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EDITORIAL

50 Jahre BWP -

50 Jahre Fachdiskurs am Puls der Zeit

Liebe Leserinnen und Leser,

diese BWP-Ausgabe fiihrt uns in zweierlei Hinsicht zuriick
in die 1970er Jahre: Zum einen {iber das Thema Schliissel-
kompetenzen und damit verbunden iiber die Frage, welche
Bedeutung berufsiibergreifende Kompetenzen haben, den
Wandel in Arbeit und Beruf zu meistern; zum anderen iiber
das Jubildum der BWP, die 2021 im 50. Jahrgang erscheint.
Als DIETER MERTENS 1974 mit seinem Konzept der Schliis-
selqualifikationen die »Thesen zur Schulung fiir eine mo-
derne Gesellschaft« veroffentlichte, steckte die BWP — da-
mals noch Zeitschrift fiir Berufsbildungsforschung - in
den Kinderschuhen. Die erste Ausgabe war im Juni 1972
erschienen. Im 1970 gegriindeten Bundesinstitut fiir Be-
rufsbildungsforschung, dem Vorlaufer des heutigen BIBB,
hatte man sich fiir die Erarbeitung eines Zeitschriftenkon-
zepts zwei Jahre Zeit genommen. Die griindlichen Vorarbei-
ten haben sich gelohnt, denn das Konzept hat sich in seinen
Grundziigen bis heute bewahrt.

Diskurs mit allen Akteuren - Vielfalt an Themen

Zur DNA der BWP zdhlt der Diskurs mit allen Akteuren
der Berufsbildung aus Wissenschaft, Politik und Praxis. So
formulierte es bereits HANS-JOACHIM ROSENTHAL, erster
Prasident des Bundesinstituts, in seinem Vorwort zur ersten
Ausgabe der Zeitschrift: »Sie soll allen auf dem Gebiet der
Berufsbildungsforschung tatigen Wissenschaftlern als Dis-
kussionsforum offenstehen« und »auch der Verbreitung von
in der Praxis [...] gewonnenen Erkenntnissen, neuen Ent-
wicklungen und Methoden dienen, die ihrerseits befruch-
tende Impulse fiir die weitere wissenschaftliche Forschung
darstellen.« Vor allem auch die Reflexion berufsbildungs-
politischer Fragen ist wohl bis heute das Alleinstellungs-
merkmal der BWP im Verhéltnis zu anderen Fachzeitschrif-
ten zur Berufsbildung geblieben.

Auch wenn die BWP ihrer konzeptionellen Idee iiber ein hal-
bes Jahrhundert treu geblieben ist, hat sie sich doch im Lauf
der Jahre verandert. Eine Fachzeitschrift — zumal in einem
so lebendigen Feld wie dem der Berufsbildung — muss am
Puls der Zeit bleiben. Die Vielzahl von Themen in mehr als

FRIEDRICH HUBERT ESSER
Prof. Dr., Prasident des BIBB
esser@bibb.de

3.500 Beitrdgen von iiber 1.200 Autorinnen und Autoren
belegen dies — anschaulich in Zahlen und Bildern dokumen-
tiert auf dem BWP-Poster in der Heftmitte.

Kommunikation auf unterschiedlichen Kandlen

Seit vergangenem Jahr stehen fortan alle bislang veroffent-
lichten Beitrdge im Online-Archiv zur Verfiigung und bieten
einen echten historischen Schatz. Hier kann man die Ent-
wicklungen der vergangenen 50 Jahre vortrefflich Revue
passieren lassen.

Am Puls der Zeit zu bleiben, heil3t fiir Zeitschriftenmacher
aber auch, sich mit neuen Technologien und verdndertem
Leseverhalten auseinanderzusetzen. Hier ist die BWP in ge-
wisser Weise Vorreiterin. Im Jahr 2000 erschien die erste
CD zur Zeitschrift, die sdmtliche Beitrage und Hefte eines
Jahrgangs digital biindelte. Im Jahr 2012 erfolgte der Wech-
sel vom Offline- zum Online-Medium und damit der Aufbau
eines Online-Archivs, das Kern des im Jahr 2020 gelaunch-
ten Portals zur Zeitschrift ist. Hieriiber werden nun auch
neue Formate wie Podcasts und Grafiken transportiert, die
das Printprodukt ergénzen.

Der damalige Bundesminister fiir Wirtschaft und Finanzen,
KARL SCHILLER, schrieb in seinem Grulswort zur ersten
Ausgabe der Zeitschrift: »Ich habe den Wunsch und die
Hoffnung, dal? diese Zeitschrift moglichst lange, nachhal-
tig und auf allen Ebenen dem Austausch zwischen Wissen-
schaft und Praxis, zwischen Forschung und Politik dienen
moge.« Dieser Wunsch und diese Hoffnung sind fiir He-
rausgeber und Redaktion der Zeitschrift auch heute noch
Richtschnur.

Sie diirfen auf unsere Ideen zur Weiterentwicklung der BWP
in den néchsten 50 Jahren gespannt sein!
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e Poster zum Download
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Gliickwunschtelegramme

Ausbildungskoordination Evonik Industries AG und Spre-

b h

cher der Beauftragten der Arbeitg

im Haupt

Wir gratulieren der BWP herzlich und freuen uns auf viele weitere Jahrzehnte
mit spannenden Beitrdgen. Das breite Themenspektrum und die fundierte
Methodik schdtzen wir sehr. Viele Ergebnisse aus Berichten und Studien, gepaart
mit den Erfahrungen in der betrieblichen Umsetzung, waren in den letzten
Jahren bereichernd in bildungspolitischen Diskussionen oder gaben Anreize

zur Neuausrichtung der Bildungsarbeit. Dafiir herzlichen Dank! Wir hoffen,

dass die BWP auch weiterhin als Briickenbauer zwischen Bildungsforschung,
Bildungspraxis und Bildungspolitik wirkt.

stv. DGB-Vorsitzende und Sprecherin der Beauftragten
der Arbeitnehmer im Hauptausschuss

Geschédftsfiihrender
Direktor des Cedefop,
Thessaloniki

Wo ist die BWP denn schon wieder hingekommen? — Kaum lasst man sie aus

den Augen, ist sie auch schon weg. Das zentrale Fachmagazin der Berufsbildung
ist ein sehr begehrtes Instrument fiir den Transfer von Erkenntnissen zwischen
Wissenschaft und Praxis. Deswegen ist es sinnvoll, dass man die Artikel jederzeit
auch digital moglichst einfach auf allen Endgerdten abrufen kann. Es ist wichtig,
dass auch in Zukunft die Sozialpartner — insbesondere die Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer — den notwendigen Platz in der BWP finden. Alles Gute zum

Browsing through BWP's dozens

of editions, one can truly monitor
the evolution of vocational
education in Europe and trace

the thought leadership and policy
recommendations that helped
shape VET as we know it. BWP has
been, for half a century now, »a
Bible of vocational education« for
VET providers, policy makers and
businesses, not just in Germany but
throughout Europe.

BWP's and BIBB's roles become even
more crucial at the current historical
juncture. The twin transitions and
COVID-19 bring VET centre-stage.

5osten von Elke Hannack und den Gewerkschaften.

MdB, Vorsitzender des
Ausschusses fiir Bildung,
Forschung und Technik-
folgenabschédtzung

High-quality research, such as BIBB's,
and professional dissemination, such
as BWP's, are therefore prerequisites

for Europe to shape its future.

d des wi haft-

Universitdt Koln und Vorsit
lichen Beirats des BIBB

Die Verbindung von
Berufsbildungsforschung und -praxis
ist das Alleinstellungsmerkmal

des BIBB. Die BWP ist seit 50 Jahren
an vorderster Stelle dabei,
Bildungseinrichtungen,
Unternehmen, Kammern,
Verwaltungen und Hochschulen
aktuell iiber relevante und
nachhaltig wirksame Erkenntnisse
und Erfahrungen zu informieren
und zur Reflexion der eigenen
Moglichkeiten zu animieren. Denn
erstklassige Berufsausbildung

und -weiterbildung sind eine

echte Gemeinschaftsleistung, die
immer wieder auf die Hohe der Zeit
gebracht und an die Anforderungen
der Zukunft angepasst werden muss.

Der goldene Jahrgang der BWP ist Anlass, einen Gliickwunsch auszusprechen!

Bei mir schleicht sich der Gedanke ein: Wie die Zeit vergeht... Aber es schleicht
sich zudem der Gedanke ein, dass es Konstanten und konstante Zyklen an
Themen in der Berufsbildung gibt. Egal, ob die These stimmt oder nicht: So oder
so ist alles in der BWP gut aufgehoben und sicher fiir die Zukunft archiviert durch
die Moglichkeit, alles im Online-Archiv nachzuschlagen! Herzlichen Gliickwunsch
an die BWP-Redaktion, vielen Dank und weiter so!

Geschédftsfitlhrerin des Hamburger Instituts fiir Beruf-
liche Bildung

Im ersten Heft der Zeitschrift wiinschte Karl Schiller dem jungen Medium in
seinem GruBwort, dass es zur »Plattform einer gemeinsamen Diskussion fiir
zukunftsorientierte Losungen unserer berufsbildungspolitischen Aufgaben
werde«. Diesem Anspruch des damaligen Bundeswirtschafts- und finanzministers
wird die Zeitschrift bis heute gerecht: Eine breite Offentlichkeit gewinnt

nicht nur fundierte Einblicke in wissenschaftliche Erkenntnisse. Sie erfahrt
zudem regelmaRig von der Vielfalt der beruflichen Praxis und der Machbarkeit
innovativer Konzepte in der Berufsbildungspolitik. Das Hamburger Institut fiir
Berufliche Bildung gratuliert der Redaktion und wiinscht sich weiterhin wertvolle
Analysen und interessante Impulse von der BWP!
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und Berufsforschung

Forschungsbereichsleiter am Institut fiir Arbeitsmarkt-

BERUFSBILDUNG
IN WISSENSCHAFT
UND PRAXIS

Redaktion auch in Zukunft alles Gute!

TU Darmstadt und Redakteur der ZBW

Das BIBB wird 50 und mit ihm die BWP. Fiir forschende Berufs- und
Wirtschaftspadagogen gehoren beide unbedingt zusammen, denn der Anspruch
des BIBB, Innovationen in der Berufsbildung substanziell zu fordern, erfordert ein
entsprechend hochwertiges Publikationsorgan. Wie alle Fachzeitschriften musste
sich auch die BWP weiterentwickeln. Dass ihr dies gelungen ist, sieht man an den
hervorragend zusammengestellten Ausgaben, der hohen Qualitadt der Aufsdtze
und auch an der gelungenen Transformation ins Digitale. Als Redakteur der
Zeitschrift fiir Berufs- und Wirtschaftspadagogik (ZBW) gratuliere ich der BWP zu
ihrem Jubilaum und wiinsche ihr, dem BIBB sowie der scientific community, dass
sie ihren hohen Anspruch, zwischen Berufsbildungsforschung und -praxis

zu vermitteln, konsequent weiterverfolgt.

Leiterin Nachwuchskridfteentwicklung Deutsche Telekom

Das BIBB verfolgt bei seinen Forschungsprojekten einen klaren Praxis- und
Beratungsanspruch. Basis dafiir ist die empirische Berufsbildungsforschung, um
eine evidenzbasierte Beratung der Fachoffentlichkeit durchfiihren zu kénnen.
Die BWP spielt fiir diese Aufgabe eine zentrale Rolle, die 50 Jahre lang sehr
erfolgreich wahrgenommen wurde. In diesem Sinne wiinsche ich der BWP-

stv. Hauptgeschédftsfiihrer
der Handwerkskammer Siid-
westfalen und Leiter des
Berufsbildungszentrums
Arnsberg

Die BWP gehdort seit vielen Jahren zur regelmdRigen Lektiire der Kolleginnen

und Kollegen im Ausbildungsbereich der Deutschen Telekom. Uns verbindet

eine langjdhrige, sehr konstruktive Zusammenarbeit zu ganz unterschiedlichen
Themen. So war die Deutsche Telekom von 2008 bis 2010 sogar selbst im
Redaktionsgremium der BWP vertreten und hat aus erster Hand die professionelle
Arbeitsweise hinter den Kulissen kennen und schatzen gelernt.

Wir gratulieren der BWP und dem gesamten Team herzlich und wiinschen lhnen,
dass es auch weiterhin gelingt, aktuelle wissenschaftliche Forschungsergebnisse
und Erfahrungen aus der betrieblichen Praxis auf so einzigartige Art und Weise in
einem Zeitschriftenformat miteinander zu kombinieren.

Schreiben Sie

uns ein Gliickwunsch- herausgeberin der bwp@

Seit 50 Jahren ist die BWP
unverzichtbare und willkommene
(Pflicht-)Lektiire. Hier finden wir
dank einer bunten Themenvielfalt
fiir uns wichtige Informationen,
Entwicklungen und Visionen zur
Berufsbildung. Der direkte Bezug zur
Praxis, wissenschaftlich fundiert und
gleichzeitig unterhaltend vermittelt,
unterstiitzt uns in unserem Alltag.
Wir gratulieren zu erfolgreichen

50 Jahrgangen. Machen Sie uns
weiterhin neugierig und inspirieren
Sie uns und unsere Arbeit fiir das
Handwerk. Herzlichen Dank fiir die
hervorragende Arbeit an das gesamte
BWP-Team.

Helmut-Schmidt-Universitdt Hamburg und Griindungs-

telegramm!

Wenn Sie uns auch zum 50. Jahrgang
gratulieren mochten, freuen wir uns
tiber Ihren GruB per E-Mail an

lhre veroffentlichten GriiRe finden
Sie unter

Im Namen des bwp@-Herausgeberteams und der bwp@-Redaktion, als Leserin
und Autorin der BWP gratuliere ich unserer Kooperationspartnerin ganz herzlich.
Ich wiinsche ihr, dass die aktuelle und abwechslungsreiche Themenwahl

der Einzelhefte, die unterschiedlichen Beitragsrubriken, die Haufigkeit der
Erscheinung im Jahr und nicht zuletzt die stets konstruktive redaktionelle
Beratung bei Beitragseinreichungen auch in Zukunft erhalten bleiben. Und moge
die BWP kiinftig nicht nur als informative Fachzeitschrift, sondern ruhig noch

mehr als >streitbare Dame< in Erscheinung treten!
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Nachrichten — kurz notiert

Lernmaterialien zur Forderung von Sozialkompetenz

in der Ausbildung

VR-Anwendungen werden in der Aus-
und Weiterbildung bisher vornehmlich
genutzt, um Arbeitsumgebungen zu si-
mulieren. Mit ihrer Hilfe l4sst sich aber
auch Sozialkompetenz férdern. Dieses
Potenzial wurde in dem vom Bundes-
ministerium fiir Wirtschaft geférderten
Projekt »SoKo VR-Brille« erschlossen.
Entstanden sind Lernressourcen, die
das Forschungsinstitut Betriebliche
Bildung (f-bb) in enger Zusammenar-

Unternehmerisches Handeln
bei Jugendlichen auf
EU-Ebene fordern

Ein internationales Forschungsteam
unter der Leitung von Prof. Dr. Martin
Kroll (Universitdat Bochum) hat eine
Lernplattform entwickelt, die unter-
nehmerisches Denken und Handeln
bei Jugendlichen sowie deren digitale
Kompetenzen iiber die Lindergrenzen
in Europa hinweg fordert. Sie ist im
Projekt »Karriere 4.0« im Rahmen des
Programms »Erasmus+ — Strategische
Partnerschaften« entstanden und steht
ab sofort zur Verfiigung. Mithilfe des
Tools erfahren Jugendliche, wie sie

beit mit Expertinnen und Experten aus
dem (Aus )Bildungsbereich entwickelt
und erprobt hat. Die VR-Filme und die
Begleitmaterialien sind kostenfrei und
eignen sich fiir die Nutzung in Betrie-
ben, Berufsschulen und {iberbetriebli-
chen Bildungsstatten. Um die VR-Filme
abzuspielen, reicht ein Smartphone mit
einfacher VR-Brille (»Cardbord«).
https://Ims-sokovr.f-bb.de

eine nachhaltige berufliche Perspek-
tive entwickeln oder eine neue markt-
fahige Dienstleistung kreieren und auf
dem Markt durchsetzen konnen. Ziel
ist es, einen professionellen personli-
chen Entwicklungsplan zu entwerfen
und kontinuierlich weiterzuentwickeln.
Dieser soll Jugendliche unterstiitzen,
ihre Starken mit den vom Markt erwar-
teten Kompetenzen abzugleichen. Im
Rahmen des Projekts »Karriere 4.0«
kommt die Lernplattform in Deutsch-
land, Bulgarien, Griechenland, Italien,
Spanien und Ungarn zum Einsatz.
https://career4.eu

Kompetenzgewinn durch Eigen-
verantwortung

 RKW

Kompetenzzentrum

Das Projekt »Digiscouts — Auszubil-
dende als Digitalisierungsscouts« des
RKW Kompetenzzentrums ermoglicht
kleinen Teams von Auszubildenden, in
ihrem Betrieb ein Digitalisierungspro-
jekt zu entwickeln und eigenverant-
wortlich umzusetzen. In einer Studie
hat das RKW Kompetenzzentrum un-
tersucht, wie diese Projekte auf den
Kompetenzgewinn der Auszubildenden
und auf den digitalen Fortschritt der
beteiligten Unternehmen wirken. Die
Auszubildenden zeigten — unabhéngig
von Ausbildungsberuf und -jahr — enor-
me Zuwdéchse bei den personalen und
sozialen Kompetenzen wie Selbstorga-
nisation, Problemloseféahigkeit, Verant-
wortungsbewusstsein und Kommunika-
tionsfahigkeit. Die Halfte der Befragten
sah zudem einen Zuwachs bei Kompe-
tenzen mit direktem IT-Bezug, wie dem
Umgang mit Anwendungsprogrammen
oder Datensicherheit. Aullerdem wuchs
das Verstandnis der Auszubildenden
fiir die betrieblichen Zusammenhé&nge
und Wertschépfungsketten. Erworben
haben sie diese Kompetenzen in erster
Linie durch die Arbeit an ihrem Pro-
jekt, denn schon fiir das Identifizieren
moglicher Digitalisierungspotenziale
mussten sie sich mit der Wertschop-
fungskette des gesamten Unternehmens
auseinandersetzen und entsprechen-
de Informationen einholen. Mehr als
150 mittelstdndische Unternehmen wa-
ren bisher an »Digiscouts« beteiligt. In
die Studie eingeflossen sind die ersten
78 Projekte.

www.digiscouts.de


www.digiscouts.de
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Verkniipfung von Medien- und
Inklusionskompetenz

Die (Re-)Integration von Menschen mit
Behinderungen in den ersten Arbeits-
markt steht im Zuge des digitalen Wan-
dels vor neuen Herausforderungen. Das
Verbundprojekt »IDiT — Including digi-
tal twins« erforscht, wie Rehabilitanden
und Auszubildende kaufménnischer
Berufe digitale Expertise und mediale
Kompetenzen erwerben kénnen, die fiir
einen erfolgreichen beruflichen (Wie-
der-)Einstieg erforderlich sind. Hierfiir
bilden sie inklusive Tandems, entwi-
ckeln Lernmedien und sind beteiligt
am Aufbau einer Online-Community
zum Austausch iiber Ausbildungsinhal-
te. Zum Projektverbund des vom BMBF
im Rahmen des Programms »Digitale
Medien in der beruflichen Bildung«
geforderten Vorhabens gehoren die
Hochschule Niederrhein, die Techni-
sche Hochschule Kéln sowie das Berufs-
forderungswerk Koln. Im vergangenen
Jahr wurde ein Baukasten zur Medien-
kompetenz entwickelt und erprobt und
der erste Durchgang der Tandemarbeit
erfolgreich abgeschlossen. Zudem wur-
den vier Working Papers veroffentlicht,
u.a. zur Definition und Kategorisierung
der projektspezifischen Kompetenzen.
https://idit.online/

Unternehmertum in der
Berufsbildung

Das Projekt CREATOR will Entrepre-
neurship als eine der Schliisselkompe-
tenzen in der Berufsbildung starken.
Der Ansatz besteht darin, Lehrplane
und -materialien fiir die unternehme-
rische Bildung bereitzustellen und mit
einer langfristigen Zusammenarbeit
zwischen Berufsbildungsanbietern und
lokalen Unternehmensverbanden zu
verkniipfen. Als ein Ergebnis des in-
ternational angelegten Projekts stehen
Handbiicher in fiinf Sprachen mit Ma-
terialien flir Lehrkrafte zur Verfiigung.
www.creatorerasmusplus.com

Zusatzqualifikationen fiir
digitale Kompetenzen in der
Aus- und Weiterbildung

Das kostenfreies Lehr-Lern-Angebot fiir
Auszubildende und Ausbilder vermittelt,
welche Auswirkungen die Digitalisie-
rung auf Unternehmen und deren Mit-
arbeiter hat und baut gleichzeitig die

digitalen Kompetenzen der Teilnehmer
auf. Im Mittelpunkt der Zusatzqualifika-
tion steht die Bearbeitung von Bildungs-
projekten aus dem betrieblichen Kon-
text durch die Auszubildenden selbst.
Damit hat das Unternehmen die Mog-
lichkeit, neue Ideen zu erproben, fiir
die im Alltagsgeschaft keine Zeit bleibt.
Gleichzeitig wird den Auszubildenden

erste Projektverantwortung iibertragen

und ihnen die M6glichkeit gegeben, das

Unternehmen besser kennenzulernen.

Im Anschluss an die Veranstaltungs-
reihe kann eine IHK-Priifung »Zusatz-
qualifikation Digitale Kompetenzen«
abgelegt werden. »Zusatzqualifikati-
onen fiir digitale Kompetenzen in der
Aus- und Weiterbildung« ist ein Projekt
im Rahmen der Strategie »Arbeit 4.0
made in Berlin« des Berliner Senats,
die sich mit den Herausforderungen
der Digitalisierung beschéftigt und
verschiedene Modellvorhaben um-
setzt. Einen Schwerpunkt bildet dabei
der Bereich Ausbildung, Weiterbildung
und die Gestaltung »guter Arbeit«. Das
Projekt »Zusatzqualifikationen« wird
von der Senatsverwaltung fiir Integra-
tion, Arbeit und Soziales gefordert. Der
Projekttrager ist die ABB Ausbildungs-
zentrum Berlin gGmbH.
https://kompetenzen-digital.de/


https://kompetenzen-digital.de
www.creatorerasmusplus.com
https://idit.online
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»Eigenverantwortung und das Zusammenspiel in den
Teams sind wichtige Eckpfeiler unseres Erfolgs«

Interview mit PHILIP HEREN, Head of HR Strategy & Transformation

der Merck KGaA, Darmstadt

Die Arbeitswelt ist durch Umbriiche und Verdnderungen
infolge der digitalen Transformation gepragt. Auch die
Auswirkungen der Corona-Pandemie stellen neue Anfor-
derungen an Unternehmen und ihre Beschaftigten. In
diesen Zeiten des Wandels wird Schliisselkompetenzen
eine besondere Bedeutung beigemessen. Philip HeRen
leitete von 2016 bis 2020 den Bereich Human Resour-
ces Germany des Wissenschafts- und Technologie-Kon-
zerns Merck in Darmstadt und ist derzeit als Head of HR
Strategy & Transformation fiir die globale Personal- und
HR-Strategie verantwortlich. Im Interview gibt er Einbli-
cke, wie sich Erwerbsarbeit bei Merck in den vergange-
nen Jahren verandert hat, welche Schliisselkompetenzen
dazu beitragen, diese Veranderungen zu meistern und
wie sich dies in der HR-Strategie des Unternehmens ak-

tuell und in Zukunft niederschlagt.

