsatzgebiet durch Qualifikationen zu erweitern und zu vertiefen, die im
jeweiligen Geschéftsprozess zur ganzheitlichen Durchfiihrung

komplexer[5] Aufgaben betahigt.

Bei den Industriekaufleuten heif3t es:

,Die in der Verordnung genannten Fertigkeiten und Kenntnisse sollen funktions-
und prozessbezogen vermittelt werden. ... In einem Einsatzgebiet ist die berufliche
Handlungskompetenz durch Fertigkeiten und Kenntnisse zu erweitern, die im
jeweiligen Geschéftsprozess zur ganzheitlichen Durchfiihrung komplexer
Arbeitsaufgaben befahigen.“/6]

Es wird deutlich, dass betriebliche Prozesse die Grundlage der Vermittlung sein
sollen, und zwar in einer ganzheitlichen Betrachtungsweise.

In den ME-Ausbildungsordnungen und der Ausbildungsordnung fiir
Industriekaufleute werden die Begriffe ,,berufliche Handlungsfdihigkeit* und
,berufliche Handlungskompetenz*‘ synonym verwendet. Dabei bedeutet
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Handlungsfahigkeit bzw. Handlungskompetenz das Potenzial einer Person, das thn
befahigt, berufliche Situationen und Anforderungen denkend und handelnd zu
bewdltigen. D. h.

Handlungskompetenz ermdglicht einer Person in konkreten beruflichen
Situationen, anforderungsgerecht und ganzheitlich zu handeln.[7]

Was bedeutet das nun fiir die Priifungen?

Priifungsgegenstand

Im Berufsbildungsgesetz ist formuliert, dass ,,durch die Abschlusspriifung
festzustellen (ist), ob der Priifling die berufliche Handlungsfdihigkeit erworben
hat.“[8]

Dieser Text wird fortgesetzt mit dem Text der Vorschrift von 1969[9]:

,In ihr soll der Priifling nachweisen, dass er die erforderlichen beruflichen
Fertigkeiten beherrscht, die notwendigen beruflichen Kenntnisse und Fahigkeiten
besitzt und mit dem im Berufsschulunterricht zu vermittelnden, fiir die
Berufsausbildung wesentlichen Lehrstoff vertraut ist.*

Die Ganzheitlichkeit, die durch den Begriff ,,berufliche Handlungsfahigkeit™ betont
wird, wird im nichsten Satz zugunsten traditioneller ,,Fertigkeitspriifungen* und
,Kenntnispriifungen* wieder aufgelost. In Gesprachen mit Ausbildern und Priifern
wird deutlich, dass diese Dualitit von ,,Fertigkeitspriifungen‘ und
,Kenntnispriifungen* in deren Bewusstsein tief verankert ist. Das zeigt sich auch in
der heutigen Priifungspraxis, denn die meisten Priifungsaufgaben und die
Organisation der Priifungen spiegeln genau diese Dualitét wider.

Die meisten Kenntnispriifungen bestehen aus dem ,,Stoff der Berufsschule®. Dieser
Terminus stimmt schon ldngst nicht mehr mit dem Selbstverstindnis der
Kultusministerkonferenz (KMK) iiberein. So ist als Vorspann vor jedem
Rahmenlehrplan formuliert:

,»(Die Berufsschule) hat die Aufgabe, den Schiilerinnen und Schiilern den Erwerb
berufsbezogener und berufsiibergreifender Kompetenzen ... zu erméglichen.“[10]

Diese Aufteilung in ,,Fertigkeits- und Kenntnispriifungen* entspricht nicht dem
Kern der Aussage des Berufsbildungsgesetzes, dass die berufliche
Handlungsfahigkeit zu priifen ist, da diese sich nicht in Kenntnisse und Fertigkeiten
aufsplittern lasst. Es reicht nicht aus, ,,Handlungswissen* in einer schriftlichen
Priifung abzurufen, einzelne Handlungsschritte in einer von dem Aufgabenset
vorgegebenen Rethenfolge abzuarbeiten oder Handlungen in einer normierten
Umgebung ,,praktisch* ausflihren zulassen. Durch die Zergliederung von
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komplexen Priifungsanforderungen der Ausbildungsordnung in viele
Einzelaufgaben wird der Antwortkorridor drastisch reduziert, was zwar die
Auswertungsobjektivitit erhoht, aber mit der betrieblichen Realitét nichts mehr zu
tun hat.

Bei der Handlungskompetenz geht es um die Bearbeitung konkreter beruflicher
Situationen ,,in einem umfassenden, sich verdndernden beruflichen
Tatigkeitsfeld [11] sowie um ,,selbstindige Aufgabenbearbeitung und
Problemlosung*.

Dabei konnen Personen zu hochst unterschiedlichen Losungen kommen. In einer
derartigen Situation brauchen die Fachkrifte die berufliche

Kompetenz, Anforderungen denkend und handelnd zu bewailtigen.

Wie kann gepriift werden?
Authentische Aufgaben

Ob ein Priifling die notwendigen Kompetenzen zur Ausiibung seines Berufs
erworben hat, 14sst sich nur beim Arbeiten in berufsbezogenen betrieblichen
Prozessen feststellen.

Wie sonst kann man feststellen, ob ein Priifling beféhigt ist, in konkreten
beruflichen Situationen

« anforderungsgerecht und ganzheitlich zu handeln?
o Dbetriebliche Probleme zu 16sen?

 auch den betrieblichen Gesamtzusammenhang beim Handeln zu
beriicksichtigen?

Bei authentischen Aufgaben ist Priifungsgegenstand ein realer Arbeitsprozess im
realen Arbeitsumfeld, der beispielsweise mit den betriebsiiblichen Werkzeugen,
Vorgaben, Unterlagen, technischen Vorgaben und in Zusammenarbeit bearbeitetet
sowie fiir den Betrieb verwertbare Ergebnisse erzielen soll. Zu diesen Aufgaben
miissen die Auszubildenden einen Report iiber die durchgefiihrten Arbeiten
anfertigen. Auf der Grundlage des Reports kann dann der Priifungsausschuss ein
Fachgesprich durchfiihren. So lésst sich feststellen, ob der Auszubildende die
notwendige berufliche Handlungskompetenz erworben hat. Im spéteren
Berufsleben wire das zu vergleichen mit der Dokumentation, die von der Fachkraft
als Arbeitsnachweis, Ubergabeprotokoll usw. zu erstellen ist.

,Authentische Priifungen bilden die betriebliche Realitdt nicht ab, sondern sind Teil
dieser Realitat”.[12]
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Bisher gibt es als authentische Priifungen die Priifungsformen

« Betrieblicher Auftrag bzw. betriebliche Projektarbeit und
o Fachaufgabe

Betrieblicher Auftrag

Bei der Priifungsform Betrieblicher Auftrag muss ein spezifischer Auftrag als
Priifungsgegenstand beim Priifungsausschuss beantragt werden. Dieser Antrag wird
nur genehmigt, wenn der zu bearbeitende Auftrag den Kriterien der
Ausbildungsordnung entspricht.

Folgende Argumente gegen den Betrieblichen Auftrag werden von
Ausbildern[ 13] aufgefiihrt:

« Es gibt im Betrieb keine geeigneten Auftrige, denn nicht jeder Auftrag ist
genehmigungsfahig.

o Der Betrieb mochte aufgrund von Vorschriften zur Geheimhaltung keine
Unterlagen herausgeben (beispielsweise im militdrischen Bereich).

o Der Arbeitsaufwand ist zu hoch, wenn ein Ausbilder fiir eine Gruppe von
Priiflingen betriebliche Auftrige organisieren muss.

o Der Aufwand fiir die Erstellung der Dokumentation ist zu hoch.
o Der von der Kammer vorgegebene Zeitraum zur Beantragung ist zu kurz.

o Es fehlt an einer Vergleichbarkeit der Ergebnisse.

In einer Studie ,,DERBI — Direkte Evaluation der Berufsausbildungsergebnisse in
elf industriellen Metall- und Elektroberufen* wurde der Betriebliche Auftrag
intensiv untersucht. Bei aller Kritik, wie oben festgehalten, wurde folgendes
festgestellt:

,Der Betriebliche Auftrag (BA) wird von den Priifern, die an den DERBI-
Workshops der IHKs in NRW teilgenommen haben, sehr differenziert beurteilt. Sie
sehen viele positive Effekte und Potenziale der Priifungsform ,,Betrieblicher
Auftrag®. Beteiligte Priifer sagen, der idealtypische Betriebliche Auftrag

« ist authentisch und bildet reale, betriebliche Auftrige und Arbeitsprozesse ab;

o fordert die Motivation der Azubis;

« entlastet die Ausbildungsabteilungen bei der Priifungsvorbereitung;

o fordert und fordert Prozesskompetenz;
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« eignet sich zur Individualisierung, also zur Erfassung individueller
Kompetenzen und Erfahrungen und

o wird im Anwendungskontext durchgeflihrt (ist eine situierte Aufgabe)“[14].

Es besteht die Vermutung, dass die Kammern vom Betrieblichen Auftrag
abraten[15]. Warum das so ist, ist auch klar: Die Kammern bevorzugen Aufgaben,
die unproblematisch abzuwickeln sind. Die Wirtschaftlichkeit schldgt die Validitat.

Vor allem hat sich bei einigen Ausbildern nicht die Erkenntnis durchgesetzt, dass
normale Alltagsarbeit Priifungsgegenstand eines Betrieblichen Auftrags sein kann.
Stattdessen werden besondere Projekte gesucht oder fiir die Lehrwerkstatt
konstruiert. Oft ist dies mit aufwendigen Dokumentationen und organisatorischem
Aufwand verbunden. Hier gibt es noch Verbesserungsbedarf, der auch in der oben
erwihnten Studie gut dargestellt wird.

Fachaufgabe

Die Priifungsform Fachaufgabe wird bei kaufménnischen Berufen eingesetzt. Bei
dieser Priifungsform miissen die Priiflinge zwei Fachaufgaben erledigen und
dariiber jeweils einen Report schreiben, der maximal drei Seiten umfassen soll. Der
Priifungsausschuss wihlt einen Report aus und fiihrt dariiber das Fachgesprach.
Eine Genehmigung ist nicht vorgesehen; es bleibt voll in der Verantwortung der
Ausbildungsbetriebe, welche Qualitit die Fachaufgaben und die Reporte haben.

Auch die Zusatzqualifikationen bei den ME-Berufen werden tiber die Priifungsform
Fachaufgabe gepriift. Bemerkenswert ist, dass in der Ausbildungsordnung geregelt
ist, welche Bestandteile der Report haben muss.

Losungsansatz der IG Metall

Die IG Metall stellt Folgendes zur Diskussion:

1. Die Auszubildenden schreiben in den von der Ausbildungsordnung
vorgeschriebenen Handlungsfeldern Reporte. In der Ausbildungsordnung ist
vorgegeben, welche Bestandteile diese haben miissen. Fiir die Erstellung ist
kein spezieller Zeitraum vorgegeben, sie werden dann angefertigt, wenn die
Auszubildenden in dem jeweiligen Handlungsfeld entsprechende Fachaufgaben
erledigen.

Das erinnert an das friiher iibliche Berichtsheft. Aber auch heute werden von
einigen Ausbildungsbetrieben von den Auszubildenden Berichte {iber
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Betriebseinsitze gefordert — wie sonst kann eine Ausbildungsleitung eine Ubersicht
iiber vermittelte Qualifikationen erlangen?

Auch in anderen Zusammenhingen werden Berichte propagiert, beispielsweise als
,Lerntagebuch®, in dem Lernprozesse dokumentiert, reflektiert und
beurteilt werden.

In einem Modellversuch wurde das Konzept Lerntagebuch mit dem Berichtsheft
verbunden. Das Fiihren des Berichtshefts wurde in konventioneller Weise
beibehalten; zusdtzlich wurden verpflichtende Aufgaben gestellt, die in
bestimmten, vorgegebenen Zeitabschnitten erledigt werden mussten. Durch die
Berichte sollten praktische Erfahrungen im Betrieb systematisch aufgearbeitet und
die Auszubildenden zu gezielter Beobachtung und Reflexion im Berufsalltag
angeleitet werden. Die Berichte wurden in der Berufsschule als Lernhintergrund
genutzt.[16]

Eine andere Form ist das ,,Arbeitsjournal®.

Ein Arbeitsjournal ist ein Arbeitstagebuch, ein Werkstattbericht oder Portfolio,
allgemein eine vorldufige Dokumentation, die begleitend zu einem Arbeitsprozess
erstellt wird. In einem Arbeitsjournal werden Arbeitsschritte, Zwischenergebnisse,
Daten, Uberlegungen zur Methode, Hypothesen und Fragen bis hin zu Resultaten
und Theorien eingetragen, um den Arbeitsprozess zu dokumentieren und zu
kontrollieren.[17]

2. Die Reporte miissen mehrere Wochen vor einer Teil-1 oder Teil-2- Priifung der
Gestreckten Abschlusspriifung bei der Kammer eingereicht werden. Die
Kammer kann auch anhand der Reporte die Berufsausbildung iiberwachen, und
Ausbildungsberaterinnen und Ausbildungsberater konnen Betriebe auf dieser
Basis beraten. Die Priifungsausschiisse priifen, ob die Reporte den Vorgaben der
Ausbildungsordnung entsprechen. Falls die Reporte méngelfrei sind, werden die
Auszubildenden zur Priifung zugelassen. Ansonsten miissen Auszubildende und
Ausbildende die Méngel beseitigen.

3. Der Priifungsausschuss wihlt die Reporte aus, die Priifungsgegenstand sein
sollen. Auf der Grundlage der ausgewahlten Reporte fiihrt der
Priifungsausschuss das jeweilige Fachgesprach und beurteilt die Kompetenzen
des Priiflings.

Die Reporte konnen entsprechend der jeweiligen Vorgaben der
Ausbildungsordnung durch Priifungsstiicke, Arbeitsproben, schriftliche
Ausarbeitungen und Simulationen ergénzt werden.
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Durch Arbeitsproben kann auch das Verhalten des Auszubildenden gepriiften
werden.

Beispiel fiir den technisch-gewerblichen Bereich:

o Verhilt sich der Auszubildende beim Installieren eine Anlage sicherheitsgerecht
und berufstypisch angemessen?

o Geht der Auszubildende kompetent bei einer Inbetriebnahme oder Fehlersuche
vor?

Beispiel fiir den kaufménnischen Bereich:

o Kann der Auszubildende ein Angebotsvergleich erstellen, z. B. fiir die
Beschaffung von Biiromdbeln einschlieBlich Tabellenkalkulation,
Textverarbeitung, betrieblicher Beschaffungsrichtlinien, Recherche, Kalkulation
etc. ?

Die Arbeitsprobe ist damit auch ein Priifungsinstrument, mit dem die oftmals
beschworenen handwerklichen Féahigkeiten durch die Beobachtung und Kontrolle
gepriift werden konnen.

Bei einer Arbeitsprobe kann das Instrument der gutachterlichen Stellungnahme
eingesetzt werden. Nach den Vorgaben des Priifungsausschusses kontrolliert der
Gutachter, ob ein bestimmtes Verhaltensmerkmal vorhanden ist. Dieses Gutachten
flieBt in das Fachgesprach ein und kann damit vom Priifungsausschuss bewertet
werden.

Beim Priifungsinstrument ,,Simulation* geht es nicht um Simulationen, die Teil des
Handlungsfeldes sind — diese gehoren zur origindren Handlungskompetenz.
Beispielsweise bilden CNC-Simulatoren auch komplexe Bearbeitungsmaschinen
realititsgetreu ab, wodurch damit alle Komponenten auf Kollision gepriift werden
konnen, bevor das CNC-Programm real eingesetzt wird.

Es geht um Simulationen, die inszeniert werden, um zu priifen, was sonst nicht
priifbar wire. Ein Beispiel ist ein Kundenberatungsgesprich. Ein anderes Beispiel
ist der Ausbildungsberuf Eisenbahnerin bzw. Eisenbahner im Betriebsdienst, bei
dem ein Teil der Priifung an einem Stellwerkssimulator abgenommen wird, um
auch das Verhalten des Priiflings bei Abweichungen vom Regelbetrieb und bei
Storungen priifen zu konnen.
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Wie kann die Berufsschule in die Abschlusspriifung
einbezogen werden?

Modelle der Einbeziehung der Berufsschule

2018 wurde in einem Forum der IG Metall-Bildungstagung die ,,Zukunft der
Priifungen® diskutiert.[18]

o Zum Thema schriftliche Priifungen gab es unterschiedliche Meinungen. Fiir
einige waren schriftliche Priifungen sinnvoll, wenn sie im Kontext mit der
praktischen Priifung standen. Andere meinten, man brauchte sie nicht. Da in den
schriftlichen Priifungen iiberwiegend der ,,Stoff der Berufsschule* gepriift
wiirde, reichten die Schulnoten aus. Der duale Partner erhielte dadurch einen
neuen Stellenwert.

e Auch fiir den Priifungsbereich Wirtschafts- und Sozialkunde brauchte man
keine eigenstindige, schriftliche Priifung. Die Themen, die unmittelbar in einem
betrieblichen Zusammenhang stehen (beispielsweise das Thema Arbeitszeit),
konnen im Fachgespriach angesprochen werden. Die anderen Themen gehoren
zum Schulstoff.

o Multiple-Choice-Aufgaben wurden einhellig abgelehnt.

Die Idee, Schulnoten in die Abschlusspriifung einzubeziehen, ist nicht neu. Die
KMK fordert die ,,Beriicksichtigung kontinuierlich erbrachter Leistungen in der
dualen Berufsausbildung durch Einbeziehung von Noten der Berufsschule in das
Gesamtergebnis der Ausbildungsabschlusspriifung® seit vielen Jahren.[19]

Im Jahr 2001 wurde in einem Gutachten[20] untersucht, ob dies
verfassungsrechtlich moglich sei. Einerseits gibt es das durch das Grundgesetz
vorgegebene Gebot der beruflichen Chancengleichheit zwischen
Berufsbewerberinnen und -bewerbern, die bundesweit zueinander im Wettbewerb
stehen. Das Grundgesetz (GG) fordert im Bereich des Priifungsrechts eine
besonders weitgehende Gleichbehandlung, um die Chancengleichheit zu
gewahrleisten. Andererseits gibt es eine ausschlieBliche Landeskompetenz fiir das
Schulwesen. Nach dem im GG verankerten Bundesstaatsprinzip sind die
Gesetzgeber der Bundeslénder nicht gehindert, von der Gesetzgebung anderer
Lander abweichende Regelungen zu treffen. Der Gutachter kommt zu dem Schluss,
dass die Anrechnung berufsschulischer Leistungsfeststellungen in der
Berufsabschlusspriifung voraussetze, dass diese Leistungsfeststellungen einem
Mindestmal3 an Vergleichbarkeit entsprachen (Gleichheitsminimum). Dazu
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gehoren vergleichbare Leistungen in den Berufsschulen aller Lander mit vergleich-
baren Bewertungssystemen. Dieses Gleichheitsminimum liegt bisher — fiir jeden
erkennbar — nicht vor.

Auller der Anrechnung von Noten gibt es auch andere Modelle fiir die
Einbeziehung der Berufsschule.

 Fiir Fortbildungspriifungen sieht das BBiG vor, dass ,,der Priifling auf Antrag
von der Ablegung einzelner Priifungsbestandteile durch die zusténdige Stelle zu
befreien (ist), wenn er eine andere vergleichbare Priifung vor einer 6ffentlichen
oder staatlich anerkannten Bildungseinrichtung oder vor einem staatlichen
Priifungsausschuss erfolgreich abgelegt hat. Dies liee sich auch fiir die
Abschlusspriifung so regeln. Die Berufsschulen miissten ,,vergleichbare*
Priifungen entsprechend den Vorschriften der Ausbildungsordnung abnehmen.

« In Osterreich sieht das Berufsausbildungsgesetz vor, dass ,,bei der
Lehrabschlusspriifung die theoretische Priifung (entfillt), wenn der
Priifungswerber die Erreichung des Lehrzieles der letzten Klasse der fachlichen
Berufsschule ... nachweist.*

o In Baden-Wiirttemberg sieht die Berufsschulordnung[21] vor, dass ,,in der
Abschlusspriifung der Schiiler nachweisen (soll), dass er iiber die allgemeinen
und berufstheoretischen Kompetenzen verfiigt und damit das Ausbildungsziel
der Berufsschule erreicht hat. ... Die Priifung ... erstreckt sich auf,,Deutsch*
und ,,Gemeinschaftskunde* sowie auf die in den jeweiligen Ausbildungs-
ordnungen des Bundes ausgewiesenen schriftlichen Priifungsbereiche. Um
Doppelpriifungen zu vermeiden, werden auf der Grundlage eines Staatsvertrags
die Priifungsfragen von jeweils einer Berufsschule erstellt. Die Priifung selbst
wird gleichzeitig sowohl nach den Vorschriften des BBiG als auch nach den
landesrechtlichen Vorschriften abgenommen.

Vorschlag der IG Metall
Die IG Metall schlédgt vor, die traditionelle Kenntnispriifung bzw. schriftliche

Priifung entfallen zu lassen. Stattdessen sollten die Leistungsfeststellungen der
Berufsschule in das Abschlusszeugnis aufgenommen werden.

Dieser Vorschlag ist aber an Bedingungen gekniipft:

1. Es soll in der Berufsschule gepriift werden, ob die Schiilerinnen und Schiiler
Kompetenzen erworben haben. Dazu miissen handlungs- und praxisorientierte
Situationsaufgaben eingesetzt werden.
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Diese Aufgaben werden unter Zugrundelegung realer, betrieblicher Arbeitsauftriage
entwickelt. Dazu werden die betriebliche Situation und der anstehende
Arbeitsauftrag geschildert (Situationsaufgabe). Die Schiilerinnen und Schiiler
sollen sich analysierend, planend und problemldsend mit der Aufgabe
auseinandersetzen. Sie konnen dabei auch Hilfsmittel einsetzen, die Fachkrifte im
Betrieb auch einsetzen wiirden. Die Aufgaben konnen als Klausurarbeiten gestellt
werden. Es ist auch moglich, sie als Gruppenarbeit in der Schule oder als
Hausarbeit im Betrieb bearbeiten zu lassen, gekoppelt mit einem individuellen
Fachgesprich.

Es diirfen allerdings keine unechten Situationsaufgaben gestellt werden.

Entweder sind diese dadurch gekennzeichnet, dass die Situationen in ihrer
Komplexitit ,,zerstiickelt werden, indem die Priiflinge durch kleinschrittige
Fragen zu vorgegebenen Antworten ,,geflihrt* werden, oder

die Situationen ... fungieren als Rahmen ohne problemrelevante Informationen,
und die Aufgaben/Fragen sind reine Wissensfragen und konnten auch ohne
Situationsbezug und damit ohne Kenntnis des Gesamtzusammenhangs geldst
werden.[22]

Eine Situationsaufgabe ist auch dann unecht, wenn die geschilderte Situation
ausgedacht ist und keinen Bezug zur wirklichen, betrieblichen Situationen aufweist
oder kiinstlich verfremdet wurde, um die Bearbeitung bestimmter
Problemstellungen zu erzwingen — diese Probleme haben mit realen Problemen
nichts mehr zu tun.