BWP Chemie-, Pharma-, oder Technologie-Konzern? Herr
Hef3en, helfen Sie uns, die Merck KGaA in Darmstadt richtig
zu verorten.

HEREN Merck ist ein lebendiges Wissenschafts- und Tech-
nologieunternehmen. In unseren drei Unternehmensberei-
chen Healthcare, Life Science und Performance Materials
bieten wir spezialisierte und hochwertige Produkte. Als glo-
bales Unternehmen mit mehr als 57.000 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern arbeiten wir tdglich daran, im Leben von
Menschen einen Unterschied zu machen. In Healthcare ent-
decken wir beispielsweise einzigartige Moglichkeiten zur
Behandlung einiger der herausforderndsten Krankheiten
wie Multiple Sklerose (MS) und Krebs. Unsere Life-Science-
Experten entwickeln Produkte und Losungen, die es Wis-
senschaftlern ermdglichen sollen, bahnbrechende Er-
gebnisse schneller zu erreichen. Und das Wissen unseres
Unternehmensbereichs Performance Materials steckt in
Technologien, die die Art und Weise verandern, wie wir auf
Informationen zugreifen und sie betrachten.

Unsere Neugier und unsere Leidenschaft fiir Wissenschaft
treibt uns seit mehr als 350 Jahren an und wird uns auch

weiterhin inspirieren, einen positiven Unterschied zu ma-
chen und uns fiir eine lebenswerte Zukunft einzusetzen.

BWP In welchen Berufen bildet Merck klassischerweise aus?
HEREN Wir unterstiitzen unsere Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter darin, ihren individuellen Karriereweg zu gehen —
passend zu ihren Ambitionen und Fahigkeiten. Aus diesem
Grund spielt fiir uns die Aus- und Weiterbildung eine zentra-
le Rolle. Ein Blick auf die Einstellungszahlen von 2020 zeigt
eine Vielzahl unterschiedlicher Berufe. Sie verteilen sich in
etwa zu jeweils 20 Prozent auf kaufmannische Berufe und
Produktionsberufe. Laborberufe und technische Berufe sind
zu je 15 Prozent vertreten. Hinzu kommen IT-Berufe und
sonstige Berufe. Aktuell bilden wir an unseren unterschied-
lichen Standorten deutschlandweit 626 Nachwuchskréfte
aus. Im letzten Jahr haben 198 junge Menschen den Weg
zu Merck gefunden. Davon verteilen sich derzeit 173 IHK-
Auszubildende und 23 dual Studierende auf 28 Berufe.

BWP Seit 2016 verantworteten Sie den Bereich HR bei
Merck in Deutschland. Nun haben Sie diese Rolle an Ihre
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Nachfolgerin iibergeben. Zeit fiir einen kleinen Riickblick.
Was waren und sind fiir Thre Branche die zentralen Treiber
fiir Veranderungen?

HEREN In unserer Konzernstrategie ist unser Fokus klar
formuliert: Wir mochten das fithrende Wissenschafts- und
Technologieunternehmen werden. Zu den zentralen The-
men der letzten Jahre gehort deshalb die Diskussion um
unsere Rolle als Unternehmen und unsere Rolle in der Ge-
sellschaft, unser sPurposex.

In den vergangenen Jahren ist Merck aufgrund einer Rei-
he strategischer Weichenstellungen deutlich gewachsen.
Wir haben unser Portfolio systematisch und kontinuier-
lich verstarkt und in allen Unternehmensbereichen einen
Schwerpunkt auf innovative Wissenschaft und Technolo-
gien gesetzt. Auch durch diese Verdnderungen in unseren
Geschiften musste der kulturelle Wandel bei Merck von
Unternehmensseite addquat unterstiitzt werden.

In diesem Zusammenhang war es auch wichtig, die Inno-
vationskraft des Unternehmens zu starken und mit einer
durchgingigen Digitalisierungsstrategie zu paaren, welche
neue Technologien und datenbasierte Entscheidungen ins
Zentrum riickt.

BWP Und was verdndert sich dadurch fiir Thre Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter?

HEREN Um unsere Ambition zu erreichen, miissen wir uns
aufunsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konzentrieren
— auf ihre Talente, ihre Leistung, ihre Ideen. Durch die von
der COVID-19-Pandemie verursachten Einschrédnkungen
und verdnderten Beschaftigungsbedingungen hat dieser
Bereich noch an Bedeutung gewonnen. Angesichts der bei-
spiellosen Herausforderungen wiahrend der Pandemie ha-
ben die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von Merck grof3e
Widerstandskraft gezeigt und sich an eine neue Arbeitswelt
angepasst. Wir haben flexible Arbeitsmodelle weiterentwi-
ckelt, damit wir uns gegenseitig so unterstiitzen kdnnen,
wie wir es brauchen.

Dariiber hinaus arbeiten mehrere Teams unter der Leitung
der Personalabteilung an der Anpassung unseres Arbeits-
umfelds, um den sich d&ndernden personlichen und beruf-
lichen Anforderungen eines jeden gerecht zu werden. Wir
arbeiten bei Merck iiber Grenzen hinweg zusammen. Mit
einer grofReren Kapazitat fiir flexibles Arbeiten konnen wir

mehr standortunabhingige Aufgaben und Positionen, gro-
Rere globale Talent Pools und eine grof3ere Vielfalt schaffen
und gleichzeitig die Bindung von Talenten verbessern.

Wir haben in den letzten Jahren den Einsatz von Daten und
Technologie verstarkt, indem wir den Féahigkeiten, die zu
Wettbewerbsvorteilen fithren, Prioritit eingerdumt haben
und Datenkompetenz zu einer Kernkompetenz gemacht ha-
ben. Wir konzentrieren uns auf eine klare Richtung, indem
wir Vorbereitungen zur Starkung der notwendigen Mitar-
beiterkompetenzen im Rahmen der Digitalisierung treffen.
So fordern wir beispielsweise virtuelle Fithrungsfihigkeiten
und verpflichten uns zu einer einheitlichen Kommunikation.

BWP Nicht nur bei Fithrungskréften, auch auf der Fach-
krafteebene fithren Digitalisierung und Automatisierung
zu einer Verdichtung von Verantwortung. Wie nehmen Sie
in diesem Veranderungsprozess vor allem auch Ihre lang-
jéhrigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit?

HEREN Wir arbeiten immer daran, ein Umfeld zu schaffen,
in dem Menschen ihr Potenzial voll entfalten kénnen. Unse-
re Entwicklung zu einem globalen Wissenschafts- und Tech-
nologieunternehmen wére ohne die Leidenschaft, Kreativi-
tat und Neugier unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
nicht moglich gewesen. Deshalb ist die Weiterentwicklung
all unserer Beschéftigten ein wichtiges Anliegen.

Bei strategischen Verdnderungen verfolgen wir den Ansatz,
Implikationen konkret aufzuzeigen, entsprechende Fokus-
bereiche mit groflerer Auswirkung zu benennen und diese
gezielt im Verdnderungsprozess mitzunehmen.

In diesem Zusammenhang ist es sehr wichtig, liber anste-
hende Verdnderungen offen zu sprechen und zu berichten.
Wenn man Verdnderungsprozesse aufgreift und ausfiihrlich
und moglichst individuell iiber sie berichtet, hat man die
Chance, abstrakte Themen greifbarer zu machen und einer
Unsicherheit entgegenzuwirken. Gleichzeitig haben so auch
die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Moglichkeit, sich
intensiv mit neuen Themen auseinanderzusetzen und sich
weiterzuentwickeln. Die Implikationen auf Mitarbeitersei-
te miissen natiirlich auch mit den Arbeitnehmervertretern
ausfiihrlich besprochen werden.

Im Zuge der digitalen Transformation gewinnen agile Ar-
beitsweisen und kiinstliche Intelligenz (KI) zunehmend
an Bedeutung. Aus diesem Grund schulen wir unsere Fiih-
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rungskréfte in der Sprache der Digitalisierung und férdern
den Austausch iiber diese Themen. Unsere Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter werden aul’erdem in unsere For-
schungsversuche eingebunden; beispielsweise forschen wir
daran, einen Roboter in Arbeitsabldufe mit Schnittstellen zu
Menschen zu integrieren. Ziel ist es, unsere Fithrungskrafte
und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf die Einfithrung
von KI am Arbeitsplatz vorzubereiten. Durch eine transpa-
rente Kommunikation und Schulungsangebote kénnen wir
agile Arbeitsstrukturen fordern und somit feste Strukturen
und eingefahrene Vertrautheiten in eine groSere Offenheit
und flexibleres Denken iibersetzen. Damit konnen wir die
Chancen der Digitalisierung aktiv nutzen.

BWP Die BWP befasst sich in dieser Ausgabe mit dem The-
ma Schliisselkompetenzen, also jenen fachiibergreifenden
Kompetenzen, denen mit Blick auf das lebenslange Lernen
und die Bewdltigung von Umbriichen in der Arbeitswelt
eine besondere Bedeutung zugesprochen wird. Welche
spielen dabei aus Ihrer Sicht aktuell eine zentrale Rolle?
HERBEN Merck ist vor allem wegen seiner Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter ein herausragendes Unternehmen.
Wir legen gro3en Wert darauf, dass sie sich kontinuierlich
fort- und weiterbilden kénnen. Die Digitalisierung und die
Verdnderungen in der Arbeitswelt spiegeln sich in unseren
Aus- und Weiterbildungsprogrammen wider. Auf indivi-
dueller Ebene ist es auch von Bedeutung, sich bewusst zu
machen, dass der einst gelernte Beruf oder das angestrebte
Berufsbild sich wandeln kann und neue Fihigkeiten, Kom-
petenzen und Erfahrungen Einzug halten. Neben klassi-
schen Kompetenzen werden beispielsweise der Umgang
mit Daten sowie analytisches Denken und Handeln immer
wichtiger.

In diesem Zusammenhang sind eine stdndige Lernbereit-
schaft und eine Motivation zu lebenslangem Lernen essen-
ziell. Dies kann {iber kurze und ldngere Wege sinnvoll sein.
So kann man beispielsweise bereits durch ein kurzes Video
oder eine LinkedIn-Learning-Einheit den nétigen Impuls
erhalten. Manchmal kann aber auch ein digitaler Kurs, der
iiber viele Wochen tiefer gehendes Wissen schult, sinnvoll
sein.

Grundsatzlich ist eine Offenheit fiir agile, sich schnell ver-
andernde Rahmenbedingungen der erste Schritt, um Kom-
petenzen und Fahigkeiten weiterzuentwickeln.

BWP Im Merck-Kompetenzmodell haben Sie sechs Ver-
haltensweisen mit den strategischen Unternehmenszielen
verkniipft. Welche Anforderungen an personliche Eigen-
schaften und Fahigkeiten der Mitarbeiter/-innen sind damit
konkret verbunden?

HEREN Unser strategisches Kompetenzmodell beschreibt
Kernkompetenzen, nach denen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter aller Hierarchieebenen in unserem Konzern han-
delnsollen. Das gesamte Kompetenzmodell mit seinen sechs
Verhaltensweisen und jeweils drei Auspragungen wurden so
geschrieben, dass die Anforderungen sich an der jeweiligen
Rolle und dem Verantwortungs- und Erfahrungsspektrum
ausrichten. Alle Auspréagungen beinhalten spezifische Be-
schreibungen und bieten so fiir alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter eine Orientierung und Erlduterung zur eigenen
Rolle, ermoglichen aber auch hoherwertige Funktionen
und bilden so eine gesamtunternehmerische Matrix ab. Na-
tlirlich finden sich in jeder Arbeitsbeschreibung besonders
erwahnenswerte Auspragungen und andere Seiten, die we-
niger im Vordergrund stehen.

Die sechs Kernkompetenzen lauten: sinnhaft, zukunftsori-
entiert, innovativ, ergebnisorientiert, gemeinschaftlich und
starkend. Das Kompetenzmodell ist Grundlage aller indivi-
duellen Entwicklungsmafnahmen und schafft zudem eine
einheitliche Sprache. Alle Personalinstrumente wie auch
Feedbackgesprache, Leistungsgespréche, Entwicklungspla-
ne und Fiihrungstrainings kénnen auf diesem einheitlichen
Rahmen aufsetzen.

Das Kompetenzmodell kann nur erfolgreich angewendet
werden, wenn es die Sprache des Individuums erfdhrt und
mit personlichen Facetten und Eigenschaften angereichert
wird. Nur so bleibt das Kompetenzmodell keine rein theo-
retische Abhandlung.

BWHP Ist dieses Kompetenzmodell auch bei der Rekrutierung
neuer Mitarbeiter/-innen leitend? Wie finden Sie heraus,
ob Bewerber/-innen die gewiinschten Kompetenzen mit-
bringen?

HEREN Bei der Besetzung offener Stellen verfolgen wir einen
ganzheitlichen Rekrutierungsansatz und richten unser Re-
krutierungsverfahren streng nach dem Kompetenzmodell
aus. Auch im Selektionsprozess bildet das Kompetenzmodell
eine Grundlage fiir das Bewerbungsgesprach. Dies geschieht
aufeine wertschétzende Art und Weise, sodass das Gesprach
als positiver, ausgewogener Austausch wahrgenommen
wird, in dem auch das Kompetenzmodell mit gepriift wird.
Durch dieses Vorgehen kdnnen unsere Personalreferenten in
aller Regel einen ersten Eindruck vom Kompetenzprofil der
Bewerberinnen und Bewerber erhalten.

BWP Und auf welche Weiterbildungsformate setzt Merck,
um Schliisselkompetenzen der Mitarbeiter/-innen gezielt
zu fordern?
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HERBEN Unser Fokus auf eine systematische Personalent-
wicklung erméglicht es uns, das Leistungspotenzial und die
Motivation unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter lang-
fristig zu stérken. Die individuelle Weiterbildung erfolgt
zu 70 Prozent in den jeweiligen Berufen und Rollen, direkt
am Arbeitsplatz. Ermoglicht wird dies durch den Einsatz
in vielseitigen Funktionen und Fachaufgaben sowie einen
gezielten Entwicklungsplan.

Dariiber hinaus ist durch die Einfiihrung eines digitalen,
selbstorganisierten Weiterbildungsansatzes in der Form
von speziell konzipierten LinkedIn-Learning-Einheiten eine
weitere Dimension hinzugekommen.

Unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kdnnen sich na-
tiirlich auch fiir den klassischen Weg entscheiden und ein
weiterfiihrendes Studium, eine Zusatzausbildung, einen
Meister, eine Fachausbildung oder eine komplette Umschu-
lung ins Auge fassen. Auch hier stehen Angebote zur Verfii-
gung, die zielgenau abgestimmt und entsprechend mit ei-
nem dahinterliegenden, agilen Arbeitszeitmodell realisiert
werden konnen.

BWP Wir haben zu Beginn auf die Verdnderungen der letz-
ten Jahre zuriickgeblickt und die Digitalisierung als einen
zentralen Treiber identifiziert. Durch die Corona-Pandemie
hat diese Entwicklung an Dynamik gewonnen. Auch wenn
Sie nun den Staffelstab an Thre Nachfolgerin weitergeben:
Wagen wir den Blick nach vorn. Wie wird sich Erwerbsarbeit
in den néchsten fiinf Jahren verdndern und was tut Merck,

Hdoren Sie das Interview als Podcast unter
www.bwp-zeitschrift.de/p12909

um seine Beschéftigten darauf heute schon bestmoglich
vorzubereiten?

HEREN Die Entwicklungen rund um die COVID-19-Pande-
mie haben zu groflen Umbriichen in der Arbeitswelt ge-
fiihrt. Wir haben durch diese Zeit viel gelernt. Neben den
einschneidenden - v. a. gesellschaftlichen — Rahmenbedin-
gungen haben wir bei Merck Aspekte herausgearbeitet, die
wir in Zukunft mitnehmen und ausbauen méchten. Dazu
zahlen flexibles Arbeiten, virtuelle Kollaboration, schnelle
Abstimmungsprozesse, aber auch das Arbeiten iiber Orga-
nisationsgrenzen hinweg. Fachexperten werden also nicht
mehr unbedingt an einem bestimmten Ort bei Merck tétig
sein miissen. Damit kommt ortsunabhéngigen Rollen eine
ganz neue Bedeutung zu.

»Die individuelle Weiterbildung erfolgt zu

70 Prozent in den jeweiligen Berufen und Rollen,

direkt am Arbeitsplatz.«

Insgesamt ist das Thema Flexibilisierung nicht nur im tagli-
chen Arbeiten, sondern vor allem im Kontext von Aus- und
Weiterbildung wichtiger geworden.

Die Pandemie hat uns aber auch vor Augen gefiihrt, dass
Rahmenbedingungen zwar unabdingbar sind, dass aber die
Eigenverantwortung und das Zusammenspiel in den Teams
wichtige Eckpfeiler unseres Erfolgs sind. Fiir uns war das
vermutlich die wesentliche Lernerkenntnis. In Zukunft
mochten wir an diese Erfahrungen ankniipfen und unsere
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf diesem Weg begleiten.

BWP Herr HelRen, vielen Dank, dass Sie sich fiir dieses In-
terview Zeit genommen haben. Fiir die anstehenden neuen

Herausforderungen wiinschen wir Ihnen alles Gute!

(Interview: Christiane Jdger)


https://www.bwp-zeitschrift.de/p12909
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Spannungsverhaltnis von berufsspezifischen und
berufsiibergreifenden Kompetenzen

Diskurse in der Berufsbildung und offene Fragen

AGNES DIETZEN

Dr., Arbeitsbereichsleiterin
im BIBB

dietzen@bibb.de

Berufsiibergreifende Kompetenzen werden seit Langem als Moglichkeiten
gesehen, die berufliche Bildung breiter und zukunftsorientierter aufzu-
stellen. Allgemein gilt das von MERTENS 1974 veroffentlichte Pladoyer fiir
ein Konzept von Schliisselqualifikationen als Startpunkt der Bildungsdiskus-
sion, in der vor allem das Spannungsverhaltnis zwischen berufsspezifischen
und berufsiibergreifenden Kompetenzen im Fokus steht. Dieses Spannungs-
verhdltnis wird im Beitrag anhand folgender Fragen beleuchtet: Wie sind
berufsiibergreifende von berufsspezifischen Kompetenzen abzugrenzen?
Konnen berufsspezifische Kompetenzen iiber ihren unmittelbaren Hand-
lungskontext hinaus transferiert werden und wie konnen sie in der Aus- und
Weiterbildung vermittelt bzw. im Betrieb erworben werden? Der Beitrag be-
nennt einige Kernpunkte der Diskurse und verweist abschlieBend auf die

Notwendigkeit der Forderung von berufsiibergreifenden Kompetenzen an

den verschiedenen Lernorten der Berufsbildung.

Gegenstandsbereich und Systematisierungs-
vorschldge zu iibergreifenden Qualifikationen

Angesichts der Umbriiche in Arbeit und Beschéftigung der
1970er Jahre thematisierte DIETER MERTENS das schnelle
Veralten spezialisierter fachlicher Qualifikationen und ihre
geringe Verwertbarkeit fiir Betriebe und fiir Beschéftigte.
Er sprach sich dafiir aus, die Befdhigung zur Problembe-
waltigung zu fordern, anstatt spezialisierte Fertigkeiten
zu vermitteln (vgl. MERTENS 1974, S. 39f.). Das Konzept
der Schliisselqualifikationen hat von Anfang an eine brei-
te Rezeption in der Forschung und in der Bildungspolitik
erfahren. Eine schliissige Begriindung und Herleitung von
Schliisselqualifikationen in Abgrenzung zu den fachspezi-
fischen Qualifikationen war friih ein Schwerpunkt der Dis-
kussion. MERTENS verstand Schliisselqualifikationen als
iibergeordnete Bildungsziele und Bildungselemente, die
als »gemeinsame Dritte« zur raschen und reibungslosen
ErschlieBung von wechselndem Spezialwissen fiihren soll-
ten (vgl. MERTENS 1974, S. 36). Die daran anschlieende
Bildungsdiskussion beméngelte die stark einseitig arbeits-
marktbezogene Verwertungsabsicht hinter dem Konzept
der fachunspezifischen Qualifikationen sowie die zu gering
eingeschatzten Bildungsabsichten. Ebenso wurde die Ab-
straktheit der Schliisselqualifikationen und ihr mangelnder

Bezug zu komplexeren Arbeitsaufgaben und Arbeitsprozes-
sen als grundlegendes Problem fiir ihre beabsichtigte Ver-
mittlung eingeschétzt.

»Selbststdndigkeit ist eben nicht gleich Selbststdndigkeit, Pro-
blemlésungsfdhigkeit kann vieles heifsen. Kooperation ldsst
sich vielfdltig auslegen. Abstraktes Denken kann auf unter-
schiedlichem Niveau und in Bezug auf verschiedenste Inhalte
gelernt werden«... Im Hinblick worauf soll der Jugendliche ei-
gentlich selbststdndig, sozialkompetent oder flexibel werden?
Mit welchem Ziel soll er abstrakt denken oder Wechselwir-
kungen und Zusammenhdnge erkennen?« (LAUR-ERNST 1983,
S.188).

Eine Prazisierung dieser allgemeinberuflichen Qualifikatio-
nen sei daher notwendig, um als Bildungsziele fiir Lehrkraf-
te und Ausbilder/-innen auch handlungsleitend zu sein (vgl.
ebd.). Insbesondere zwei Systematisierungsvorschlage bzw.
Vorgehen bei der Bestimmung iibergreifender Qualifikatio-
nen wurden in den 1980er und 1990er Jahren breiter dis-
kutiert, die insofern besonders hervorgehoben werden, da
sie den Vorgehensweisen in der aktuellen Kompetenzfor-
schung in gewisser Weise vorgreifen.

Aus Modellversuchen zur Einfithrung neuer CNC-Techno-
logie in der metallverarbeitenden Industrie stammt der
Vorschlag von LAUR-ERNsT (1983), iibergreifende Quali-
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fikationen nicht aus iibergeordneten Prinzipien, sondern

aus dem praktischen Handlungsbezug heraus abzuleiten,

um ihre Forderung in der Ausbildung zu ermdéglichen. Die

»Kunst« der Vermittlung liege darin, »die mittels typischer

Situationen, Probleme und Gegenstidnde des jeweiligen Ar-

beitsfelds konkretisierten Qualifikationen so zu vermitteln,

dassihre ibergeordnete Bedeutsamkeit vom Lerner erkannt
und fiir sein berufliches Handeln und Planen genutzt wer-
den kann« (ebd., S. 188). Die berufliche Bildung verliere
dadurch nicht ihren Praxisbezug bei der Vermittlung iiber-
greifender Qualifikationen. Vielmehr miisse eine auf die
beruflichen Aufgaben bezogene Qualifizierung mit einer
umfassenderen Ausbildung des Denk- und Handlungspo-

tenzials verbunden werden (vgl. ebd., S. 188).

Folglich sei die Bedeutung des Fachwissens fiir die berufli-

che Qualifizierung weiterhin sehr hoch zu veranschlagen,

insbesondere wenn es um komplexe und abstrakte Fahigkei-
ten gehe. Deren Transferbereiche seien nur zu vergrof3ern,
wenn geniigend bereichsspezifisches Handlungswissen
vorhanden sei, sodass auf dieses in neuen Situationen zu-
riickgegriffen werden konne (ebd., S. 187f.). Die von LAUR-

ErNsST vorgeschlagene pragmatische Vorgehensweise,

mittels einer Analyse der Anforderungen, Tatigkeiten und

Rahmenbedingungen der jeweiligen beruflichen Aufgaben

und Anforderungen zu einer Modellierung der erforderli-

chen Kompetenzen zu kommen, liegt auch dem Vorgehen
zur Entwicklung berufsbezogener Kompetenzmodelle in
der aktuellen beruflichen Kompetenzforschung zugrunde.

Ein auf der Bildungs- und Personlichkeitstheorie von HEIN-

RICH RoTH begriindetes Konzept der Schliisselqualifika-

tionen schlug LoTHAR REETZ (1989 a und b, 1999) vor. Er

unterschied

* personlich-charakterliche Grundfdahigkeiten im Sinne
von Einstellungen, normativen Orientierungen, Haltun-
gen und charakterlichen Eigenschaften wie z. B. Ausdau-
er, Aktivitat, Initiative, Lernbereitschaft,

* leistungs-, tatigkeits-, und aufgabengerichtete Fahig-
keiten wie z.B. Probleml6sen, Entscheiden, Konzepte
entwickeln und

* sozial gerichtete Fahigkeiten wie Kooperationsbereit-
schaft, Konfliktbewaltigung, Verhandlungsfahigkeit usw.

(vgl. REETZ 19894, S. 10).

Als in sich geschlossenes Modell integriere es zum einen
alle personlichkeitsrelevanten Beziige des Wollens, Fiihlens,
Denkens, Lernens und Handelns. Zum anderen klire es den
Zusammenhang zwischen den emotional-motivationalen
Voraussetzungen kognitiver Leistungsféahigkeit wie auch
die »kognitive Bedingtheit menschlichen Fithlens, Wollens
und Handelns« (REETZ 19894, S. 10). Auf diesem Konzept
der Schliisselqualifikationen basierend, griindet sich das fiir
die deutsche Berufsbildung ma3gebliche Verstdndnis von
Kompetenz.

Von Schliisselqualifikationen zu Kompetenzen

Der Systematisierungsvorschlag von REETZ (1989) hatdazu
gefiihrt, dass in Deutschland der Schliisselqualifikationsdis-
kurs mehr oder weniger direkt in die Kompetenzdebatte ge-
miindet ist. Wie LAUR-ERNST (1983) und spater auch BUNK
(1994) hatte ReeTz die Schlussfolgerung gezogen, dass im
Konzept der Schliisselqualifikationen zukiinftig eine allge-
meine, hohere Form beruflicher Handlungsfahigkeit zum
Ausdruck komme, die situativ auch in neuen beruflichen
Situationen ein kompetentes Handeln ermogliche:

»Es geht dabei darum, dass nicht nur iiber Sachwissen, son-
dern auch tiber Handlungswissen verfiigt werden kann, sodass
aus einer allgemeineren Kompetenz heraus jeweils ein situati-
ver Transfer auf konkrete berufliche Situationen méglich ist.«
(ReeTz 1989b., S. 28).

REETZ konzeptionierte die Schliisselqualifikationen als ein
System von Kompetenzen, u.a. in der Absicht Schliissel-
qualifikationen {iberpriifbar zu machen. Er definiert Kom-
petenzen als Dispositionen, »die dem situationsgerechten
Handeln zugrunde liegen und dieses erst erméglichen«
(REETZ 1999, S. 38). Die flexible Bewiéltigung von Situa-
tionen und Aufgaben wird besonders betont. Kompeten-
zen sind in diesem Verstindnis Dispositionen auf der Ba-
sis wissensbasierter, metakognitiver und reflektorischer
Elemente, die ein entwickeltes Handlungswissen und Pro-
blemloseverhalten iiberhaupt ermoéglichen. Dieses Kom-
petenzverstdndnis hat seit den 1990er Jahren im Konzept
der beruflichen Handlungskompetenz,/beruflichen Hand-
lungsfahigkeit als iibergeordnetes Bildungsziel Eingang in
die schulischen Rahmenlehrplédne und betrieblichen Aus-
bildungsordnungen gefunden. Damit ist der Anspruch ver-
bunden, die Ausbildung breit aufzustellen und entlang von
Arbeits- und Geschaftsprozessen zu organisieren. Auf der
betrieblichen Seite der dualen Ausbildung zeigt sich dies
in der Ausrichtung der Ausbildungsmethoden und spater
auch der Ordnungsmittel an »vollstdndigen Handlungen.
Auf der berufsschulischen Seite wurde mit Einfithrung des
Lernfeldkonzepts 1996 einem Lernen an beruflichen Aufga-
ben- und Problemstellungen der Vorzug gegeniiber einem
herkémmlichen fachsystematischen Lernen auf Grundlage
verschiedener Fachtheorien gegeben.

In den Ausbildungsprofilen haben die wissensbasierten
Qualifizierungsanteile zugenommen. Die Ausbildung er-
folgt ihrem Anspruch nach durch eine integrierte Vermitt-
lung von Fachwissen, theoretischem Wissen, Handlungs-
und Problemldsekompetenzen und berufsiibergreifenden
Kompetenzen, die iiber den unmittelbaren Anforderungs-
bereich hinaus transferfahig sein sollen. Inwiefern dieser
Anspruch, breite und transferfihige berufliche Kompeten-
zen durch die berufliche Ausbildung aufzubauen, bereits
realisiert ist, ist empirisch bislang nicht hinreichend geklért.
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Abgrenzung berufsspezifischer und berufs-
iibergreifender Kompetenzen in der Kompetenz-
diagnostik

Die berufliche Kompetenzdiagnostik bietet iiber den Ein-
satz geeigneter Messinstrumente potenziell die Moglichkeit,
die in der Ausbildung erworbenen Kompetenzen empirisch
zu erfassen. Damit verbunden konnen auch Aussagen iiber
die Begrenzungen ihres Einsatzes iiber die jeweils beruflich
spezifischen Handlungen hinaus und somit zur Transferféa-
higkeit getroffen werden. Die Kompetenzdiagnostik folgt
dabei einem Vorgehen, das bereits in der zuvor zitierten
Studie von LAUR-ERNST und im konzeptionellen Vorschlag
von REETZ angelegt ist, ndmlich aus typischen Situationen,
Problemen und Gegenstiande des jeweiligen Arbeitsfelds den
Gegenstandsbereich der Kompetenz zu bestimmen. Die daraus
entwickelten Kompetenzmodelle bilden bereichsbezogen das
erforderliche Wissen, die Féhigkeiten und Fertigkeiten als
Dispositionen beruflicher Kompetenzen ab und werden als
Referenzen fiir die Entwicklung der Messinstrumente heran-
gezogen. Auf die Kompetenzmodelle bezogene Messungen
machen es moglich, die Gegenstandsbereiche verschiedener
Kompetenzen empirisch unterscheidbar zu machen und damit
auch die Begrenzungen ihres Einsatzes festzustellen.

Da fiir die berufliche Kompetenzdiagnostik Kompetenzen
nur bereichsspezifisch valide messbar sind, ist die Absicht,
berufsiibergreifende Kompetenzen zu messen, besonders
herausfordernd, da ihr Gegenstandsbereich per se schwie-
riger zu definieren ist. Dass es bislang kaum Messstudien zu
berufsiibergreifenden Kompetenzen gibt, mag ein Indiz fiir
die besonderen Herausforderungen sein. Derzeit gelten als
berufsiibergreifende Kompetenzen vorwiegend allgemeine
Problemlésungskompetenzen sowie soziale Kompetenzen
wie z.B. Teamféhigkeit (vgl. BAETHGE/SEEBER 2016).
Insbesondere bei der Messbarkeit von Problemlésungsféahig-
keiten stellen sich grundlegende Probleme, die bereits in der
Definition dessen angelegt sind, was als Problemlésesitua-
tion gelten kann. So kann ein Problem aus einer Anforde-
rungssituation und aus individueller Perspektive im Sinne
der Bewiltigung einer individuellen Barriere beschrieben
werden. Aus diagnostischer Perspektive kann aber ein be-
reichsspezifisches Problem empirisch nur auf einzelne Perso-
nen oder Personengruppen bezogen bestimmt werden, also
nicht allein durch die Anforderung, sondern unter Beriick-
sichtigung der individuellen Voraussetzungen zur Losung
(vgl. NickoLAUs/SEEBER 2013, S. 172). Studien zur Erfas-
sung berufsiibergreifender sozialer Kompetenzen wie z.B.
Teamkompetenzen sind ebenfalls selten. Erste Ansdtze zur
Erfassung sozialer Kompetenzen sind ausschlie8lich berufs-
spezifisch ausgerichtet und legen es zudem nahe, dass existie-
rende Ansatze zur Erfassung allgemeiner sozialer Kompeten-
zen im Hinblick auf berufsspezifische Anwendungsbereiche
nicht aussagekraftig sind (vgl. DIETZEN u.a. 2016).

Die Bedeutung berufsiibergreifender Kompetenzen
fiir eine zukunftsfahige beruflich-betriebliche
Bildung

Ubergreifende Kompetenzen gewinnen mit Blick auf die
Entwicklung einer durch zunehmende Digitalisierung ge-
pragten Arbeitswelt mit ihren veranderten Anspriichen an
Aufgabenbewaltigung erneut ein hohes Interesse, das sich
in aktuellen Einschitzungen zur Fachkréifteentwicklung
zeigt (vgl. exemplarisch BAETHGE/WOLTER 2015). Im Vor-
dergrund steht die Frage, ob und in welchem Umfang heute
iiber die betriebliche Berufsbildung Kompetenzen von Fach-
kraften entwickelt werden konnen, deren Kompetenzprofil
in starkerem Maf3e auf allgemeinen Kompetenzen beruht
und im deutschen Bildungssystem bislang vorwiegend in
hochschulischen Bildungskontexten vermittelt wird.

Diese Einschétzung reiht sich in sozialwissenschaftliche Di-
agnosen zur Zukunftsfahigkeit der Berufsbildung ein, die
es bereits seit den 1980er Jahren gibt und die damals eine
Erosion des Berufskonzepts vorausgesagt hatten. Insbeson-
dere BAETHGE vertrat die These, dass sich durch die Durch-
setzung prozessorientierter Betriebs- und Arbeitsprinzipien
Anforderungen an Qualifikationen grundstiandig verandern
und erhéhte Kompetenzanforderungen und Entgrenzun-
gen der beruflichen Handlungen nach sich ziehen wiirden.
Diese inhaltlichen Entgrenzungen stellen BAETHGE zufolge
vor allem Anforderungen an Wissensarten und Fahigkeiten,
die landldufig nicht unbedingt mit einer Facharbeiteraus-
bildung verbunden werden: soziale Sensibilitdt im Um-
gang mit Menschen anderer Betriebs- und Arbeitskulturen,
Verstandnis flir betriebswirtschaftliche Zusammenhénge
sowie Reflexivitat in Bezug auf die Infragestellung der eige-
nen kognitiven Schemata und Verhaltensmuster. Diese er-
weiterten Kompetenzen biindeln sich (unabhéngig von den
jeweiligen Fachqualifikationen) zu einer Reihe von neuen
Schliisselqualifikationen auf sehr hohem Niveau: Abstrak-
tionsfahigkeit, systemisches und prozesshaftes Denken,
Offenheit und intellektuelle Flexibilitédt sowie individuelles
Wissensmanagement, hohe kommunikative Kompeten-
zen, umfassende Kompetenzen zur Selbstorganisation und
Selbststeuerung von Lernprozessen (vgl. BAETHGE 2001,
S.100).

Die Ergebnisse aktueller empirischer Forschungen zur Di-
gitalisierung und ihrer Qualifikationsfolgen scheinen zu-
mindest im Hinblick auf die geforderten Kompetenzen in
diese Richtung zu gehen und lassen sich folgendermaf3en
zusammenfassen: Die Arbeitsanforderungen an Fachkréfte
werden zunehmend komplexer. Die einzelnen Beschéftig-
ten erhalten grof3ere Verantwortung und Autonomie durch
Dezentralisierung und flache Hierarchien. Jedoch ist ein
Bedeutungsverlust beruflicher Qualifikationsprofile nicht
erkennbar, gleichwohl eine fortgesetzte Verschiebung in
der Gewichtung einiger Kompetenzen. Die erhéhten Anfor-
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derungen an Prozessoptimierung erfordern Kompetenzen
im Sinne neuen technikbasierten Wissens, IT-Kompetenzen,
erweiterte analytische Fahigkeiten fiir Problemlésung, so-
wie Kompetenzen fiir die Zusammenarbeit mit Fachkraften
unterschiedlicher fachlicher Zugénge (vgl. ZiNnkE 2019; Co-
NEIN/SCHAD-DANKWART 2019).

Die Vermittlung berufsiibergreifender
Kompetenzen - Herausforderung fiir die Lernorte

Mit diesem stark {ibergreifenden Profil dieser Kompetenzen
stellt sich wiederholt die Frage, wie und wo ihre Vermittlung
stattfindet und welche Rolle die Berufsbildung dabei ein-
nehmen wird? Alles deutet darauf hin, dass betrieblich-be-
rufliches Lernen auch weiterhin eine hohe Bedeutung
haben wird, sofern es gelingt, den beruflichen Alltag und
die betriebliche Praxis fiir die Entwicklung von berufsiiber-
greifenden Kompetenzen lernférderlich zu gestalten. Das
betriebliche Rekrutierungsverhalten scheint diesbeziiglich
ambivalent. Einerseits ist davon auszugehen, dass Betriebe
das hohere Angebot von akademisch ausgebildeten Fach-
kraften nutzen, u.a. aufgrund dieses gestiegenen Bedarfs
an iibergreifenden Kompetenzen. Andererseits belegen ihre
Erfahrungen, dass die erforderlichen {ibergreifenden Kom-
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Seit den 2000er Jahren wird in allgemeinen bildungspolitischen Rahmenkon-
zepten und Kompetenzkatalogen die Bedeutung transversaler Kompetenzen
betont. Darunter werden Kompetenzen verstanden, die fiir alle Individuen
in modernen Wissensgesellschaften als zentral erachtet werden, um private,

gesellschaftliche und berufliche Situationen bewidltigen und mitgestalten zu

konnen. Die verschiedenen Beschreibungen und Definitionen weisen viele

Gemeinsamkeiten auf, wie ein Vergleich von drei internationalen Kompe-

tenzkatalogen zeigt. Aufgrund theoretischer Uiberlegungen und empirischer

Befunde muss die Transversalitdit von Kompetenzen jedoch kritisch hinter-

fragt werden. Im Beitrag wird erortert, unter welchen Bedingungen Kom-

petenzen breit iibertragen und transversal genutzt werden konnen und ob

kontextunabhdngige Kompetenzen eine realistische Vorstellung sind.

Definition und Merkmale von transversalen
Kompetenzen

Im Projekt »Definition and Selection of Competencies«
(1997-2005) verfolgte die OECD das Ziel, einen fundier-
ten konzeptuellen Rahmen fiir die Bestimmung von Schliis-
selkompetenzen und fiir die Unterstiitzung internationaler
Studien zur Kompetenzmessung zu entwickeln. Schliissel-
kompetenzen wurden wie folgt definiert: »So sind Schliis-
selkompetenzen nicht nur auf dem Arbeitsmarkt, sondern
auch im privaten und politischen Leben usw. erforderlich.
Solche iibergreifenden (transversalen) Kompetenzen wer-
den als Schliisselkompetenzen definiert« (OECD 2005, S. 9).
Thr transversaler Charakter wurde auch dadurch betont,
dass Schliisselkompetenzen fiir alle Menschen notwendig
und wichtig sein sollen (ebd., S. 10).

Inzwischen liegen verschiedene Kataloge fiir transversale
Kompetenzen vor, wobei diese unterschiedlich bezeichnet
werden: Schliisselkompetenzen, Life Skills, Essential Skills,
21st Century Skills, etc. Im Folgenden wird von transver-
salen Kompetenzen gesprochen — auller dort, wo die Be-
grifflichkeit bestimmter Kompetenzkataloge aufgenommen
wird.

In seinem Gutachten fiir das OECD-Projekt analysierte WEI-
NERT (1999) verschiedene Kompetenzkonzepte und damit
verbundene Probleme. In Bezug auf die Definition, Analyse
und Forderung von transversalen Schliisselkompetenzen
wies er auf ein wissenschaftliches Dilemma hin: Aus prak-

tischer Sicht miissten sie prioritir gefordert werden, aber
theoretisch und empirisch zeige sich, dass sie nicht als
separates Set von Kompetenzen gelernt werden kénnten,
sondern an bestimmte Inhaltsbereiche gebunden seien
(vgl. ebd., S. 11). Aus diesem Grund, aber auch, um den
Kompetenzbegriff von allgemeinen kognitiven Fahigkeits-
konstrukten abzugrenzen, schlug er vor, Kompetenzen als
individuelle kognitive Leistungsdispositionen fiir bereichs-
spezifische Situationen und Anforderungen zu verstehen.
Gleichzeitig hob er hervor, dass Kompetenzen auch moti-
vationale Aspekte beinhalten. In seiner weit bekannten De-
finition erweiterte er dann den Kompetenzbegriff explizit,
um nicht-kognitive Aspekte einzuschliefen (vgl. WEINERT
2001, S. 27f.). Gemal diesem Verstdndnis sind auch trans-
versale Kompetenzen kontextualisierte, funktionale Fahig-
keiten zur Losung von Aufgabenstellungen in der Lebens-
und Arbeitswelt. Sie werden in einem Kontext oder bei der
Bewaltigung von bestimmten Situationen erworben, doch
wird angenommen, dass sie auf andere Situationen und/
oder Kontexte iibertragbar sind.

Als transversale Kompetenzen gelten einerseits Grundkom-
petenzen (z.B. in Sprache, Mathematik, Naturwissenschaf-
ten) und andererseits methodische Kompetenzen (z. B. Nut-
zung von Medien und Informationstechnologien), soziale
und personale Kompetenzen (z.B. Kooperationsfihigkeit,
Selbstregulation) sowie kognitive Kompetenzen (z.B. kri-
tisches Denken, Problemldsen).
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Drei supranationale Rahmenkonzepte zu transversalen
Kompetenzen werden nachfolgend kurz vorgestellt und mit
kritischen Uberlegungen oder Ergebnissen kommentiert.

Schliisselkompetenzen der OECD

Grundlegend fiir diesen Kompetenzrahmen und die aufge-
fithrten Schliisselkompetenzen sind reflexives Denken und
Handeln, welche die Anwendung metakognitiver Fahigkei-
ten, Kreativitdt und eine kritische Haltung voraussetzen
(vgl. OECD 2005, S. 10). Die Schliisselkompetenzen werden
in drei Kategorien unterteilt:

1. Interaktive Anwendung von Medien und Mitteln,

2. Interagieren in heterogenen Gruppen und

3. Autonomes Handeln.

Diese Kategorien werden weiter differenziert (vgl. ebd.,
S.12ff.und Abb. 1, S. 20).

Aufgrund aktueller Entwicklungstrends wurden die Schliis-
selkompetenzen von 2005 mit Blick auf den Zeithorizont
2030 erneut reflektiert (vgl. RycHEN 2016). Dabei wurden
zusétzlich drei »transformative Kompetenzen« identifiziert,
die in der Bildung kiinftig beriicksichtigt werden sollten,
um junge Menschen auf die zunehmende Notwendigkeit
vorzubereiten, innovativ, verantwortungsvoll und bewusst
zuhandeln: (1) die Schaffung neuer 6konomischer, sozialer
und kultureller Mehrwerte, (2) der Umgang mit Spannun-
gen und Dilemmata sowie (3) die Ubernahme von Verant-
wortung (vgl. OECD 2018, S. 5f.).

Die drei transformativen Kompetenzen wiirden ihrerseits
auf (transversalen) Kompetenzen wie Anpassungsfahig-
keit, Kreativitdt, Neugier, Offenheit, Systemdenken und
Selbstregulation griinden. Diese transversalen Kompeten-
zen werden zusammen mit vielen anderen in einem Anhang
aufgelistet, weil sie gema OECD (2018, Anhang 2) einem
Review unterzogen werden, der sich an folgenden Leitfra-
gen orientiert, die auf die kritischen Punkte solcher Kompe-
tenzkonstrukte hinweisen:

Klarheit der Definition: Hat die Kompetenz eine allgemein
gebrauchliche und versténdliche Definition?

Relevanz (fiir 2030): Befihigt sie Personen, allein oder in
Kombination mit anderen Kompetenzen, mit zukiinftigen
Herausforderungen umzugehen?

Interdependenz: Lasst sich sagen, wie sich die Kompetenz
zusammen mit anderen entwickelt?

Impact: Ist ein bedeutsamer Einfluss auf kiinftige Ergebnis-
se im Lebensverlauf erwiesen?

Erlernbarkeit: Kann die Kompetenz in Lernprozessen ent-
wickelt und erlernt werden?

Messbarkeit: Ist sie quantitativ und/oder qualitativ mess-
bar?