2. Es wird vorgeschlagen, die Lernfelder zu Kompetenzfeldern zu biindeln (in
Bezug zu den Handlungsfeldern der Ausbildungsordnung) und fiir diese Felder
einen Referenzprozess zu hinterlegen. In diesen Kompetenzfeldern wéren die
authentischen Aufgaben anzusiedeln.

3. Da fiir einen bundesweiten Arbeitsmarkt ausgebildet wird, muss in den
Kompetenzpriifungen der Schule ein Mindestmal} an Bundeseinheitlichkeit
erreicht werden. Dazu werden nicht etwa bundeseinheitliche Aufgaben
gefordert, sondern bundeseinheitliche Anforderungen an die Priifungsaufgaben.

Die Handlungsfelder und Kompetenzfelder mit ihren jeweiligen Referenzprozessen
werden bei der Neuordnung von Ausbildungsberufen abgestimmt.
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Fazit

Das von der 1G Metall zur Diskussion gestellte Priifungsmodell ,,Die duale
Kompetenzpriifung* wére ein Neuanfang fiir das Priifungswesen. Es wird bewusst
der Terminus ,,Handlungskompetenz* statt ,,Handlungsfahigkeit* verwendet, um
diesen Neuanfang im Priifungswesen mit ganzheitlichen Priifungsformen zu
verdeutlichen. Die Komponenten dieses Modells sind nicht neu, sondern
entsprechen einer Berufsbildungstradition oder sind zumindest seit Jahren in der
Diskussion. Dieses Priifungsmodell bietet Chancen fiir die Zusammenarbeit von
Ausbildungsbetrieben und Berufsschulen. Die Reporte stehen den Berufsschulen
zur Verfligung und koénnen als Hintergrund fiir die Gestaltung von
Berufsschulunterricht dienen. Die Entwickler der handlungs- und praxisorientierten
Situationsaufgaben sind darauf angewiesen, Anregungen fiir geeignete betriebliche
Situationen zu bekommen.

Man sollte dieses Modell iiber eine Erprobungsverordnung in ausgewéhlten
Berufen testen.
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Positionspapier der Sachverstandigen™® des
Beraterkreises des ver.di Projektes ,,priif-mit

zum ,, Konzept zur Weiterentwicklung der

Abschlusspriifung zu einem Kompetenznachweis fiir die
Lernorte Schule und Betrieb“ der IG Metall.

'66

Einleitende Betrachtung:

Im dualen Ausbildungssystem sind Ausbildungsbetriebe und Berufsschulen als
eigenstdndige Lernorte und gleichberechtigte Partner fiir die Vermittlung der in den
Ausbildungs-rahmenplédnen und in den Rahmenlehrplénen festgeschriebenen
Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kenntnisse verantwortlich. Dariiber hinaus hat die
Berufsschule den Auftrag, die allgemeine Bildung zu erweitern. Sie richtet sich
dabei nach den Schulgesetzen der Lénder.

Neben der Vermittlung von beruflichen Kompetenzen hat die Berufsschule auch
Kernprobleme der Gesellschaft wie z.B. Arbeit und Arbeitslosigkeit, friedliches
Zusammenleben der Menschen, Vilkern und Kulturen in einer Welt unter Wahrung
kultureller Identitidten, Erhaltung der natiirlichen Lebensgrundlage sowie
Gewdhrleistung der Menschenrechte zu vermitteln (Vorbemerkung
Rahmenlehrpline).

Der Rahmenlehrplan der KMK ist in einem gesonderten Verfahren mit der
Ausbildungsordnung abgestimmt, erhilt jedoch durch die Kulturhoheit der Lander
Verinderungen, auf welche die Gewerkschaften keinen Einfluss haben. Somit
ergibt sich eine Vielfalt von Rahmenlehrpldnen, die noch durch die jeweiligen
Berufsschulen in ihrer Lehrfreiheit umgesetzt werden.

Anmerkungen und Bedenken:

Handlungskompetenz

Im dualen System soll die berufliche Handlungskompetenz durch berufsschulisch
vermittelte Grundlagen und Kenntnisse einerseits sowie durch die betriebliche
berufspraktische Ausbildung andererseits sichergestellt werden. In ihrer Gesamtheit
miindet diese Ausbildung in einer Priifung, in deren Rahmen der Priifling
nachweisen soll, dass er die an beiden Lernorten erworbenen Fertigkeiten,
Kenntnisse und Kompetenzen in mehreren Priifungsbereichen besitzt. Eine
eigenstindig ausgewiesene Bewertung der berufsschulischen Gesamtleistungen
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und/oder des berufsschulischen Abschlusses wiirde diese Einheit entkoppeln und
die Priifung einer umfassenden beruflichen Handlungskompetenz
auseinanderreiflen.

Gewerkschaften haben durch ihre Mitbestimmung bei der Ordnungsarbeit immer
darauf geachtet, dass die flir die Berufstitigkeit notwendige Gesamtqualifikation in
der Ausbildungsordnung des Bundes rechtsverbindlich verordnet wurde. Nach
Auffassung der Sachverstindigen des Beraterkreises des ver.di-Projektes ,,priif-
mit!“ werden nach dem vorliegenden Konzept der IG Metall gewerkschaftliche
Beteiligungs- und Gestaltungsmoglichkeiten durch das Herausnehmen von
Zustiandigkeiten, ohne Not aufgegeben.

Kompetenzen des Lehrpersonals:

Der Ausbildungsgang des Lehrpersonals beinhaltet wenig berufliche
Praxiserfahrung, ohne berufliche Handlungskompetenz in den jeweiligen Berufen.
Daraus ergibt sich, dass die Voraussetzungen nicht erworben werden, um
handlungsorientiert zu lehren und zu priifen. Einblicke in den betrieblichen Ablauf,
insbesondere bei gednderten Aufgabenstellungen und Prozessabliufen, wie z.B.
durch Digitalisierung, fehlen. Dies kann sich bei der Bewertung von
Priifungsleistungen in der Schulpriifung nachteilig auswirken.

Der Priifungsausschuss:

Der Priifungsausschuss ist parititisch besetzt und priift alle Bereiche, die laut
Ausbildungs- oder Priifungsordnung zu priifen sind. Dabei bewertet der
Priifungsausschuss ausschlieflich die Priifungsleistung. Vorkenntnisse zur Person
oder Vorleistungen eines Priiflings flieBen nicht in die Bewertung ein.

Bei einer Umsetzung der ,,Dualen Kompetenzpriifung* wire die Frage zu kléren,
ob die Priifungsausschiisse nach BBiG weiterhin mit Vertretern der Berufsschule
besetzt sein miissen. Da in diesem Falle die berufsschulischen Leistungen bereits
gesondert gepriift und bewertet wiren, wiirde es ausreichen die Priifungsausschiisse
nur parititisch mit Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertretern zu besetzen.

Feststellung der beruflichen Handlungskompetenz der zu Priifenden:

Die Sachverstiandigen des Beraterkreises des ver.di Projektes ,,prif-mit!* sind der
Auffassung, dass nur in einer einheitlichen Priifung der zu vermittelnden
Ausbildungsinhalte der beiden Lernorte, die berufliche Handlungskompetenz eines
Priiflings ersichtlich wird.

Eine einheitliche, komplexe, handlungsorientierte Priifung ist Voraussetzung, zur
Losung komplexer Fallsituationen, die die notwendigen Fertigkeiten und
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Kenntnisse, das Fachwissen und die liberfachlichen Kompetenzen in
ausreichendem Mal3e beinhalten. Ist diese Voraussetzung nicht gegeben, ist die
berufliche Handlungskompetenz kaum nachweisbar. Das gilt gleichermal3en fiir
alle Priifungsbereiche.

Bewertungsmafstab:

Priifungsanforderungen und Bewertungsmalstidbe wiren bei Umsetzung des
Konzeptes der IG Metall von beiden Seiten (Priifungsausschiisse und Berufsschule)
jeweils zu definieren. Die im Konzept vorgeschlagene isolierte Bewertung der
berufsschulischen Leistungen entzoge sich der Bewertung des ordentlichen
Priifungsausschusses und ldge so ausschlieBlich in schulischer Hand.

Priifungsgebiihren/Kosten der Priifung:

Die Betriebe tragen die Priifungsgebiihr. Bei Umsetzung des Konzeptes der IG
Metall stellen sich Fragen wie: Welche Auswirkungen hat die kompetenzorientierte
Leistungsfeststellung auf die Erhebung der Priifungsgebiihren? Wird jede
Korrektur und Bewertung einer schriftlichen Klassenarbeit oder Klausur finanziell
entschadigt?

Motivation:

Jugendliche, die bereits eine Form von Schulmiidigkeit erreicht haben, konnten bei
der Stirkung der Berufsschule durch eine gesonderte Bewertung der
berufsschulischen Leistungen zum erfolgreichen Abschluss der Ausbildung den
Eindruck gewinnen, dass sie sich wieder ,,in der Schule* befinden. Der Unterschied
zwischen einer betrieblichen Ausbildung und einer Fortsetzung von Schule wire
fiir sie nicht deutlich erkennbar ist.

Fazit:

Das Konzept der IG Metall verkennt die eventuellen Folgen.

Qualifikationsinhalte, die man der Berufsschule zuweist und die die Berufsschule
auch in eigener Zusténdigkeit priift, wiirden wegen Doppelung mit der
Ausbildungsordnung ihre Sinnhaftigkeit verlieren, mit der Tendenz zur Streichung.

Wiirde man den Anspruch des Konzeptes der IG Metall bis zum Ende denken, hétte
dies Folgen bei der Besetzung der Aufgabenerstellungs- und Priifungsausschiisse.
Es stellt sich die Frage, ob es dann noch zweckmiBig ware, Berufsschullehrern in
der bisherigen Form Beteiligungsrechte in den Ausschiissen zu gewihren.
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Bedenklich wéren zudem rechtliche Konsequenzen, die sich aus einer
Kompetenzverlagerung ergeben wiirden. Der/die Auszubildende ist im
Ausbildungsbetrieb Arbeitnehmer/in im Sinne des Betriebs- bzw.
Personalvertretungsgesetzes; in der Berufsschule Schiiler/in nach den jeweiligen
Schulgesetzen der Bundesldnder. Daraus folgt, dass der/die Auszubildende einen
Rechtsanspruch auf Vermittlung der in der Ausbildungsordnung angegebenen
Ausbildungsinhalte hat. In der Berufsschule dieser Rechtsanspruch nicht besteht.

Ohne Aussage im Konzept der IG Metall ist die Situation im Umgang mit externen
Priifungsteilnehmenden und mit jungen Erwachsenen, die nicht mehr
berufsschulpflichtig nach den Schulgesetzen der Lander sind.

Nachweislich wird die derzeit bestehende Moglichkeit der Ausweisung der
Berufsschulnote auf dem IHK Zeugnis selten in Anspruch genommen. Dies zeigt,
dass gesellschaftlich die ganzheitliche, bundesweit geltende IHK
Priifungsbescheinigung eine hohe Akzeptanz hat, welche nicht durch
Verschiebungen zur Berufsschule aufgeweicht werden sollte.

Es spricht vieles dagegen, die Ergebnisse einer berufsschulischen Verlaufspriifung
bzw. Leistungsfeststellung in das jetzige Priifungsverfahren einzubeziehen. Kern
einer Berufseingangspriifung ist und bleibt die Frage: ,,Wie gut ist ein/e
Ausgebildete/r am Ende der Ausbildung, welche berufliche
Handlungskompetenzen werden beherrscht.*

Eine durch Zustandigkeiten getrennte Abschlusspriifung, die summarisch einerseits
auf Reporten und Fachgespréachen, andererseits auf Priifungsergebnissen der
Berufsschule mit schulischen Leistungen im Verlauf basieren, werden vom
Beraterkreis des ver.di Projektes ,,priif-mit!* abgelehnt. Getrennte
Zustandigkeiten/Priifungsbereiche fiihren weder zu mehr Gerechtigkeit noch zu
mehr Klarheit im Priifungswesen.

Weitere Fragen, wie die Verantwortlichkeiten bei Nichtbestehen, wer entscheidet
iiber das Gesamtergebnis der Priifung sowie rechtliche Grundsatzfragen z.B. bei
Widerspriichen etc. werden im Konzept der IG Metall nicht behandelt.

Ebenso fehlen Uberlegungen hinsichtlich der Beriicksichtigung von Umschiilern,
Externen und nicht berufsschulpflichtigen Auszubildenden.

Der Beraterkreis des ver.di Projektes ,,priif-mit!* sieht aktuell dringenden
Diskussions- und Handlungsbedarf u.a. in folgenden Bereichen:
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AusschlieBlicher Einsatz auftrags- und handlungsbezogener Aufgaben in allen
Priifungs-bereichen, Stirkung der Aufgabenerstellungs- und Priifungsausschiisse,
Moglichkeit der Lohn- und Gehaltsfortzahlung mit Erstattungsanspruch der
ausbildenden Einrichtungen gegeniiber den zusténdigen Stellen, Regelungen zur
Freistellung und gerechten Aufwandsentschadigung fiir die Ausfiithrung des
Ehrenamtes als Priifer/in.

*Unterzeichnende des Positionspapiers sind:

Silvia Bongs
Ralf Bottjer
Frank Freyer
Jiirgen Heiking
Kerstin Kramer
Birgit Krapp
Uta Rodenstock
Werner Selbeck
Tina Siedhoff
Gabriele Sikorski
Klaus Skindelies



Neuordnung des Priifungswesens durch die
angekiindigte BB1iG-Novelle

Von: Clive Hewlett (Abteilungsleiter a.D.)

Die duale Berufsausbildung war bis vor wenigen Jahren die hdufigste
Qualifizierungswahl junger Leute. Das hat sich nachhaltig gedndert: Inzwischen
entscheidet sich — mit zunehmender Tendenz — liber die Hélfte eines
Schulabgéngerjahrgangs fiir die Aufnahme eines Hochschulstudiums. Die
Bundesregierung hélt es daher fiir geboten, berufliche Bildung heute (wieder)
verstérkt als attraktives Angebot fiir junge Menschen zu priasentieren, um dem sich
weiter verstarkenden Mangel an beruflich qualifizierten Fachkréften zu begegnen.
Ein Baustein zur Attraktivititssteigerung soll die Modernisierung des
Berufsbildungsrechts sein. Dazu hat das Bundesministerium fiir Bildung und
Forschung (BMBF) auch zur Erledigung eines entsprechenden Auftrags aus der
Vereinbarung zur Grof3en Koalition der 19. Legislaturperiode im Dezember 2018
den Referentenentwurf eines Gesetzes zur Modernisierung und Stiarkung der
beruflichen Bildung — Berufsbildungsmodernisierungsgesetz (BBiMoG) vorgelegt.
Danach sei ,,vorrangiges Ziel der Novelle ... die Steigerung der
Wettbewerbsfahigkeit und Attraktivitit der dualen beruflichen Bildung bei
potentiellen Auszubildenden und Betrieben gleichermallen. Am 11.06.2019 leitete
die Bundesregierung den nur geringfiigig gednderten Gesetzentwurf dem
Bundestag zu (BT-Drs. 19/10815). Auf der Grundlage dieser Drucksache
untersucht der nachfolgende Beitrag, ob und welche Auswirkungen die BBiG-
Novelle auf das insgesamt bewéhrte Priifungsrecht in der Berufsbildung hitte.

Vorbemerkung

Die Durchflihrung von Berufsabschlusspriifungen ist aufwandig. Personal (Priifer),
Material und Rdume miissen zur Verfiigung stehen. Das kostet Zeit und Geld. Die
zustandigen Stellen (Kammern), die fiir die Organisation und Durchfiihrung von
Berufsabschlusspriifungen verantwortlich sind, haben aus diesem Grund ein
erhebliches Interesse an moglichst kostengiinstigen Priifungen. Von
,,Priifungskonomie* ist dann die Rede. Okonomie in diesem Kontext betrachtet
eigentlich das Verhéltnis von Priifungsaufwand und -ergebnis, also die Nutzen-
Kosten-Relation. Der Nutzen zeigt sich in der Qualitit der Priifung, d.h., ob und
inwieweit die Priifung aussagekriftig, zuverldssig und objektiv ist. Betrachtet
werden aber meist allein die Kosten.
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Kostengiinstige Priifungen erreicht man dadurch, dass der Zeit- und
Personalaufwand auf ein Minimum beschréinkt wird. Das wird vor allem dadurch
moglich, dass Priifungen in grofBen Gruppen (alle Priiflinge machen parallel
dasselbe) durchgefiihrt werden. Um auch die Zeit fiir die Auswertung gering zu
halten, werden Priifungsaufgaben (schriftlich wie praktisch) bevorzugt, die
schnelles und unkompliziertes Auswerten ermdglichen. Dies soll vor allem dadurch
erreicht werden, indem im schriftlichen Teil durch gebundene Aufgaben
(Mehrfachwahlaufgaben) die Bewertungsspielraume derart eingeengt werden, dass
die eine richtige Antwort von den Priifern, noch besser von Computern,
zweifelsfrei erkannt werden kann. Diese Priifungspraxis hat aus Sicht der
zustiandigen Stellen zudem den Vorteil, dass die Auswertung zeitsparend ist und
auf Fachkenntnisse der Bewerter problemlos verzichten kann.

Zu beachtender rechtlicher Rahmen des
Priifungswesens

Die berufliche Bildung unterhalb der Hochschulebene wurde erstmals im Jahre
1969 durch das Berufsbildungsgesetz (BBiG) umfassend und bundesweit
einheitlich geregelt. Die priifungsrechtlichen Regelungen waren spérlich, auch um
der Priifungspraxis moglichst weite Gestaltungsspielrdume zu eroffnen. Dagegen
waren die Vorgaben des Gesetzes zur Zusammensetzung und zu den Kernaufgaben
der Priifungsausschiisse schon damals recht stringent. [hre Aufgabe besteht darin,
(berufsrelevante) Priifungen abzunehmen. Sie sind streng paritdtisch mit derselben
Anzahl von Beauftragten der Arbeitgeber- wie der Arbeitnehmerseite zu besetzen,
u.a. soll damit die gemeinsame Verantwortung von Arbeitgebern und
Arbeitnehmern dokumentiert werden.

Die Bewertung von Priifungsleistungen ist eine zentrale Aufgabenstellung im
Priifungswesen. Sie gehort daher zum Kernbereich der Priifungsabnahme, die das
BBiG den Priifungsausschiissen zugewiesen hat. Der Priifungsausschuss trifft damit
Entscheidungen, die das Grundrecht der Berufsfreiheit im Sinne von Artikel 12
Grundgesetz der Priiflinge beriihren konnen. Deshalb hatte die Bundesregierung in
ihrer Begriindung zum § 42 BBiG des am 1. April 2005 in Kraft getretenen
Berufsbildungsreformgesetzes (Bundestagsdrucksache 15/3980) auch zutreffend
darauf hingewiesen, dass solche Entscheidungen ,,durch den Priifungsausschuss in
seiner Gesamtheit getroffen werden miissen®. Weiter heif3t es dort: ,,Dieser muss
unter Mitwirkung aller seiner Mitglieder entscheiden (sog. Kollegialprinzip).*
Folgerichtig bestimmen zum einen das Gesetz selbst in § 42 Abs. 1 BBiG, dass zu
Bewertungsentscheidungen der Priifungsausschuss in seiner Gesamtheit tatig
werden muss, und zum anderen § 25 Abs. 1 der Musterpriifungsordnung (MPO),
dass jede Priifungsleistung von den Mitgliedern des Priifungsausschusses getrennt
und selbstindig zu beurteilen und zu bewerten ist. Das Erfordernis einer
eigenstindigen Bewertung verlangt die Anwesenheit aller
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Priifungsausschussmitglieder (vgl. § 25 Abs. 1 MPO), d.h. die blof3e
Beschlussfahigkeit des Ausschusses im Sinne von § 41 Abs. 2 BBiG reicht nicht
aus.

Im Hinblick auf die umfassende Verantwortung des Priifungsausschusses fiir den
rechtméBigen Ablauf der Priifung kann es vom Kollegialprinzip keine Ausnahme
geben. Dies ist auch mit der BBiG-Novelle von 2005 bestitigt worden. So stellt die
dort eingefiihrte Moglichkeit, zur Bewertung einzelner Priifungsleistungen
gutachterliche Stellungnahmen (fachkundiger) Dritter einzuholen (§ 39 Abs. 2
BBIiG), keine Durchbrechung des Kollegialprinzips dar, da diese dritten Personen
gleichsam als Korrekturassistenten lediglich einen Bewertungsvorschlag abgeben,
an den der Priifungsausschuss nicht gebunden ist. Auch das seinerzeit eingefiihrte
Berichterstatterprinzip stellt keine Ausnahme vom Kollegialgrundsatz dar, da das
Gesetz den Berichterstattern eine umfassende Dokumentationspflicht auferlegt. So
sind die wesentlichen Priifungsabldufe zu dokumentieren und die fiir die
Bewertung erheblichen Tatsachen festzuhalten. Dies dient vorrangig dazu, dass der
Priifungsausschuss in seiner Gesamtheit seine in § 42 Abs. 1 BBiG definierten
Aufgaben sachgerecht wahrnehmen kann — ein viel zu grofler Aufwand, der die
erhoffte Arbeitserleichterung fiir Priifungsausschiisse nicht bringen konnte. Beide
gut gemeinten Neuregelungen erlangten daher keine Bedeutung in der
Priifungspraxis. Die vorstehend beschriebenen strengen rechtlichen Vorgaben
diirften der wesentliche Grund dafiir sein, dass die erst mit dem BBi1G 2005
eingefiihrten Moglichkeit, zwei Mitglieder des Priifungsausschusses mit der
Bewertung einzelner, nicht miindlich zu erbringender Priifungsleistungen, zu
beauftragen, ebenso gescheitert ist wie die Mdglichkeit, flir diesen Zweck
Gutachter (z.B. Berufsschullehrer) zu beauftragen. Im Referentenentwurfs zum
BBiMoG (dort S. 67) hat das BMBF eingerdaumt, dass die Rechtsprechung an die
Dokumentationspflichten hohe Anforderungen gestellt hat, da sie die ungepriifte
Ubernahme von Vorkorrekturen fiir unzuléssig erklirt hat.

Vorschlige zur Anderung des Priifungsrechts mit dem Ziel der Schaffung von
Arbeitserleichterungen fiir Priifungsausschiisse sollten den vorstehend erlduterten
Grundsétzen standhalten.

Ziele des BBiMoG-Gesetzentwurfs 2019 fiir das
Priifungswesen

Zu Beginn der laufenden 19. Legislaturperiode hat das BMBF vier Handlungsfelder
fiir einen Reformbedarf des BBiG identifiziert. Das Handlungsfeld 3 unterstand
dem Leitmotiv ,,Verbesserung der Rahmenbedingungen: Modernisierung der
Priifungsvorschriften und Sicherung des Ehrenamtes im Priifungswesen — modern,
effektiv, rechtssicher —. Bemerkenswert erscheint, dass sich dieses Handlungsfeld
keineswegs aus der in der 18. Legislaturperiode beauftragten Evaluation des BBiG

47



ableitet. Vielmehr stellte bereits der am 23. Mérz 2016 verdffentlichte
Evaluationsbericht im Ergebnis fest, dass sich das BBiG grundsétzlich bewihrt
habe; rechtlicher Anderungsbedarf betraf allenfalls einige Marginalien wie die
Beseitigung von Rechtsunsicherheiten aus dem Gesetzesvollzug und Anregungen
zur Verwaltungsvereinfachung. Mehr nicht, obwohl man zu diesem Zeitpunkt
langst wusste, dass der Priifungsaufwand und die Anforderungen an das
Priifungspersonal in den letzten Jahren erheblich gestiegen sind. Dennoch wurde im
Evaluationsbericht die Frage nach (rechtlich) zuldssigen Entlastungsmoglichkeiten
fiir das Priifungspersonal nicht gestellt.