Schliisselkompetenzen fiir lebenslanges Lernen
der EU

Der Referenzrahmen der EU beschreibt Schliisselkompe-

tenzen, die fiir die personliche Entwicklung sowie fiir die

Beschéftigungsfihigkeit, die soziale Inklusion und die akti-

ve Biirgerschaft erforderlich sind (vgl. EU PARLAMENT UND

RAT 2006; EUROPAISCHE GEMEINSCHAFTEN 2007). Neue

Empfehlungen fiihrten zu einer leichten Anpassung der acht

Schliisselkompetenzen von 2006, die nun folgende Kompe-

tenzbereiche umfassen (vgl. EUROPEAN UNioN 2019 und

Abb. 1):

1. Lese- und Schreibkompetenz (Literalitét)

2. Kompetenz fiir Mehrsprachigkeit

3. Mathematische und naturwissenschaftlich-technische
Kompetenz

. Digitale Kompetenz

. Personale und soziale Kompetenz sowie Lernkompetenz

. Biirgerkompetenz

. Unternehmerische Kompetenz

. Kulturbewusstsein und kulturelle Ausdrucksfahigkeit

(SN e R

Schliisselkompetenzen werden definiert als situationsge-
rechte Kombinationen aus Wissen, Fahigkeiten und Ein-
stellungen. Die Schliisselkompetenzen 1 bis 3 gelten als
Grundkompetenzen, 4 bis 8 werden als transversal' und
maflgeblich fiir den Zugang zum Arbeitsmarkt und das
weitere Lernen bezeichnet (vgl. EU ComMission 2017 a).
Allen acht Schliisselkompetenzen liegen weitere transver-
sale Kompetenzdimensionen zugrunde (personale, soziale
und kognitive).
Gefordert wird, dass transversale Kompetenzen integrativer
Bestandteil in allen Bildungskontexten (frithe Bildung bis
Hochschulbildung) sind. So wurde bereits in den Schluss-
folgerungen des Europaischen Rats (EU RaT 2009) betont,
dass die Entwicklung von transversalen Kompetenzen bzw.
Schliisselkompetenzen in der beruflichen Grund- und Wei-
terbildung gestdrkt werden miisse. Eine Konsultation zu
den Schliisselkompetenzen (vgl. EU CommissioN 2017 b;
auch SCHARNHORST/KAISER 2018 a) ergab, dass diese
* offen sind fiir unterschiedliche Zielgruppen,
* als Bausteine verstanden werden, die nicht separat zu
vermitteln sind,
* mit arbeits- und alltagsrelevanten Situations- und The-
menbeziigen konkretisiert werden miissen, und dass
* die Kompetenzorientierung und der Transfer beim Leh-
ren und Lernen unterstiitzt werden miissen, was
* geeignete Instrumente zur Erfassung der Schliisselkom-
petenzen voraussetzt.

! In Publikationen zum Referenzrahmen werden die Begriffe >transversale
oder iibergreifende Kompetenzen< sowie »Querschnittskompetenzen«
synonym verwendet.
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Die Definition sowie der gegenseitige Bezug und die Ab-
grenzung der Schliisselkompetenzen wurde zum Teil als zu
wenig klar beméngelt und die evidenzbasierte Forschung
dazu als gering eingeschétzt.

Kompetenzen des 21. Jahrhunderts (21st Century
Skills)

Unter diesem Begriff werden einerseits Grundkompetenzen
und Kompetenzen fiir den Umgang mit neuen Informations-
und Kommunikationstechnologien verstanden. Andererseits
wird der Begriff von verschiedenen Rahmenkonzepten bean-
sprucht (vgl. VooGT/PAREJA RoBLIN 2012), darunter das
bekannte »Framework for 21st Century Skills«> mit den trans-
versalen 4K (Kommunikation, Kollaboration, Kreativitét,
Kritisches Denken), zusammen als »Lern- und Innovations-
fahigkeiten«bezeichnet. Weitere transversale Kompetenzen
sind als »Lebens- und Karrierekompetenzen« aufgelistet.
Dieser Rahmen wurde von der Partnership for 21st Century
Learning (P21) erstellt (vgl. Abb. 1), einer Non-Profit-Orga-

nisation in den USA, die sich seit den frithen 2000er Jahren
fiir Bildung im digitalen Kontext einsetzt. In der US-Bil-
dungspolitik ist dieser Rahmen breit verankert, aber er ent-
spricht auch den Forderungen der OECD (vgl. SCHLEICHER
20132) und des World Economic Forum (WEF 2016).

Kritische Stimmen, wie beispielsweise KIRSCHNER/ STOYA-
Nov (2020), betonen jedoch, dass wenig Konsens dariiber
bestehe, was 21st Century Skills seien und wie viele es da-
von gebe, weil das erwdhnte Konzept seit 2009 laufend er-
weitert worden sei. Die 4 K-Kompetenzen seien zudem seit
Langem erklarte Bildungsziele, sodass eigentlich nur die
Kompetenzen zum Umgang mit Informationen (informa-
tion literacy, information management) dem 21. Jahrhun-
dert zugeordnet werden kénnten. Zudem seien manche der
Konstrukte nicht Kompetenzen, sondern stabile Charakter-
eigenschaften (z.B. Kreativitat, Leadership, Anpassungsfa-
higkeit), die nicht direkt unterrichtet werden konnten. Die
Autoren untermauern ihre kritische Sicht mit Ergebnissen
einer Studie, in der 95 Experten aus verschiedenen Berufs-
feldern und Funktionen in Europa und den USA Vorschlédge

2 ygl. Battelle for Kids 2019 — URL: http://static.battelleforkids.org/documents/p21/P21_Framework_DefinitionsBFK.pdf (Stand: 10.12.2020)

3 https://re-publica.com/de/member/8917 (Stand: 10.12.2020)
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zur Frage generierten, wie Jugendliche auf den effektiven
und effizienten Umgang mit Informationen vorzubereiten
seien, um fiir den Arbeitsmarkt der Zukunft optimal geriis-
tet zu sein. Mittels Group Concept Mapping (GCM)* wurden
239 Vorschlédge zu 15 Clustern verdichtet, die passend be-
titelt wurden: z.B. Kritisches Denken, Kompetenztransfer,
Metakognition und Reflexion, Aufbau von Selbstwirksam-
keit, Kooperation, Grundkompetenzen, aber auch Lernen
in authentischen Situationen, duales Lernen, Neugestalten
der Schulen, Professionalisierung der Lehrpersonen, u. &.
Die 15 Cluster wurden auf ihre Kohdrenz sowie ihre beur-
teilte Wichtigkeit und Umsetzbarkeit tiberpriift. Die Beurtei-
lungen zur Wichtigkeit und zur Umsetzbarkeit wurden mit-
einander in Bezug gesetzt, was im Ergebnis zeigte, dass die
als am wichtigsten erachteten Vorschldge — Metakognition
und Reflexion, Kompetenztransfer und kritisches Denken —
gleichzeitig diejenigen sind, die als sehr schwierig umsetzbar
beurteilt werden. Hingegen wurde den Clustern Literalitt,
Numeralitdt, Umgang mit Informationen und Kooperation,
die als relativ leicht vermittelbar beurteilt wurden, auch eine
relativ geringe Wichtigkeit zugesprochen.

Abbildung 1 verdeutlicht, dass die drei vorgestellten Rah-
menkonzepte, trotz unterschiedlicher Kategorisierungen,
viele Gemeinsamkeiten beziiglich transversaler Kompeten-
zen aufweisen.

Wie werden Kompetenzen transversal?

Wer {iber transversale Kompetenzen verfiigt, hat gelernt,
deren urspriinglich begrenzten Anwendungsbereich zu
erweitern, sodass sie auch in vielen anderen oder neuen
Situationen eingesetzt werden konnen. Das bedingt, dass
die Ahnlichkeiten zwischen bekannten und neuen Anwen-
dungssituationen erkannt werden und dass es gelingt, vor-
handenes Wissen und Kénnen auf neue Problemstellungen
anzupassen (vgl. SCHARNHORST/KAISER 2018b). Trans-
versalitat ist also kein inhadrentes Merkmal einer besonderen
Kategorie von Kompetenzen, sondern héngt vielmehr von
der individuellen Transferfahigkeit® ab. Kurz: Kompetenzen
werden nur transversal, wenn Individuen sie tatsachlich auf
andere Situationen libertragen und dort wirksam nutzen
koénnen.

Ahnlichkeiten zwischen unterschiedlichen Problemstellun-
gen zeigen sich oftin kognitiven, allgemeinen methodischen,
sozial-kommunikativen und personalen Kompetenzanfor-

“ GCM ist eine Methode, die qualitative Aussagen in Gruppen mit multi-
variaten Analysen verkniipft, um sie in objektiver Weise zu organisieren.

> Diese ist abhdngig von der allgemeinen kognitiven Leistungsfahigkeit,
kann aber zu einem guten Teil auch pdadagogisch vermittelt werden.

5 Darunter auch 22 fachiibergreifende Sozial- und Selbstkompetenzen,
die in Anlehnung an die Europdische Klassifikation fiir Fahigkeiten,
Kompetenzen, Qualifikationen und Berufe (ESCO) definiert wurden.

derungen, wahrend fachspezifische Wissenselemente und
Prozeduren in der Regel kontextgebunden bleiben.
Kompetenztransfer erfolgt intuitiv, wenn sich eine Person
in einer neuen oder anders strukturierten Problemstellung
an Wissenselemente oder Vorgehens- und Verhaltenswei-
senerinnert fithlt, die bereits in fritheren Situationen zum
Ziel fithrten. So werden eigene Erfahrungen zunehmend
vernetzt und implizites handlungsleitendes und -wirksa-
mes Wissen wird aufgebaut. Im Hinblick auf die gezielte
Vermittlung von Kompetenzen interessieren die Merkma-
le kompetent geloster (beruflicher) Aufgaben. Sie werden
daher auch explizit beschrieben (von Handelnden und
Beobachtenden). Beziehen sich solche Beschreibungen
auf konkrete Anforderungssituationen, machen sie kompe-
tentes Handeln oder Problemldsen in seinen verschiedenen
Facetten deutlich, indem fachliche, soziale und personale
Aspekte des Wissens und Kénnens beschrieben werden. Klar
operationalisierte Kriterien eignen sich auch zur Vermitt-
lung und Uberpriifung der entsprechenden Kompetenzen.
Es gibt Kompetenzen, deren breite Anwendbarkeit gesell-
schaftlich so gut verankert ist (z.B. eine Zusammenfassung
erstellen), dass sie im Hinblick auf die vielfaltigen mog-
lichen Anwendungen relativ problemlos verallgemeinert
formuliert und direkt als transversale Kompetenz (z.B. Zu-
sammenfassen als Lernmethode) vermittelt werden konnen.
Auch in bildungspolitischen Rahmenkonzepten wie den
oben vorgestellten werden transversale Kompetenzen in
einer verallgemeinerten Form beschrieben, die von konkre-
ten Handlungszusammenhé&ngen abstrahiert. Diese generi-
schen Beschreibungen sind aber viel interpretationsoffener,
obschon sie auch ohne Operationalisierung (vermeintlich)
verstdndlich und klar sind, weil sie auf Fahigkeitskonstrukte
verweisen, die auch im Alltagsverstindnis oft zur Erklarung
kompetenten Handelns herangezogen werden. Generische
Kompetenzbeschreibungen erscheinen meist einleuchtend
und legen die Transversalitidt der entsprechenden Kompe-
tenzen nahe, sodass kaum zu bezweifeln ist, dass diese sehr
breit nutzbar sind und ihre Vermittlung hohe Prioritdt haben
sollte. Dabei wird aber vergessen, dass Transversalitit kein
unabhéngiges Merkmal von Kompetenzen ist, sondern eben
eines, das kompetent handelnde Personen kennzeichnet.

Geringe empirische Evidenz fiir die breite
Transferierbarkeit von Kompetenzen

Verschiedene Studien zeigen, dass Expertengruppen ge-
wisse Kompetenzen als transversal beurteilen und auch
darin iibereinstimmen, dass diese in Bildungsprozessen
prioritar vermittelt werden sollten. Viel seltener wird ein-
geschitzt, wie breit iibertragbar solche Kompetenzen sind.
Eine EU-Studie verglich Berufskompetenzprofile und entwi-
ckelte dazu einen Index fiir die Ubertragbarkeit von Kom-
petenzen zwischen Berufen und Sektoren®, der zeigte, dass
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von 22 Sozial- und Selbstkompetenzen, die als transversal
gelten, nicht alle gleichermaf3en gut transferierbar sind (vgl.
RPIC-VIP 2011 und Abb. 2).

Zu beachten ist, dass hinter den Ergebnissen, die dieser In-
dex zur Ubertragbarkeit von Sozial- und Selbstkompeten-
zen lieferte, letztlich Experteneinschétzungen stehen, nicht
aber real beobachtete Transfer-Erfolge von Arbeitnehmen-
den. Generell ist festzuhalten, dass sich durch Experten-
konsens nicht vorhersagen lédsst, ob und wie breit Personen
Kompetenzen, iiber die sie in bestimmten Handlungskon-
texten verfiigen, auf andersartige oder neue Problemstel-
lungen transferieren konnen.

Die empirische Evidenz dafiir, dass Kompetenzen, denen
Transversalitdt zugeschrieben wird, tatséchlich breit trans-
ferierbar sind, ist leider gering. Die lern- und kognitions-
psychologische Forschung hat immer wieder gezeigt, dass
Kompetenzen relativ eng an die Situationen gebunden sind,
in denen sie erworben wurden (vgl. auch DIETZEN in die-
sem Heft) und dass ihr Transfer auf andere Situationen viel
beschrénkter ist als gewiinscht. Mit Bezug auf die Experti-
seforschung betont auch KLIEME (2004), dass die Befunde
gegen zu grofRe Erwartungen an die breiten Transfermog-
lichkeiten von Schliisselkompetenzen sprachen: »Die Vor-
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ten disruptiven Innovationen haben die Qualifikationsdebatten zu der Frage
gefiihrt, wie die verantwortlichen betrieblichen Akteure in ihrer Fahigkeit

gestirkt werden kdnnen, das Neue und Uberraschende »frisch« und auch

losgelost von den eigenen Erfahrungen und Kompetenzen zu beurteilen und

zu gestalten. Der Beitrag pladiert fiir eine deutliche Starkung dieser Schliis-

selqualifikation.

Was im Innen nicht ist, kann auch im AuBen
nicht sein

Gerade in disruptiven Lagen nutzen Menschen einen Uber-
lebensmechanismus der menschlichen Kognition, das Neue
stets zundchst mithilfe der alten und bewéhrten Muster des
Denkens, Fiihlens und Handelns zu »begreifen. Sie beurtei-
len das Neue mit seinen noch unbekannten Moglichkeiten
zundchst durch die Brille des Vertrauten. So ist es zu erkla-
ren, dass die ersten Autos nach der Erfindung des Motors
noch nach dem Vorbild der Kutschen konstruiert wurden,
und auch die ersten Filme folgten mit fest installierter Ka-
mera noch der Dramaturgie des Theatergeschehens. Auch
die Moglichkeiten des virtuellen Lernens (im virtual class-
room) und Kooperierens (im Homeoffice in virtuellen
Teams) »suchen«noch nach den ihnen geméaf3en — wahrhaft
innovativen — bildungspolitischen und arbeitsorganisatori-
schen Formen.

Die Antwort: Der reflexible Mensch

Als die fiir das Uberleben von Organisationen zentrale Frage
riickt mehr und mehr die Personlichkeitsentwicklung der
verantwortlichen Akteure in den Vordergrund - ein Fokus,
der nicht vollstdndig neu ist und auf Stichwortgeber der re-
formpadagogischen Debatten wie GEORG KERSCHENSTEI-
NER oder auch - in unserer Zeit — MICHAEL BRATER (vgl.
BRATER u.a. 2011) zuriickgreifen kann. Nicht nur in An-
betracht spektakulédrer Firmenzusammenbriiche (z.B. Ko-
dak, Nokia) fragten sich zuletzt zahlreiche Unternehmen:
»Haben wir tatsédchlich die richtigen Fach- und Fithrungs-
krafte? Honorieren wir bei deren Auswahl blo3 angepasstes
bzw. erwartungsgemalfdes Denken und Tun oder legen wir
auch auf abweichendes — musterbrechendes — Verhalten
Wert?« Im Kern schlie3lich landete man bei der zentralen
Problemstellung, die da lautet: Wie konnen wir erreichen,

dass sich unsere Fach- und Fithrungskrafte die Welt nicht
blof so vorstellen, wie sie dies gelernt haben und aushalten
konnen, sondern auch so, dass sie selbst es sind, die bis-
herige Losungen kontinuierlich angreifen (vgl. SCHARMER
2009)? Die dabei zum Tragen kommenden Kompetenzen
unterscheiden sich grundlegend von der Fach-Expertise,
auf die bislang bei der Rekrutierung und Entwicklung des
Nachwuchses vorrangig Wert gelegt wurde. Dieser gewei-
tete Blick auf die Personlichkeit kann eine neue Sicht auf
die Produkte und Prozesse ebenso wie auf die Mitarbeiter-
schaft und Kundschaft sowie die Art der Beziehung zu die-
sen entstehen lassen. Gleichzeitig wandelt sich das Selbst-
verstandnis derer, die fiir die fachliche Produktgestaltung,
Dienstleistung oder Problemldsung Verantwortung tragen.
Sie verstehen sich nicht mehr in erster Linie als Fachspezia-
listen, denen es um die fachlich exakte Problembearbeitung
geht; sie wissen zugleich um die soziale Dimension ihres
Handelns und orientieren sich an der Zufriedenheit der Ad-
ressaten/Adressatinnen und Nutzer/-innen.

Sicherlich: Fach- und Fiihrungskréfte bendtigen eine sach-
bezogene Expertise und auch Kenntnisse tiber den gelingen-
den Umgang mit sozialen Systemen. Als entscheidender As-
pekt einer gelingenden Kooperation erwies sich jedoch eine
Flexibilitat im Umgang mit sich selbst und der Welt, wie
sie der amerikanische Sozialphilosoph RICHARD SENNETT
als Anforderung an den »flexiblen Menschen« (SENNETT
1998) beschrieb. Neuere Beitriage sprechen vom »re-flexi-
blen Menschen« und beriihren damit die epistemologische
Dimension, bei der der Akteur

»(...) um die selbsterfiillende Kraft seiner Gewohnheiten und
der eigene[n] Traditions- und Routineverhaftung (weif3). Er
ist sich auch der Tatsache bewusst, dass diese ihn immer wieder
dazu verfiihren, an seinen Gewissheiten festzuhalten und sich
die Zukunft auf der Basis der eigenen Erfahrungen zu konstru-
ieren, wodurch er dazu beitrdgt, dass auch die Zukunft mehr
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oder weniger so bleibt, wie die Vergangenheit bereits gewesen
ist« (ARNOLD 2017, S. 16).

Diese Selbsteinsicht stellt die Basis jeder achtsamen Ge-
staltung des Neuen dar. Reflexible Mitarbeiter/-innen sind
in der Lage, sich die Zukunft auch in anderer Weise vorzu-
stellen, als ihr dies ihre eigenen Erfahrungen und ihr ange-
héuftes Wissen einfliistern. Ihre Fahigkeit zur Achtsamkeit
fiihrt diese Mitarbeitenden immer wieder in eine Refle-
xionsschleife und das Bemiihen, die vermeintlich vertraute
Welt in neuer Weise, d. h. mit neuen — dem bisherigen Blick
verborgenen — Potenzialen, in Erscheinung treten zu lassen.
Angesichts solcher reflexiblen Kompetenzen riicken in den
Debatten mehr und mehr epistemologische, d. h. erkennt-
nistheoretische, Uberlegungen in den Vordergrund (vgl.
MATURANA 1982). Diese nehmen die Art und Weise der
Wirklichkeitskonzepte und Wahrnehmungsroutinen der
Akteure des betrieblichen Geschehens in den Blick, rekon-
struieren die inneren Bilder von Beziehung und Kooperati-
on sowie von Fiihrung und Organisation und untersuchen
die Frage, inwieweit solche inneren Bilder die Entscheidun-
gen und Reaktionsformen der Verantwortlichen oft deutli-
cher bestimmen als niichterne Betrachtung und sachgema-
Re Argumentation.

Auf dem Weg zur epistemologischen Lernkultur

In diesem Sinne verweist der Blickwinkel von SENGE u. a.
(2005), der die »Presence«, was so viel wie »Achtsamkeit«
bedeutet, zum Herzst{ick jeglicher Fiihrungskompetenz auf-
wertet, auf die Bedeutung einer beobachtertheoretischen
Selbstreflexion im Sinne einer angewandten Erkenntnisthe-
orie (vgl. SENGE u. a. 2008). Der Fokus der Betrachtung 16st
sich dabei von der Frage, was Betriebe oder Organisationen
tatsdchlich »sind« und wie sie funktionieren, und wendet
sich im Kern der Frage zu, wie die verantwortlichen Akteure
gewohnt sind, das Betriebliche zu deuten und zu denken
und welche Moglichkeiten sie dadurch sehen oder iiberse-
hen (vgl. ARNoLD 2018D).

Die Frage »How do we know what we know?« markiert dabei
den Weg einer Schliisselqualifizierung (vgl. LANGEMEYER
2015, S.19) mit dem Ziel, sich in neuer und resonanterer
Weise aufeinander beziehen und miteinander umgehen zu
konnen. Es geht diesem epistemologisch begriindeten Um-
gang mit den eigenen Beobachtungen um die Reflexion und
Relativierung gewohnter Denk-, Seins- und Kooperations-
muster. Diese werden — gerade in Zeiten des beschleunigten
disruptiven Wandels — zum Ansatzpunkt jeglicher Verande-
rung; sie markieren den Kern der Debatten um die Agilitat
des Umgangs mit Anforderungen. Agiles Denken, Fiihlen
und Handeln miissen selbst einer disruptiven Logik folgen.
Dies bedeutet, dass die betrieblichen Akteure sich mehr und
mehr darin iiben miissen, nicht im Neuen stets das Alte zu

sehen bzw. die Zukunft mit den Mitteln der Vergangenheit
erschliefSen zu wollen (und dadurch zu verpassen).
Die Rede ist in diesem Zusammenhang auch von »disrup-
tive personality types« (SNYDER 2010), um die Personlich-
keitsaspekte bei Mitarbeitenden (insbesondere Fiihrungs-
kraften) in den Blick zu riicken, die mit solch extremen
Veranderungsschiiben besser zurechtkommen, diese ge-
stalten oder gar auslosen konnen. Vielfach féllt in solchen
Unternehmen der Satz: »Wir miissen uns bestdndig selbst
disruptiv angreifen, sonst greifen uns die anderen an!« Pla-
diert wird auch fiir ein »disruptive thinking« (voN MUTIUS
2017), womit eine Art, die Welt und sich selbst zu sehen,
gemeint ist, die sich nicht riickwartsgewandt an Standards
der Vergangenheit, sondern an Moglichkeiten der Zukunft
zu orientieren vermag.
Gleichzeitig wandeln sich auch die festgefiigten Sichtwei-
sen zur Funktion und Aufgabe der betrieblichen Personal-
entwicklung. Diese beschrinkt sich nicht langer darauf,
den Unternehmen qualifizierte Fachkréfte zur Verfiigung
zu stellen, deren Wissen und Konnen in erheblichen Tei-
len meist schon veraltet ist, wenn sie in den Beruf einmiin-
den. Die agile Personlichkeit ist nicht blo »flexibel«, wie
SENNETT (1998) dies als pauschale Anforderung an den
neuen Menschen in Wandlungsprozessen definiert. Sie ist
vielmehr kompetent im Umgang mit sich selbst und einer
Welt in dynamischen Verdnderungen. Thre Starke und Ori-
entierungskraft bezieht die agile Personlichkeit nicht lan-
ger aus einmal erreichten Abschliissen, eingeschlagenen
Karrierewegen oder erkdmpften Positionen, sondern aus
einer inneren Verankerung und Haltung heraus. Entschei-
dend sind die personlichen — gewissermaf3en aufder- bzw.
iiberfachlichen — Féhigkeiten, wie sie in der Schliisselqua-
lifikationsdebatte seit den spaten 1970er Jahren diskutiert
werden. Dieses sind die Fidhigkeiten
* zum selbstgesteuerten Lernen,
* zur selbststdndigen Erschliefung, Beurteilung und Nut-
zung von Wissensquellen,
* zur Gestaltung neuer Anforderungen und Problemlagen,
* zum selbstverantwortlichen und gerechten Handeln,
* zur Verdnderung liebgewonnener Sichtweisen und Rou-
tinen sowie
* zur synergetischen Kommunikation und Kooperation.