Umso iiberraschender waren daher die weitreichenden Vorschlige zur Anderung
des Priifungsrechts, wie sie mit dem Referentenentwurf zum BBiMoG Ende 2018
bekannt wurden. Sie wurden unter dem Rubrum der ,,Modernisierung und
Flexibilisierung des Priifungsrechts im BBiG* verdffentlicht und sollten ,, mit
Augenmal}’ zusatzliche Gestaltungsmoglichkeiten fiir eine zeitgemale,
rechtskonforme und rechtssichere Priifung ohne Minderung der Qualitét* schaffen
(so noch die Version des Referentenentwurfs vom 10.05.2019, S. 46). Diese
vollmundige Behauptung fehlt im dem Bundestag zugeleiteten Gesetzentwurf.

Das BMBF rechtfertigte seine massiven Eingriffe ins Priifungsverfahrensrecht
zunéchst mit einem angeblichen Auftrag, den es aus den lapidaren Zeilen 1235

f. im Koalitionsvertrag ,,Verbesserung der Rahmenbedingungen‘ herausliest. Das
Priifungsrecht hatten die Koalitionspartner jedoch gar nicht im Blick: Zieht man
namlich den Gesamtkontext heran, also auch die Aussagen zur Berufsbildung auf
S. 65 des Koalitionsvertrags, dann sind offenkundig reine Ausbildungssachverhalte
gemeint, wie z.B. (die zu Recht) vorgeschlagene nunmehr vor-aussetzungslose
Teilzeitberufsausbildung als Gesetzesanspruch. Wirft man dariiber hinaus einen
Blick auf die im Jahre 2017 vom DIHK vorgelegten Vorschlige zur Anderung des
Priifungsrechts, dann wird einem rasch klar, auf wen die priifungsrelevanten
Vorschldge im Referentenentwurf zuriickgehen. Im Gesetzentwurf heif3t es daher
nur noch schlicht, dass die Bundesregierung neben der Umsetzung des
Koalitionsvertrags u.a. das Ziel verfolge, die Priifungsverfahren zu modernisieren
(BT-Drs. 19/10815, S. 43).

Der einzige Vorschlag, den der Gesetzentwurf zur Entlastung der
Priifungsausschiisse enthélt, geht dahin, dass selbstindig bewertbare
Priifungsbestandteile zur abschlieBenden Abnahme und Bewertung fiir delegierbar
erklart werden; wihrend in der Version vom Dezember 2018 noch allein der
Priifungsausschuss dariiber entscheidet, ob und wieweit delegiert wird, bringt der
dem Bundestag vorlegte Gesetzentwurf die weitere Rechtsverschlechterung, dass
die zustidndigen Stelle im Einvernehmen mit den Mitgliedern des
Priifungsausschusses die Entscheidung trifft (siehe dort § 39 Abs. 2 Satz 1 BBiG).
Der Praktiker weil3, dass damit im Ergebnis die Kammergeschiftsfiihrungen
entscheiden, ob und wieweit delegiert wird, da die Priifungsausschussmitglieder
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leicht unter Druck gesetzt werden konnen, wenn sie nicht ,,spuren®. Zwei Varianten
der Delegation werden im Gesetzentwurf angeboten:

o Delegation auf parititisch zu besetzende Priiferdelegationen.

« Weitergehende Ubertragung der abschlieBenden Bewertung ,,nichtfliichtiger*
Priifungsleistungen durch einen Priifungsausschuss oder eine Priiferdelegation
an lediglich zwei Priifende.

Damit wird die Besetzung von Stationen bei einer Stationspriifung oder von beiden
Teilen einer gestreckten Abschlusspriifung mit unterschiedlichen
Priiferdelegationen ermoglicht. In der Gesetzesbegriindung heif3t es dazu: ,,Die
Flexibilitdt beim Einsatz von Priifern und Priiferinnen im Priifungsverfahren soll
dadurch erhoht werden, dass auch Priifer und Priiferinnen, die nicht Mitglied des
Priifungsausschusses sind, in einer paritdtischen Delegation mit der Abnahme und
Bewertung von Priifungsleistungen beauftragt werden kénnen. So sollen auch
Personen als Priifende gewonnen werden konnen, denen ihre Arbeit, ihr
Unternehmen oder ihre Lebenssituation nur ein begrenztes Zeitbudget fiir
Priiferaufgaben ermoglicht. Der Einsatz als unbeteiligter Dritter ist rechtlich
problematisch (s.0.). Im Ubrigen lisst sich dieser Personenkreis auch auf andere
Weise fiir das Priifungswesen gewinnen, indem die zustindige Stelle die Zahl
parallel tatiger Priifungsausschiisse deutlich erhoht, die dementsprechend geringer
belastet werden.

Wer gedacht hat, dass die Delegationen (wie bisher) verpflichtet sind, die
wesentlichen Abldufe und die flir die Bewertung erheblichen Tatsachen fiir die
abschlieende Bewertung durch den delegierenden Priifungsausschuss zu
dokumentieren, sieht sich getduscht. Die Delegationen entscheiden nach dem
Referentenentwurf vielmehr abschlieBend, d.h. der delegierende Priifungsausschuss
hat die Bewertungen ungepriift zu iibernehmen. Damit beseitigt das BMBF mit
einem Federstrich die Alleinverantwortung des Priifungsausschusses fiir die
Priifungsabnahme.

Die Rechtsstellung des Priifungsausschusses wird durch einen weiteren Aspekt
abgewertet: Der neue § 42 Abs. 4 BBiG bestimmt, dass der Priifungsausschuss die
von Automaten erstellten Auswertungen von Multiple-Choice-Aufgaben
(,,Antwort-Wahl-Aufgaben!*) ausnahmslos zu ibernehmen hat; im
Referentenentwurf des BMBF wurde diese Mallnahme noch als Entlastung des
Priifungsausschusses verkauft. Mit dieser neuen Bestimmung iibernimmt der
BMBF bzw. die Bundesregierung nicht nur eine alte Forderung des DIHK, sondern
erklért es gleichsam durch die Hintertiir fiir zulédssig, dass der Priifungsausschuss
vollig unbesehen die von einem Automaten ausgeworfene Zahl richtiger Antworten
zu libernehmen hatte. Damit wird diesem Fachgremium die Verantwortung fiir den
Bewertungsprozess ganzlich entzogen. Hinzu tritt, dass der Priifungsausschuss von
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dritter Seite erarbeitete Multiple-Choice-Aufgaben auf deren fachliche Eignung und
Richtigkeit tiberhaupt nicht mehr liberpriifen kann. Schlief8lich ist dem
Priifungsausschuss jegliche Mdglichkeit der Uberpriifung verwehrt, ob die
automatisierten Ergebnislisten fehlerbehaftet sind (z.B. durch Programmier- oder
andere Fehler). Damit wird ihm auch in diesem Fall jegliche Mdglichkeit der
Verantwortungswahrnehmung genommen. Die Rechtsprechung hat daher zum
Einsatz von Multiple-Choice-Aufgaben im Priifungswesen richtungsweisende
Entscheidungen getroffen. Danach kann sich die Aufgabe des Priifungsausschusses
nicht allein auf die Addition der richtigen Antworten beschrinken, da dieser
Vorgang keinen Raum fiir eine wertende Beurteilung von Priifungsleistungen
zuldsst; daher miisse bei dieser Priifungsart die eigentliche Priifertitigkeit
vorverlagert werden, die in der Auswahl des Priifungsstoffes, der Ausarbeitung der
Fragen und der Festlegung von Antwortmoglichkeiten besteht. Priifer ist hierbei
derjenige, der die Multiple-Choice-Aufgaben auswihlt. Im Ubrigen ist die
ausdriickliche Nennung dieses hochumstrittenen Aufgabentyps im Gesetzestext ein
unnédtiges Argernis, da er damit als einziger Aufgabentyp gleichsam eine
gesetzestechnische Weihe erhélt. Dabei sind Antwort-Wahl-Aufgaben denkbar
ungeeignet, um die Berufsqualifikation im Sinne von § 1 Abs. 3 BBiG eines
Priiflings festzustellen. Denn es ist auf Folgendes hinzuweisen: Befiirworter von
Multiple-Choice-Aufgaben behaupten, dass dieser Typ der gebundenen Aufgabe
sehr valide sei, weil vom Priifling keine sprachliche Formulierungskunst gefordert
werde. Das scheint nur auf den ersten Blick so zu sein. Tatséchlich erfordert die
Losung von Multiple-Choice-Aufgaben vor allem das Verstehen der Distraktoren
(Falschantworten). Sie bestehen oftmals aus abstrakten und — da die Antworten
falsch sein sollen — zum Teil kontextfremden Begriffen und Zusammenhéngen oder
aus Antwortmoglichkeiten mit schwer erkennbaren, leicht zu verwechselnden
Ausdriicken. Diese als falsch auszusortieren, verlangt vom Priifling viel Ubung und
vor allem hohe Sprachkompetenz. Das eigentlich zu priifende Fachwissen tritt
dagegen dahinter zuriick. Aus diesen Griinden erscheint dieser Aufgabentyp in
kompetenzorientierten Berufsabschlusspriifungen nicht geeignet.

Erfreulich ist, dass das BMBF von der urspriinglich geplanten Aushohlung des
Paritétsprinzips Abstand genommen hat. In der Fassung des Referentenentwurfs
vom Dezember 2018 sollten an Stelle von Lehrkréften der berufsbildenden Schulen
gleichrangig Lehrkréfte der iiberbetrieblichen Berufsausbildung in
Priifungsausschiisse berufen werden konnen; da dieser Einrichtungen meist von
arbeitgeber- bzw. kammernahen Institutionen betrieben werden, lieBen sich auf
diese Weise vortrefflich arbeitgeberlastige Priifungsausschiisse bilden. Das BMBF
hat jedoch eingelenkt und diese Passage zum § 40 Abs. 3 BBiG im dem Bundestag
zugeleiteten Gesetzesentwurf gestrichen.

Ein begriiBenswertes Anliegen des BMBF ist die vorgesehene Sicherung des
Ehrenamtes im Priifungswesen. Dazu findet man allerdings wenig. Es ist zwar zu
begriiflen, dass die Transparenz fiir die Beteiligten bei der Berufung von
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Priifungsausschiissen sowie Priifer/innen mit der Neufassung des § 40 Abs. 5 BBiG
erhoht werden soll. Das allein stiarkt das Ehrenamt nicht maBBgeblich. Vielmehr
wire es erforderlich, die Bedeutung und die ndheren Voraussetzungen fiir die
Wahrnehmung von Ehrenédmtern in der Berufsbildung endlich gesetzlich zu regeln.
Dies betrifft insbesondere die Gesichtspunkte, die in der Praxis erfahrungsgemal
Probleme bereiten (z.B. Freistellungs- und Vergiitungspflichten;
Benachteiligungsverbot).

Aus der Stellungnahme des Bundesrats zum Gesetzesentwurf vom 28. Juni 2019
(BR-Drs. 230/1/19) erscheinen zwei Gesichtspunkte erwdhnenswert:

Zum einen verlangt dies Gremium allen Ernstes, die Delegationsmoglichkeiten —
anders als im Gesetzentwurf ausgewiesen — auch noch auf praktische Priifungen
mit situativen Charakter (im Gesetzentwurf ,,fliichtige Priifungsinstrumente*
genannt), auszuweiten, also auch auf Priifungsleistungen, wo nicht nur das
Ergebnis bewertungsrelevant ist. Das ist abzulehnen, weil solche ,,fliichtigen*
Priifungsleistungen nur im Wege der personlichen Inaugenscheinnahme bewertet
werden konnen.

Zum anderen iibernimmt der Bundesrat mit seinem Ergdnzungsvorschlag zu § 39
BBIiG eine alte DIHK-Forderung, wonach zustindige Stellen bei Bedarf Priiflinge
auf andere zustandige Stelle ,,iiberstellen diirfen. Die vom Bundesrat vorgebrachte
Begriindung fiir dies Vorhaben tiberzeugt nicht. Bei sehr kleinen
Priifungsteilnehmerzahlen, fiir die sich die Errichtung von Priifungsausschiissen
nicht lohnt, steht das Instrument des § 39 Absatz 1 Satz 2 BBiG zur Verfiigung,
wonach mehrere zustindige Stellen gemeinsame Priifungsausschiisse bilden
kénnen. Im Ubrigen wiirde mit dem Bundesratsvorschlag Missbrauch Tiir und Tor
geoffnet. Dazu sei daran erinnert, dass der diesbeziigliche DIHK-Vorschlag darauf
abzielte, einer zustiandigen Stelle die Mdglichkeit zu eréffnen, Priiflinge auf andere
zustiandige Stellen zu verteilen, wenn sie selbst (aus welchen Griinden auch immer)
nicht gentigend Priifungsausschiisse errichtet hat, um dem Ansturm von Priiflingen
Herr zu werden.

Der Bundesrats-Vorschlag als Regelfall ist entbehrlich: Jede zustdndige Stelle kann
anhand der eingetragenen Ausbildungsverhéltnisse recht- und friihzeitig planen,
wie viele Priifungsausschiisse sie errichten muss, um die zu erwartende Zahl von
Priiflingen ordnungsgemélB in eigener Zustindigkeit priifen zu lassen. Eine
Ausnahme ist m.E. nur vorstellbar, wenn ein Auszubildenden-Jahrgang
zahlenméBig vom langjdhrigen Durchschnitt exorbitant nach oben abweicht. Hier
lohnt es nicht, zuséatzliche (ja mehrjdhrig zu bestellenden) Priifungsausschiisse zu
errichten. Allerdings muss aber im Gesetzestext zwingend ergédnzt werden, dass
diese ,,Uberstellung® nur mit Zustimmung des Priiflings und seines
Ausbildungsbetriebs erfolgen darf, da die Priifungsabnahme an einem auswértigen
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Ort eine zusitzliche Belastung darstellt, mit der Betrieb und v.a. Priifling
einverstanden sein miissen.

Fazit:

Zunichst ist festzuhalten, dass die zunehmende Komplexitit und damit der
zunehmende Aufwand im Priifungsverfahren nicht auf veraltete Priifungsstrukturen
zuriickzufiihren sind, sondern auf immer hohere Anforderungen an die
Ausbildungsberufsbilder und damit an die Priifungsinhalte. Dieses Problem
verlangt Losungen, die selbstverstindlich auch Anderungen des Priifungsrechts
umfassen konnen. Allerdings ldsst der Gesetzentwurf der Bundesregierung nicht
klar erkennen, wie die Modernisierung des Priifungsrechts im Einklang mit den
einschldgigen Rechtsgrundsitzen gestaltet werden soll. Die in der Vorlage
enthaltenen Allgemeinplitze, Worthiilsen und Nebelkerzen helfen jedenfalls nicht
weiter. Diese Art des Taktierens und die ,,Entstehungsgeschichte* des
Handlungsfelds 3 (Priifungswesen) lassen darauf schlieen, dass das BMBF
lediglich als Erfiillungsgehilfe namentlich des DIHK tétig wird. Zum Teil werden
Neuerungen als innovativ verkauft, die entweder alte Hiite darstellen oder
wirkungslose Wortungetiime. Auch hort sich Vieles noch nicht stringent zu Ende
gedacht an. Dies gilt gerade fiir das Vorhaben, das bewéhrte Priifungswesen
nachhaltig umzugestalten. Dabei bleiben so wichtige Fragen offen, ob nun die
Gesamtverantwortung fiir die Priifungsabnahme beim Priifungsausschuss verbleibt
oder nicht. Abgesehen davon, dass eine Aufweichung des bewdhrten
Kollegialprinzips, das die Gesamtverantwortung fiir die Priifung dem
Gesamtgremium Priifungsausschuss zuweist, im Lichte von Artikel 12 Grundgesetz
(Berufsfreiheit) rechtlich problematisch erscheint, ist sie weder erforderlich noch
gar wiinschenswert, um das Priifungsverfahrensrecht 6konomischer als in der
Vergangenheit zu gestalten, ohne dass die Priifungsqualitdt erkennbar abnimmt.
Jedenfalls wird das erklarte Ziel, die ,,Rahmenbedingungen des BBiG insbesondere
fiir rechtsbestidndige und hochwertige Priifungen sowie fiir ein attraktives
Ehrenamt* zu optimieren, mit diesem Gesetzentwurf deutlich verfehlt.

Bemerkenswerterweise entlarvt sich die Bundesregierung selbst, worum es ihr bei
den Anderungen im Priifungsverfahrensrecht tatsichlich geht. Im Besonderen Teil
der Gesetzesbegriindung (S. 61) bedauert sie, dass das mit dem BBiG 2005 erst neu
eingeflihrte Berichterstatterprinzip bedeutungslos blieb. Die Rechtsprechung hat
namlich klargestellt, dass der Priifungsausschuss seiner Verantwortung nur dann
gerecht wird, wenn er sich selbst ein Bild von den Priifungsleistungen macht. Die
ungepriifte Ubernahme von Vorkorrekturen sei demnach unzulissig. Diese
Vorgabe sei — so das BMBF — bei Teilen der ,,modernen fliichtigen
Priifungsinstrumente nicht praktikabel; daher miisse das Gesetz so gedndert
werden, dass der Priifungsausschuss ,.kiinftig nicht mehr zwangslaufig selbst die
Priifung abnehmen muss, sondern primér fiir die Durchfiihrung der Priifung
zustiandig st (Fassung vom 18.12.2018, S. 57). Da hierin ein Zirkelschluss liegt,
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hat das BMBF den ,,Sondern-Satz* in der Version des Gesetzentwurfs getilgt (BT-
Drs. 19/10815, S. 61, drittletzter Absatz).

Es geht dem BMBF also nicht um Modernisierung des Priifungsverfahrens, sondern
schlicht um den Versuch, alt hergebrachte, gerichtlich bestétigte
Priifungsgrundsétze per Gesetz auszuhebeln, indem u.a. das Prinzip der
hochstpersonlichen Wahrnehmung von Priifungsleistungen durch das
Priifungspersonal unterlaufen wird. Dabei hat das BMBF noch im Dezember 2018
betont, wie wichtig es ithm sei, dass ,,alles, was bisher moglich war, moglich bleibt.
Priifungsausschiisse konnen das Verfahren 1:1 nach den bisherigen Regeln
durchfiihren und etwa alle Priifungsleistungen selbst und gemeinsam abnehmen
(Kollegialprinzip).*“ Seit Inkrafttreten des BBiG 1969 gelten diese
Verfahrensgrundsitze, ohne dass sie bzw. deren Qualitit in Frage gestellt worden
sind. Soweit ersichtlich sind diese Grundsétze auch von der Gerichtsbarkeit nie in
Zweifel gezogen oder gar beanstandet worden.

Es gehort daher viel Mut dazu, den neuartigen Vorschlag der ,,Priiferdelegation® als
Modernisierung des Priifungswesens zu verkaufen. Zwangslaufig erhoht sich die
Zahl an einer Einzelpriifung beteiligter Personen auf der Priiferseite, da kiinftig
nicht nur der urspriinglich tétige Priifungsausschuss, sondern auch
,Priiferdelegationen* die Moglichkeit erhalten sollen, gutachterliche
Stellungnahmen Dritter einzuholen. De facto heif3t dies, dass mehrere
Priifungsgremien fiir die Abnahme einer einzigen Priifung zustindig sein sollen.
Das schafft zusitzlich Verwirrung und verlangt erheblich hohere Anforderungen an
die Dokumentationspflichten der an einer Priifung Beteiligten, da im Falle eines
anschlieBenden gerichtlichen Nachpriifungsverfahrens transparent und eindeutig
geklart sein muss, wer was im Falle einer angefochtenen Bewertung einer
Priifungsleistung zu verantworten hat. Diesen wichtigen Gesichtspunkt hat das
BMBF schlicht tibersehen. Es hat eher den Anschein, dass mit der Moglichkeit der
,Priferdelegation® lediglich das mit dem BBiG 2005 eingefiihrte, in der Praxis
jedoch gescheiterte Berichterstatterprinzip gleichsam repariert werden soll.

Die von der Bundesregierung angestrebte ,,Starkung des Ehrenamts* wird nicht
dadurch erreicht, dass Priifungsausschiisse kiinftig Mehrarbeit {ibertragen erhalten,
wenn sie fiir andere Priifungsausschiisse im Wege der Delegation Priiferfunktionen
iibernehmen miissen. Auch bleibt unklar, wie bei diesen Neuerungen der entlastete
Priifungsausschuss ,,in jeder Phase Herr des Verfahrens und Herr des
Gesamtergebnisses bleiben* soll.

Das dringende Problem der zugenommenen Belastung des Priifungspersonals muss
zweifellos gelost werden. Ein Ansatz besteht darin, die Priifertatigkeit auf deutlich
mehr Schultern zu verteilen als bisher. Anzusetzen wire bei der Wirtschaft. Die
Annahme eines Ehrenamts im Priifungswesen wird noch viel zu hiufig blockiert,
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indem Beschéftigten Nachteile zumindest unterschwellig angedroht werden. An
dieser Stelle ist der Hebel gesetzlich anzusetzen, denn: Ebenso, wie es viel zu
wenige Betriebe gibt, die ausbilden, obwohl sie die gesetzlichen
Mindestvoraussetzungen erfiillen, gibt es auch viel mehr aufgrund ihres
Fachwissens bzw. ihrer Erfahrung priifungsgeeignete Beschiftigte, die aber daran
gehindert werden, ein Priifungsamt aufzunehmen. Wenn also die Bundesregierung
das Ehrenamt wirklich stiarken will, muss sie — wie bereits ausgefiihrt — (endlich)
arbeitsrechtlich die Freistellungs- und Vergiitungspflichten von Arbeitgebern
regeln. Dies wére ohne weiteres im BBiG mdglich, einem Spezialgesetz des
Arbeitsrechts. Offenbar ist vielen Arbeitgebern deren Verantwortung fiir die
Heranbildung qualifizierten Fachpersonals nicht bewusst. Daher miissen diese
gesetzlichen Regelungen — ggf. sanktionsbewehrt — Arbeitgebern verdeutlichen,
dass das Ehrenamt des Priifers nicht anders zu behandeln ist als das des
ehrenamtlichen Richters. Dies hat auch der Bundesrat erkannt und in seiner
Stellungnahme vom 28.06.2019 empfohlen, den § 40 Abs. 6 BBiG wie folgt zu
erganzen:

.. Niemand darf in der Ubernahme oder Ausiibung des Amtes als Mitglied oder
Stellvertreter eines Priifungsausschusses oder einer Priiferdelegation beschriankt
oder wegen der Ubernahme oder Ausiibung des Amtes benachteiligt werden.
Mitglieder in Priifungsausschiissen oder Priiferdelegationen und deren Stellvertreter
sind flr die Zeit ihrer Priifertatigkeit von ihrem Arbeitgeber von der Arbeitsleistung
freizustellen. Die Kiindigung eines Arbeitsverhiltnisses wegen der Ubernahme
oder Ausiibung des Amtes ist unzuldssig.*

Es wire wiinschenswert, dass wenigstens diese Verbesserung iibernommen wird.
Im Ubrigen diirfte man vergeblich darauf hoffen, dass im weiteren
Gesetzgebungsverfahren die grobsten Méngel des Gesetzentwurfs noch behoben
werden. Dazu gehort neben Priifungsdelegationen im beliebigen Umfang auch die
Streichung des unnoétigen Hinweises auf den Einsatz der grundséatzlich
unbrauchbaren Multiple-Choice-Aufgaben im § 42 Absatz 4 und in der
Gesetzesbegriindung. Die ersten Stellungnahmen der Opposition aus der Mitte des
Bundestags stimmen pessimistisch. Zu anderen Neuerungen des
Berufsbildungsrechts finden sich z.T. ablehnende AuBerungen, nicht jedoch zu den
beabsichtigten Eingriffen ins Priifungsrecht. Moglicherweise hat sich der eine oder
die andere von der geschickten Wortwahl in der Gesetzesbegriindung tduschen
lassen, denn wer will schon Einwénde erheben gegen groBere Transparenz im
Priifungswesen oder Erleichterungen fiir das gebeutelten Priifungspersonal. Damit
wird das jahrzehntelang bewéhrte Kollegialprinzip mit einem Schlag beerdigt. Die
moglichen negativen Folgen werden erst andere zu spiiren bekommen — nach
mehrjéhrigen praktischen Erfahrungen.
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Einheitliches betriebliches Bildungspersonal in
der digitalisierten Arbeitswelt

Von: Prof. Dr. Peter Dehnbostel (Professor)

Das betriebliche Bildungspersonal stellt sich in der digitalisierten Arbeitswelt
neu auf: das Weiterbildungspersonal gewinnt erheblich an Bedeutung, Aus-
und Weiterbildner bilden zusehends eine Einheit, ihre weitere
Professionalisierung erfolgt im Kontext betrieblicher Bildungsarbeit vor allem
im Prozess der Arbeit.

Betriebliche Aus- und Weiterbildner

Spétestens seit Anfang der 1990er-Jahre werden ausbildende Fachkréfte — auch
nebenberufliche Ausbilder genannt — als wesentliche Stiitze der betrieblichen
Ausbildung anerkannt und in Forschung und Entwicklung zum beruflichen
Ausbildungspersonal einbezogen (Schmidt-Hackenberg 1991; BMBF 2013). In der
Analyse ithrer Funktionen und ihrer sozialen Stellung im Betrieb wurden sie
treffend als ,,die unbekannten Mitarbeiter charakterisiert (Schmidt-Hackenberg u.
a. 1999). Eine Bezeichnung, die heute voll auf die wachsende Anzahl von
Fachkréften zutrifft, die zusétzlich zu ihrer angestammten Facharbeit Aufgaben der
betrieblichen Weiterbildung wahrnehmen, und dies zusehends im Bereich der
digitalen Arbeit.

Wihrend die ausbildende Fachkraft im novellierten BBiG von 2005 unter dem neu
eingeflihrten Begriff ,,Ausbildungspersonal® in § 28 sinngemal} aufgenommen
wird, bleibt der nebenberufliche Weiterbildner weiterhin ein ,,unbekannter
Mitarbeiter. Dabei diirfte dieser Personenkreis die fiir die ausbildenden Fachkrifte
geschitzte Zahl von etwa fiinf Millionen erheblich iibersteigen, da er — zumal in der
digitalen Transformation — in nahezu allen Betrieben tdtig ist. Dagegen findet sich
die ausbildende Fachkraft nur in der arbeitsgebundenen Ausbildung und nur in
ausbildenden Betrieben, d. h. in ca. 25 Prozent aller Betriebe.

Insgesamt liegen fiir das betriebliche Weiterbildungspersonal keine hinreichenden
Erkenntnisse und empirische Befunde vor. Wird das betriebliche
Ausbildungspersonal in seinen unterschiedlichen Profilen seit Jahren erfasst und in
seiner Entwicklung gefordert (Schmidt-Hackenberg 1991; Schmidt-Hackenberg
u.a. 1999; Dehnbostel 2007; Bahl 2012; Ulmer/Gutschow 2013; Patzold 2017; Bahl
2018; Bahl/Briinner 2018), so ist das in seiner Zusammensetzung dullerst
heterogene betriebliche Weiterbildungspersonal weitgehend ein weiller Fleck.
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Ein Grund hierfiir besteht sicherlich darin, dass erst mit restrukturierten
Organisationskonzepten und der Digitalisierung der Arbeit seit den 1970er-Jahren
von einer zunédchst nennenswerten und dann expandierenden betrieblichen
Weiterbildung gesprochen werden kann. Gewichtiger aber ist, dass in der
betrieblichen Personalentwicklung und Bildungsarbeit sowie in Forschung und
Entwicklung keine oder lediglich eine schwache Auseinandersetzung mit dem
betrieblichen Weiterbildungspersonal erfolgt. Auch wenn mit den beiden 2009
erlassenen Fortbildungsberufen ,,Gepriifte/r Aus- und Weiterbildungspadagoge/in‘
und ,,Gepriifte/r Berufspiddagoge/in‘“ eine erste Verberuflichung beim
Weiterbildungspersonal und eine Professionalisierung betrieblicher
Ausbildungstitigkeit festzustellen ist, so lasst sich mit Rita Meyer resiimierend
feststellen, dass ,,die Gruppe des betrieblichen Bildungspersonals ... kaum als
professionalisiert gelten kann* (Meyer 2010, S. 16).

Ein zusédtzliches Problem besteht zudem in der begrifflichen Festlegung des
betrieblichen Bildungspersonals. Eine auch in Fachkreisen anzutreffende synonyme
Verwendung der Termini ,,betriebliches Ausbildungspersonal* und ,,betriebliches
Bildungspersonal ist ganz unhaltbar. Festzuhalten ist, dass das betriebliche
Ausbildungspersonal die beiden Gruppen der hauptberuflichen Ausbilder und der
nebenberuflichen Ausbilder bzw. ausbildenden Fachkréfte umfasst. Der wesentlich
weitere Begriff des betrieblichen Bildungspersonals beinhaltet dagegen das
Ausbildungspersonal, das im Rahmen von BBiG- und HwO-Berufen titige haupt-
und nebenberufliche Weiterbildungspersonal sowie die in der Arbeit und sonstigen
Kursen, Seminaren und Lehrgingen titigen Experten, Personalentwickler,
Lernbegleiter, Dozenten, Coaches und Trainer. Eine genauere oder definitorische
Klassifikation des vielféltigen betrieblichen Weiterbildungspersonals besteht dabei
nicht.

Ein weiteres Problemfeld ist schlieBlich die empirische Erfassung des betrieblichen
Bildungspersonals. Eigentlich sollten die bundes- und europaweiten Erhebungen
zum beruflichen Bildungspersonal auch {iber das betriebliche Bildungspersonal
empirische Erkenntnisse bringen. In den Erhebungen wird Letzteres allerdings
kaum erfasst, obwohl es sich um die starkste Gruppe aller Weiterbildner handelt.
Ein wesentlicher Grund hierfiir ist sicherlich die fehlende Berufsklassifikation.

Digitales Arbeiten und Lernen

Mit der Digitalisierung der Arbeit wird das betriebliche Bildungspersonal vor
grundlegend verdnderte Aufgaben gestellt, die sich aus den Umwaélzungen der
digitalen Transformation ergeben und dabei seinen Aufgabenbereich in der
Personalentwicklung, vor allem in der qualifikationsbezogenen Personalforderung
und in der subjektbezogenen Personalbildung, erweitern und vergrof3ern. Das
Lernen in der Arbeit bekommt gegeniiber industriell-tayloristischen
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Arbeitsprozessen eine entgegengesetzte Bedeutung, indem es in der digitalen
Arbeit nicht mehr ausgeschlossen, sondern konstitutiv einbezogen wird. Damit
wird das betriebliche Bildungspersonal mit dem Schwerpunkt der Unterstiitzung,
Begleitung und Bewertung der Qualifizierungsprozesse in und bei der Arbeit neu
aufgestellt.

Der Ausgangpunkt der Digitalisierung der Arbeit besteht in der vielfach
beschriebenen informations- und kommunikationstechnologischen Durchdringung
der Arbeitsprozesse, die eine neue epochale industrielle Entwicklungsstufe
markiert, die sogenannte 3. und 4. industrielle Revolution. Hauptmerkmal dieser
auch als ,,Smart Factory* und als ,,Internet der Dinge und Dienste*
gekennzeichneten industriellen Entwicklung ist die im Prinzip weltweite Online-
Vernetzung von Maschinen, Betriebsmitteln und Logistiksystemen tiber Cyber-
Physische Systeme (CPS). Menschen, Maschinen, Produktionsmittel,
Dienstleistungen und Produkte kommunizieren direkt miteinander. Letztlich
vernetzen die CPS die virtuelle Computerwelt mit der physischen Welt der Dinge
und bewirken dabei eine weitgehend autonome Steuerung und Optimierung von
Produktions- und Arbeitssystemen durch eigenstindigen Daten- und
Informationsaustausch. Das selbstfahrende, elektronisch und virtuell
kommunizierende Auto ist ein Anschauungsbeispiel fiir diese Entwicklung.

Die in der Industrie konzentrierte Entwicklung findet im intelligenten
Zusammenspiel von Mensch, Kiinstlicher Intelligenz und Robotik in allen
Branchen statt. Von daher trifft die Bezeichnung ,,digitale Arbeitswelt. Sie wird
unter den Kiirzeln ,,Industrie 4.0 und ,,Arbeit 4.0 fiir die brancheniibergreifende
Arbeits- und Organisationsentwicklung verallgemeinert und auf sozial- und
arbeitswissenschaftliche Entwicklungen und Erkenntnisse bezogen (Botthof &
Hartmann, 2015; Hirsch-Kreinsen, Ittermann, & Niehaus, 2015; BMAS, 2017).

In der digitalen Arbeit findet eine Arbeitsanreicherung und —erweiterung statt,
deren Grundstruktur in der die digitalen Arbeitsprozesse kennzeichnenden
Verbindung von physischer Realitdt und Virtualitit besteht. Diese Verbindung liegt
den Fachausdriicken ,,Mixed Reality®, ,,Augmented Reality* und ,,Augmented
Learning* zugrunde. Mit voranschreitender Digitalisierung setzt sich die
Erkenntnis durch, dass dieser digitalen Arbeit Lernpotenziale, Lernmdglichkeiten
und Lernnotwendigkeiten innewohnen, die Teil der Arbeit sind und dieser neue
Entfaltungs- und Gestaltungsmdoglichkeiten geben.

Das Lernen im Prozess der Arbeit verstirkt sich mit der Digitalisierung der
Arbeitswelt und fiihrt zu dem typischen Lern-, Prozess- und Reflexionscharakter
betrieblicher Arbeit im Rahmen restrukturierter Organisationskonzepte. Lernen
wird zeitlich, 6rtlich und rdumlich entgrenzt; es bleibt nicht mehr auf einzelne
Lebensphasen, schon gar nicht auf eine formale, institutionalisierte Bildung
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beschriankt. Im Arbeitsprozess werden Arbeiten und Lernen durch das digitale
Lernen verbunden. Dieses arbeitsintegrierte Lernen — auch als Lernen im Prozess
der Arbeit und als arbeitsgebundenes Lernen bezeichnet — gehort zum
Arbeitshandeln mit neuen Technologien und digitalen Medien, es wird zur
Normalitdt digitaler Arbeit.

Das arbeitsintegrierte Lernen in der digitalen Arbeit findet sowohl als Teil der
Arbeitshandlung en passant statt als auch in gezielt mit intentionalem Lernen
erweiterten Lernorganisationsformen in der Arbeit. Entsprechend der
Unterscheidung des Lernens in informellen, nichtformalen und formalen
Lernkontexten (Dehnbostel 2015, S. 36 ff.) ist das arbeitsintegrierte Lernen ein rein
informelles Lernen oder ein Lernen, das informelles Lernen strukturell mit
nichtformalem und formalem Lernen in der Arbeit verbindet, so u. a. in Lerninseln,
E-Learningformen, Lernplattformen und Online-Communities. Das rein informelle
Lernen unterliegt der Logik des Arbeitsprozesses und ist von daher — lern- und
bildungstheoretisch gesehen — abhingig, erfahrungsverengt, zuféllig und beliebig.
Erst liber die Verbindung mit nichtformalem und formalem Lernen wird es
strukturiert und intentional, wozu Mallnahmen einer lern- und
kompetenzforderlichen Arbeitsgestaltung unerldsslich und ein wichtiges Instrument
einer zukunftsorientierten Personalentwicklung sind (Dehnbostel, 2018).

Dreistufiges Qualifikationssystem

Fiir die Analyse und Entwicklung des betrieblichen Bildungspersonals ist das
bestehende Qualifikationssystem ein zentraler Bezugspunkt. Das dreistufige
Qualifikationssystem von der Fachkraft mit AEVO {tiber den Fortbildungsberuf des
gepriiften Aus- und Weiterbildungspadagogen zum Fortbildungsberuf des
gepriiften Berufspadagogen hat sich iiber Jahrzehnte herausgebildet; im Jahr 2009
sind die Fortbildungsberufe erlassen worden (Ehrke 2011; Pétzold 2017). In zurzeit
stattfindenden Modellprojekten zur Verzahnung der beiden Fortbildungsberufe mit
BA- und MA-Studiengingen wird angestrebt, die Fortbildungsabschliisse zugleich
als BA- und MA-Abschliisse anzuerkennen. Im Jahre 2016 sind sie bereits den
entsprechenden DQR-Niveaus 6 und 7 zugeordnet worden.

Unterhalb der Ebene der AEVO besteht aber die bereits angesprochene, fiir die
Betriebe sicherlich wirksamste qualifikatorische Ebene der Aus- und
Weiterbildungstitigkeiten: die Ebene der Fachkrifte in der Rolle als
nebenberufliche Aus- und Weiterbildner. Damit besteht in den Betrieben real ein
vierstufiges Qualifikationsmodell. Die folgende Abbildung zeigt die Berufs- und
Qualifikationsebenen des beruflichen Bildungspersonals im Uberblick.
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Geprufter

Berufspadagoge
Gepriifter Aus- aquivalent:
und Weiterbil- MA-Abschluss
dungspadagoge
s R—
Meisterab- .
nebenberufliche schluss BA-Abschluss

Ausbilder/Weiter- Obere Leitungs-
bildner ebene in Aus- und
Leitungsaufgaben Weiterbildung, Bil-
Ausbilder, in Aus- und dungs- und Kompe-
Meister, Lern- Weiterbildung, tenzmanagement
Fachkrafte prozessbegleiter Trainer. Dozent

Abb.: Berufs- und Qualifikationsebenen des betrieblichen Bildungspersonals

Fiir das betriebliche Bildungspersonal bieten sich damit berufliche Entwicklungs-
und Aufstiegsmoglichkeiten an, die auf der Fachkrifteebene mit zusatzlich
informell oder nichtformal erworbenen Aus- und Weiterbildungskompetenzen
beginnen und bis zu BA- und MA-Abschliissen fiihren. Die aus- und
weiterbildnerische Kompetenzentwicklung orientiert sich bis auf die Ebene der
nebenberuflich titigen Aus- und Weiterbildner wesentlich an den
verordnungsmafBig fixierten Handlungsfeldern und Inhalten des dreistufigen
Qualifikationssystems. Die drei Qualifikationsstufen sind folgendermalien
einzuordnen:

Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO)

Die auf der Grundlage des § 21 Berufsbildungsgesetz von 1969 erlassene
Ausbilder-Eignungsverordnung fiir die gewerbliche Wirtschaft vom 28. April 1972
war die erste bundesweit geltende gesetzliche Regelung fiir die Qualifizierung von
Ausbildern. Verordnungen in anderen Wirtschaftsbereichen folgten. Die Eignung
von Ausbildern wird vorrangig in dem Nachweis von berufs- und
arbeitspadagogischen oder zusitzlichen fachlichen Kenntnissen gesehen, die in
zumeist etwa 120 Stunden umfassenden, priifungsvorbereitenden Lehrgdngen
erworben und als ,,Ausbildung der Ausbilder (ADA) bezeichnet werden.

Die AEVO ist in zwei Novellierungen modernisiert und den Erfordernissen einer
an ganzheitlichen Qualifikationen orientierten Berufsbildung und der
Handlungskompetenz zur Durchfiihrung der vollstindigen Handlung angepasst
worden. Die Anforderungen sind in vier Handlungsfeldern fixiert, besonders betont
werden die verstiarkte Bindung der Qualifizierung an Arbeits- und
Geschiftsprozesse sowie die Beriicksichtigung heterogener Zielgruppen bei den
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Auszubildenden. Bekriftigt wird auch, dass die Ausbilder, die fachliche, soziale
und personale Kompetenzen fordern sollen, selbst {iber diese verfligen bzw.
entsprechend qualifiziert werden sollten. Die neue Rolle der Ausbilder wird
vorrangig als Lernprozessbegleiter verstanden.

Die AEVO hat die Professionalitit des Ausbildungspersonals vorangebracht. Die
beiden im Folgenden skizzierten, auf die AEVO aufbauenden Fortbildungsberufe
haben die Beruflichkeit der Ausbildertatigkeit und auch ihre strukturelle
Professionalisierung weiterentwickelt, sie sind auch wesentlich aus Griinden des
Professionalisierungsbedarfs der betrieblichen Aus- und Weiterbildungstatigkeit
entwickelt worden.

»Gepriifte/r Aus- und Weiterbildungspadagoge/in*

Der etwa mit 500 Stunden veranschlagte Bildungsgang zum gepriiften Aus- und
Weiterbildungspddagogen plant, berdt und bewertet Bildungsprozesse in der
Berufsausbildung und beruflichen Weiterbildung und sichert die Qualitidt der Lehr-
und Lernprozesse. Adressaten der Aufstiegsfortbildung sind operative
Professionals, vorrangig betriebliche Aus- und Weiterbildner, Personalentwickler,
Dozenten und Mitarbeiter von Berufsbildungseinrichtungen sowie Trainer und
Coaches. Voraussetzung fiir die Zulassung zur IHK-Priifung sind unter anderem
der Abschluss in einem anerkannten mindestens dreijahrigen Ausbildungsberuf und
eine anschlieBende mindestens einjéhrige Berufspraxis oder der Abschluss in einem
sonstigen anerkannten Ausbildungsberuf und eine anschlieende zweijéhrige
Berufspraxis.

Die in die drei Handlungsfelder Lernprozesse und Lernbegleitung,
Planungsprozesse und berufspidagogisches Handeln gegliederte Fortbildung zeigt
die Einheit von Aus- und Weiterbildung. Die Handlungsfelder kommen den
Qualifizierungsbedarfen des digitalen Arbeitens und Lernens entgegen, auch wenn
vor allem die sich betrieblich entwickelnden digitalen Kompetenzen kaum Eingang
finden.

»Gepriifte/r Berufspadagoge/in*

Fiir den Bildungsgang zum gepriiften Berufspddagogen ist in etwa von 600 Stunden
zzgl. der Zeit fiir zu erstellende Projektarbeiten auszugehen. Diese
Aufstiegsfortbildung kann ebenso wie die zum gepriiften Aus- und
Weiterbildungspadagogen in Vollzeit oder berufsbegleitend absolviert werden und
dauert in der Regel zwischen 12 und 24 Monate.

Gepriifte Berufspadagogen finden Anstellungen in der betrieblichen
Bildungsarbeit, im Bildungsmanagement, in Leitungsfunktionen bei
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Bildungstragern und in der Personalentwicklung und -beratung. Sie konnen als
selbststindige Trainer und als externe Berater in der Aus- und Weiterbildung tétig
werden. Sie planen, begleiten, beraten und bewerten Lern- und
Kompetenzentwicklungsprozesse von Beschiftigten, fithren
Bildungsbedarfsanalysen, Validierungen und Kompetenzfeststellungen durch.
Gepriifte Berufspiddagogen verantworten die Qualitdtssicherung und —entwicklung
und fungieren als Leitung des beruflichen Bildungspersonals in Unternehmen und
Bildungseinrichtungen, sie werden auch als strategische Professionals bezeichnet.

Voraussetzung fiir die Zulassung zur IHK-Priifung sind unter anderem der
Fortbildungsabschluss zum gepriiften Aus- und Weiterbildungspadagogen, zum
Fachwirt, zum Fachkaufmann, zum Industrie- oder Handwerksmeister oder einem
vergleichbaren Fortbildungsabschluss gemiall BBiG oder HwO und eine
anschlieBende mindestens einjahrige Berufspraxis. Dariiber hinaus werden auch
bestimmte Fachschul- und Hochschulausbildungen mit anschlieBender
Berufspraxis als Eingangsberechtigung anerkannt, ebenso der Abschluss in einem
anerkannten Ausbildungsberuf mit anschlieBender mindestens fiinfjahriger
Berufspraxis und AEVO-Qualifikation.

Die gleichfalls in drei Handlungsfelder gegliederte Fortbildung zum gepriiften
Berufspddagogen zeigt, dass die Fachgebiete der Aus- und Weiterbildung sowie der
Personalentwicklung zu dem Berufsbild gehdren und Kernprozesse der beruflichen
Bildung zusammenhingend betrachtet werden. Auch hier besteht eine
Kompatibilitdt mit den Anforderungen der digitalen Transformation, sie schlagen
sich aber kaum in der Abfassung von Leitungsprozessen und berufspadagogischen
Funktionen nieder.

Kompetenzprofile und Kompetenzanalysen

Die Anpassung der AEVO und der beiden Fortbildungsberufe an die digitale
Transformation stehen in ihrer Gesamtheit aus. Die im Prozess der Digitalisierung
entwickelten Kompetenzprofile und die kompetenzanalytischen Ansétze zur
Feststellung der aus- und weiterbildnerischen Kompetenzen tragen wesentlich dazu
bei, die mit dem aufgezeigten digitalen Arbeiten und Lernen einhergehenden
Anforderungen an das betriebliche Bildungspersonal zu identifizieren. Sie sind
wichtige Meilensteine auf dem Weg der Starkung der Beruflichkeit und der
weiteren Professionalisierung des betrieblichen Bildungspersonals (Meyer 2018;
Grollmann/Ulmer 2019).

Es geht darum, in der Praxis generierte Kompetenzprofile in die
Personalentwicklung aufzunehmen und dariiber die Beruflichkeit des betrieblichen
Bildungspersonals zu erweitern und zu stérken. Beispielsweise ist auf den schon
vor Jahren entwickelten ,,European Workplace Tutor* oder auf die in der aktuellen
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,Nationalen Weiterbildungsstrategie* von Bund, Landern, Sozialpartnern und der
Bundesagentur fiir Arbeit angesprochenen ,,Weiterbildungsmentorinnen und
—mentoren‘‘ zu verweisen. Mit den Ausbildungsassistenten und mit den im
Gesundheits- und Pflegebereich anzutreffenden Praxisanleiter/innen bestehen
ebenfalls Kompetenzprofile, die in das zu erweiternde Qualifikationssystem
aufzunehmen sind.