Diese Fahigkeiten helfen den Akteuren, sich mit Ungewiss-
heiten so auseinanderzusetzen, dass tragfahige und nach-
haltige Losungen entstehen konnen. Dafiir werden «Mog-
lichkeitsraume« (BAUER 2019, S.113 ff.) eroffnet, welche
die Veranderungsanliegen mit der Anschliel8barkeit an
die durchspiirte Lebenspraxis der Akteure verbinden. Eine
nachhaltige Transformation eigener Orientierungen und
Kompetenzen setzt dabei voraus, dass die Begegnung mit
anderen Moglichkeiten emotional bewegend, wenn nicht
gar labilisierend gestaltet werden kann. Gleichzeitig kom-
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men Wertorientierungen ins Spiel, welche fehlendes Wis-
sen »lUiberbriicken« und »[...] ein Handeln unter Unsicher-
heit, die aus dem selbstorganisativen Charakter der Welt
und ihrer Teilsysteme resultiert, worin Allgemeingiiltigkeit,
Determinismus, Einfachheit und Einheitlichkeit verloren
sind, [ermodglichen]. Ohne Werte wiren wir handlungs-
unfihig. [...] Ohne echte emotionale Labilisierung gibt es
keinerlei Wertewandel« (ERPENBECK/SAUTER 2018, S. 134
und 145).

Diese Uberlegungen verweisen auf die Tatsache, dass eine
wirksame Kompetenz- und Wertebildung nicht im Kontext
steriler Seminare gelingen kann, in denen philosophisches
Wissen und ethische Begriindungen dargestellt und reflek-
tiert werden. Werte sind vielmehr unmittelbar mit der emo-
tionalen Grundorientierung der Akteure verwoben und hal-
ten sie im Spektrum der Sicht- und Verhaltensweisen, mit
denen sie ihre Welt aushalten und gestalten.

Es geht um Werte, die Haltungen tragen

Wertebildung geht somit mit einer emotionalen Transfor-
mation der Person einher, wobei sie die Fahigkeiten in sich
starkt, das eigene Ich-Empfinden zuriickzustellen und die
Voraussetzungen zu optimieren, damit andere Raum ge-
winnen und ihre Gestaltungsfidhigkeit unter Beweis stellen
konnen. Im Kern geht es dabei um eine Haltung sich selbst
und dem Leben gegentiber, fiir deren Starkung in der Be-
rufsbildung sowie in der Fiihrungskraftebildung einiges
getan, aber auch vieles versaumt werden kann. Bereits Stu-
dierende, aber auch Mitarbeitende sollten sich deshalb friih
mit folgenden Fragen beschéftigen:

»Who am I? What are my most deeply felt values? Do I have a
mission or purpose in my life? Why am I'in college? What kind
of person do I want to become? What sort of world do I want to
help create?« (AsTIN/AsTIN/LINDHOLM 2011, S. 1).
Zahlreichen moralpadagogischen Forschungen der letzten
Jahrzehnte ist zu entnehmen, dass Menschen ihre Wert-
orientierungen bereits im dichten emotionalen Erleben der
Kindheit herausbilden (vgl. TEscHMER 2014). Moralent-
wicklung kann deshalb auch nicht durch Information, Be-
lehrung und Diskurs oder gar Uberredung erreicht werden.
Ohne eine wirkliche emotionale Resonanz in direkter Be-
gegnung — dhnlich der, welcher wir auch im frithen Erleben
ausgesetzt gewesen sind —ist eine nachhaltige Verdnderung
der Wertorientierungen eher unwahrscheinlich. Um diese
emotionale Kontextualisierung einer solchen Transforma-
tion zu gewahrleisten, ist es nicht notig, die Akteure selbst
in »kritischen Lebensereignissen« anzusprechen und an
diesen anzuschlieRen. Auch die Imaginierung anstehender
Verdnderungen (in der Berufsrolle, am Arbeitsplatz, in der
Partnerschaft usw.) konnen einen Emotionalisierungseffekt
haben. Dabei werden die eigene Ungewissheit oder auch
Ausweglosigkeit zum Thema (z.B. bei Krankheit, Verlust)

und die — potenzielle — Erschiitterung zum Ankniipfungs-
punkt, um tiefgreifende Wertekldrungen einzuleiten. Epis-
temologische Lern- und Kooperationskulturen basieren auf
den inneren — letztlich auch emotionalen — Fihigkeiten der
Akteure, die dariiber entscheiden, welche Verdnderungen
sie anstreben bzw. sich zutrauen kénnen und auszuhalten
vermogen. Insbesondere zeitgemalie Fithrungskréftequa-
lifizierungen bieten Gelegenheiten fiir Selbstverédnderung,
lassen sich immer wieder auf eine angeleitete Selbstrefle-
xion ihrer Wirklichkeitskonstruktionen ein und sind in der
Lage, es auszuhalten, dass ihnen zentrale Kategorien ihres
Tuns fragwiirdig werden (»Lernenc, »Fiihren« etc.). Diese
Selbstreflexion ist weitreichend:

»Es spricht viel dafiir, dass wir selbst in unseren niichtern da-
herkommenden Abwdgungen und fachlichen Begriindungen
uns niemals vollstdndig von dem lésen konnen, wie wir die
Welt fiihlen und uns in ihr bewegen. Die Agilitdt bleibt dann
gewissermafSen in biografisch erworbener Steifheit gefangen.
Eine tibertriebene Pedanterie oder gar Rigiditdt ist deshalb bei
der Kldrung beruflicher Situationen niemals unmittelbarer
Ausdruck der druckvollen Anforderung allein. Es gibt vielmehr
Raum fiir personliche Auslotungen: Die einen reagieren ner-
vos, angespannt und versagensdngstlich auf eine druckvolle
Situation, die anderen hingegen gelassen und mit Uberblick,
vielleicht sogar ldssig oder nachldssig. Man kann deshalb auch
nicht einfach von Agilitdt reden und diese fordern, ohne die
Mechanismen der subjektiven Flexibilisierung im Mindset der
Akteure sowie ihre Fihigkeiten zum Umlernen und zur Person-
lichkeitsentwicklung mit in den Blick zu nehmen« (ARNOLD
20184, S. 142f1.).

Wende zur systemisch-konstruktivistischen
Berufsbildung

Fiir eine epistemologische Lern- und Kooperationskultur
ist das Verstiandnis der Zirkularitat, Konstruktivitiat und
Relativitédt der eigenen Wahrnehmung grundlegend. Eine
reflexible Haltung ermdglicht es, Wirkungszusammenhén-
ge zu erkennen und zu transformieren. Dabei miissen Mit-
arbeitende und Fiihrungskrafte im Gespréch bleiben, zur
Partizipation an der Bearbeitung animieren und sich um
diese bemiithen. Dadurch wéchst der kommunikative Anteil
in einem Bereich, dessen Selbstverstédndnis bislang eher ein
technologisches gewesen ist. Dies ist ein Kulturbruch, der
nicht nur an die beteiligten Fithrungskrafte, sondern auch
an die Fachkrifte neuartige Anforderungen stellt. Auch
deren eigener Werdegang und ihr Erleben, aktiv an ihrer
Ausbildung, deren Verlauf und Ergebnissen beteiligt zu sein,
riicken dadurch in den Blick. Agilitdt muss ndmlich in der
eigenen professionellen Entfaltung selbst erlebt und genutzt
werden konnen, um sie als innere Blaupause im Umgang mit
Kundschaft und Mitarbeitenden ausdriicken zu kdnnen.
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Die systemisch-konstruktivistische sowie kompetenzorien- ¢ Berufs- und Fiihrungskraftebildung ist Kompetenz- und
tierte Berufsbildung scheint vor einer weiteren Wende zu Identitatsbildung. Sie zielt auf eine umfassende Person-
stehen: lichkeitsentwicklung der Lernenden ab. Es geniigt ldngst
Diesist die Welt eines schubumkehrenden Beobachtens und nicht mehr, eine Technik oder Spezialisierung zu erlernen,
Denkens. Deren Elemente konnen hier nur abschlie3end ge- vielmehr geht es — entsprechend dem berufspadagogi-
nannt und kommentiert, aber noch nicht in ihren Theorie- schen Konzept der vollstandigen Handlung —auch um fort-
elementen detailliert ausgelotet werden: geschrittene Formen der Probleml6sung und der Selbstver-

dnderung. Es geht dabei um die Selbstwirksamkeit als Kern
* Es geht um eine Neufassung und Zentralisierung des jeglicher Identitats- und Kompetenzentwicklung.
Lernbegriffs. Auch die Berufsbildungspraxis muss das

Lernen neu denken. Lernen ist kein Nachvollzug, wohl * Betriebe und Bildungseinrichtungen sowie Hochschulen

aber Aneignung und Aufbruch. Es geht nicht blo3 um die
Anpassung an Erkldrungsmuster, sondern auch um de-
ren »Brechung«, um neue Deutungsmuster Wirklichkeit
werden zu lassen. Diese Fahigkeiten zur Wissenskonstruk-
tion einzuiiben und die Gestaltungsfahigkeit (im Sinne
der PiageTschen Akkomodationskompetenz) der Akteu-
re zu starken, stellt sich immer deutlicher als der eigent-
liche Kern eines auf Veranderung vorbereitenden und
Veranderung gestaltenden lebenslangen Lernens dar.

miissen selbst zu Kompetenzzentren des Umgangs mit
Wirklichkeitskonstruktionen werden. Dafiir benétigen
sie interne Experten des Nichtwissens, d. h. Professionals,
die zwar eine ganze Menge von Identitéts-, Personlich-
keits- sowie Kompetenzentwicklung verstehen, dieses
Wissen aber aussetzen konnen, um nicht vorschnelle
Diagnosen zu treffen oder gar mit eigenen Erkldrungen
vorzeitig hinzuzuspringen und so das notwendige Emo-
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Schliisselkompetenzen fiir den digitalen Wandel
identifizieren und fordern

Ergebnisse aus dem Projekt LidA

Die hohe Verdnderungsgeschwindigkeit durch die digitale Transformation

fiihrt dazu, dass neben fachlichen vor allem iiberfachliche Kompetenzen in

den Fokus betrieblichen Lernens riicken. Der Beitrag geht der Frage nach, wie

zukiinftig relevante Schliisselkompetenzen praxisnah identifiziert werden

konnen, und stellt hierzu Ergebnisse aus dem Projekt »LidA - Lernen in der

digitalisierten Arbeitswelt« vor. Dabei werden zwei zentrale Schliisselkompe-

tenzen ndher erldutert: »Selbstlernkompetenz« und »Wissen teilen«. Zudem

wird skizziert, wie die Schliisselkompetenzen iiber mitarbeiterindividuelle

Lernpfade gefordert werden konnen.

Neue Anforderungen in der
digitalisierten Arbeitswelt

Die Einfiithrung digitaler Anwendun-
gen und Technologien fiihrt zu einer
Verdnderung von Tatigkeitsstrukturen,
Berufsbildern und somit zu verénder-
ten Kompetenzprofilen vieler Berufs-
gruppen (vgl. FORSCHUNGSBEIRAT DER
PLATTFORM INDUSTRIE 4.0 2019). In
den Vordergrund riicken {iberfachliche,
sogenannte Schliisselkompetenzen, die
den Beschéftigten einen problemlo-
sungsorientierten Umgang mit neuen
Herausforderungen erméglichen. Doch
wie konnen zukiinftig benétigte Kom-
petenzen und daraus resultierende
Entwicklungsbedarfe frithzeitig iden-
tifiziert und zielgruppenspezifisch ge-
fordert werden?

Um diese Frage zu kléren, arbeiten im
Projekt LidA — Lernen in der digitali-
sierten Arbeitswelt* Industrie- und
Forschungspartner Hand in Hand.

Dabei dienen die drei Industriepartner
Mauser, Trumpf und die Volkswagen
AG als Use Cases, innerhalb derer spe-
zifische Berufsrollen hinsichtlich ihres
Bedarfs an Kompetenzen in der digi-
talen Transformation analysiert wer-
den. Unter Berufsrolle wird ein Biindel
von spezifischen Arbeitsinhalten und
Tatigkeiten verstanden. Die Auswahl
der Berufsrolle erfolgte ausgehend von
der erwarteten Veranderungsintensitat
durch die Digitalisierung und nimmt
somit die zukiinftigen Berufsrollen in
den Fokus: Beim Mittelstdndler Mau-
ser geht es um die metallverarbeiten-
den Abkanter/-innen, bei Trumpf um
die Servicetechniker/-innen und die

* Das Forschungs- und Entwicklungsprojekt
LidA wird mit Mitteln des Bundesministeriums
fiir Bildung und Forschung (BMBF) im Pro-
gramm »Innovationen fiir die Produktion,
Dienstleistung und Arbeit von morgen« gefor-
dert und vom Projekttrager Karlsruhe (PTKA)
betreut. Forderkennzeichen: 02K17A042

Industrial Engineers und auch bei
Volkswagen wird die Entwicklung der
Berufsrollen der Industrial Engineers
betrachtet.

Welche Kompetenzen verlangt
die digitalisierte Arbeitswelt?

Ein wesentliches Teilziel des LidA-Pro-
jekts ist die Erstellung eines umfassen-
den Kompetenzkatalogs, der sowohl auf
theoretischen Modellen und Szenarien

als auch auf der praxisorientierten Per-
spektive der Industriepartner basiert
und die Schliisselkompetenzen in den

Vordergrund riickt. Die Erarbeitung
des LidA-Kompetenzkatalogs erfolgte

in einem mehrstufigen Prozess (vgl.

ausfiihrlich KiTTEL u.a. 2021):

* Schritt 1: Zunédchst wurde der aktu-
elle Tatigkeitsbereich der Beschéftig-
ten betrachtet und theoriebasiert an-
hand von Digitalisierungsszenarien
analysiert. Im Fokus stand dabei die

LENA PIEL
Doktorandin, Volkswagen
Aktiengesellschaft Wolfsburg

ANNE KITTEL
wiss. Mitarbeiterin
Universitat Ulm

ANITA RADI-PENTZ
wiss. Mitarbeiterin
Universitat Ulm
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Frage, welche Verdnderungen sich
im Rahmen der digitalen Transfor-
mation fiir die jeweilige Berufsrolle
ergeben.

e Schritt2: Orientiertan denin Schritt 1
identifizierten Zukunftsrollen wur-
den auf Basis von Expertengespra-
chen und Workshops gemeinsam mit
den Fach- und Fithrungskréften der
Industriepartner Digitalisierungs-
kompetenzen fiir den jeweiligen
Use Case ermittelt (Competence
Screening).

e Schritt 3: Als Resultat wurde eine
Priorisierung der ermittelten Kompe-
tenzen vorgenommen und so ein um-
fassendes Kompetenzprofil fiir die
Berufsrollen der Use Cases erstellt.

Insgesamt konnten sowohl fachliche
als auch tiberfachliche Zukunftskom-
petenzen ermittelt und praxisorientiert
geclustert werden. Wie die Abbildung
zeigt, unterscheidet das LidA-Kompe-
tenzmodell die Kategorien Wissen fiir

die digitalisierte Arbeitswelt, Handeln
in der digitalisierten Arbeitswelt und
Kommunigzieren und Interagieren in der
digitalisierten Arbeitswelt.

Beispiel: »Selbstlernkompetenz«
und »Wissen teilen«

Zwei der identifizierten Schliisselkom-
petenzen werden als Schwerpunkte
néher erldutert: die Selbstlernkom-
petenz, im Kompetenzkatalog als Ei-
genverantwortlich lernen bezeichnet,
und die Kompetenz, Wissen zu teilen
(Wissen und Fertigkeiten vermitteln). Im
LidA-Projekt haben sie sich als relevant
herausgestellt, da sie u. a. zum Erwerb
der anderen Schliisselkompetenzen
beitragen und so den erfolgreichen
Umgang mit digitalisierungsbedingten
Veranderungen ermoglichen.

Selbstlernkompetenz ist fiir den Um-
gang mit den Veranderungen, die die
Digitalisierung mit sich bringt, von
Bedeutung: Es ist die Fahigkeit, im

Arbeitsalltag die Aneignung von Kom-
petenzen und Wissen zu planen und
- sofern notwendig — gegenzusteuern.
Dafiir setzen sich Beschéftigte Lernzie-
le und wenden Lernstrategien an, um
die Ziele zu erreichen (vgl. PANADERO
2017). Somit hilft die Selbstlernkom-
petenz den Beschéftigten dabei, sich
wéhrend der Arbeitstétigkeit selbststan-
dig und zielgerichtet weiterentwickeln
zu konnen.
Wissen teilen ist die zur Selbstlernkom-
petenz komplementare Schliisselkom-
petenz. Die Beschéftigten sind in der
Lage, das Wissen, das sie erworben
haben, gewinnbringend mit ihren
Kolleginnen und Kollegen sowie Vor-
gesetzten zu teilen und somit zur Wei-
terentwicklung des Teams und der Or-
ganisation beizutragen. Dafiir ist es zum
einen wichtig, sich seines Wissens und
dessen Relevanz fiir andere bewusst
zu sein (vgl. Hong/SHuU/Koo 2011).
Zum anderen ist es wichtig, das eigene
Wissen biindig und zielgruppengerecht,
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also zum Beispiel mit angepasster Kom-
plexitét, zu teilen und verstindlich zu
kommunizieren. Werden Gelegenhei-
ten fiir geteiltes Wissen in informellen
Lernsettings geschaffen (vgl. SANDERS
u.a. 2017), kann sich daraus eine Lern-
kultur entwickeln, die notwendige Ver-
dnderungs- und Anpassungsprozesse
erleichtert.

Somit beziehen sich Selbstlernkom-
petenz und Wissen teilen auf die indi-
viduelle sowie gemeinsame Weiter-
entwicklung. Dafiir forderlich ist die
Entwicklung einer Lernkultur mit ei-
nem hohen Stellenwert von informel-
lem Lernen.

Wie konnen diese Schliissel-
kompetenzen gefordert werden?

Neben der Analyse relevanter Kompe-
tenzen fiir die Digitalisierung ist ein
weiteres zentrales Ziel im LidA-Pro-
jekt die Forderung dieser Kompeten-
zen. Mitarbeiterindividuelle, digitale
Lernpfade erméglichen den Beschéftig-
ten einen subjektorientierten Aufbau
von Schliisselkompetenzen. Die Lern-
pfade im LidA-Projekt werden auf der
Open-Source-Plattform ILIAS entwi-
ckelt. Diese ermoglicht einem breiten
Nutzerkreis orts- und zeitunabhéngiges
Lernen mit modularer Zusammenstel-
lung. Die Lernenden werden iiber diese
internetbasierte Lernumgebung struk-
turiert durch eine aufeinander abge-
stimmte Sequenz von Lernangeboten zu
relevanten Inhalten geleitet (vgl. RoTH
2015). Lernpfade bieten den Lernen-
den verschiedene Entscheidungsfrei-
heiten, um nach individuellem Bedarf
zu lernen. Dies ist motivierend, weil
es das Grundbediirfnis nach Selbst-
bestimmung erfiillt (vgl. DEci/RYAaN
1993). Entscheidungsmoglichkeiten
beziehen sich sowohl auf die Inhalte
als auch auf personliche Préaferenzen,
wie beispielsweise auf die Art der Dar-
stellung (visuell oder auditiv) oder auf
Artund Umfang der Unterstiitzung. Da
relevante Inhalte und Darstellungen
auswéhlbar sind, steigt das Interesse.

Im ersten Schritt entwickelt das LidA-

Projekt Lerneinheiten fiir die einzelnen
Kompetenzen, konkret: zur Selbstlern-
kompetenz, zur Kommunikation, zum
Umgang mit Belastung sowie zu fachli-
chen Kompetenzen wie beispielsweise
Progesse gestalten. Geplant sind zudem
Lernmodule zu Wissen teilen und zu wei-
teren Schliisselkompetenzen. Die didak-
tische Planung basiert auf dem pragma-
tischen Instruktionsdesign-Modell (vgl.
SEUFERT 2002), das eine passgenaue
Planung von Lernangeboten erleichtert.
Basierend auf der Kombination von Zie-
len, Inhalten, Rahmenbedingungen und
Eigenschaften der Zielgruppe erfolgt
die Wahl der grundlegenden Lehrform.
Davon ausgehend werden Sozialform
und Methodik konkretisiert und die
Lerneinheit entwickelt. Wahrend der
Entwicklung und Durchfiihrung liefert
die Evaluation Erkenntnisse fiir die Op-
timierung. Im zweiten Schritt werden
anhand des individuellen Kompetenz-
bedarfs die relevanten Lernmodule zu
Lernpfaden zusammengefiigt.
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Ausblick und Fazit

Aus der LidA-Perspektive sind innova-
tive und langfristig angelegte Forder-
moglichkeiten zentral, um situatives

Anwenden und einen Transfer der
Schliisselkompetenzen zu ermoglichen.
Im néachsten Schritt werden im Pro-
jekt daher weitere zukunftsweisende

Lernmodule entwickelt (z.B. Wissen
teilen) und zusammen mit den bereits

entwickelten Lernmodulen in mitar-
beiterindividuelle Lernpfade integriert
und evaluiert. Zum Beispiel konnte ein
Lernpfad mit der Selbstlernkompetenz
beginnen, um den Lernenden zu unter-
stiitzen, die nichsten relevanten Schliis-
selkompetenzen auf dem Lernpfad zu
erwerben, wie z. B. Prozesse gestalten.

Die enge Zusammenarbeit aus For-
schung und Praxis ermoglicht es im
Rahmen des Projekts, aktuelle Bedar-
fe der Unternehmen mit theoretischen
Modellen zusammenzufiihren und sich
so dem Ziel anzunahern, die Beschéf-
tigten auf die Herausforderungen der
Zukunft vorzubereiten. «
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Fit fiir den konstanten Wandel

Stellenwert von Schliisselkompetenzen in der betrieblichen Ausbildung bei Roche

Digitalisierung hat vordergriindig sehr viel mit Technologien zu tun. Tatsdach-

lich liegt die Schwierigkeit bei der Digitalisierung aber haufig darin, dass der

Umgang mit Veranderungen den Menschen schwerféllt. Die Fahigkeit, den

eigenen Lernbedarf zu erkennen und Wissen sowie Fihigkeiten selbststdn-

dig zu erwerben, ist deshalb ein Ziel der »Personalisierten Ausbildung« bei

Roche.