Bei den genannten Kompetenzprofilen handelt es sich um entwickelte, geforderte
und betriebsiibergreifend erfolgreich eingesetzte Konzepte. Die in der digitalen
Transformation durchweg in der Praxis entstehenden Kompetenzprofile sind iiber
Kompetenzanalysen zu identifizieren, zu bewerten und beruflich einzuordnen. Dies
ist sowohl fiir den Einzelbetrieb zur Feststellung seiner Ist- und Soll-
Qualifikationen notwendig als auch betriebs- und brancheniibergreifend, um die
Qualifikationsentwicklung zu erfassen und beruflich umzusetzen.

Mit dem ,,Kompetenzreflektor Weiterbildungspersonal* ist ein Instrument zur
Analyse aus- und weiterbildnerischer Kompetenzen entwickelt, das aus vier Teilen
besteht: dem Portfolio, dem Interviewleitfaden, der Kompetenz-Selbsteinschédtzung
und dem Kompetenzprofil als Ergebnis der Validierung (Behrend u. a. 2018).
Hierbei handelt es sich um eines von einer Reihe von Verfahren, die vorrangig
anforderungsorientiert ausgerichtet sind, also von den realen Anforderungen in der
Arbeit ausgehen. Damit stellt sich die zentrale Frage, auf welche Standards, auf
welches Referenzsystem sich die Anforderungen und zu validierenden aus- und
weiterbildnerischen Kompetenzen beziehen und inwieweit dabei eine
Entwicklungsorientierung im Sinne der Personalférderung erfolgt.

Der Bezug auf das bestehende dreistufige Qualifikationssystem ist fiir alle
Verfahren notwendig. D. h. zugleich, dass die in der AEVO und in den beiden
Fortbildungsberufen angegebenen Kompetenzbereiche und Kompetenzen
synoptisch zu erfassen und in Verbindung mit zusdtzlichen wissenschaftlichen,
empirisch und projektbezogen erworbenen Kompetenzen zu einem Bezugs- und
Referenzsystem auszubauen sind. Dies ist im Kompetenzreflektor
Weiterbildungspersonal erfolgt und in einer Kompetenzmatrix mit den folgenden
vier Handlungsfeldern fixiert (Behrend u. a. 2018, S. 9 ff.): Erkennen, Einschétzen
und Fordern betrieblicher Bildungs- und Qualifizierungsbedarfe (1); Planung,
Vorbereitung und Organisation von Qualifizierungsprozessen (2); Durchfiihrung
und Qualifizierungsbegleitung (3); Bewertung der Ergebnisse, Optimierung der
Lern- und Qualifizierungsprozesse (4). Den Handlungsfeldern sind dann jeweils
Kompetenzbereiche, Fach-, Sozial- und Personalkompetenzen zugeordnet.

Damit besteht ein Instrument, das sowohl der Analyse als auch der beruflichen
Konstruktion von aus- und weiterbildnerischen Kompetenzen in einem die
Professionalisierung fordernden Verfahren gerecht wird. Zukiinftig ist davon
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auszugehen, dass unter den Anspriichen digitalisierter Arbeit die Validierung und
der Einsatz von Kompetenzanalyseverfahren zu den Grundaufgaben der
betrieblichen Bildungsarbeit und einer modernen Personalentwicklung gehoren
werden. Die Validierung bildet damit letztlich die Grundlage fiir Gestaltungs- und
Personalentwicklungsmafnahmen in sich verandernden Arbeitsumgebungen.

Schlussbemerkungen

Erste systematische Eindriicke der betrieblichen Digitalisierung zeigen eine zur
Welt der berufsformigen Form der Arbeit parallele Arbeits- und Lernwelt. Wie im
Abschnitt 2 dargestellt, verbindet die Digitalisierung die Arbeit mit einem ihr
innewohnenden konstitutiven informellen Lernen. In der Beteiligung an der
informellen Weiterbildung schlédgt sich dies mit seit Jahren anwachsenden Werten
oberhalb von iiber 60 Prozent nieder. In der marktorientierten Weiterbildung wird
dies erfolgreich tliber das sogenannte 70:20:10-Modell verbreitet, das eine dem
digitalen Arbeiten und Lernen gegeniiber nicht angemessene und schon gar nicht
wissenschaftlich haltbare Qualifizierungsform darstellt. Sie steht aber, ebenso wie
das expandierende betriebliche Coaching, fiir gdngige und nachfrageorientierte
Qualifizierungsformen in digitalen Zeiten, bei denen die Berufsform der Arbeit
kaum eine Rolle spielt.

Die auf den ersten Blick zur Berufsbildung parallele Lern- und Qualifizierungswelt
zeigt sich zudem in aktuellen und mit groBBer Geschwindigkeit wachsenden,
Arbeiten und Lernen verbindenden Lernorganisationsformen wie BarCamps,
Communities of Practices und Networking-Events. Sie stellen die betriebliche
digitale Transformation und Virtualitit in den Mittelpunkt und zeichnen sich durch
physische Prisenz, ein hohes Mal3 an Selbststeuerung und ein konstruktivistisches,
auf die betriebliche Praxis zielendes Lernen bei durchaus hoher fachlicher
Professionalitit aus.

Wirft man einen genaueren Blick auf die an Veranstaltungen und Teilnehmerzahlen
in den letzten Jahren schnell wachsenden ,,Corporate Learning Communities*
(CLC), ,,Summit Tours* und ,,Digital Learning:Meetups*, dann zeigt sich die
arbeitsbezogene thematische Orientierung an Konzepten, Formen, Instrumenten
und Regeln fiir die betriebliche Digitalisierung und eine darauf bezogene
Qualifizierung. Eines aber fehlt durchweg: Die Einbindung in die Berufsform der
Arbeit, in das Berufsbildungssystem und in die aufgezeigten Standards und
Handlungsfelder fiir ein einheitliches betriebliches Bildungspersonal. Hier aber
besteht die Aufgabe, im Rahmen der betrieblichen Bildungsarbeit eine Anbindung
und Gestaltung an die Standards einer erweiterten Beruflichkeit und den
Erfordernissen einer verstirkten Professionalisierung vorzunehmen, womit
zugleich 6konomischen und technologiezentrierten Verengungen der
Digitalisierung vorgebeugt wird.
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Berufsbildung 4.0:

Digitalisierung verandert
Qualifikationsanforderungen - Folgen fiir das
Ausbildungspersonal

Von: Dr. Gert Zinke (Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB))

Die Verantwortung fiir die Ausbildung im Betrieb ist abhéngig von der
Betriebsgrofle auf viele Schultern verteilt. Mit der Digitalisierung wachst der
Druck, ein regelmiBiges Update der Ausbildung vorzunehmen. Moglich ist das nur
durch ein gemeinsames und abgestimmtes Vorgehen. Der vorliegende Beitrag gibt
dafiir Impulse und verweist auf geeignete Handlungshilfen.

Was Digitalisierung mit sich bringt

Am Anfang standen Lochstreifen und NC-Maschinen, spater Bearbeitungszentren,
Flexible Fertigungssysteme und die digitale Fabrik. Aktuell sind Prozessablaufe
immer haufiger und vollstindiger automatisiert und vernetzt. Smart Manufacturing
wird in ersten Unternehmen Wirklichkeit. Smart Manufacturing (intelligente
Fertigung), das ist ein technologisches Konzept, bei dem {iber das Internet
verbundene Maschinen fiir die Uberwachung von Produktionsprozessen genutzt
werden. Dabei gewonnene Daten sind Grundlagen zur weiteren Prozessoptimierung
und -automatisierung. — Kurz gefasst, heiflt das, die Digitalisierung begleitet
unseren Berufsalltag bereits seit mehr als vier Jahrzehnten und in Zukunft erst
recht.

Die industriellen Metall- und Elektroberufe wurden in diesem Zeitraum zweimal
grundsétzlich novelliert (1987 und 2003/2004) Im Jahre 2018 erfolgte eine weitere
Anderung durch die Einfiihrung von Zusatzqualifikationen und einer integrativen
Berufsbildposition ,,Digitalisierung der Arbeit, Datenschutz und
Informationssicherheit®.

Die Neuordnungen waren jeweils Antworten auf sich @ndernde Berufsprofile im
Arbeitsalltag. Denn die Funktion und Stellung der Facharbeit hat sich infolge der
Digitalisierung gedndert. Immer mehr geht es um die Produktionsplanung, -
vorbereitung, -steuerung und -liberwachung. Das eigentliche Produzieren ist
zunehmend automatisiert. Der Anteil direkter (korperlicher) Produktionsarbeit wird
tendenziell immer geringer. IT-Systeme, Tablets, Diagnosetools werden zu
alltaglichen Arbeitsmitteln. Die Schnittstellen zwischen Berufen ordnen sich neu.
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Kaufmaéannische, informationstechnische, metall- und elektrotechnische Berufe
riicken ndher zusammen.

Parallelwelten: digitale und konventionelle
Arbeitsplatze werden langer nebeneinander
bestehen

Fokussiert auf einzelne Branchen, Betriebe und Berufe zeigen sich bezogen auf den
Digitalisierungsgrad deutliche Unterschiede. Laut einem Monitoring, durchgefiihrt
im Auftrag des BMW]1, hat sich der Digitalisierungsindex der Industrie von 39
Punkten in 2016 auf 45 Punkte in 2018 erhoht. Erwartet wird fiir 2023 ein Index
von 48 Punkten. (siche Abbildung 1, vgl. BMWi 2018)

Was an diesen Zahlen bereits erkennbar wird, ist, dass auch auf lange Sicht ein
Nebeneinander hochdigitalisierter und eher konventioneller Arbeitsumgebungen in
allen Wirtschaftsbereichen absehbar ist und dass die Wirtschaftsbereiche von
unterschiedlicher Verdnderungsdynamik geprigt sind. Betriebliche
Qualifikationsanforderungen hiangen davon ab, wie weit die Digitalisierung
fortgeschritten ist.

IKT 74 77
Wissensintensive Dienstleister GGGt ——— 67
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen S 69
Handel WS — 54

Chemie/Pharma SO 49

Maschinenbau [ —— 50

Energie- und Wasserversorgung di— 50

Verkehr und Logistk GGGSa 48

Sonstiges verarbeitendes Gewerbe GO 45
Fahrzeugbau O S 42
Gesundheitswesen ' E—(a— 42
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

m2018 = 2023

Abbildung 1: Digitalisierungsindex nach ausgewdhlten Branchen, Index Max. = 100 (Quelle: BMWi, 2018, S.9)

Wieder mit Blick auf die Ausbildungsberufe heilit das, dass Differenzierungen bei
ithrer betrieblichen Umsetzung unbedingt notwendig sind. Sie sind durch ihre
technikoffene Gestaltung bereits machbar und mit Einfiihrung der
Zusatzqualifikationen wurden noch zusétzliche Differenzierungsmoglichkeiten
geschaffen. Reicht das kiinftig nicht aus, bleibt als dritte Moglichkeit die Schaffung
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vollig neuer 4.0-Berufe. Davon wurde bisher noch nicht Gebrauch gemacht.
Angesichts einer optimalen berufsschulischen Ausbildung kann das aber eine
Option sein.

Berufliche Handlungskompetenz:
berufsiibergreifende Kompetenzen aufwerten

Was macht kiinftig berufliche Handlungskompetenz aus? — Ergebnisse aus einem
von BIBB und BMBF gemeinsam durchgefiihrten Berufescreening zeigen[1], dass
infolge der Digitalisierung die meisten der untersuchten Berufe an Komplexitat
gewinnen. Routinetdtigkeiten gehen zuriick; die Anforderungen an die berufliche
Handlungskompetenz steigen. Der Verdnderungsprozess der Arbeitsaufgaben wird
durch die Digitalisierung beschleunigt.

Diese Herausforderungen konnen am besten durch die Starkung einer allgemeinen
berufsbezogenen Handlungskompetenz und weniger durch nur immer neue
Aneignung berufsspezifischer Kompetenzen gemeistert werden. Laut der Studie
haben berufsiibergreifende Kompetenzen eine herausragende Bedeutung, das
allerdings immer vor dem Hintergrund des jeweiligen Ausbildungsberufs. Als am
wichtigsten gelten dabei

o Lernkompetenz,
« Berufsspezifisches Kénnen und Wissen,

o Prozess-/Systemversténdnis,

« Digitale Kompetenzen (digitale Technologien/IT-Kenntnisse, Software-
Kenntnisse),

« Flexibilitdt/ Spontaneitit.

Eine Frage, die sich stellt: Ist in Unternehmen die gegenwirtige Ausbildung so
angelegt, dass sie die genannten Kompetenzen optimal fordert? Daraus konnen
weitere Priiffragen abgeleitet werden, z.B. folgende:

o Mit welchen Konzepten wird Lernkompetenz gefordert?

o In welchen zeitlichen Abschnitten der Ausbildung wird die Entwicklung eines
Prozess- und Systemverstdndnisses besonders unterstiitzt?

« Wie werden digitale Kompetenzen der Auszubildenden erkannt, transparent
gemacht, genutzt und vervollstindigt?

Ergebnisse aus den Fallstudien des Berufescreenings lassen erkennen, dass bisher
in vielen Fillen die Ausbildung eher durch EinzelmaBBnahmen, kurzfristig und teils
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reaktiv auf sich dndernde Qualifikationsanforderungen umgestellt wird.
EinzelmaBnahmen beziehen sich hier auf Einfiihrung neuer Ausstattung, Lehr-
/Lernmittel, methodische-didaktische Anderungen und Lerninhalte. Etwa ein
Drittel der im Rahmen des Berufescreenings an einer Online-Befragung beteiligten
Unternehmen gab an, die Ausbildung infolge der Digitalisierung noch nicht
gedndert zu haben. (Zinke 2019)

Update der Ausbildung: Mehr Differenzieren

Die Ausbildungsordnungen erdffnen zeitlich-organisatorische und inhaltliche
Spielrdume, um sie auf betriebliche Bedarfe und individuelle Voraussetzungen der
Auszubildenden anzupassen. Die mit den Anderungsverordnungen im Jahre 2018
geschaffene Mdoglichkeit der Aufnahme von optionalen Zusatzqualifikationen in
die Ausbildung der M+E-Berufe demonstriert das genauso wie die zur Verkiirzung
der Ausbildungszeit.

Anderungen der betrieblichen Ausbildungsgestaltung sollten nicht nur im Zyklus
der Novellierung der Ausbildungsordnungen vorgenommen werden. Dafiir sind die
technologische Entwicklung, die Verdanderung der Prozessabldufe und die
Arbeitsteilung in den Betrieben zu dynamisch. Eine grundsitzliche Uberpriifung
und ein Update der betrieblichen Ausbildungsgestaltung sollte etwa aller fiinf Jahre
erfolgen.

Eine mogliche Vorgehensweise, um die aktuelle Passgenauigkeit der eigenen
Ausbildung zu liberpriifen, kann es sein, die Ausbildung vom erwarteten Ergebnis
her abzugleichen. Auf Grundlage des jeweiligen Berufsprofils und des
Ausbildungsrahmenplans aus der Ausbildungsordnung kann z.B. im Dialog
zwischen Ausbildungsverantwortlichen und Fachabteilungen analysiert werden, auf
welche Qualifikationen besonders Wert gelegt wird, welche Profile aus den
betrieblichen Arbeitsbereichen angefordert werden, wo und welche Auszubildende
spater wie eingesetzt werden, welche digitalen Technologien dort bereits genutzt
werden oder deren Einsatz geplant ist. Betriebsrat sowie Jugend- und
Auszubildendenvertreter konnen sich hier einbringen.

Dabei kann auch iiberpriift werden, ob die aktuell im Unternehmen ausgebildeten
Berufe optimal auf die Anforderungsprofile passen, ggf. auf Ausbildungsberufe
verzichtet werden kann oder auch zusitzliche Berufe aufgenommen werden sollten.
Mit Blick auf die Digitalisierung gewinnen z.B. Aufgaben im Umgang mit IT-
Systemen bis hin zu Datenanalysen an Bedeutung. Die Ausbildung von IT-Berufen
auch fiir produktionsnahe Aufgaben bekommt damit einen neuen Stellenwert. Die
gerade laufende Neuordnung der IT-Berufe wird dafiir noch verbesserte Angebote
schaffen.
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Der im Zuge der Uberpriifung ermittelte Sollzustand ldsst sich dann mit dem
Istzustand der aktuellen Ausbildung abgleichen. Das Ergebnis dieses Abgleichs,
entscheidet dariiber, ob und wie ein Update der Ausbildung notwendig ist. Solche
Veranderungsprozesse, verlangen die enge Zusammenarbeit aller im Unternehmen
an der Ausbildung Beteiligten und zunachst Impuls- und Ideengeber, sowie
Umsetzungstreiber.

Im Rahmen eines weiteren BIBB-Projekts[2] wurde ein solches Vorgehen
dokumentiert und an mehreren Standorten eines Automobilherstellers erprobt.
Beispielgebend sei hier auch auf einen fritheren ,,denk doch mal* — Beitrag
verwiesen: Ausbildung 4.0 bei Volkswagen (Heimann 2018). Das Vorgehen
besteht prinzipiell aus vier Schritten, denen hier einzelne Aktivitdten und
impulsgebende Stichworte zugeordnet sind (Abbildung 2).

Betriebliche
VSOHI ISth Ausbildungs Umsetzung Qu;lltats
ergleic planung sicherung

Abbildung 2: Vorgehensweise zum Update der betrieblichen Ausbildung

Die Vorgehensweise bietet einen groben und ersten Handlungsrahmen, der
abhdngig von der Unternehmensgrof3e, der Aufbaustruktur der
Ausbildungsabteilung sowie der Zahl der Auszubildenden, der im Betrieb
ausgebildeten Ausbildungsberufe und der Ausbildungsverantwortlichen/Ausbilder/-
innen modifiziert werden muss. Moglich und vorteilhaft ist, dass diese
Entwicklungsaufgabe als Projekt geplant und umgesetzt wird und dafiir
personenzugeordnet Aufgaben und Verantwortlichkeiten festgelegt werden.
Gegebenenfalls kann auch eine externe Begleitung durch einen Berater oder Coach
hinzugezogen werden. (vgl. dazu Zinke/Padur 2017, S. 54 ff)

Eine Option beim Update der Ausbildung in den M+E-Berufen ist die kiinftige
Nutzung von kodifizierten Zusatzqualifikationen. Dafiir wurden spezielle
Umsetzungshilfen entwickelt, die in die mogliche Nutzung der
Zusatzqualifikationen einfiihren, Vorgehensweisen empfehlen und Beispiele
beinhalten (BIBB 2018a, BIBB 2018 b). Differenzieren lasst sich auch hier: nicht
alle Zusatzqualifikationen miissen fiir das Unternehmen notwendig sein, und nicht
70



jede/r Auszubildende/r muss sie erwerben. Ratsam erscheint, erst einmal an einer
oder wenigen Zusatzqualifikationen Erfahrungen zu sammeln.

Leitbild: Was das fiir die Ausbildungsgestaltung
hei1f3t

Ausbildung soll erfolgreich sein und Spall machen. Mit dieser Erwartung kommen
Jugendliche in Ausbildungsbetriebe. Aus Sicht der Ausbildungsverantwortlichen ist
dies sicher eine notwendige und einsehbare Erwartung, die jedoch um weitere
Merkmale zu ergidnzen ist. Kerngedanke aus Sicht der
Ausbildungsverantwortlichen ist die Vermittlung beruflicher Handlungsfahigkeit
als Grundlage fiir eine dauerhafte Beschiftigung und eine berufliche
Weiterentwicklung.

Diese beiden Erwartungshaltungen widersprechen sich nicht. Vielmehr sollte das
Matching beider Positionen zur Grundlage des Ausbilderhandelns gemacht und mit
den betrieblichen Qualifikationsanforderungen abgeglichen werden. Ein einzelner
Ausbilder/eine einzelne Auszubildende stof3t hier bald an Grenzen. Alle an der
Ausbildung sollten sich deshalb auf ein gemeinsames Verstandnis ausrichten und
einem Leitbild folgen.

Mit der Nutzung eines Leitbildes wird der oben geschilderten inhaltlichen Seite der
Ausbildung so noch die motivationale hinzugefiigt. Beides gemeinsam tragt zur
Qualititssicherung der Ausbildung bei. Den Beitrag des Leitbildes zur Qualitét der
betrieblichen Ausbildung verdeutlicht die folgende Abbildung 3:

Wirkung nach innen: Wirkung nach aufen:

Ziele setzen, Richtung Transparenz herstellen, informieren,
weisen, Orientierung Attraktivitat des Unternehmens
geben, Handlungskonzept erhdhen, Marketing

entwickeln, Erfolg

o _

Ausbildung sichtbar machen
Als ausbildendes

Orientierung, Identifikation, Unternehmen identifiziert
Motivation fiir Auszubildende, werden
ausblldend(-? Fa(‘:hkrafte, Das Ausbildungsangebot im
FaChafbeltef/'nnef\, Umfeld bekannt machen und
Personalverantwortliche an die Bewerber/innen

kommunizieren

Abbildung 3: Beitrag des Leitbildes zur Ausbildungsqualitdt (BIBB 2012, S. 7)
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Im Rahmen eines BIBB-Modellversuchs wurde zur Leitbildentwicklung
ein Leitfaden erstellt, der fiir Dritte viele Hilfen und Impulse gibt und Beispiele fiir
Leitbilder aus anderen Unternehmen beinhaltet. (Vgl. BIBB 2012).

Im Ergebnis eines solchen Prozesses sollte das Leitbild und die upgedatete
Ausbildungsgestaltung auch dem anfangs beschriebenen gewachsenen Stellenwert
berufsiibergreifender Kompetenzen gerecht werden (siche weiter oben). Priiffragen
wie die oben genannten sind dann ein moglicher Mafistab zur Qualititskontrolle.

Ausbilder/innen: Handlungsspielraume im
Ausbildungsprozess nutzen

Abhéngig von der Betriebsgrofie und der Ausbildungsorganisation ist die
Ausbildungsverantwortung und —titigkeit auf mehr oder weniger viele Kopfe
verteilt. Begonnen mit Personalverantwortlichen iiber Ausbildungsverantwortliche,
moglicherweise unterteilt nach kaufménnischen und gewerblich-technischen
Berufen, Berufsfeldern und Berufen, bis hin zu hauptberuflich Ausbildenden und
ausbildenden Fachkréften konnen Funktionen, Zustindigkeiten und Aufgaben
differenziert sein. Ein Leitbild trigt zu einem gemeinsamen Selbstverstidndnis bei
und ero6ffnet fiir jeden an der Ausbildung Beteiligten eigene Handlungsspielrdume.
In diesen Handlungsspielrdaumen gilt es einzelne Ausbildungsabschnitte zu planen
und umzusetzen.