Ausgangssituation

Unser (Arbeits-)Alltag ist gepragt vom
Umgang mit digitalisierten Systemen,
die sich rasch verdndern. Vertraute
Systeme werden abgeldst und miih-
sam erworbenes Wissen wird dadurch
obsolet. Die Unkenntnis dessen, was
kommt, fithrt zu Angsten, ob man sich
in der neuen Situation zurechtfinden
wird. Dies hat eine immense Auswir-
kung auf die berufliche Bildung. Die
Auszubildenden und dual Studieren-
den miissen darauf vorbereitet werden,
Selbstlernkompetenz zu entwickeln, die
ihnen hilft, ein Leben lang den Wan-
del mitzugestalten. Hierzu ist es fiir sie
wichtig, selbst zu erkennen, welchen
Lernbedarf sie haben und wie das Wis-
sen oder die Fihigkeit fiir die eigene
Person am einfachsten zu erwerben
sind.

Bei Roche in Mannheim werden pro
Jahr rund 90 Auszubildende und dual
Studierende in 15 Berufen und Stu-
diengéngen neu eingestellt. Fiir sie wur-
de das Konzept der »Personalisierten
Ausbildung« entwickelt, das im Folgen-
den erlautert wird.

ELKE SCHWING

Dr.-Ing., Head of Vocational
Training Mannheim

bei Roche

Ein Blick in die Zukunft — welche
Kompetenzen sind notwendig?

Koénnen wir abschéitzen, wie die Ar-
beitswelt in 30 Jahren aussehen wird?
Sicher nicht. Und was bedeutet das fiir
die Ausbildung? Auf der Basis curricu-
larer Vorgaben und Veranderungen im
Betrieb miissen Ausbilder/-innen stin-
dig die Entscheidung treffen, welche
Lehrinhalte auch in Zukunft Bedeutung
haben werden. Bei Roche gehoren
beispielweise naturwissenschaftliche
Grundlagen dazu, da sie es ermoglichen,
neue Technologien in ihren Zusam-
menhédngen zu verstehen. Aber auch
mit neuen Technologien selbst miissen
sich die Ausbilder/-innen auseinander-
setzen, um Wissen und Fahigkeiten an
die Auszubildenden weiterzugeben, die
diese in nachster Zeit bendtigen. Fiir das
betriebliche Bildungspersonal und die
Lernenden ist dabei das Bewusstsein,
dass der technologische Wandel dieses
aktuelle Wissen und diese Fahigkeiten
obsolet werden lasst, wenig motivie-
rend. Umso wichtiger ist es, bei den Ler-
nenden Neugier sowie die Bereitschaft,
zu lernen und Verantwortung fiir die
Gestaltung der eigenen Lernbiografie
zu {ibernehmen, aktiv zu férdern.
Demografische Entwicklung, Verlange-
rung der Lebensarbeitszeit, Auswirkun-
gen globaler Ereignisse (wie zum Bei-
spiel die Pandemie in 2020) und nicht
zuletzt die Digitalisierung fithren dazu,

dass unsere Absolventen und Absolven-
tinnen fiir ihr Berufsleben Agilitat und
Flexibilitat benotigen.

Dies in Kombination mit solidem
Grundlagenwissen ist die Basis, um
bereit zu sein, jederzeit neues Wissen
zu erwerben und veraltetes loszulassen,
um die eigene berufliche Handlungs-
kompetenz zu erhalten.

Personalisierte Ausbildung zur
Entwicklung von Selbstlern-
kompetenz

Da es zukiinftig von entscheidender Be-
deutung sein wird, selbst zu erkennen,
welche Kenntnisse, Methoden und Ver-
haltensweisen benétigt werden und das
eigene Lernen selbst zu steuern, wur-
de am Roche-Standort Mannheim die
Personalisierte Ausbildung entwickelt
(vgl. FILLINGER 2017). Kernelement
der Personalisierten Ausbildung sind
so genannte Portfolio-Gespréache, in
denen ein- bis zweimal im Jahr Aus-
zubildende und dual Studierende mit
ihren Ausbilderinnen und Ausbildern
besprechen, welche fachlichen, metho-
dischen und personlichen Kenntnisse
und Féhigkeiten sie im beruflichen Kon-
text benétigen, und selbst Ideen zu ent-
wickeln, wie sie diese erwerben konnen
(vgl. Abb.). Die Ausbilder/-innen beglei-
ten sie dabei als »Lern-Coach« und ver-
einbaren mit ihnen Manahmen zum
Erwerb der ermittelten Kenntnisse und
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Fahigkeiten nach der 70-20-10-Regel

(vgl. LomBARDO/EICHINGER 1996):

70 Prozent praktische Erfahrung, 20 Pro-
zent Mentoring, zehn Prozent klassi-
sche Weiterbildung (z. B. durch Kurse).
Diese - iiber die verpflichtenden Aus-
bildungsinhalte hinausgehenden Maf3-
nahmen — werden passgenau zu den

Anforderungen des Unternehmens und

den personlichen Neigungen oder auch

Forderbedarfen der Lernenden gewéhlt.
Die Themen sind dabei so vielfaltig wie

die Auszubildenden und dual Studie-
renden selbst: Prisentationen iiben,
IT-Kurse oder Kommunikationstraining
werden genauso gewahlt wie individu-
elle Losungen zum Umgang mit Stress

(z.B. Yoga) oder Mentoring-Gespriache

mit Flihrungskréften.

Die Motivation der Lernenden steigt
durch die Moglichkeit, eigene Neigun-
gen und Interessen einzubringen und

ein eigenes Profil auszupragen, so der
duale Student Matteo Brauckle: »Wenn
man seine eigene Ausbildung mitgestal-
ten darf, motiviert das enorm!«.!

Eine Konsequenz daraus ist die Entste-
hung einer zieldifferenten Ausbildung,
bei der iiber die das Berufsbild abde-
ckenden Kompetenzen hinaus unter-
schiedliche Profile der Absolventen und
Absolventinnen entstehen, die sich aus
den betrieblichen Erfordernissen so-
wie den personlichen Veranlagungen
und Neigungen der Auszubildenden
und Studierenden ergeben. So kann
es sein, dass ein Absolvent bereits
wihrend der Ausbildung eine weitere
Fremdsprache erlernt oder verbessert,
wéhrend eine Absolventin des gleichen
Ausbildungsberufs sich fachlich spe-
zialisiert hat. Selbstverstandlich gibt es
auch Auszubildende mit besonderem
Forderbedarf, denen die Personalisierte
Ausbildung es durch spezielle Angebo-
te ermdglicht, das Ausbildungsziel zu
erreichen.

1 Vgl. https:/lzukunftberuf.de/roche-plant-die-
zukunft-mit-personalisierter-ausbildung
(Stand 02.12.2020)

Die Rolle der Ausbilder/-innen veran-
dert sich dadurch erheblich. Sie miissen
sich zuriicknehmen und Fragen stellen
anstatt Vorgaben zu machen. Gleich-
wohl miissen sie die Einschdtzungen
der Auszubildenden und Studierenden,
welche Kenntnisse oder Fahigkeiten die-
se benotigen und vertiefen mochten, be-
urteilen konnen. Dies kann im Einzelfall
auch bedeuten, die Lernenden durch
gezielte Riickfragen dazu zu bringen,
Einschitzungen und Ziele zu iiberden-
ken und gegebenenfalls zu revidieren.

Entwicklung und Umsetzung
der Personalisierten Ausbildung

Auf Basis der Berufsbilder und Bedarfs-
abfragen in den Fachabteilungen bei
Roche wurden Ausbildungsmodule ent-
wickelt, die sich grundsétzlich in Pflicht-
und Wahlmodule unterscheiden (vgl.
auch Abb.). Pflichtmodule miissen zwar
verbindlich absolviert werden, lassen
jedoch eine zeitliche Flexibilisierung zu.
Die Belegung von Wahlmodulen wird


https://zukunftberuf.de/roche-plant-die
https://zukunftberuf.de/roche-plant-die-zukunft-mit-personalisierter-ausbildung

.

THEMA

BWP 1/2021 bibb

in den Portfolio-Gespréchen vereinbart.
Dabei ist die Auswahl nicht beschrénkt.
Alle verfiigbaren Bildungsangebote kon-
nen und sollen genutzt werden. Es gibt
jedoch einen Katalog an Wahlmodulen,
die in der Ausbildungsabteilung bei Ro-
che in Mannheim angeboten werden.
Diese variieren in den verschiedenen
Berufen und reichen von technischen
Themen iiber methodische bis hin zu
personlichen Kompetenzen. Module
zu Programmiersprachen, Robotik,
Chromatographie sowie interkulturelles
Training oder Fiihrung bei Roche sind
nur einige Beispiele.

Die Erfahrung zeigt, dass die Vorgaben
in dualen Studiengingen bei den Inhal-
ten der Praxisphasen eine starkere Per-
sonalisierung zulassen. In Ausbildungs-
berufen nach dem Berufsbildungsgesetz
(BBiG) sind die Vorgaben zwar umfas-
sender und verpflichtend umzusetzen,
aber auch die Ausbildungsordnungen
ermoglichen Schwerpunktsetzungen
und eine gewisse zeitliche Flexibili-
sierung.

Auch bei den Ausbildungsinhalten lasst
sich die Personalisierung des Ausbil-
dungsangebots unterschiedlich gut
abbilden. Ein groRer Teil der Wahl-

module wird in Form von Blended
Learning-Konzepten umgesetzt (vgl.
BENDEL 2018) und bietet dadurch eine
hohere Flexibilitét fiir die Lernenden.
Allerdings konnen naturwissenschaft-
liche und technische Module, die auf
den Erwerb von praktischen Fahigkei-
ten abzielen, nicht oder nur sehr be-
grenzt durch digitale Lehr-/Lernformen
ersetzt werden. Eine individuelle und
zeitliche Personalisierung sto(3t dabei
an operative und wirtschaftliche Gren-
zen. Kurse miissen haufiger und fiir
kleinere Gruppen angeboten werden,
um dem Konzept gerecht zu werden.
Dies fordert von den Ausbildern und
Ausbilderinnen Kreativitit, um die in-
dividuell in den Portfolio-Gespriachen
ermittelten Lernbedarfe abzubilden.
Mit der Einfithrung der Personalisierten
Ausbildung haben sich fiir die Ausbil-
der/-innen nicht nur die Kompetenzen
im Bereich der Erstellung und Nutzung
digitaler Lehrformen verandert, son-
dern sowohl das Selbstverstandnis als
auch die Offenheit fiir Neues. Insgesamt
hat sich die Bereitschaft des Ausbil-
derteams, neue Wege zu gehen und
individuelle Angebote zu schaffen, im
Zuge der Entwicklung zum Lern-Coach
deutlich erhoht.

Ausblick

Das Konzept der Personalisierten Aus-
bildung wird bei Roche standig weiter-
entwickelt. Weitere Ziele des Konzepts,
wie z. B. die Inklusion der Diversitat der
Menschen eines Ausbildungsjahrgangs,
sind ebenso Gegenstand der Entwick-
lung wie die hier beschriebene Entwick-
lung von Selbstlernkompetenz. Aktuell

beschéftigen wir uns in Zusammenar-
beit mit der Pddagogischen Hochschu-
le Heidelberg mit der Definition von

KenngroRen, die die Unterschiede

zwischen Personalisierter Ausbildung
und klassischen Ausbildungsmodellen

beschreiben (vgl. Infokasten). Die Er-

fassung der Kompetenzentwicklung ist

ein weiterer Forschungsschwerpunkt.

Die Ergebnisse flieRen in die Optimie-

rung unserer Prozesse, Methoden und

Lehrangebote ein.

In einem weiteren aktuellen Schwer-

punkt gehen wir der Frage nach, ob

die Lernenden das Konzept der Per-
sonalisierten Ausbildung tatsdchlich
durchdringen und die Potenziale dieses

Ausbildungsmodells von allen gesehen

und genutzt werden. Leitfragen sind

dabei:

* Sind sich Auszubildende und dual
Studierende bewusst iiber die Ziele
der Personalisierten Ausbildung und
die grundlegenden Unterschiede zu
traditionellen Ausbildungskonzep-
ten?

* Konnen sie alle gleichermaRen auf
dieser Basis aktiv ihre eigene Aus-
bildung gestalten und das volle Po-
tenzial des Konzepts ausschopfen?

Somit wird deutlich, dass auch das Kon-
zept der Personalisierten Ausbildung
dem permanenten Wandel unterliegt.
Dadurch wird sichergestellt, dass es
auch in Zukunft gut aufgestellt ist und
erfolgreich sein kann. <
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Wie bearbeiten Auszubildende gemeinsam berufliche

Probleme?

Kollaboration bei der Diagnose von Kfz-Storungen

Die wachsende Komplexitdt von Prozessen und zunehmende Verantwor-

tungsdelegation auf Fachkrdfteebene riickt die Férderung von Kollaboration

und Problemlosekompetenz als zentrale iiberfachliche Kompetenzen in den

Blick. Um zu verstehen, wie Auszubildende bei der gemeinsamen Bearbei-

tung beruflicher Probleme vorgehen, wird im Forschungsprojekt DigiDIn-Kfz?

ein Verfahren zur Messung des kollaborativen Kfz-Diagnoseprozesses entwi-

ckelt. Auf dieser Grundlage sollen Lernvideos erstellt und evaluiert werden,

die Lernende beim gemeinsamen Problemldsen unterstiitzen.

Gemeinsames Problemlosen als
Schliisselkompetenz

Fiir Kfz-Mechatroniker/-innen spielt
das gemeinsame Diagnostizieren von
Kfz-Stérungsursachen eine wichtige
Rolle; beispielsweise, wenn Auszubil-
dende zusammen mit ihrem Meister die
Ursache(n) fiir einen Fahrzeugdefekt
suchen oder wenn sie Kontakt mit einer
Servicehotline aufnehmen, da ihnen
spezifische Herstellerinformationen
fehlen. In diesen Situationen reicht
fachliches Wissen und Kénnen allein
nicht aus. Die Diagnostiker/-innen mis-
sen durch zielorientierte Kommunika-
tion ein gemeinsames Verstédndnis des
Problems herstellen und die Diagno-
seaktivitdten so koordinieren, dass sie
gemeinsam zu einer Losung gelangen.
Im Unterschied zum individuellen Pro-
bleml6sen konnen Teams von effektiver
Arbeitsteilung und unterschiedlichen
Perspektiven, Erfahrungen sowie Infor-

mationsquellen profitieren. Gleichzeitig
konnen Uneinigkeit, mangelnde Koope-
ration oder unklare Zustandigkeiten die
Problemlosung behindern (vgl. GRAES-
SER U.a. 2017). Um kollaborative Dia-
gnoseprozesse erfolgreich gestalten zu
konnen, ist ein umfassendes Verstiand-
nis ihrer Qualitdtsmerkmale wichtig.
Die Komplexitat solcher Prozesse stellt
jedoch eine gro3e Herausforderung fiir
deren Messung dar: Wie konnen wir
Aussagen der Kollaborationspartner
Klassifizieren und interpretieren? Was
zeichnet gelungene und was weniger
gelungene Prozesse aus? Um diesen
Herausforderungen zu begegnen, be-
riicksichtigen wir bei der Entwicklung
des Messverfahrens theoretische Er-
kenntnisse zur Kollaboration, beziehen
Fachexperten aus der Praxis ein und
erheben Daten an Auszubildenden der
Kfz-Mechatronik.

Entwicklung des Messinstruments

Zunéchst entwickelten wir theoriegelei-
tet und unter Mitwirkung von Experten
ein Schema des kollaborativen Kfz-Dia-
gnoseprozesses. Das Konstrukt zeichnet
sich durch eine Problemlésedimension
und eine soziale Dimension aus. Zu
Erstgenannter zahlen folgende Aspekte
des Diagnoseprozesses: Informations-
gewinnung, Hypothesengenerierung,
Hypothesenpriifung und Hypothesen-
evaluation (vgl. ABELE 2018). Zur so-
zialen Dimension zahlen: gemeinsames
Verstandnis der Diagnosesituation, Ab-
stimmen von Diagnoseaktivitdten sowie
Koordination und Aufrechterhaltung
der Zusammenarbeit (vgl. u.a. OECD
2013). Die Kombination der Dimensio-
nen ergibt zwolf Facetten, die bei der Be-
wertung des kollaborativen Diagnose-
prozesses beriicksichtigt werden.
AnschlieRend konzipierten wir zwei
Kollaborationsszenarien, die eine ge-
meinsame Problemlosung erfordern.
Als Basis hierfiir dient eine Compu-
tersimulation, die sich fiir die berufs-
authentische, standardisierte Erfassung
individueller Kfz-Diagnoseprozesse als
niitzlich erwiesen hat (vgl. ABELE/VON
DAVIER 2019). In der Simulation sind

t Wir danken JuLius MEIER, Uni Freiburg, und
PETER HESSE, TU Dresden, fiir ihre Unterstiit-
zung bei der Manuskripterstellung

2 Gefordert als ASCOT+-Projekt aus Mitteln
des Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung
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Fehlerfalle hinterlegt, deren Ursachen
es durch gezielte Eingriffe ins Fahrzeug
zu identifizieren gilt. Die Szenarien sind
asymmetrisch gestaltet, d. h. die beiden
Mitglieder eines Teams haben Zugang
zu (teilweise) unterschiedlichen Infor-
mationen und Ressourcen (vgl. CARE
2015, S. 88). Eine Person erhélt Zugriff
auf die gesamte Simulation, die andere
Person lediglich auf einen Teil der Si-
mulation, der jedoch noch zusatzliche
Dokumente wie Erfahrungsberichte an-
derer Werkstatten enthélt. Beide Part-
ner haben exklusive 16sungsrelevante
Informationen zur Verfiigung. Dies soll
verhindern, dass ein Teammitglied al-
lein die Fehlerursache finden kann. Die
von Kfz-Experten als authentisch einge-
schitzten Szenarien werden inklusive
Computersimulation in die Kollabora-
tionsplattform EPCAL (vgl. Hao u.a.
2017) integriert, die Partner konnen
sich wiahrend des Diagnoseprozesses
iiber ein Chatfenster austauschen.

Datenerhebung und Validierung
des Bewertungsschemas

Die Datenerhebung findet im Frithjahr
2021 an Berufsschulen in Dresden und

Umgebung mit 120 Auszubildenden der
Kfz-Mechatronik im dritten Lehrjahr
statt. In Zweierteams (Dyaden) bear-
beiten sie jeweils zwei Szenarien. Nach

einer einfithrenden Videoinstruktion

folgt eine strukturierte, individuelle

Ubungsphase. In der anschlieRenden

Kollaborationsphase bearbeiten die

Dyaden durch den Austausch im Chat
gemeinsam die Diagnoseprobleme.
Zum Beenden eines Szenarios miissen
beide Partner die gemeinsame Losung,
d.h. die Fehlerursache, in EPCAL ein-
geben. So kann das Verantwortungsge-
fithl gegeniiber der Dyade gestérkt und
gleichzeitig iberpriift werden, ob sich
die Auszubildenden tatsachlich einig
geworden sind.

Die Diagnoseaktivitdten in der Simula-
tion und die Kommunikationsproto-
kolle werden automatisch in Form von

Logdateien erfasst und in EPCAL ge-
speichert. Dies ermoglicht eine spéatere
detaillierte Analyse der Kollaborations-
prozesse. Neben dem Diagnoseerfolg
beriicksichtigen wir erfolgskritische
Handlungen wahrend des Diagnosepro-
zesses, z. B. Lesen der Problembeschrei-
bung oder Offnen eines Stromlaufplans
(vgl. ABELE/VON DAVIER 2019). Zudem
legen wir fest, wie die Inhalte der Kom-
munikationsprotokolle den einzelnen
Facetten des theoretisch beschriebenen
Kollaborationsprozesses (s.0.) zuzuord-
nen sind. Im Rahmen einer Pilotierung
wenden wir das Bewertungsschema
zunichst auf die Protokolle von zehn
Dyaden an, zur Varianzerhohung wah-
len wir dafiir finf erfolgreiche und fiinf
erfolglose Dyaden. Die Pilotierung dient
der empirischen Priifung und ggf. der
Weiterentwicklung des theoretischen
Modells sowie des Bewertungssche-
mas. Am Ende der Pilotierung soll ein
erschopfendes und disjunktives Sche-
ma stehen, das relevante Qualitétsdi-
mensionen aufweist und anhand von
Ankerbeispielen verdeutlicht, was die
Qualitéit einer Facette auszeichnet und
wie sie kriteriengeleitet erfasst werden
kann. Abschlie3end wenden wir das re-
sultierende Bewertungsschema auf die
restlichen Dyaden an und bestimmen
die Giite des Instruments.

Erwartungen und Perspektiven

Auf der Basis des empirisch evaluier-
ten Bewertungsschemas entwickeln wir
in einer zweiten Studie videobasierte
Interventionen, um die Qualitit des
kollaborativen Diagnoseprozesses
mittels Losungsbeispielen zu erhéhen
(vgl. GLOGGER-FREY/RENKL 2017)
und Metawissen zur Kollaboration zu
fordern (vgl. RUMMEL/SPADA/HAUSER
2009). Die Videos zeigen Beispiele von
besonders gelungenen Kollaborations-
prozessen und sollen durch Fragen und
Hinweise Denkprozesse anregen, die zu
einem vertieften Verstédndnis von guter
Kollaboration fiihren. Den Effekt der

Intervention iiberpriifen wir mithilfe
der in EPCAL implementierten Simu-
lation sowie des Bewertungsschemas.
Ein umfassendes Verstindnis dariiber,
was gelungene Kollaborationsprozesse
auszeichnet und wie man diese erfas-
sen und fordern kann, kann sowohl die
Erstellung von Curricula bereichern als
auch Lehrkréften konkrete Anhalts-
punkte bieten, wie Auszubildende im
Unterricht zur erfolgreichen Kollabo-
ration im Berufsalltag befdhigt werden
koénnen. «

LITERATUR

ABELE, S.: Diagnostic Problem-Solving Process
in Professional Contexts: Theory and Empirical
Investigation in the Context of Car Mechatronics
Using Computer-Generated Log-Files. In:
Vocations and Learning 11 (2018) 1, S. 133-159

ABELE, S.; DAVIER, M. vON: CDMs in Vocational
Education: Assessment and Usage of Diagnostic
Problem-Solving Strategies in Car Mechatronics.
In: DAVIER, M. VON; LEE, Y-S. (Hrsg.): Hand-
book of Diagnostic Classification Models.