Noch einmal wird hier beispielgebend auf Zusatzqualifikationen zuriickgegriffen.
Wie, an welchen Projekten und Lern- und Arbeitsaufgaben konnen diese vermittelt
werden? Was sind geeignete Priifungsprojekte? Welche Auszubildenden nehmen
teil? Gerade weil die Vermittlung von Zusatzqualifikationen zeitlich eher in der
zweiten Hilfte des Ausbildungsverlaufs liegen sollte, ist fiir solche Uberlegungen
die Einbeziehung der in Frage kommenden Auszubildenden und der ausbildenden
Fachkréfte moglich und vorteilhaft (Schaubild: Planung und Umsetzung von
Zusatzqualifikationen, BIBB 2018a, S. 36).

Fazit

Die Digitalisierung hat kein Ablaufdatum. Immer wieder werden Innovationen und
verdnderte Prozessabliufe in den Arbeitsalltag Eingang finden. Die Ausbildung
und das Ausbildungspersonal muss sich auf diese Entwicklung einstellen und sich
als wegbereitender Motor der Personalentwicklung verstehen. Dort, wo das gelingt,
erfahren Ausbildung und Ausbildungsbeteiligte entsprechende Wertschitzung.
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[1]  Projekt 7.8.154: Berufsbildung 4.0 — Fachkréftequalifikationen und
Kompetenzen fiir die digitalisierte Arbeit von morgen, mehr
Informationen hier

[2]  Projekt 4.2.488: Berufsbildung — Digitalisierung der Arbeit in
produktionsunterstiitzenden Bereichen der Automobilindustrie am Beispiel
Volkswagen und mogliche Konsequenzen fiir affine Ausbildungsberufe;
mehr Informationen hier
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Das Personal als strukturelle Stirke und
Schwiche der beruflichen Weiterbildung

Von: Stefan Koscheck (Wissenschaftlicher Mitarbeiter am Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (BIBB))

Einst als vierte Séule des Bildungssystems ausgerufen, war der Weiterbildung
viele Jahre eine stiefmiitterliche Behandlung seitens der Politik beschieden. Im
Zuge der digitalen Transformation und dem dadurch prognostizierten
Wandel von Berufsprofilen und Qualifikationsanforderungen riickt dieser
Bildungsbereich nun stirker in den Fokus. Im Kontext der kiirzlich
veroffentlichten ,,Nationalen Weiterbildungsstrategie* soll auch das Personal
in der Weiterbildung gestiarkt werden. Doch wer sind die in der Weiterbildung
Tatigen eigentlich — und wo liegen diesbeziiglich die dringendsten
Handlungsbedarfe auf dem Weg zu einer ,,neuen Weiterbildungskultur*?

Die Weiterbildung ist bekanntlich ein zerkliifteter Bildungsbereich mit
unterschiedlichen Zusténdigkeiten von Bundesministerien bzw. der Bundesagentur
fiir Arbeit und der Lander. Zudem sind Teile der Weiterbildung rein
marktwirtschaftlich strukturiert indem kommerzielle Anbieter ihre
Bildungsdienstleistungen an private betriebliche sowie individuelle Kunden
verkaufen. Die Vielfalt an Aufgaben und Funktionen, Financiers und Adressaten
diirfte mit ausschlaggebend sein fiir die Wahrnehmung der Weiterbildung als
uniibersichtlich und unkoordiniert.

Mit der ,,Nationalen Weiterbildungsstrategie® mochten Bund und Lander nun
gemeinsam mit Wirtschaft und Gewerkschaften ihre Anstrengungen fiir
Weiterbildung und Qualifizierung biindeln (BMAS & BMBF 2019, S. 2). Neben
beispielsweise der Verbesserung der Transparenz des Weiterbildungsangebots, der
Verbesserung der Forderstrukturen und dem Ausbau von Weiterbildungsberatung
nimmt die Strategie auch das in der Weiterbildung tatige Personal in den Blick.
Obwohl das Strategiepapier die Bedeutung des Personals fiir die Qualitét der
Angebote betont, thematisiert es nicht Fragen der grundsétzlichen
Professionalisierung der in diesem Bildungsbereich Tatigen, sondern betont vor
allem die Entwicklung von Kompetenzen zur Nutzung von Informations- und
Kommunikationstechnologien sowie digitalen Medien in Weiterbildungsformaten
(vgl. ebd., S. 20). Dariiber hinaus verspricht die Nationale Weiterbildungsstrategie,
dass Bund und Lander die Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen in der
offentlich finanzierten beruflichen Weiterbildung priifen, die haufig Gegenstand
von Kritik sind (vgl. z. B. Gnahs 2016).

Vor dem Hintergrund des jiingsten politischen Bedeutungsgewinns der
Weiterbildung scheint es sinnvoll, das Personal in der Weiterbildung und dessen
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strukturelle Zusammensetzung zu betrachten. Nach aktueller Hochrechnung der
wbmonitor Umfrage 2018 bestehen in der gesamten Weiterbildung rund 270.000
Beschiftigungsverhéltnisse von Angestellten (inkl. Beamten), davon 44.000
befristet, weitere 1.070.000 auf Honorarbasis sowie rund 94.000 ehrenamtliche. Da
insbesondere im Bereich der Honorarkrédfte Mehrfachbeschéftigungen fiir
unterschiedliche Auftraggeber verbreitet sind, diirfte die Zahl der erwerbstitigen
Personen vor allem bei dieser Beschéftigungsform um einiges niedriger sein als die
Zahl der Beschéftigungsverhéltnisse. Fiir 2014 wurden von der wb-personalmonitor
Erhebung insgesamt rund 690.000 in der Weiterbildung titige Personen ermittelt
(vgl. Autorengruppe wb-personalmonitor 2016, S. 51). Betrachtet man lediglich
den Bereich der beruflichen Weiterbildung[1], so lassen sich 2018 rund 196.000
angestellte Beschéftigungsverhéltnisse (davon 33.000 befristet), rund 379.000 auf
Honorarbasis sowie ca. 41.000 ehrenamtliche ermitteln. Dass weniger als die Hilfte
der honorarbasierten, freiberuflichen Beschiftigungsverhéltnisse auf den Bereich
der beruflichen Weiterbildung entfallen, verdeutlicht die hohe Bedeutung dieser
Beschiftigungsform im Bereich der allgemeinen Erwachsenenbildung. So werden
bei den VHS mit ithrem thematisch breiten Angebot die Veranstaltungen fast
ausschlieBlich durch Honorarkrifte realisiert (vgl. Ambos, Koscheck & Martin
2015, S. 14).

Detaillierte Informationen zum Personal in der Weiterbildung liefert die 2014
gemeinsam vom Deutschen Institut fiir Erwachsenenbildung (DIE), vom
Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) und der Universitat Duisburg-Essen,
Fachgebiet Wirtschaftspddagogik/Berufliche Aus- und Weiterbildung
durchgefiihrte wb-personalmonitor Studie (vgl. Autorengruppe wb-personalmonitor
2016). Im Unterschied zu den bisherigen Ergebnisveroffentlichungen der wb-
personalmonitor Daten, die den gesamten Weiterbildungsbereich, d. h. sowohl
berufliche als auch allgemeine Weiterbildung inklusive kultureller und politischer
Bildung beinhalten (vgl. Autorengruppe wb-personalmonitor 2016, Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2016, S. 151 ff., Dobischat, Elias & Rosendahl 2018)
erfolgt an dieser Stelle mit Blick auf die Ausrichtung der Nationalen
Weiterbildungsstrategie eine Fokussierung auf den Bereich der beruflichen
Weiterbildung[2]. Die Daten wurden nach Personen gewichtet und hochgerechnet.
Fiir ndhere Informationen zur Methodik und dem Hochrechnungsverfahren sieche
Autorengruppe wb-personalmonitor 2016, S. 30ff.

58% des beruflichen Weiterbildungspersonals sind Ménner und 42% Frauen. Der
gegeniiber dem ausgeglichenen Geschlechterverhiltnis in der gesamten
Weiterbildung (vgl. Autorengruppe wb-personalmonitor 2016, S. 67) hohere
Minneranteil ist darauf zuriickzufiihren, dass Nebenerwerbstétigkeit in der
beruflichen Weiterbildung ménnlich geprigt ist. Wahrend 64% der
Nebenberuflichen ménnlich und nur 36% weiblich sind, sind bei den
Haupterwerbstétigen Frauen mit 52% leicht in der Mehrheit. Das
Durchschnittsalter der beruflichen Weiterbildner betrégt 49,3 Jahre und ist damit
geringfiigig niedriger als in der gesamten Weiterbildung mit 50,5 Jahren (vgl. ebd.,
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S. 63). Méanner sind mit durchschnittlich 51 Jahren dlter als Frauen mit
durchschnittlich 47 Jahren.

Nebenerwerbstitige als Lehrende

Eine Besonderheit des Bildungsbereichs Weiterbildung besteht in dem hohen
Anteil an Nebenerwerbstitigen. Mit 48% sind in der beruflichen Weiterbildung fast
ebenso viele Beschiftigte im Nebenerwerb téatig wie im Hauptberuf (52%).
Nebenberufliche Tatigkeit erfolgt in erster Line mittels Honorarbeschiftigungen.
Personen mit dieser Beschéftigungsform sind zu fast drei Vierteln (72%)
nebenberuflich titig und nur 28% bestreiten aus Honorartétigkeiten ihren
Haupterwerb. Angestellte sind dagegen (ebenso wie Beamte) bis auf wenige
Ausnahmen haupterwerbstétig (99%). Auch fiir die iiberwiegende Mehrheit der
selbstindigen Inhaber/-innen bzw. Gesellschafter/-innen ist ihre Tatigkeit in der
beruflichen Weiterbildung der Haupterwerb (78%). Wéhrend die durchschnittliche
wochentliche Arbeitszeit der Haupterwerbstétigen bei 35 Stunden liegt, sind
berufliche Weiterbildner im Nebenerwerb durchschnittlich im Umfang von 7
Stunden tétig, wobei Vor- und Nachbereitungszeiten bei Lehrtatigkeiten
beriicksichtigt sind.

Abbildung 1: Titigkeitsfelder des beruflichen Weiterbildungspersonals
(Mittelwerte in %)

Alle Beschaftigten 3” 7 | 56

differenziert nach Haupt-/Nebenerwerb |
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differenziert nach Beschaftigungsform I

Selbst. Inhaber/-innen 11 s b J S I 3 | 10 |

Angestellte (inkl. Beamte) 9 20 5 |2| 10 I
SORSEGR (R BN SNAREREhe) nBI a I 2 _
0% 10% 20% 30% 40% 50%
@ Management/Controlling @ Verwaltung/Administration
o Offer tsarbeit und Marketing QOPers wicklung/Recruiting
O Lehre/Training/Coaching @ Teilnehmerbetreuung
@ Sonstiges

76



Quelle: wb-personalmonitor 2014 (n=2.889), eigene Berechnung

Die Verteilung in Haupt- und Nebenerwerbstétige sowie deren unterschiedliche
Beschiftigungsformen und Arbeitszeitvolumina hingen mafgeblich mit der in der
Weiterbildung hiufig praktizierten Arbeitsteilung von organisatorischen und
lehrenden Tatigkeiten zusammen. Abbildung 1 verdeutlicht, dass nebenberuflich
Tatige, die fast die Hélfte des Personals in der beruflichen Weiterbildung stellen (s.
0.), durchschnittlich vier Fiinftel (82%) der Arbeitszeit mit Tétigkeiten im Bereich
Lehre verbringen. Daneben sind die Entwicklung von Lehrangeboten sowie die
Betreuung von Teilnehmenden relevante Téatigkeitsfelder dieser Gruppe. Unter den
Haupterwerbstétigen entfallt demgegeniiber lediglich ein halb so hoher Anteil
(41%) der Arbeitszeit auf Lehrtitigkeiten. Bei diesen findet sich eine Vielfalt an
Tatigkeiten beziiglich des generellen Managements sowie von Prozessen, die den
Veranstaltungen vor- und nachgelagert sind sowie diese begleiten. Differenziert
nach den verschiedenen Beschéftigungsformen wird deutlich, dass das angestellte
Personal am stirksten mit den Organisation- und Verwaltungsprozessen betraut ist;
hier nehmen Lehrtatigkeiten im Durchschnitt nur ein Viertel (26%) der Arbeitszeit
ein. Der hohe Anteil, der bei Weiterbildnern in sonstiger Beschéftigungsform auf
sonstige Tétigkeiten entfallt (43%), diirfte zu einem erheblichen Teil auf
Ehrenamtliche zuriickzufiihren sein, die bei Kammern als Priifer tétig sind.

Die ungewohnliche Personalstruktur der
Weiterbildung ist deren Starke und Schwéche
zugleich

Die dargestellte Beschéftigungs- und Tétigkeitsstruktur stellt einen wesentlichen
Unterschied zu den vorgelagerten Bildungsbereichen dar. Nur in der Weiterbildung
werden hiufig wesentliche Teile des Unterrichts und der Wissensvermittlung durch
nebenberuflich Beschiftigte erbracht, die in relativ geringem Umfang téitig sind.
Daraus ergeben sich Implikationen hinsichtlich der aktuell intensiv gefiihrten
Professionalisierungsdebatte der Weiterbildung, insbesondere beziiglich der Frage,
was professionelles berufliches Handeln ausmacht und entsprechend
auszuweitender akademischer Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten (vgl.
Lechner, Breitschwert & Egetenmeyer 2019). Zugleich ermoglicht das Engagement
nebenberuflich Lehrender den Transfer von aktuellem Wissen aus Praxis und
Forschung und die flexible Reaktion auf neue Bedarfe, beispielsweise im Kontext
technologischer Innovation.

Vor diesem Hintergrund lohnt sich ein Blick auf die Qualifikationsstruktur des
beruflichen Weiterbildungspersonals. Zunéchst ist festzuhalten, dass die
Weiterbildung ein akademisch geprégter Bildungsbereich ist.
Zusammengenommen mehr als zwei Drittel (68%) der beruflichen Weiterbildner
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haben ein Fachhochschul- oder Hochschulstudium (23% bzw. 37%) absolviert oder
die Promotion erreicht (8%). Weitere 18% haben eine Aufstiegsfortbildung mit
einem Meister-, Fachwirt- oder Technikerabschluss beendet. Eine duale oder
beruflich-schulische Ausbildung ist nur fiir eine Minderheit (12%) der hochste
Berufsabschluss (jeweils 1% haben einen anderen oder keinen formalen
Berufsabschluss).

Wenngleich es umstritten ist, inwiefern spezielle padagogische
Ausbildungsabschliisse fiir professionelles Handeln in der Weiterbildung
erforderlich sind, konnen letztere — beim Fehlen eines einheitlichen
Professionsverstandnisses (vgl. Peters 2004) als auch Berufszugéingen, die nicht
systematisch bis gar nicht reguliert sind (vgl. Nuissl 2005) — als Indikator fiir
Professionalitdt angesehen werden. Insgesamt betrachtet verfiigt lediglich jeder
fiinfte (22%) in der beruflichen Weiterbildung Beschiftigte iiber ein genuin
padagogisches bzw. erziehungswissenschaftliches Studium (wozu auch
Lehramtsstudiengénge oder Wirtschaftspadagogik gezihlt wurden). Weiteren 8%
konnen professionelle Kenntnisse im didaktischen Bereich unterstellt werden, da
sie ein Studium anderer Fachrichtung mit einem piddagogischen bzw.
erziechungswissenschaftlichen Neben- bzw. Beifach absolviert haben. Die grofite
Gruppe der akademisch ausgebildeten Weiterbildner hat jedoch eine andere
Fachrichtung ohne padagogische Inhalte studiert (36% aller Beschéftigten in der
beruflichen Weiterbildung). Unter den Haupterwerbstétigen bzw. den Angestellten
finden sich iiberproportional hdufig genuine Pddagogen (30% bzw. 33%). Dennoch
ist auch das Arbeitsfeld der hauptberuflichen Weiterbildungstatigkeit insofern eher
als semi-professionell einzustufen, als dass hier viele Quereinsteiger/-innen mit
nicht-padagogischem Studien- bzw. Berufsabschluss beschéftigt sind. Dass unter
den Nebenerwerbstatigen bzw. Honorarkraften weniger als jeder fiinfte (17% bzw.
19%) einen padagogischen Studienabschluss aufweist (weitere 8% bzw. 9% im
Neben- bzw. Beifach) verdeutlicht, dass diese Beschéftigtengruppe vor allem
aufgrund des Transfers von fachlicher Expertise und aktuellem Wissen aus ihrem
Hauptberuf flir die Weiterbildung attraktiv zu sein scheint. Nebenberufliche
Weiterbildner konnen fiir diesen Bildungsbereich insofern als funktional notwendig
angesehen werden, als dass sie bei hdufig eher kurzer Linge der Veranstaltungen
kurzfristige Reaktionen auf neue Qualifikationsbedarfe bzw. Anderungen der
Nachfrage erlauben.
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Abbildung 2: Padagogisches oder erziehungswissenschaftliches Studium des beruflichen Weiterbildungspersonals (in %)
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Quelle: wh-personalmonitor 2014 (n=3.124), eigene Berechnung

Haufig in der Kritik stehen die Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen der
Weiterbildner, beispielsweise hinsichtlich mangelhafter sozialer Absicherung von
Honorarkréften oder niedriger Einkommen. Vermutlich vor diesem Hintergrund
verspricht auch das Strategiepapier der Nationalen Weiterbildungsstrategie
zumindest flir den Bereich der 6ffentlich finanzierten beruflichen Weiterbildung
eine Priifung. Eine hinreichende Analyse und Beurteilung ist vor dem Hintergrund
der atypischen Beschiftigungsformen und der weiten Verbreitung von
Nebenerwerbstitigkeit komplex und sollte auch die subjektive Wahrnehmung der
Beschiftigung sowie stabilisierende Faktoren des Haushaltskontextes
beriicksichtigen. Wenngleich dies an dieser Stelle nicht erfolgen kann (fiir die
gesamte Weiterbildung vgl. Autorengruppe wb-personalmonitor 2016, S. 85 ff.),
soll zumindest ein kurzer Blick auf Einkommen und Einkommenszufriedenheit
geworfen werden.

Billiglohnsektor berufliche Weiterbildung?

Insgesamt ist das Spektrum an durch die Weiterbildungstétigkeit realisierbaren
Einkommen breit, wobei erwartungsgemil erhebliche Unterschiede zwischen den
Haupt- und Nebenerwerbstitigen bestehen.[3] Unter den Letztgenannten stellt bei
etwas mehr als die Halfte (52%) die Nebentitigkeit in der Weiterbildung einen
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Zuverdienst von maximal 450 Euro pro Monat (brutto) dar. Zugleich sind jedoch
auch bei Nebenerwerbstitigkeit in der Weiterbildung hohe Einkommen moglich.
So erreichen 6% der Beschiftigten dieser Gruppe zwischen 1.750 und 2.750 Euro
und jeweils 7% zwischen 2.750 und 4.250 Euro bzw. mehr als 4.250 Euro. Unter
den Haupterwerbstatigen erzielt knapp die Hélfte (48 %) ein monatliches
Bruttoeinkommen von mehr als 2.750 Euro (31% 2.751 bis 4.250 Euro und 17%
mehr als 4.250 Euro). Weitere 29% liegen zwischen 1.750 und 2.750 Euro und
immerhin 22% darunter.

Abbildung 3: Bruttoeinkommen aus der beruflichen Weiterbildungstatigkeit (in %)
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Dass insbesondere mit Blick auf den hohen Akademikeranteil die Einkommen der
hauptberuflichen Weiterbildungsbeschéftigten niedrig erscheinen — der Median
eines vollzeitbeschéftigten Erwerbstitigen mit akademischem Abschluss lag 2013
bei 4.836 Euro brutto, vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2016, Tab. 11-
8web) — mag mit der bisherigen politischen und gesellschaftlichen Wertschiatzung
dieses Bildungsbereichs in Zusammenhang stehen (vgl. Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2016, S. 153). Die Weiterbildung konnte sich bislang
offensichtlich in der 6ffentlichen Wahrnehmung nicht als ein Arbeitsfeld
profilieren, das — wie es bei klassischen Professionen der Fall ist — Aufgaben von
hoher gesellschaftlicher Relevanz erfiillt und die Beschiftigten dafiir entsprechend
privilegiert vergiitet. Einstufungen der Weiterbildung als in weiten Teilen dem
Billiglohnsektor zugehorig (Gnahs 2016, S. 2) erscheinen jedoch auf Basis der
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vorgestellten Daten zumindest fiir die berufliche Weiterbildung als verkiirzt. In der
Gesamtschau kann allenfalls bezogen auf einen akademisch gepriagten
Arbeitsmarkt von insgesamt schlechten Verdienstmdglichkeiten gesprochen
werden. Zugleich ist es zutreffend, dass eine bestimmte Beschéftigungsform, und
zwar die der hauptberuflichen Honorarkraft, die mehrere freiberufliche
Honorartitigkeiten zum Haupterwerb kombiniert, existenzbedrohlichen
Einkommensrisiken unterliegt. Bezogen auf die gesamte Weiterbildung waren rund
15% dieser als armutsgefahrdet oder einkommensarm einzustufen, wobei dies
bezogen auf die Lebenslage insgesamt hidufig durch den Haushaltskontext (z. B.
durch Ehe-/Lebenspartner/-in) kompensiert werden konnte (vgl. Autorengruppe
wb-personalmonitor 2016, S. 891.).

Die Fokussierung auf das aktuelle Einkommen ldsst allerdings weitere
Beschiftigungsrisiken wie die Beschaftigungsstabilitit sowie die soziale Sicherung,
insbesondere die Absicherung im Alter, auler Acht. Vor diesem Hintergrund
erscheint es alarmierend, dass zwar nur 14% der in der beruflichen Weiterbildung
Haupterwerbstétigen ihre aktuelle Einkommenssituation als ,,sehr

schlecht [4] bewerten, fast jeder Dritte (31%) sich jedoch auf eine entsprechende
finanzielle Situation im Alter einstellt. Da weitere 23% eine schlechte Situation
erwarten, blicken sogar mehr als die Hélfte der hauptberuflichen
Weiterbildungsbeschéftigten pessimistisch threr Lage im Alter entgegen. Bei den
nebenberuflichen Weiterbildnern trifft diese Einschatzung auf deutlich weniger
Beschiftigte zu, jedoch immerhin auf 35%[5].

Professionalisierung und Verbesserung der
Beschiftigungsbedingungen unter komplexen
Voraussetzungen

Vor dem Hintergrund der dargestellten Heterogenitit des Personals in der
beruflichen Weiterbildung erscheint es wenig verwunderlich, dass das
Strategiepapier der Nationalen Weiterbildungsstrategie die
Professionalisierungsdebatte in der Weiterbildung ausblendet, sich auch
hinsichtlich der Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen vage hélt und stattdessen
auf die Starkung digitaler Kompetenzen setzt. Denn sowohl die Frage nach mehr
,Professionalitit im Sinne zertifizierter (erwachsenen-)padagogischer
Kompetenzen als auch die Frage der angemessenen Entlohnung sind durchaus
ambivalent zu betrachten. Die weitgehend hiirdenlose Eintrittsmdglichkeit in eine
Weiterbildungstitigkeit sowie als Zuverdienst fiir nebenberuflich Lehrende
konzipierte Honorare erscheinen funktional, wenn es darum geht erfahrene
Berufspraktiker und Experten kurzfristig oder temporar fiir den Transfer von
Wissens zu gewinnen. Formale Hiirden wie beispielsweise ein Nachweis der
padagogischen Eignung von Weiterbildnern diirften den Pool potentieller
Dozentinnen und Dozenten reduzieren und so die Stirke der Weiterbildung
limitieren, flexibel auf aktuelle Qualifikationsbedarfe reagieren zu konnen. Bei
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andauernden Weiterbildungstitigkeiten und insbesondere der Kumulation von
nebenberuflich konzipierten Honorarvertragen zu einer Haupterwerbstétigkeit
wandelt sich diese Starke des Bildungsbereichs jedoch ins Gegenteil. Zum einen
erscheinen so Beschéftigte gemessen an zertifizierten padagogischen Kompetenzen
haufig nicht hinreichend professionell, zum anderen konnen sich prekére
Beschiftigungsformen verfestigen wodurch Altersarmut haufig unausweichlich
erscheint. Mochte man das Schattendasein der Weiterbildung tiberwinden und diese
iiber politische Semantiken hinausgehend ernsthaft als relevanten und
selbstverstandlichen Bildungsbereich etablieren, so scheint es erforderlich, in der
offentlich geforderten Weiterbildung die Entlohnung zu verbessern und dabei auch
die verschiedenen Beschiftigungsformen starker zu beriicksichtigen. Insbesondere
die hauptberuflichen Honorarkréfte bendtigen hohere Honorarsétze, um ihrer
eigenverantwortlichen sozialen Absicherung Rechnung zu tragen. Beispielsweise
konnte auch in Anlehnung an das an Berliner Volkshochschulen praktizierte
,Berliner Modell* ein Anspruch auf Unterstiitzungsleistungen im Form von
Zuschldgen zum Honorar fiir die Sozialversicherung sowie von Urlaubsentgelt fiir
Dozentinnen und Dozenten eingefiihrt werden, die fiir eine Einrichtung in nicht-
geringfiigigem Umfang titig und nicht durch einen Hauptberuf abgesichert sind.
Hierfiir sind angemessene finanzielle Rahmenbedingungen der 6ffentlichen
Weiterbildungsforderung erforderlich. Fiir die Gewahrung dieser Leistungen an
dauerhaft in der Weiterbildung Tétige konnte zugleich der Nachweis einer Art
»Weiterbildnereignung* gefordert werden, beispielsweise in Form der Validierung
informell erworbener erwachsenenpadagogischer Kompetenzen wie sie durch das
DIE-Projekt GRETA (,,Grundlagen zur Entwicklung eines trageriibergreifenden
Anerkennungsverfahrens fiir die Kompetenzen Lehrender in der Erwachsenen-
/Weiterbildung) erarbeitet wurde oder sogar in Anlehnung an die Priifung der
AEVO, in der eine selbst konzipierte Lerneinheit zu prasentieren ist.[6] Dadurch
konnten gleichzeitig die Beschéftigungsbedingungen der am stérksten von
Prekaritit betroffenen Beschiftigtengruppe verbessert und ein
Professionalisierungsschub erreicht werden. Nicht zuletzt gilt es jedoch auch die
Lohne der angestellten Weiterbildner in den Blick zu nehmen, bei denen fiir viele
Arbeitnehmer ,,Luft nach oben* zu einer qualifikationsaddquaten Bezahlung
akademischer Ausbildung zu bestehen scheint — insbesondere, wenn sich diese in
Einklang mit Bedeutsamkeitsbekundungen der Politik befinden soll.

[1]  Dies erfolgt, indem nur das Personal von Anbietern beriicksichtigt wird, die
berufliche Weiterbildung als Angebotsschwerpunkt aufweisen, wobei
Volkshochschulen generell nicht beriicksichtigt werden. Bei Letzteren
entfielen 2017 auf den Programmbereich ,,Arbeit — Beruf* lediglich 6 % der
Belegungen (vgl. Lux 2018, S. 4) und bei anderen Programmbereichen wie
z. B. ,,Sprachen* ist unbekannt, wie hdufig aus beruflichen Motiven
teilgenommen wurde.

[2] Die Abgrenzung erfolgt analog zur Berechnung der
Beschiftigungsverhiltnisse (s. 0.).
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[3] Inder Analyse wurden Beschiftigte, die nur fiir einen Arbeitgeber tétig sind
und dort mit mehr als einem Drittel des Arbeitszeitumfangs Tatigkeiten
auBBerhalb der Weiterbildung durchfiihren, nicht beriicksichtigt. Dies erfolgte
vor dem Hintergrund, dass explizit das Einkommen aus der
Weiterbildungstitigkeit angegeben werden sollte und dies bei der genannten
Gruppe zu Fehlinterpretationen fiihren kann (insbesondere, wenn sie
haupterwerbstitig sind aber nur ein anteiliges Einkommen genannt haben).

[4] ,.schlecht®: 24%; , mittelmaBig*: 26%; ,,gut*: 30%; ,,sehr gut*: 7%. Bei der
Abfrage waren nur die Pole bezeichnet (,,sehr gut* bzw. ,,sehr schlecht®).

[5] ,,sehr schlecht” (13%) und ,,schlecht” (22%) zusammengenommen; weitere
Anteilswerte: ,,mittelmaBig*: 26%; ,,gut*: 28%:; ,,sehr gut* 11%. Bei der
Abfrage waren nur die Pole bezeichnet (,,sehr gut* bzw. ,,sehr schlecht®).

[6] Alternativ kann vor der Priifungskommission eine Unterweisung
durchgefiihrt werden.

Literatur:

Ambos, Ingrid; Koscheck, Stefan; Martin, Andreas (2015): Personalgewinnung von Weiterbildungsanbietern. Ergebnisse der
wbmonitor Umfrage 2014. Bonn.
URL: https://www.bibb.de/dokumente/pdf/a22_wbmonitor_ergebnisbericht umfrage 2014.pdf (Abruf: 23.07.2019)

Autorengruppe Bildungsberichterstattung (2016): Bildung in Deutschland 2016. Ein indikatorengestiitzter Bericht mit einer
Analyse zu Bildung und Migration. Bielefeld. URL: https://www.bildungsbericht.de/de/bildungsberichte-seit-
2006/bildungsbericht-2016/pdf-bildungsbericht-2016/bildungsbericht-2016 (Abruf: 23.07.2019)

Autorengruppe wb-personalmonitor (2016): Das Personal in der Weiterbildung. Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen,
Qualifikationen, Einstellungen zu Arbeit und Beruf. Bielefeld. URL: https://www.die-bonn.de/doks/2017-weiterbildner-
01.pdf (Abruf: 23.07.2019)

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS); Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) (2019):
Strategiepapier Nationale Weiterbildungsstrategie. URL: https://www.bmas.de/SharedDocs/Downloads/DE/Thema-Aus-
Weiterbildung/strategiepapier-nationale-
weiterbildungsstrategie.pdf;jsessionid=70884391E1D9443251ED4DF9C6E9SEAD?__blob=publicationFile&v=3 (Abruf:
23.07.2019)

Dobischat, Rolf; Elias, Arne; Rosendahl, Anna (Hrsg.) (2018): Das Personal in der Weiterbildung im Spannungsfeld von
Professionsanspruch und Beschiftigungsrealitdt. Wiesbaden

Gnabhs, Dieter (2016): Gute Arbeit — Gute Weiterbildung. URL: http://denk-doch-mal.de/wp/dieter-gnahs-die-berufs-
bildungs-perspektiven-2016/ (Abruf: 23.07.2019)

Lechner, Reinhard; Breitschwert, Lisa; Egetenmeyer, Regina (2019): Innovationspotenziale zur Professionalitétsentwicklung

in Einrichtungen der beruflichen Weiterbildung. URL: https://wb-web.de/aktuelles/innovationspotenziale-zur-
professionalitatsentwicklung-in-einrichtungen-der-beruflichen-weiterbildung.html (Abruf: 23.07.2019)

Lux, Thomas (2018): Volkshochschul-Statistik 2017. Zahlen in Kiirze. URL: www.die-bonn.de/doks/2018-volkshochschule-
statistik-01.pdf (Abruf: 23.07.2019)

Nuissl, Ekkehard (2005): Professionalisierung in Europa. Report. Forschungs- und Literaturreport Weiterbildung 28(4), S.
47-56.

Peters, Roswitha (2004): Erwachsenenbildungs-Professionalitit. Anspriiche und Realitéten. Bielefeld. URL: https:/www.die-
bonn.de/doks/peters0401.pdf (Abruf: 23.07.2019)

83



Industrie 4.0 + Arbeit 4.0 = Aus- und Weiterbildner 4.0?

Auswirkungen von Digitalisierung und neuen
Arbeits- und Lernformen auf das
Bildungspersonal

Von: Dr. rer.pol. Matthias Kohl (Projektgruppenleitung im Forschungsinstitut
Betriebliche Bildung (f-bb) Niirnberg)

Megatrend Digitalisierung — Herausforderungen und
Gestaltungsfelder fur die (auB3er)betriebliche
Bildungsarbeit

Dynamische technologische, soziale und 6konomische Verdnderungsprozesse —
sogenannte ,,Megatrends* (z. B. Globalisierung und daraus resultierende
zunehmende Wettbewerbsintensitat, Innovationsdynamik und die Informatisierung
aller Lebens- und Wirtschaftsbereiche, vgl. Baethge/Schiersmann 1998, S. 18 ff.) —
haben bereits in den letzten dreilig Jahren zu einem gesellschaftlichen
Strukturwandel gefiihrt.

Die aktuell unter dem Label ,,Digitalisierung* diskutierten Entwicklungen sind also
nicht vollig neu und tiberraschend, jedoch erfolgt die Digitalisierung und
Vernetzung aller Lebens- und Arbeitsbereiche als aktuelle Auspragung der oben
genannten Informatisierung in einem Tempo, das viele Branchen, Unternehmen
und Beschiftigte mit klassischen mittelfristigen Entwicklungs- und
Anpassungsstrategien nicht mitgehen konnen. Dies fiithrt zu einem erhohten
Veranderungsdruck auf allen Ebenen: Denn Digitalisierung verdndert sowohl
Geschiftsmodelle (eingéngige und oft zitierte Beispiele sind u. a. Airbnb und Uber)
als auch Produkte und Prozesse; aulerdem werden (neue) digitale Medien in immer
mehr Branchen und einen immer groferen Teil der Beschéftigten zur
Kommunikation, Dokumentation und Weiterbildung genutzt. Damit verdndern sich
fiir Beschéftigte sowohl Arbeitsaufgaben und Rahmenbedingungen als auch
Leistungs- sowie fachliche und iiberfachliche Kompetenzanforderungen.
Betriebliche Bildungsarbeit spielt vor diesem Hintergrund eine entscheidende Rolle
bei den anstehenden Change- und Transformationsprozessen, denn sie hat die
Aufgabe, Auszubildende und Beschiftigte (ggf. mit Unterstiitzung durch
auBBerbetriebliche Akteure) auf die verdnderten Anforderungen und
Rahmenbedingungen vorzubereiten und dafiir notwendige Kompetenzen zu
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entwickeln. Um diese Aufgabe erfiillen zu konnen, muss sich jedoch auch die
betriebliche (berufliche) Bildung anpassen und weiter ,,digitalisieren®. Das betrifft
zum einen das Berufsbildungssystem insgesamt — hier ist die Frage, inwieweit es
der Berufsbildung grundsitzlich gelingt, seine Qualifikations-, Allokations-,
Sozialisations- und Absorptionsfunktion fiir das Beschéftigungssystem (vgl.
Kutscha 1999, S. 94f.) auch weiterhin zu erfiillen und geniigend junge Menschen
angemessen auf die Integration in das Beschiftigungssystem vorzubereiten und die
dafiir immer wichtigeren, aber zumindest bisher nicht eindeutig definierten
digitalen Kompetenzen und die Voraussetzungen zum lebenslangen Lernen in einer
sich wandelnden Arbeitswelt zu schaffen.

Zum anderen — und dies soll im Folgenden im Vordergrund stehen — sehen sich die
an der Berufsbildung beteiligten Institutionen (Betriebe, Berufsschulen, weitere
Lernorte) und das dortige Bildungspersonal digitalisierungsbezogenen
Entwicklungen gegeniiber, die es zu bewdltigen bzw. zu gestalten gilt:

1. Neue Lerninhalte durch Digitalisierung von Produkten, Prozessen und
Dienstleistungen

Durch den Einsatz (neuer) digitaler Technologien verdndern sich Produkte und
Dienstleistungen und die damit verbundenen betrieblichen Strukturen und Prozesse.
Im industriellen Bereich spricht man in diesem Zusammenhang von der vierten
industriellen Revolution bzw. Industrie 4.0. Diese beruht auf einer Verzahnung
zwischen physischer und virtueller Welt in Cyber-Physischen-Systemen (CPS), in
welchen Produkte mit eingebetteter Hard- und Software {iber bisherige
Anwendungsgrenzen hinweg miteinander kommunizieren bzw. interagieren und so
bisher nicht mogliche dynamische Produktionsprozesse erlauben (vgl. Spottl u. a.
2016, S. 2). Mit der Implementation sogenannter , Teilintelligenzen®, die netzbasiert
kommunizieren konnen, verandern sich Kompetenzanforderungen in Geschifts-
und Arbeitsprozessen und insgesamt auch traditionelle sozio-technische Systeme
(diese beschreiben das Zusammenwirken von Menschen mit Technologien zur
Erstellung einer Leistung), auf die Berufsbildung vorbereiten soll (vgl. Sloane u. a.
2018, S. 4 1)).

In diesen intelligent und digital vernetzten Arbeitsumgebungen im industriellen
Umfeld wird es statt Wissens- oder Routinearbeit zukiinftig darum gehen,

o Anlagen in Betrieb zu nehmen und diese zu optimieren,

o Produktionsnetzwerke und -systeme und die dort entstehenden Daten mittels IT-
gestiitzter Assistenz- und Diagnosesysteme (Smart Devices) zu analysieren, zu
iiberwachen und zu optimieren sowie

o die Anlagen zu warten und Storungen zu beheben (vgl. Spottl u. a. 2016, S. 89
f.).
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Zur Regulierung und Uberwachung abstrakter, weitgehend automatisierter Abliufe
bendtigen Facharbeiter/innen vor allem Problemldse- und Prozesskompetenz. Sie
miissen die Prozesszusammenhénge mit allen vor- und nachgelagerten Bereichen
und deren Vernetzung verstehen, um diese Abldufe selbststindig steuern und
gestalten zu konnen. Dies verlangt ein hohes Abstraktionsniveau und breites
Hintergrundwissen sowie die Féhigkeit zur selbstgesteuerten
Informationsbeschaffung (vgl. ebd. sowie Pfeiffer u. a. 2016). Von diesen fiir die
Metall- und Elektroindustrie beschriebenen Kompetenzanforderungen sind
generelle, arbeitsbezogene und informationstechnische Kompetenzen auch fiir
andere Branchen aulerhalb des industriellen Umfelds relevant:

o Optimierung von Ablidufen

« Lesen und Bewerten von Daten

o Nutzen von Datensicherung bei Prozessabldaufen

o Nutzen von Daten zur Optimierung bei Prozessabldufen
o Nutzen von Wissens- und Dokumentationssystemen

« Kooperation und Kommunikation im Team

o System-Know-how fiir die Optimierung der Prozesse nutzen
« Entscheidungen treffen, verantworten

« Nutzen von Datenbanken

« Nutzen von digitalisierten Netzwerken

« Beteiligung an Programmierungsvorgingen

o Nutzen von Cloud-Computing

So fiihrt die Digitalisierung auch in der Versicherungswirtschaft zu
Verschiebungen bei den Tétigkeitsschwerpunkten und Arbeitsformen:
Datenverkniipfung und -analyse auf allen Ebenen, multikanalfédhige
Kundenansprache sowie teamiibergreifende und interdisziplinire Projektarbeit sind
zukiinftig in der Versicherungsbranche unabdingbar. Damit einher geht eine
steigende Relevanz personaler Kompetenzen. Um Auszubildende und Beschéftigte
addquat auf diese Anforderungen vorzubereiten, bedarf es neben inhaltlichen
Anpassungen in Bezug auf die oben aufgefiihrten IT- und prozessspezifischen
Inhalte auch neuer Lehr- und Lernformate, welche die digitalen Entwicklungen
aufgreifen und noch stirker auf Methoden-, Sozial- und Personalkompetenzen
abzielen (vgl. Kohl u. a. 2017).

Aus den verdnderten Kompetenzanforderungen ergibt sich fiir Beschiftigte auf
allen Qualifikationsebenen ein hoher Qualifizierungsbedarf, der in der
Weiterbildung bisher vor allem iiber informelle und nonformale Lernprozesse
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gedeckt wird. Auch in der Ausbildung sind dank gestaltungsoffen und
technikneutral formulierter Ausbildungsordnungen und Ausbildungsrahmenpléne
zumeist keine neuen Berufe oder curricularen Grundlagen vonndten, sondern die
Unternehmen integrieren digitalisierungsbedingte Verdnderungen in der Regel in
die vorhandene Ausbildung. In Branchen mit grof3eren
Anpassungsnotwendigkeiten wird mit der curricularen Weiterentwicklung von
Berufsbildern und Qualifikationsprofilen auf die verédnderte Anforderungen vor
allem in stark automatisierten und vernetzten industriellen Arbeitsprozessen
reagiert — z. B. mit einem neuen bundeseinheitlichen Zertifikatslehrgang ,,Fachkraft
fiir Industrie 4.0 (IHK)* (vgl. DIHK-Bildungs-GmbH 2018) oder der 2018
erfolgten Teilnovellierung der elf industriellen Metall- und Elektroberufe und des
Berufs Mechatroniker/in, die folgende Anpassungen umfasst (vgl. Gesamtmetall
2018):

o Der Ausbildungsrahmenplan wurde um die neue integrative Berufsbildposition
,Digitalisierung der Arbeit, Datenschutz und Informationssicherheit™ erweitert.

« Einzelne betriebliche Ausbildungsinhalte und schulische Lerninhalte wurden
aktualisiert, um Anforderungen von Industrie-4.0-Prozessen abzudecken.

« Sieben Zusatzqualifikationen zu Digitalisierungsthemen wurden definiert (zum
Beispiel zu digitaler Vernetzung, Prozess- und Systemintegration, IT-Sicherheit
oder Additiven Fertigungsverfahren (3-D-Druck)), die zentrale
Qualifizierungsschwerpunkte fiir Industrie 4.0 in den Bereichen Metall, Elektro
und Mechatronik fiir Auszubildende und Beschiftige abbilden.

Auch in der Versicherungsbranche wurden im Rahmen von Pilotprojekten, zum
Teil in Kooperation mit Kultusministerien auf Landerebene, bereits entsprechende
digitalisierungsbezogene Qualifizierungskonzepte entwickelt und erprobt, derzeit
laufen die Vorarbeiten fiir ein Neuordnungsverfahren des Berufs Kaufmann/frau
fiir Versicherungswirtschaft und Finanzen.

Insgesamt machen die aus aktuellen bzw. bereits absehbaren Technologien und
beruflichen Anforderungen abgeleiteten Kompetenzprofile deutlich, dass
Berufsbildung auf die Auswirkungen der Digitalisierung reagieren muss: Neue
fachliche und iiberfachliche Kompetenzen werden erforderlich. Insbesondere steigt
aber auch die Relevanz von Medienkompetenz bzw. sogenannter digitaler
Kompetenzen — und zwar nicht nur funktional verwertungsbezogen fiir die
berufliche Tatigkeit (Tiichtigkeit), sondern auch bezogen auf den Anspruch von
beruflicher Bildung, die individuelle Entwicklung und aktive Teilhabe an der
Gesellschaft (Miindigkeit) zu unterstiitzen.

Klar ist aber auch, dass Berufsbildung fiir eine Gesellschaft und Arbeitswelt, die
durch digitale Technologien und Medien, Daten und intelligent vernetzte Systeme
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gekennzeichnet ist, die sich vor dem Hintergrund der aktuellen
Innovationsgeschwindigkeit stetig wandeln, nicht nur auf gegenwiértige
Anforderungen der Arbeitswelt vorbereiten kann. Sie muss stattdessen (wie auch
bisher schon) auf Kompetenzen abzielen, die dazu befdhigen, auch zukiinftige
(berufliche) Herausforderungen unter Einsatz aktuell noch gar nicht existierender
Technologien zu bewiltigen. Dabei geht es laut Euler um folgende vier
Kompetenzbereiche:

« ,.Bezogen auf aktuelle und prospektive digitale Technologien geht es fiir eine
breite Zielgruppe um die Kompetenz, die technologischen Entwicklungen zu
verstehen, sich iiber sie verstindigen und sie verantwortungsbewusst
einschitzen und beurteilen zu konnen. Nur eine kleine Gruppe muss dariiber
hinaus in der Lage sein, die Technologien in ihrer Funktionalitat
weiterzuentwickeln.

o Im Anwendungsbezug steht die Entwicklung von Kompetenzen im
Vordergrund, Probleme in Berufs- und Alltagssituationen sachgerecht,
selbstbestimmt, kreativ und sozialverantwortlich zu 16sen und dabei auch die
Folgen zu reflektieren. Das Problemldsen erfolgt dabei, wenn sinnvoll, mit
Unterstiitzung digitaler Technologien. Dabei gewinnt die Entwicklung von
kognitiven Kompetenzen mit Handlungsschwerpunkten wie Analysieren,
kritisches Reflektieren, Beurteilen, Entscheiden und kreatives Innovieren eine
hohe Bedeutung.

o Parallel zu der Aneignung von Kompetenzen zum Probleml6sen mit
Unterstiitzung digitaler Technologien sollen Sach-, Sozial- und
Selbstkompetenzen zur Bewailtigung von Herausforderungen in
Handlungsfeldern entwickelt werden, in denen der Mensch den digitalen
Technologien iiberlegen ist.

« Ein vierter Kompetenzbereich zielt quantitativ und qualitativ auf den Umgang
mit den nicht zuletzt durch digitale Technologien ausgeldsten
Informationsfluten.* (Euler 2018, S. 189)

2. Digitale Lernmedien — neue Moglichkeiten zur Gestaltung und
Unterstiitzung des Lernens (in Anlehnung an Kohl 2018)

Die beschriebenen neuen Anforderungen fithren vor allem hinsichtlich der
Prozesskompetenz, aber auch mit Blick auf Personal-, Sozial-, Medien- und
Methodenkompetenz oder die von Euler beschriebenen Kompetenzbereiche zur
Frage nach der Gestaltung und Unterstiitzung des Lernens.
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Héufig dominiert in der Aus- und Weiterbildung immer noch die Vermittlung von
Fachwissen in klassisch-seminaristischen Lernsettings oder mittels Vier-Stufen-
Methode, die die Entwicklung der oben aufgefiihrten Kompetenzen nur bedingt
zulassen. Das fiir die Prozessbetrachtung, -betreuung und -optimierung dringend
notwendige Prozessverstindnis beispielsweise bedarf praktischer Moglichkeiten
zur Aneignung dieser Handlungskompetenz. Diese Praxis ist aber nicht durch
externe Lernprozesse zu erwerben, sondern erfordert problembasiertes,
arbeitsprozessnahes Lernen oder erfahrungsbasiertes Lernen via Learning by doing.
Lernkonzepte wie Lernfabriken, Lerninseln usw. sind aufgrund des wichtigen
Praxisbezuges angemessen fiir eine Aus- und Weiterbildung, die das Denken in
Prozessen zu entwickeln soll. Das schliet seminaristische
Weiterbildungsmoglichkeiten nicht aus, koppelt sie allerdings eng an das
arbeitsprozessnahe Lernen. Wichtig ist deshalb, Aus- und
WeiterbildungsmaBBnahmen so anzulegen, dass die Komplexitit der Arbeitsrealitit
unmittelbarer Gegenstand des Lernens wird. Es sollen also nicht die einzelnen
Technologien im Mittelpunkt stehen, sondern die Vernetzung und das
Zusammenwirken innerhalb komplexer Anlagen — und dafiir miissen wihrend des
Lernens Erfahrungen im realen Kontext der systemischen Beziige gewonnen und
akkumuliert werden (vgl. Spéttl u. a. 2016, S. 14).