Cham 2019, S. 461-488

CARE, E. u.a.: Collaborative Problem Solving
Tasks. In: GRIFFIN, P.; CARE, E. (Hrsg.):
Assessment and Teaching of 21st Century Skills:
Methods and Approach. Dordrecht 2015,

S. 85-104

GLOGGER-FREY, I.; RENKL, A.: Diagnostische
Kompetenz fordern — Vorwissen aufgreifende
Fordermethoden in Kombination mit beispiel-
basiertem Kurztraining. In: SUDKAMP, A.;
PRAETORIUS, A.-K. (Hrsg.): Diagnostische
Kompetenz von Lehrkraften. Theoretische und
methodische Weiterentwicklungen. Miinster
2017, S. 217-222

GRAESSER, A. C. u.a.: Assessment of Collabora-
tive Problem Solving. In: Design Recommenda-
tions for Intelligent Tutoring Systems (2017) 5,
S. 275-285

HAO, J. u.a.: EPCAL: ETS Platform for Collabora-
tive Assessment and Learning. In: ETS Research
Report Series (2017) 1, S. 1-14

OECD: PISA 215: Draft Collaborative Problem
Solving Framework. Paris 2013

RUMMEL, N.; SPADA, H.; HAUSER, S.: Learning
to collaborate while being scripted or by
observing a model. In: International Journal of
Computer-Supported Collaborative Learning &
(2009) 1, S. 69-92



Libb Bwp 1/2021

THEMA

Fremdsprachenanforderungen in der Arbeitswelt

Ergebnisse der BIBB/BAuA-Erwerbstdtigenbefragungen 2006, 2012 und 2018

Angesichts der Globalisierung der Wirtschaft und internationaler Verflech-

tungen werden Fremdsprachenkenntnisse im Arbeitsleben immer wichtiger.

Im Beitrag wird auf Basis der BIBB/BAuA-Erwerbstdtigenbefragungen 2006,

2012 und 2018 gezeigt, welchen Stellenwert Fremdsprachenkenntnisse in

der Arbeitswelt von heute haben, wie sich diese Anforderungen im Zeitver-

lauf entwickelt haben und in welchen Berufen sie eine besonders groRe Rolle

spielen.

Fremdsprachen als Schliissel-
kompetenz

Angesichts der fortschreitenden Glo-
balisierung der Wirtschaft und der
Arbeitsmarkte gewinnen fremdsprach-
liche Kompetenzen immer mehr an Be-
deutung. Fiir die Unternehmen zdhlen
Fremdsprachenkenntnisse mittlerwei-
le zu einer Schliisselqualifikation (vgl.
ScHOPPER-GRABE 2009). Ergebnisse
aus Betriebsbefragungen in Deutsch-
land belegen einen hohen und zugleich
differenzierten Fremdsprachenbedarf
in den Unternehmen, der sowohl von
den jeweiligen Geschaftsbeziehungen,
der Betriebsgrof3e, der Branche als
auch der Region abhéngt (vgl. ROMER
u.a. 2004; Ross/KERN/SKIBA 1996;
ScHOPPER-GRABE 2009). In vielen Er-
werbstéitigkeiten sind Fremdsprachen
mittlerweile ein fester Bestandteil des
Arbeitsalltags, z.B. bei der Kommu-
nikation mit ausldndischen Partnern
oder Kunden, beim Lesen und Verfas-
sen von Texten und zum Verstehen von
englischen Fachbegriffen. Wahrend
in friiheren Jahren iiberwiegend Fiih-

ANJA HALL
Dr., wiss. Mitarbeiterin
im BIBB

rungskréfte, Wissenschaftler/-innen
und Mitarbeiter/-innen in Auslandsab-
teilungen iiber gute Fremdsprachen-
kenntnisse verfiigen mussten, werden
Bereiche, in denen keine Fremdspra-
chen benoétigt werden, heutzutage im-
mer seltener (vgl. SCHOPPER-GRABE
2009). Englisch ist dabei die am héu-
figsten verwendete Fremdsprache in der
Erwerbstéatigkeit. Ob und auf welchem
Niveau Fremdsprachen benotigt wer-
den, héngt letztlich von soziodemogra-
fischen, betrieblichen und beruflichen
Merkmalen ab (vgl. HALL 2008).

Fremdsprachenanforderungen
in der Erwerbstatigkeit

Analysen auf Basis der BIBB/BAuA-Er-
werbstatigenbefragung 2018 zeigten,
dass rund 68 Prozent der Erwerbsta-
tigen in Deutschland Kenntnisse in
Fremdsprachen benétigen: Bei 45,6 Pro-
zent sind Grundkenntnisse und bei

22,4 Prozent Fachkenntnisse erforder-
lich. Mit wachsendem Anforderungsni-
veau der Tétigkeit steigt der Anteil der
Erwerbstétigen, die Fremdsprachen in
ihrer Tétigkeit anwenden und zwar vor
allem auf dem Niveau von Fachkennt-
nissen (vgl. auch www.demowanda.
de und Abb. 1, S. 38). Die auch fiir
die folgenden Analysen verwendeten
BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragun-
gen (ETB, vgl. Infokasten) sind repré-
sentativ fiir (Kern-)Erwerbstatige in
Deutschland.

Fremdsprachenanforderungen
nehmen im Zeitverlauf zu

Fremdsprachliche Kompetenzen ent-
wickeln sich auch fiir beruflich Qualifi-
zierte mehr und mehr zu einer Schliis-
selkompetenz. Bezogen auf Tatigkeiten,
fiir die in der Regel eine Berufsausbil-
dung erforderlich ist (mittleres Anforde-
rungsniveau), ist ein besonders grof3er
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Anstieg im Zeitverlauf zu verzeichnen
(vgl. Abb. 1). Waren es 2006 noch
33,5 Prozent der Erwerbstitigen, die
Grundkenntnisse in Fremdsprachen
bendtigten, so lag der Anteil 2018 be-
reits bei 51,2 Prozent (2012: 41,8 %).
Bezogen auf Fachkenntnisse stiegen
die Anteile auf dem mittleren Anfor-

derungsniveau von 10,3 Prozentim Jahr
2006 auf 14,2 Prozent im Jahr 2018
(2012: 11,5%). Der Anteil derer, fiir
die Fremdsprachen im Beruf bzw. in
der Erwerbstatigkeit keine Rolle spielen,
ist auf diesem Niveau von 56,2 Prozent
im Jahr 2006 auf 34,6 Prozent im Jahr
2018 zuriickgegangen.

Wahrend in Tatigkeiten, fiir die in der
Regel ein Hochschulabschluss erforder-
lich ist, mehrheitlich Fachkenntnisse
gefordert sind, bendtigt die Mehrheit
der Beschiftigten bei einer Tatigkeit
auf mittlerem Anforderungsniveau
Fremdsprachen auf dem Niveau von
Grundkenntnissen (vgl. Abb.1). Im
Jahr 2018 gab fast jede/-r zweite Be-
fragte (49 %) bei einer Tétigkeit auf
Akademikerniveau an, Fachkenntnis-
se in Fremdsprachen bei der Arbeit zu
benoétigen, 2006 waren es noch 39,6 Pro-
zent. Es ist auch ausschlieBlich das Ni-
veau der Fachkenntnisse, das fiir hoch-
qualifizierte Tatigkeiten im Zeitverlauf
zunehmend wichtiger wird.

Fremdsprachenanforderungen
variieren mit dem ausgeiibten
Beruf

Differenziert nach dem Berufssektor
(vgl. Abb. 2), zeigt sich, dass in IT- und
naturwissenschaftlichen Dienstleis-
tungsberufen nicht nur am haufigsten
Fremdsprachenkenntnisse gefordert
sind (91,1%), sondern diese auch
mehr als in anderen Berufen auf dem
Niveau von Fachkenntnissen (58,1 %)
benotigt werden. Im Mittelfeld liegen
kaufmannische und unternehmensbe-
zogene Dienstleistungsberufe (75,1%),
fertigungstechnische Berufe (72,2 %)
und personenbezogene Dienstleis-
tungsberufe (70,8 %), die sich weder
im Ausmalf noch im Niveau signifikant
unterscheiden. Seltener und wenn,
dann meist auf dem Niveau von Grund-
kenntnissen, sind Fremdsprachen fiir
die Ausiibung von sonstigen gewerb-
lich-technischen Berufen (49,3 %) und
sonstigen wirtschaftlichen Dienstleis-
tungsberufen gefragt (54,8 %).

Bezogen auf die 37 Berufshauptgrup-
pen der KIdB 2010 sind es in erster Li-
nie Informatik- und andere IKT-Berufe
(67,5%), aber auch Berufe in der tech-
nischen Entwicklung, Konstruktion und
Produktionssteuerung (39,6 %) sowie
Einkaufs-, Vertriebs- und Handelsbe-
rufe (38,4 %), in denen iiberdurch-
schnittlich hdufig Fachkenntnisse
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in Fremdsprachen bendtigt werden.
Fremdsprachliche Fachkenntnisse
sind in Ausbau- und Reinigungsberufen
hingegen kaum von Bedeutung. Berufe,
in denen tiberdurchschnittlich haufig
fremdsprachliche Grundkenntnisse be-
notigt werden, sind Schutz-, Sicherheits-
und Uberwachungsberufe (69,6 %),
Tourismus-, Hotel- und Gaststitten-
berufe (53,7 %) sowie Verkaufsberufe

und medizinische Gesundheitsberufe
(jeweils 58,2 %).

Im Zeitverlauf zeigt sich, dass es insbe-
sondere die sonstigen gewerblich-tech-
nischen Berufe sind, in denen Fremd-
sprachenanforderungen seit 2006
zugenommen haben, insbesondere auf
dem Niveau der Grundkenntnisse (vgl.
interaktive Grafik als electronic supple-
ment zu diesem Beitrag; s.u.). 4
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Literaturauswahl zum Themenschwerpunkt:

»Schllisselkompetenzen«

MONOGRAFIEN

LifeComp: The European Framework for Personal,

Social and Learning to Learn Key Competence

A.SALA; Y. PUNIE; V. GARKOV; M. CABRERA. Luxemburg
2020, 84 S., ISBN 978-92-76-19418-7 — URL: https://
publications.jrc.ec.europa.eu/repository/bitstream/
JRC120911/Icreport_290620-online.pdf (englisch-
sprachig)

Die EU-Ratsempfehlung aus 2018 definierte personale und
soziale Kompetenzen sowie »Learning to Learn« als Schliis-
selkompetenzen, die fiir alle Lebensbereiche gelten. Die
vorliegende Publikation beschreibt diese Schliisselkompe-
tenzen und kann als Grundlage fiir die Entwicklung von
Lehrpldanen und Lernaktivitdten verwendet werden.

Kompetenzverschiebungen im Digitalisierungsprozess:
Verdnderungen fiir Arbeit und Weiterbildung aus Sicht
der Beschaftigten

S. UmBACH; E. HABER-
ZETH; H. BOVING; E. GLAR.
wbv Media, Bielefeld 2020,
216 S. (Erwachsenenbil-
dung und lebensbegleiten-
des Lernen, Bd. 38),

ISBN 978-3-7639-5827-6,
49,90 EUR

Die Autoren beschiftigen
sich mit den Auswirkungen
der aktuellen technischen
Umbriiche auf Tatigkeits-
und Kompetenzprofile von
Beschéftigten. Anhand von
sechs Betriebsfallstudien aus Logistik und stationdrem Ein-
zelhandel wird ein erweitertes Kompetenzprofil, das die
Besonderheiten der Digitalisierung aufnimmt, entwickelt.

Digitale Kompetenzmessung in der beruflichen Bil-
dung: die Forschungs- und Transferinitiative ASCOT+
BMBF (Hrsg.). Bonn 2019, 11 S.

Die Broschiire stellt die Initiative ASCOT+ vor und gibt
einen Uberblick iiber die sechs geférderten Projekte. Die
Projekte haben den Auftrag, digitale Lern- und Messinstru-
mente zu entwickeln, mit denen Kompetenzen von Auszu-
bildenden gefordert und gemessen werden koénnen.

Gesprachskompetenzen Auszubildender fordern:
Konzeption und Wirkung eines Lernarrangements in
einer gewerblich-technischen Berufsausbildung

M. KO6NIG. wbv Media, Bielefeld 2019, 273 S. (Berufsbil-
dung, Arbeit und Innovation / Dissertationen, Habilitatio-
nen, Bd. 54), ISBN 978-3-7639-6041-5, 49,90 EUR

In ihrer Dissertation beschreibt die Autorin ein von ihr ent-
wickeltes Lernarrangement, das sie mit gewerblich-techni-
schen Auszubildenden umgesetzt hat. Sie zeigt, wie nach-
haltige Wirkungen erzielt werden und wie die miindliche
Kommunikationsfihigkeit geférdert werden kann.

Soziale Ungleichheit in der flexibilisierten Berufs-
bildung: erweiterte Kompetenzanforderungen und
milieuspezifische Passungsverhdltnisse in Lehr-
betriebsverbiinden

R. SAGELSDORFF. Budrich UniPress, Opladen 2018, 356 S.,
ISBN 978-3-86388-375-1, 68,00 EUR — URL: https://shop.
budrich-academic.de/wp-content/uploads/2018/10/
9783863883751.pdf

Lehrbetriebsverbiinde stellen im Vergleich zur traditionel-
len Berufslehre hohere Anforderungen an die Selbstorga-
nisation und Flexibilitdt der Lernenden. In der Dissertation
werden Ergebnisse aus Fallstudien vorgestellt, die u. a. die
Entwicklung der Schliisselkompetenzen bei Auszubilden-
den in Lehrbetriebsverbiinden untersucht. Hierzu wird so-
wohl auf die Organisation von Lehrbetriebsverbiinden als
auch auf die individuellen Erfahrungen der Lernenden ab-
gestellt mit dem Ziel, die systematische Vermittlung dieser
Schliisselkompetenzen in Ausbildungen zu férdern.

Sprachliche Schliisselkompetenzen und die Ausbil-
dungsreife Jugendlicher - Leseverstehen, Horverste-
hen, miindliches und schriftliches Formulieren bei
Hauptschulabsolventen deutscher und nichtdeutscher
Muttersprache: Leistungstests, Forderprogramm,
Evaluation

L. GOTzE; N. GUTENBERG; R. STARK. Peter Lang Verlag,
Frankfurt a. M. 2017, 410 S., ISBN 978-3-631-70272-7,
60,90 EUR

Um die Ausbildungsreife von Hauptschulabsolventen (ins-
besondere in den sprachlichen Schliisselkompetenzen) zu
verbessern, wurde durch das interdisziplinire Forschungs-
projekt >LRS — Lesen, Reden, Schreiben«< an der Universitét
des Saarlandes ein Trainingskonzept entwickelt. Das Buch
stellt neben diesem Konzept auch weitergehende Imple-
mentationsansatze vor.
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BEITRAGE IN ZEITSCHRIFTEN
UND SAMMELBANDEN

Kompetenzanforderungen am Arbeitsmarkt

B. GUNTURK-KUHL. In: BIBB (Hrsg.): Datenreport zum Be-
rufsbildungsbericht. Bonn 2020, S. 401-404 — URL: www.
bibb.de/dokumente/pdf/bibb_datenreport_2020.pdf
Stellenanzeigen vermitteln ein genaues Bild von aktuell
nachgefragten Kompetenzen aus Arbeitgebersicht und
bieten damit die Moglichkeit, Entwicklungen und Veran-
derungen am Arbeitsmarkt sichtbar zu machen. In dieser
Auswertung fiir den Datenreport 2020 wurde analysiert,
wie haufig bestimmte Fach- und personale Kompetenzen
genannt werden und welche Unterschiede sich bei einem
Vergleich verschiedener Berufssektoren ergeben.

Neue (Aus-)Bildungsbedarfe im digitalen Zeitalter?
Eine Analyse von Tatigkeits- und Kompetenzverdnde-
rungen am Beispiel der Fachkraft fiir Lagerlogistik und
der/des Maschinen- und Anlagenfiihrerin/-fiihrers
Schwerpunkt Lebensmitteltechnik

I. ScHAD-DANKWART; C. ACHTENHAGEN. In: B. ZIEGLER;
R. TENBERG (Hrsg.): Berufsbildung 4.0: Steht die berufli-
che Bildung vor einem Umbruch? Bonn 2020,

ISBN 978-3-96208-169-0, S. 13-34 — URL: www.bibb.de/
veroeffentlichungen/de/publication/download/16425

Das Ausmalf$ und die Auswirkung von Digitalisierung sind
von Beruf zu Beruf unterschiedlich. Anhand von zwei bei-
spielhaft diskutierten Berufen zeigen die Autorinnen, wie
die Berufsbildung Konzepte und Ideen fiir eine Vermittlung
von teilweise liberfachlichen Kompetenzen entwickelt und
wie Ausbildungsberufe im Kontext der Digitalisierung indi-
viduell beobachtet und gestaltet werden.

Resilienz als Krisenkompetenz. Welches Potenzial
existiert fiir die berufliche Aus- und Weiterbildung?

P. NiessEN. In: berufsbildung — Zeitschrift fiir Praxis und
Theorie in Betrieb und Schule 74 (2020) 185, S. 35-37

Die Popularitit des Begriffs Resilienz als Krisenkompetenz
wachst stetig, insbesondere im beruflichen Umfeld. Der Bei-
trag versteht Resilienz im Sinne einer allgemeinen Ressour-

(Alle Links: Stand 05.01.2021)

censtdrkung und leitet Empfehlungen ab, wie resilienzfor-
dernde Verhaltenstrainings in der Aus- und Weiterbildung
genutzt werden kénnen.

Die Perspektive der Berufsbildungspolitik

A. SETTELMEYER; C. WIDERA. In: C. EFING; K.-H. KIEFER
(Hrsg.): Sprache und Kommunikation in der beruflichen
Aus- und Weiterbildung: ein interdisziplindres Handbuch.
Narr Francke Attempto, Tiibingen 2018, 539 S.,

ISBN 3823380419, 108,00 EUR, S. 105-114

Im Beitrag wird anhand verschiedener Instrumente die
Sicht der Berufsbildungspolitik auf Sprache dargestellt Da-
bei zeigen sich erhebliche Unterschiede in der Konzeptuali-
sierung und expliziten Nennung sprachlicher Kompetenzen.
Fiir die Untersuchung wurden der Europdische Referenz-
rahmen Schliisselkompetenzen fiir lebenslanges Lernen,
der EQR sowie der DQR und Ordnungsmittel herangezogen.

Trans-Sustain — Transversales Kompetenzmanagement
fiir mehr Nachhaltigkeit in den Berufsbildern des
Fleischerhandwerks und der Fleischwarenindustrie

J. REIRLAND; C. MULLER; K. REINHARDT; J. SCHWARZ-
kopF; C. ERMER. In: Haushalt in Bildung & Forschung 9
(2020) 3,S.116-133

Trans-Sustain steht fiir die Erforschung und Entwicklung
eines ganzheitlich und transversal angelegten Kompetenz-
rahmens. In diesem Beitrag wird der Ansatz des transversal
angelegten Kompetenzmanagements als ein Weg zur Um-
setzung von komplexen Lernzielen vorgestellt. Mit einem
transversalen Kompetenzmanagement konnen die System-
ebenen zwischen Praxis und anwendungsorientierter Bil-
dung durchlassiger und anschlussfihiger werden.

Transversale Schliisselkompetenzen in der schulischen
Berufsbildung in Osterreich: aktueller Stand und Ent-
wicklungsfelder

N. LACHMAYR; J. PROINGER. In: BWP 48 (2019) 4, S. 46—
49 — URL: www.bwp-zeitschrift.de/de/bwp.php/de/
publication/download/10242

EU-Strategiepapiere zur beruflichen Bildung verweisen
auf die Bedeutung des Erwerbs von Schliisselkompetenzen.
Gleichzeitig wird betont, dass in diesem Bereich noch er-
heblicher Handlungsbedarfbesteht, um diese Kompetenzen
im Bildungssystem zu verankern und sichtbar zu machen.
Im Artikel werden der Entwicklungsstand fiir die schulische
Berufsbildung in Osterreich mit Schwerpunkt auf transver-
salen Schliisselkompetenzen dargestellt.

(Zusammengestellt von Karin Langenkamp
und Markus Linten)
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Weiterbildung fiir die digitale Arbeitswelt in der Chemie

Zertifikatslehrgang »Digitalisierung und vernetzte Produktion«

Fiir die digitalisierte Arbeitswelt in der chemischen Industrie sind grund-

legend neue Kompetenzen erforderlich, die in der Ausbildung vermittelt

werden. Aber wie kdnnen langjdhrige Produktionsmitarbeiter/-innen fiir

diese neuen Anforderungen qualifiziert werden? Dazu wurde der Lehrgang

»Digitalisierung und vernetzte Produktion« entwickelt. Im Beitrag werden

das Konzept, erste Erfahrungen nach Durchfiihrung eines Pilotlehrgangs und

daraus folgende Erkenntnisse beschrieben.

Idee und Ziel des Lehrgangs

In der Produktion nimmt die Digita-
lisierung der Wertschopfungsketten
immer weiter zu. Die Vernetzung von
IT-Systemen, der Einsatz von mobilen
Endgeréten, neuer Software, Simu-
lationen und Datenanalysen sind der
Grundstein fiir Prozessoptimierung und
Effizienzsteigerung. Hierdurch ergeben
sich veranderte Anforderungen an die
Arbeitsweise der Produktionsmitarbei-
ter/-innen. Es sind sowohl Kenntnisse
neuer Technologien und Werkzeuge als
auch der daraus resultierenden Prozes-
se fiir eine Vielzahl von Tétigkeiten und
damit grundlegend neue Kompetenzen
notwendig.

Aus diesem Grund hatte der Bundesar-
beitgeberverband Chemie (BAVC) ge-
meinsam mit den Unternehmen BASF,
Bayer und Evonik und in Kooperation
mit der IHK zu K6ln die Entwicklung
eines Grundkonzepts fiir einen Zer-
tifikatslehrgang »Digitalisierung und

vernetzte Produktion« in Auftrag ge-
geben. Der Lehrgang soll die fiir die
digitalisierte Arbeitswelt insbesondere
in der chemischen Industrie erforder-
lichen Kompetenzen vermitteln, die
sich in der im August 2018 in Kraft
getretenen Wahlqualifikation fiir die
Ausbildung von Chemikantinnen und
Chemikanten wiederfinden.

Ziel des Lehrgangs ist, dass die Teilneh-
menden lernen, mithilfe von mobilen
oder stationéren digitalen Werkzeugen
vernetzte Chemieanlagen sowohl zu
steuern, zu warten als auch durch Da-
tenanalyse bei der vorausschauenden
Optimierung von Produktionsprozessen
mitzuwirken. Dabei sollen sie sich mit
der Kommunikation in virtuellen Teams
sowie den aktuellen Anforderungen der
Arbeits- und Datensicherheit vertraut
machen.