Notwendig sind also Lernarrangements, die Arbeits- und Lernprozesse flexibel
verkniipfen und Lernen als Bestandteil des beruflichen Handelns verankern. Dabei
steht nicht die Vermittlung eines statischen Wissenskonstrukts oder abstrakter,
anwendungsgeloster Schliisselkompetenzen im Vordergrund. Zentrales Ziel dieser
integrierten Vermittlung von theoretischem Wissen und praktischen Fahigkeiten ist
vielmehr die nachhaltige Forderung beruflicher Handlungs- und
Gestaltungskompetenz (vgl. Howe/Knutzen 2013, S. 6).

Hierfiir bieten sich durch die aktuelle Digitalisierung neue Chancen: Die
Verbreitung mobiler Endgerite und digitaler Lernmedien und die Digitalisierung
und Computerisierung von Arbeitsumgebungen in allen Branchen und Bereichen
ermoglicht es, berufliches Lernen zunehmend aus seminaristischen Rahmungen
zuriick in die Arbeitsumgebung und den direkten Arbeitskontext zu verlagern — sei
es in der durch Augmented-Reality-Brillen (AR-Devices) gesteuerten industriellen
Produktion, Montage und Instandsetzung oder im Rahmen der Tablet-gestiitzten
Dokumentation in der Altenpflege:

» Arbeitsplatznah gestaltete Lernarrangements bieten die Chance, sich individuell
und bedarfsorientiert mit neuen betrieblichen Herausforderungen und
Arbeitsaufgaben in realen Arbeitssituationen auseinanderzusetzen. Dabei
konnen nicht nur fachliche Aspekte, sondern auch der arbeitsorganisatorische
und soziale Kontext des Arbeitens in die Lernprozesse integriert werden. Das
Problem ,,traigen Wissens‘ sowie der Aufwand flir den Transfer des Gelernten
werden so gemindert und der Aufbau umfassender beruflicher
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Handlungsfahigkeit — als zentrales Ziel der beruflichen Aus- und Weiterbildung
— gefordert (vgl. Hirtel 2016). Digitale Medien erh6éhen in diesem
Zusammenhang die Flexibilitdt durch zeitliche und rdumliche Autonomie (vgl.
Zinn/Guo/Sari 2016, S. 91), indem notwendige Medien mit Informationen und
Arbeitsmaterialien orts- und zeitunabhingig bereitgestellt werden konnen und
modulare Lerneinheiten die Nutzung individueller Freirdume zum Lernen
erlauben. Hierbei kann der Lernende Lernpfad, Reihenfolge der Bearbeitung
und Lerntempo selbst steuern (vgl. Arnold u. a. 2015, S. 50 f.).

Digitale Lernmedien konnen die Potenziale des Lernens am Arbeitsplatz
erweitern, indem sie ,,... in besonderer Weise die Arbeitsprozessorientierung als
curriculare und didaktische Leitidee der Berufsbildung beférdern ...«
(Howe/Knutzen 2013, S. 4). Mobil nutzbare digitale Medienangebote eignen
sich beispielsweise dazu, die im gewerblich-technischen Bereich etablierte
Praxis des prozess- und aufgabenorientierten Lernens im Rahmen von Lern-
und Arbeitsaufgaben zu nutzen.

Hinzu kommt, dass sie zu Realitidtsbezug und Arbeitsprozessndhe auch noch das
Versténdnis von Prozessen und komplexeren Sachverhalten erleichtern konnen:
Durch eine virtuelle Nachbildung des realen komplexen Systems mit seinen
Details und Abldufen — beispielsweise visualisiert durch Videos oder
Animationen oder um Interaktionsmoglichkeiten ergénzt in Form von
Simulationen — wird es moglich, dieses zu erkunden und
Wirkungszusammenhénge zu erproben, wenn diese nicht zuginglich oder nicht
sichtbar ablaufen oder Eingriffe in das reale System zu gefdhrlich
(beispielsweise beim Arbeiten am Hochvoltfahrzeug), zu teuer, zu
zeitaufwendig oder génzlich unmdglich wéren (Niegemann u. a. 2004, S. 136).
Damit konnen Arbeits- und Lernsituationen, die mit Risiken fiir Gesundheit und
Sicherheit verbunden wéren, fiir Qualifizierungsansétze erschlossen werden
(Bliimel/Jenewein/Schenk 2010, S. 10). Simulationen konnen hierbei
unterschiedliche Lernziele unterstiitzen — vom Training bestimmter
Bewegungsablédufe (z. B. in der drztlichen Notfallversorgung) und
Prozessablaufe (z. B. die Arbeitsschritte zur AuBBerbetriebnahme eines
Hochvoltfahrzeugs) bis hin zum Verstiandnis unternehmerischer Prozesse (z. B.
in Planspielen) und der Wertevermittlung (z. B. zu Themen wie Nachhaltigkeit
und Compliance). Dariiber hinaus kénnen die Lernvoraussetzungen, der
Lernfortschritt und das Lernergebnis individuell sichtbar gemacht und
lernforderlich reflektiert werden (vgl. Howe 2013, S. 4 ff.).

Zusatzlich konnen Lernende mit dem Einbezug spielerischer Anreiz-Systeme
(Gamification) zu einem bestimmten Lernverhalten und zur Bewiltigung von
Lernaufgaben motiviert werden (vgl. Nicholson 2015, S. 1).
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Insgesamt konnen digitale Medien somit verschieden Funktionen im Rahmen
arbeitsprozessorientierter Lernarrangements libernehmen (vgl. Howe/Knutzen
2013, S. 18 ftf.):

Informationen und Inhalte verfiigbar machen

Visualisieren, Animieren und Simulieren

Kommunizieren und Kooperieren

Strukturieren und Systematisieren

Diagnostizieren und Testen

AN O i

Reflektieren

Die beschriebenen Potenziale digital unterstiitzter, arbeitsplatz- und
arbeitsprozessnaher Lernarrangements sind jedoch nur dann ausschopfbar, wenn in
den Arbeitsumgebungen, die als Lernort primér betriebswirtschaftlichen Logiken
unterworfen sind (vgl. Arnold 1997, S. 25), lernforderliche Rahmenbedingen
geschaffen und die (moglichst) selbstgesteuerten Lernprozesse professionell
padagogisch unterstiitzt und begleitet werden.

Konsequenzen fiir Bildungspersonal — der Weg
zum/zur Aus- und Weiterbildner*in 4.0?

Deutlich ist bereits geworden, dass auch in Zeiten von Digitalisierung und digitalen
Medien Bildungspersonal nicht obsolet, sondern weiterhin zur Aus- und
Weiterbildung von Fachkriften und zur Sicherung der Qualitit der Berufsbildung
bendtigt wird. Das Handeln von Lehrpersonen beeinflusst individuelle
Entwicklungen, Ubergiinge im Bildungssystem und Berufsverlidufe (vgl. Zlatkin-
Troitschanskaia/Beck/Sembill/ Nickolaus/Mulder 2009; Diettrich 2017) und 1st —
wie die Metastudie von Hattie deutlich belegt hat, von zentraler Bedeutung fiir den
Lernerfolg (vgl. Hattie 2014). Seine Zusammenfassung ,,Teachers matter!* bzw.
,Auf die Lehrenden kommt es an!“ gilt auch weiterhin — zumindest, wenn man
davon ausgeht, dass die vorliegenden Forschungsergebnisse zur Wirksamkeit
(berufs)schulischen Lehrpersonals auch auf betriebliches und auBlerbetriebliches
Bildungspersonal iibertragbar sind, fiir das nur wenige Forschungsergebnisse
vorliegen (vgl. Diettrich 2017, S. 321).

Aber welche Aufgaben ergeben sich aus den beschriebenen
digitalisierungsbezogenen Herausforderungen und Gestaltungsfeldern in der
betrieblich-beruflichen Bildung fiir das Bildungspersonal?
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1. Neue Inhalte in die Aus- und Weiterbildung integrieren

Das hohe Innovationstempo und der damit einhergehende technologische Wandel
filhren dazu, dass Bildungspersonal sich permanent neuen berufsfachlichen
Anforderungen gegeniibersieht. Sie sollen in der Aus- und Weiterbildung moglichst
reale bzw. realitdtsnahe Problemsituationen zur Verfiigung stellen, anhand deren
Bewiltigung die die oben beschriebenen Kompetenzen entwickelt werden konnen.
Dazu miissen sie sich — wie alle anderen auch — mit den jeweils aktuellen
technologischen Entwicklungen auseinandersetzen: Im industriellen Bereich
werden z. B. mit vernetzten, cyber-physischen Produktionssystemen und deren
technologischen Grundlagen (intelligente Sensoren und Aktoren,
Identifikationssysteme, Internet der Dinge etc.) Themen zum Gegenstand der Aus-
und Weiterbildung, die sich Aus- und Weiterbildner*innen selbst zunachst
erschlieBen miissen, ehe sie diese in die die Aus- und Weiterbildung integrieren.
Berufsfeldiibergreifend wird dariiber hinaus das Erfassen, Interpretieren, Sichern
und zugénglich machen von Daten und die sichere und reflektierte Nutzung von
Smart Devices und digitalen Medien immer wichtiger.

2. Neue didaktische Ansitze umsetzen und Potenziale digitaler Medien nutzen

Digital unterstiitzte Lernprozessbegleitung statt analoger Vier-Stufen-Methode — so
lasst sich pointiert beschreiben, welche didaktischen Konsequenzen sich fiir das
Bildungspersonal ergeben: Gefordert sind moglichst arbeitsplatznahe
Lernarrangements, die Arbeits-und Lernprozesse flexibel verkniipfen und Lernen
als Bestandteil des beruflichen Handelns verankern. Lernende konnen sich so
bestenfalls komplexen Problemsituationen in realen Arbeitssituationen
auseinandersetzen. Das Problem ,trigen Wissens* und der Aufwand fiir den
Transfer des Gelernten werden gemindert, da neben fachlichen Aspekten auch
arbeitsorganisatorische und soziale Kontexte Teil des Lernprozesses sind.

In solchermaBen verkniipften Arbeits- und Lernsettings verdandert sich auch die
Rolle des Bildungspersonals: Statt als Fachausbilder*in agieren sie verstérkt als
Lernprozessbegleitung, die Lernen vorbereiten, begleiten und den Lernprozess
organisieren und somit vor allem lernunterstiitzende und lernermoglichende
Aufgaben iibernehmen.

Digitale Medien konnen durch ihre vielseitige Einsatz- und
Gestaltungsmoglichkeiten einen addquaten padagogischen Handlungsrahmen fiir
die Integration von selbst- und fremdgesteuerten Lernprozessen in den
Arbeitskontext darstellen. Damit Aus- und Weiterbildner*innen die Potenziale
digitaler Medien nutzen kdnnen, bendtigen sie Kompetenzen im Umgang mit
digitalen Medien (Medienkompetenz) sowie deren Integration in Lehr- und
Lernprozesse (mediendidaktische Kompetenz).
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3. Innovieren und betriebliche Transformationsprozesse mitgestalten

Aus- und Weiterbildner*innen sind auf unterschiedlicher Ebene als
Innovator*innen gefragt und gefordert: Auf Ebene des Berufsbildungssystems sind
sie als Expert*innen betrieblicher Praxis in die Ordnungsarbeit eingebunden und an
der Neuentwicklung von Berufen, deren Novellierung etc. beteiligt. Auf
betrieblicher Ebene haben sie vor allem die Aufgabe (zukiinftige) Beschiftigte auf
die Anforderungen und Verdnderungen der Arbeitswelt vorzubereiten. Zusitzlich
sind sie aufgefordert, die mit der digitalen Transformation verbundenen Personal-
und Organisationsprozesse in den Unternehmen aktiv mitzugestalten.

Qualifizierungs- und Professionalisierungsbedarf
des (auBBer)betrieblichen Bildungspersonals — neue
Wege braucht das Land

Auf die mit dem Megatrend einhergehenden Herausforderungen und die damit
verbundenen Aufgaben sind Aus- und Weiterbildner*innen bisher haufig jedoch
nur unzureichend vorbereitet. Sowohl hinsichtlich der fachlichen Anforderungen,
die mit der Digitalisierung von Produkten, Prozessen, Dienstleistungen und
Geschiftsmodellen einhergehen als auch mit Blick auf ihre (medien)padagogisch-
didaktischen Kompetenzen herrscht Qualifizierungs- und
Professionalisierungsbedarf.

Die Forderung nach einer weiteren Professionalisierung des betrieblichen
Bildungspersonals ist zwar nicht neu (vgl. z. B. Diettrich 2009, S. 1 und Briinner
2012, S. 237), gewinnt aber vor dem Hintergrund der digitalen Transformation
weiter an Relevanz. Dies wird besonders augenscheinlich, wenn man sich den
derzeitigen Status Quo vor Augen fiihrt: Um den hohen Anforderungen an das
betriebliche Bildungspersonal in der beruflichen Aus-, Fort- und Weiterbildung
gerecht zu werden und dessen Starkung sowie Professionalisierung zu ermoglichen,
wurden zwar mit der Wiedereinsetzung der Ausbildereignungsverordnung (AEVO)
im Jahr 2009 auch zwei bundeseinheitliche Fortbildungsregelungen (,,Gepriifte/r
Aus- und Weiterbildungspiadagoge/in“ und ,,Gepriifter Berufspddagoge/Gepriifte
Berufspddagogin®) erlassen, daran gekniipfte Erwartungen eines
Professionalisierungsschubs haben sich jedoch nicht erfiillt. Die Abschliisse
verzeichnen kaum Absolventen, sind am Markt weitgehend unbekannt und wenig
akzeptiert (vgl. Hauenstein/Schley/Kohl/Diettrich 2019).

Insgesamt ist zu konstatieren, dass es an systematischen und durchlédssigen
Qualifizierungswegen fehlt. Die bestehenden Qualifikationen — neben der AEVO,
den auf den DQR-Stufen 6 und 7 verorteten Fortbildungsabschliissen existieren
noch die stark auf die Arbeit in Werkstétten fiir behinderte Menschen (WfbM)
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ausgerichtete Fachkraft zur Arbeits- und Berufsforderung auf DQR-Stufe 5 und die
Rehabilitationspddagogische Zusatzausbildung (ReZa) — sind auBBerdem nicht oder
nicht ausreichend auf die mit der Digitalisierung verbundenen Anforderungen
ausgerichtet.

Notwendig erscheint vor diesem Hintergrund die Entwicklung eines gestuften,
durchlassigen Qualifizierungssystems fiir berufliches Aus- und
Weiterbildungspersonal, das die bestehenden Profile modernisiert (neben den oben
beschriebenen digitalisierungsbezogenen Anforderungen sieht sich Aus- und
Weiterbildner*innen aktuell einer Vielzahl weiterer Herausforderungen gegentiber,
die hier aber nicht im Fokus stehen, z. B. Heterogenitit, Inklusion sowie
Integration von Zuwandernden in Ausbildung und Beschiftigung), bestehende
Liicken unterhalb und oberhalb der AEVO schlief3t und echte Karrierepfade
ermoglicht. Die im vorliegenden Beitrag aufgerissenen Themen sind dabei als
Querschnittsthema fiir alle Qualifikationsstufen relevant und zu beriicksichtigen,
zusétzlich erscheinen spezifische Profile mit Schwerpunkt digitales Lehren und
Lernen sinnvoll.

Literatur:

Arnold, P./Kilian, L./Thillosen, A./Zimmer, G. M.: Handbuch E-Learning. Lehren und Lernen mit digitalen Medien. 4. erw.
Auflage, Bielefeld 2015

Arnold, R.: Betriebspddagogik. 2., iiberarb. und erw. Aufl., Berlin 1997

Baethge, M./Schiersmann, C.: ProzeBorientierte Weiterbildung — Perspektiven und Probleme eines neuen Paradigmas der
Kompetenzentwicklung fiir die Arbeitswelt der Zukunft. In: ABWF/ QUEM (Hrsg): Kompetenzentwicklung 1998 —
Forschungsstand und Forschungsperspektiven. Miinster u. a. 1998, S. 15-87

Bliimel, E./Jenewein, K./Schenk, M.: Virtuelle Realitdten als Lernrdume. In: Lernen & Lehren, 25 (2010) 97, S. 6-12

Briinner, K.: Der Beitrag der »Ausbildung der Ausbilder« zur Professionalitét des betrieblichen Ausbildungspersonals — Eine
Evaluationsstudie der angebotenen QualifizierungsmafBinahmen in Hessen und Thiiringen. In: Ulmer, P./Weil3, R./Z6ller, A.
(Hrsg.): Berufliches Bildungspersonal — Forschungsfragen und Qualifizierungskonzepte. Bielefeld 2012, S. 237-256.

Diettrich, A.: Berufsbildungspersonal 2025 — Forschungs- und Entwicklungs-perspektiven im Kontext gesellschaftlicher
Megatrends. In: French, M./Diettrich, A. (Hrsg.): Berufsbildungspersonal in Bildungsdienstleistern und Betrieben.
Qualifizierungskonzepte und Professionalisierungsstrategien. Bentwisch/Rostock 2017, S. 319-329

Diettrich, A.: Bildungspersonal in Schule und Betrieb zwischen Polyvalenzanforderungen und Professionalisierung.
Paderborn 2009

DIHK-Bildungs-GmbH (Hrsg.): Neuer bundeseinheitlicher IHK Zertifikatslehrgang ,,Fachkraft fiir Industrie 4.0 (IHK)*.
Bonn 2018 — URL: https://www.dihk-bildungs-gmbh.de/news/2018/neuer-bundeseinheitlicher-ihk-zertifikatslehrgang-
fachkraft-fuer-industrie-40-ihk/ (Stand: 26.11.2018)

Euler, D.: Bildung in Zeiten der Digitalisierung ... In: Zeitschrift fiir Berufs- und Wirtschaftspddagogik 114 (2018) 2, S. 179-
190

94



Gesamtmetall (Hrsg.): Metall- und Elektroberufe werden digital — Modernisierung der Ausbildung auf den Weg gebracht.

Berlin 2018 — URL: https://www.gesamtmetall.de/aktuell/pressemitteilungen/metall-und-elektroberufe-werden-digital-
modernisierung-der-ausbildung-auf (Stand: 21.08.2019)

Hartel, Michael: Auch das Lernen mit Web 2.0 benétigt Didaktik fiir Lernprozesse in komplexen Arbeitsumgebungen. In:
DENK-doch-MAL.de — Das online-Magazin 1/2013 — URL: http://denk-doch-mal.de/wp/michael-haertel-lernen-mit-web-2-
0-benoetigt-didaktik/ (Stand: 21.08.2019)

Hattie, J.: Lernen sichtbar machen. 2., tiberarb. dt. Aufl., besorgt von W. Beywl, & K. Zierer, Baltmannsweiler 2014

Howe, Falk/Knutzen, Sonke: Digitale Medien in der gewerblich-technischen Berufsausbildung — Einsatzmoglichkeiten
digitaler Medien in Lern- und Arbeitsaufgaben. Bonn 2013 —
URL: https://www.bibb.de/dokumente/pdf/Expertise Howe Knutzen.pdf (Stand: 21.08.2019)

Howe, Falk: Potenziale digitaler Medien fiir das Lernen und Lehren in der gewerblich-technischen Berufsausbildung. In:
bwp@ Berufs- und Wirtschaftspddagogik — online, Spezial 6: Hochschultage Berufliche Bildung 2013, Fachtagung 08, hg. v.
Schwenger, Ulrich u. a., Bremen 2013, S. 1-15 — URL: https://www.bwpat.de/ht2013/{ft08/howe_ft08-ht2013.pdf (Stand:
21.08.2019)

Kohl, M./Miiller, L./Schley, Th./Kemmsies, C./Kranj¢ec-Sang, V.: Kompetenzlabor: Welche Kompetenzen benétigt die
Versicherungswirtschaft kiinftig? Niirnberg und Miinchen 2017 —

URL: https://www.bwv.de/fileadmin/user_upload/ BWV/Allgemein BWV_Verband/bildungspolitik/Kompetenzlabor/BWV-
Bildungsverband_Studie_Kompetenzlabor.pdf (Stand: 21.08.2019)

Kohl, M.: Digitalisierung und berufliche Weiterbildung — digitale Medien als Unterstiitzung arbeitsplatznahen Lernens
Geringqualifizierter? In: Goth, G./Kretschmer, S./Pfeiffer, I. (Hrsg.): Bildungsinnovationen fiir nicht formal Qualifizierte.
Bielefeld 2018, S. 31-43

Kutscha, G.: Berufsbildung und Beschiftigungssystem. In: Kaiser, F.-J./ Pitzold, G. (Hrsg.): Worterbuch Berufs- und
Wirtschaftspiddagogik. Bad Heilbrunn/Hamburg 1999, S. 93-96.

Nicholson, S.: A Recipe for Meaningful Gamification. In: Reiners, T./Wood, L. C. (Hrsg.): Gamification in Education and
Business. Berlin u. a. 2015, S. 1-20

Niegemann, H.M./Hessel, S./Hochscheid-Mauel, D./Aslanski, K./Deimann, M./Kreuzberger, G.: Kompendium E-Learning.
Berlin/Heidelberg/New York 2004

Pfeiffer, S., Lee, H., Zirnig, C., Suphan, A.: Industrie 4.0 — Qualifizierung 2025, VDMA. Frankfurt am Main 2016

Sloane, Peter F. E./Emmler, T./G6ssling, B./Hagemeier, D./ Hegemann, A./Janssen, E. A.: Berufsbildung 4.0 —
Qualifizierung des piddagogischen Personals als Erfolgsfaktor beruflicher Bildung in der digitalisierten Arbeitswelt. Detmold
2018

Spoéttl G./Windelband L./Grantz T./Richter, T.: Industrie 4.0 — Auswirkungen auf Aus- und Weiterbildung in der M+E
Industrie. Miinchen 2016

Zinn, B./Guo, Q./Sari, D.: Entwicklung und Evaluation der virtuellen Lern- und Arbeitsumgebung VILA. Journal of
Technical Education (JOTED), 4 (2016) 1, S. 89-117

Zlatkin-Troitschgnskaia, 0./Beck, K. / Sembill, D./Nickolaus, N./Mulder, R.: Perspektiven auf ,,Lehrprofessionalitét* —
Einleitung und Uberblick. In: Zlatkin-Troitschanskaia, O./Beck, K./Sembill, D./Nickolaus, N./Mulder, R. (Hrsg.):
Lehrprofessionalitdt, Weinheim und Basel 2009, S. 13-32

95