PETER JANBEN

Dr., Geschaftsfiihrer des
Bildungswerks der Nord-
rhein-Westfdlischen
Wirtschaft e.V.
janssen@bwnrw.de

JAN WEGNER

Freier Berater und Trainer,
Entwickler des didaktischen
Konzepts
jan-wegner@wegner-jan.de

Das Lehrgangskonzept

Die Inhalte des Lehrgangs leiten sich
aus der Wahlqualifikation »Digitali-
sierung und vernetzte Produktion«
der Erstausbildung Chemikant/-in ab
(vgl. CoNEIN/KNIELING 2019) und
sind mit dieser weitgehend identisch.
Kernelemente sind die fiir eine Digita-
lisierung der Produktion in der chemi-
schen Industrie notwendigen Kompe-
tenzen, welche sich auf die Bereiche
Datenverarbeitung, Kommunikation,
Erzeugen von Inhalten sowie Sicherheit
und Probleml6sung im digitalen Umfeld
beziehen. Auch die Vernetzung der Pro-
duktion durch digitale Werkzeuge und
deren Auswirkungen sind Bestandteil
des Konzepts. Eine zentrale Anforde-
rung dieser Anpassungsqualifizierung
besteht darin, betriebliches Handeln bei
einem externen Weiterbildungstrager
in einem betriebsfernen Lehrgang zu
vermitteln.

Konzipiert wurde der Lehrgang fiir fol-

gende Zielgruppen:

* Beschiftigte in einer Chemieanla-
ge, die an die Anforderungen einer
digital vernetzten Produktion heran-
gefiihrt werden sollen.

* Beschiftigte, die aktuell an digital
vernetzten Chemieanlagen arbeiten,
aber noch keine Weiterbildung zu
digital vernetzten Produktionsan-
lagen erhalten haben.

* Langjahrige Beschéftigte, in deren
Ausbildungszeit digital vernetzte
Komponenten nur eine geringe Be-
deutung hatten.

* Beschiéftigte, in deren aktuellen be-
trieblichen Tatigkeiten digitale Kom-
munikation kaum eine Rolle spielt.

Die Vermittlung betrieblichen Han-
delns soll mithilfe eines strukturierten
Blended Learning Konzepts realisiert
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werden. Dabei ist eine moglichst grofde
Ahnlichkeit zwischen der im Betriebund
im Lehrgang eingesetzten Hard- und
Software eine wichtige Voraussetzung,
um den Transfer in die betriebliche
Praxis zu gewéhrleisten. Dazu bedarf
es einer engen Abstimmung zwischen
Betrieb und Lehrgangsanbieter, um die
vorhandenen Moglichkeiten zu erértern
und gemeinsam festzulegen.

Das didaktische Konzept sieht eine mo-
dularisierte Struktur des Blended-Lear-
ning-Lehrgangs unter Einbeziehung ei-
ner Online-Lernplattform vor. Die Ge-
samtlehrgangszeit umfasst 120 Unter-
richtseinheiten verteilt auf fiinf Module.
Vorbereitung und Durchfithrung des
Lehrgangs werden durch die Lehrgangs-
leitung abgestimmt und begleitet. Sie
stellt die zentrale Schnittstelle fiir die
Umsetzung des didaktischen Konzepts
dar, da diese Person auch die Erfahrun-
gen aus durchgefiihrten Lehrgdngen
weitertrigt, dazu alle Beteiligten einbe-
zieht und damit eine Weiterentwicklung
ermoglicht.

Umsetzung im Pilotdurchgang

2019 wurde der Zertifikatslehrgang
im Auftrag der beteiligten Unterneh-
men erstmals vom Bildungswerk der
Nordrhein-Westfélischen Wirtschafte.V.
(BWNRW) gemeinsam mit der IHK zu
Koln als Pilotdurchgang umgesetzt. Als
Lehrgangsleiter fungierte der Entwick-
ler des didaktischen Konzepts. Unter-
stiitzt wurde er von einem Dozenten mit
betrieblicher Digitalisierungs-Expertise.
Die einzelnen Module begannen und
endeten jeweils mit einem Prasenztag.
Dazwischen lag eine Online-Lernpha-
se von drei bis vier Wochen mit einer
erforderlichen Lernzeit von acht Un-
terrichtseinheiten, was in etwa einem
Prasenztag entspricht (vgl. Abb.). Fiir
die Online-Lernphasen sowie fiir die
Kommunikation der Teilnehmenden
und Dozenten untereinander wurde
die digitale Lernplattform des BWNRW
genutzt. Zu Beginn des Zertifikatslehr-
gangs erhielten die Teilnehmenden fiir
die Dauer des Lehrgangs einen Tab-
let-PC nebst Software und Zugangs-

codes. Der Lehrgang wurde insgesamt

papierlos durchgefiihrt.

Der Pilotdurchgang wurde im Januar

2020 mit einer Zertifikatspriifung bei

der IHK zu Koln abgeschlossen. Gefor-

dert waren hierfiir:

* eine Anwesenheit wiahrend der Lehr-
gangszeit von mindestens 80 Prozent,

¢ die Bearbeitung der Aufgaben im
Lehrgang zu mindestens 80 Prozent,

* die fristgerechte Abgabe einer vor-
strukturierten Projektarbeit (schrift-
licher Teil)

* eine Vorstellung der Projektarbeit
vor der Priifungskommission (miind-
licher Teil) und

* ein Fachgesprach zur Projektarbeit
(miindlicher Teil).

Im schriftlichen Teil wurde mithilfe vor-
strukturierter Unterlagen, ahnlich eines
Leittexts, eine Projektarbeit verfasst.
Diese enthielt alle wesentlichen Daten
und Voraussetzungen der eigenen di-
gital vernetzten Produktionsanlage der
Teilnehmenden, die erforderlich sind,
die Anlage zu steuern, zu warten sowie
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bei deren Optimierung mitzuwirken.
Die Vorbereitung auf die Priifung sowie
die vorstrukturierten Unterlagen waren
Bestandteil des Lehrgangs.

Erste Erfahrungen aus dem
Pilotdurchgang

Von den 14 Teilnehmenden des Pi-
lotdurchgangs meldeten sich elf zur
Zertifikatspriifung bei der IHK zu K6ln
an und erreichten im Anschluss das
IHK-Zertifikat. Der Teilnehmerkreis
im Pilotdurchgang reprasentierte
allerdings noch nicht vollstandig die
vorgesehene Zielgruppe, sondern be-
stand teilweise aus Multiplikatoren in
Unternehmen, z.B. Ausbildungsver-
antwortlichen, die den Lehrgang aus
Sicht der beauftragenden Unterneh-
men testeten.

Alle Module des Pilotdurchgangs
wurden im Rahmen des Qualitdtsma-
nagements des BWNRW evaluiert. Der
Bewertungsdurchschnitt der einzelnen
Module lag auf einer Notenskala von
1 bis 6 durchgehend bei besser als »2«,
d.h. die Ziele wurden erreicht. Ab-
striche machten die Teilnehmenden
am ehesten beim praktischen Nutzen.
Gedullert wurde u. a. der Wunsch nach
mehr praktischen Ubungen.

Ein weiteres Fazit lautete: Die organi-
satorischen Ablaufe in den Chemiebe-
trieben machen es schwierig, praxisnah
digitale Kompetenzen zu vermitteln,

wenn z. B. in der Selbstlernphase im
Betrieb auf Grund von IT-Restriktio-
nen kein externer Tablet-PC benutzt
werden darf: Die IT-Sicherheit in den

Unternehmen hat eine hohe Relevanz,

erschwert aber die Umsetzung des Lehr-

gangskonzepts. Hierzu muss zukiinftig

im Vorfeld und wiahrend des Lehrgangs

eine bessere Abstimmung mit den Be-

trieben erfolgen.

Zu Beginn des Jahres 2020 fand ein

Erfahrungsaustausch mit Vertreterin-

nen und Vertretern der beteiligten Un-

ternehmen, Lehrgangsteilnehmenden
sowie weiteren Mitgliedsunternehmen
des BAVC und Verbandsvertreterinnen

und -vertretern statt. Dort wurden u. a.

folgende Punkte fiir die Weiterentwick-

lung des Lehrgangs diskutiert:

* Der Zeitaufwand von 120 Stunden
ist eher unrealistisch fiir Produktions-
mitarbeiter/-innen. Besser wére es,
wenn der Lehrgang sich zukiinftig
direkt an Meister/-innen und Aus-
bildungspersonal etc. richtet und
damit an eine andere Zielgruppe
als urspriinglich gedacht, die dann
als betriebliche Multiplikatoren den
Transfer in die Betriebe leisten.

* Ein IHK-Zertifikat ist nicht fiir jedes
Unternehmen zwingend erforder-
lich. In einigen Féllen geniigt ein
modularisiertes Angebot, das iiber
Teilnahmebescheinigungen doku-
mentiert wird.
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* Der theoretische Teil eignet sich fiir
weitere Berufe (z.B. Laborberufe
oder M+E-Berufe) und konnte da-
her berufsiibergreifend vermittelt
werden.

Eine weitergehende Evaluation war im
Rahmen des Auftrags zur Umsetzung
des Pilotdurchgangs nicht vorgesehen.
Fiir das Jahr 2021 ist auf der Grundlage
der beschriebenen Umsetzungserfah-
rungen ein zweiter Pilotdurchgang mit
einem modifizierten Konzept geplant.
Ziel ist es dann zu testen, ob der Lehr-
gang als offenes Weiterbildungsangebot
fiir betriebliche Multiplikatoren auf eine
ausreichende Nachfrage trifft und sich
dauerhaft am Weiterbildungsmarkt eta-
blieren kann. Wenn dies gelingt, konnen
arbeitsplatznahe betriebliche Angebote
oder Weiterbildungsmodule fiir Pro-
duktionsmitarbeiter/-innen entwickelt
werden, mit deren Hilfe — unterstiitzt
durch die betrieblichen Multiplikato-
ren — die erforderlichen Kompetenzen
betriebsnah und betriebsspezifisch wei-
tervermittelt werden konnen.
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Digitales Lernen in Unternehmen — Umsetzung und

Herausforderungen

Ergebnisse der C(VIS5-Zusatzerhebung

Der digitale Wandel ist in den Unternehmen angekommen und fiihrt sowohl

zu Verdnderungen der Arbeits- als auch der Lernprozesse. Die CVTS5-Zusatz-

erhebung untersuchte durch eine telefonische Befragung und zwdlf Betriebs-

fallstudien, welche digitalen Lernformen eingesetzt werden und worin die

Herausforderungen bestehen. Zentrale Ergebnisse werden im Beitrag vor-

gestellt.

Digitalisierung und betriebliche
Weiterbildung

Schon seit den 1990er Jahren werden
technologische Veranderungen und die
Frage, wie sie sich auf das betriebliche
Lernen auswirken, intensiv diskutiert
(vgl. PATzoLp 2017). In zahlreichen
Studien wird darauf verwiesen, dass
mit der Digitalisierung erhohte Lern-
und Weiterbildungsbedarfe fiir die
Beschiftigten entstehen. Auch das
Lernen in den Unternehmen veran-
dert sich grundlegend, denn es findet
zunehmend »entgrenzt« statt; d.h. es
erweitert sich, indem neue Lernrau-
me und -formen hinzukommen (vgl.
DEHNBOSTEL 2019). Grof3e Potenziale
werden v.a. in der Nutzung digitaler
Lernmedien gesehen, da sie z. B. zeitlich
und riumlich flexibel eingesetzt werden
koénnen und eine individuelle Anpas-
sung der Lerninhalte an die Anforde-
rungen und Bediirfnisse von Unterneh-
men und Beschéftigten ermoglichen.
Die Nutzung digitaler Medien ist zum
Teil aber mit hohen Anforderungen an

die Lernenden verbunden (vgl. BELAYA
2018). Die CVTS5-Zusatzerhebung (vgl.
Infokasten) untersuchte, wie sich die
Digitalisierung auf weiterbildende Un-
ternehmen auswirkt und inwiefern digi-
tale Lernformen implementiert werden.

GroBere Veranderungen stehen
noch bevor

Ein Grof3teil der weiterbildenden Un-
ternehmen ist von der Digitalisierung
betroffen, wie die telefonische Befra-
gung zeigt. Digitale Technologien ha-
ben fiir 28 Prozent der Unternehmen
eine sehr grofie und fiir 52 Prozent
eine eher grof3e Bedeutung. Mit Blick
auf die Weiterbildung fiihrt die Digi-
talisierung zu Verdnderungen sowohl
bei den Lerninhalten als auch bei den
Lernprozessen. Dabei erwarten die
Unternehmen fiir die Zukunft gréRere
Auswirkungen, als sie in der Vergan-
genheit feststellen konnten. Nahmen
fiir die letzten drei bis fiinf Jahre die
Hailfte der Unternehmen sehr starke
oder eher starke Verdnderungen bei
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im BIBB
muenchhausen@bibb.de

GUDRUN SCHONFELD
Mitarbeiterin im BIBB
schoenfeld@bibb.de

den Lerninhalten und 42 Prozent bei
den Lernprozessen wahr, so rechnen fiir
die néchsten drei bis fiinf Jahre 68 Pro-
zent mit sehr starken bzw. eher starken
Veréanderungen bei den Lerninhalten
und 61 Prozent bei den Lernprozessen.
Befragt nach konkreten Verdnderungen
zeigte sich, dass Lehrveranstaltungen
nicht mehr alleine aus dem klassischen
Frontalunterricht bestehen, sondern zu-
nehmend aus einem Mix verschiedener,
auch digitaler Unterrichtsmethoden. In
73 Prozent der Unternehmen gewann
das eigenstindige Uben mit Computer,
Tablet oder Smartphone in den letzten
drei bis fiinf Jahren an Bedeutung, in
55 Prozent der Unternehmen wurde
dezentraler Unterricht bzw. Fernunter-
richt mit Online-Elementen integriert.
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Digitale Lernmethoden in
Unternehmen

Die Abbildung zeigt die Bedeutung
verschiedener digitaler Medien fiir
das Lernen in Unternehmen zum Be-
fragungszeitpunkt. Am wichtigsten ist
das Internet mit seinen vielféltigen In-
formationsangeboten, gefolgt von fach-
spezifischer Software. Zwei Beispiele
aus den Fallstudien veranschaulichen
die Umsetzung in den Unternehmen:
Fiir einen grof3en Automobilzulieferer
ist die selbststandige Wissensaneignung
durch Internetrecherchen von hoher
Bedeutung, auch mit Blick auf zeitliche
und personale Kapazititen, da so ldnge-
re Abwesenheiten durch Kursbesuche
entfallen. Dass auch kleine Unterneh-
men nicht bei der Digitalisierung zu-
riickbleiben miissen, zeigt das Beispiel
einer Tischlerei, die Fernschulungen
iiber ein Softwareprogramm einer ex-
ternen Firma nutzt: »Das [...] ist ein
Tischlerprogramm [...], damit schreiben
wir, also konstruieren wir unsere Fenster,
unsere Tiiren, also ein Softwarehersteller,
und mit denen haben wir auch einen Soft-
warepflegevertrag, und die machen das
schon iiber Fernwartung und auch tiber

Fernschulung, dass die sich aufschalten
auf den Rechner, und dann zeigen die dir,
wie man was konstruiert.«

Den anderen abgefragten Medien
weisen weniger als die Halfte der Un-
ternehmen eine sehr grof3e oder eher
grolle Bedeutung zu. Die Fallstudien
zeigen aber, wie z.B. Lern-Manage-
ment-Systeme in Unternehmen genutzt
werden konnen. Ein GrolSunternehmen
aus dem Bereich Energie setzt auf eine
Kombination aus einem Lern-Ma-
nagement-System zur Organisation
der Online-Trainingsmafnahmen,
zusatzlichem Personal zur Motivation
und Ansprache der Beschaftigten so-
wie ergdnzenden Online-Foren zur
gemeinsamen Kommunikation: »Oder;
dass wir z. B. in diesen Onlinetrainings
sehr stark auf Foren setzen, dass ich in
einem Forum lerne zu kommunizieren
mit anderen, dass ich da auch die For-
mulierungen finde, die Scheu vor Foren
verliere und eigentlich soziales Miteinan-
der fiir mich zur Selbstverstdndlichkeit
wird. Das nimmt dann auch wieder die
Scheu, im Nachgang auch irgendwelche
Mails zu schreiben oder sonst was, anders
auf Leute zuzugehen.«

BWP 1/2021 bibb

Barrieren und Herausforderungen

In den Fallstudien zeigen sich jedoch
auch Schwierigkeiten, die eine Nutzung
von digitalen Lernformen verhindern
oder begrenzen. Mehrere Unternehmen
berichten von Widerstdnden und gerin-
ger Motivation bei Beschéftigten, aber
auch von Skepsis bei Fithrungskréften.
Teilweise spielt das Alter eine Rolle. So
beobachten zwei grof3ere Unternehmen
altersbedingte Unterschiede —bezogen
auf das Kénnen und Wollen — im Um-
gang mit digital unterstiitzten Lern-
prozessen. So berichtet der Human
Ressource Manager eines Unterneh-
mens aus der Baubranche: »Also ich
denke, das hat viel mit der Generation
zu tun, die beschult wird, dass vielleicht
jiingere Mitarbeiter sehr offen fiir sowas
sindund [...] das relativ schnell erlernen.
Wohingegen [...] grofStenteils die dlteren
Mitarbeiter sich dann schon gerade mit
Digitalisierungsthemen, die ja aber jeden
Tag - sogar auf der Baustelle — vorhan-
densind, [...] ein bisschen schwerer tun.«
Eine weitere Barriere liegt im Fehlen
bestimmter Kompetenzen. In einem
grofden Verkehrsunternehmen werden
die Potenziale des E-Learnings bisher
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kaum genutzt, weil den Beschaftigten
entsprechende digitale Kompetenzen
fehlen. Zudem erschweren geringe
Selbststéandigkeit und Losungsorien-
tiertheit, die {iber viele Jahre nicht ge-
fordert wurden, den digitalen Wandel.
Eine unzureichende Infrastruktur (z.B.
fehlendes Breitbandinternet), hohe
Kosten, die bei der Einfithrung von
digitalen Lernformen anfallen, sowie
zeitliche Restriktionen stellen ebenfalls
Hemmfaktoren dar. Ein Bauunterneh-
men verdeutlicht die Probleme: »In der
Industrie hdtten wir dann irgendwelche
PC-Rdume, wo man die Produktionsmit-
arbeiter halt zwei Stunden aus dem Pro-
duktionsalltag irgendwie rausschleusen
konnte, dann das E-Learning machen
und dann wieder einschleusen. Und bei
uns, durch das, dass die Mitarbeiter halt
nicht vor Ort sind, ist es ein Stiick weit
schwierig, um jeden jetzt da mit einem
Lern-Tablet oder so auszustatten, ist na-
tiirlich dann auch ein hoher Kostenfaktor,
den man sich dann tiberlegen muss.«

Fazit und Ausblick

Insgesamt zeigt sich, dass digitale Lern-
medien in vielen Unternehmen genutzt
werden. Auch kleine Unternehmen
miissen bei der Digitalisierung nicht
zurilickbleiben, selbst wenn sie sich
dabei — wie in dem aufgefiihrten Bei-

spiel — externe Unterstiitzung suchen.
Zugleich lasst sich beobachten, dass
der digitale Wandel nicht in dem Malf3
voranschreitet, wie vielfach prognosti-
ziert wurde, und dass fiir die meisten
Unternehmen grofRere Veranderungen
durch die Digitalisierung noch bevorste-
hen. Begrenzte zeitliche und finanzielle
Ressourcen oder fehlende Kompetenzen
und Widerstande bei den Beschéftig-
ten erschweren die Einfiihrung digita-
ler Lernformen. GENSICKE u. a. (2020)
bestétigen in einer aktuellen Untersu-
chung zum Einsatz digitaler Medien in
Betrieben, dass diese in der Relevanz
hinter klassischen Lernformaten zu-
riickliegen. Auch BAETHGE-KINSKY
(2020) kommt zu dem Schluss, dass
digitale Medien aus organisationalen,
finanziellen und kulturellen Griinden
derzeit nur begrenzt eingesetzt wer-
den. Hier bleibt also noch einiges zu
tun, 6ffentliche Unterstiitzungsan-
gebote konnten hier ansetzen. In der
CVTS5-Zusatzerhebung meldeten
45 Prozent der Unternehmen einen ent-
sprechenden Unterstiitzungsbedarf fiir
die betriebliche Weiterbildung an (vgl.
SCHONFELD/SCHURGER 2020). Durch
die Auswirkungen der Corona-Pande-
mie, die zum Befragungszeitpunkt
noch keine Rolle spielte, ist damit zu
rechnen, dass es bei den Lernformen
und eingesetzten Unterrichtsmetho-

den zu weiteren Verdnderungen und
einem deutlichen Digitalisierungsschub
kommen wird. Hier konnten die Pra-
xiserfahrungen mit digitalen Medien
im Homeoffice die Einfiihrung digita-
ler Lernformen bei bisher skeptischen
Beschiéftigten erleichtern.
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Wissenschaftliche Nachwuchsforderung fiir die
Berufsbildung von morgen

Das Graduiertenforderungsprogramm im BIBB

Mit seinem Graduiertenférderungsprogramm setzt das BIBB neue Standards

in der Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchses in der Berufsbil-

dungsforschung. Die Promovierenden sind auf unterschiedliche Art in die

Forschung am Bundesinstitut eingebunden und beforschen in ihren Promo-

tionsvorhaben verschiedene aktuelle Themen. Die Doktorandinnen und Dok-

toranden werden dabei iiber die Beratungs- und Qualifizierungsangebote

der Graduiertenforderung unterstiitzt. Ziele, Struktur und aktueller Umset-

zungsstand der Graduiertenférderung im BIBB werden im Beitrag dargestelit.

Wissenschaftlicher Nachwuchs
in der Berufsbildungsforschung

Forschung zu aktuellen und praxisre-
levanten Themen der Berufsbildung
ist eine gesetzlich verankerte Aufgabe
des BIBB. Innerhalb der Forschung
ist die systematische Forderung und
Ausbildung des wissenschaftlichen
Nachwuchses eine Herausforderung.
Mit dem Graduiertenférderungspro-
gramm im BIBB werden sowohl Nach-
wuchskréfte in der Entfaltung ihres
wissenschaftlichen Potenzials unter-
stiitzt als auch die Forschungskapazi-
tat und -kompetenz am Bundesinstitut
ausgebaut. Das BIBB profitiert von den
neuen Impulsen und innovativen For-
schungsansétzen der Nachwuchswis-
senschaftler/-innen und bietet umge-
kehrt als Ressortforschungseinrichtung
praxisorientierte Zuginge und aktuelle
Daten fiir die Berufsbildungsforschung.
So erméglicht es den Promovierenden
eine vertiefte Auseinandersetzung mit
spezifischen Fragen der Berufsbildung.
Zudem lernen sie die unterschiedlichen
Bezugsdisziplinen kennen, die sich mit
Berufsbildung bzw. Berufsbildungs-
forschung beschaftigen und kénnen

im Rahmen des Programms in einen
interdisziplindren Diskurs einsteigen.
Dieser multidisziplinédre Austausch iiber
theoretische und methodische Zugén-
ge erweitert und bereichert den Blick
auf die Berufsbildung nicht nur fiir die
Nachwuchswissenschaftler/-innen,
sondern auch fiir die Mitarbeiter/-in-
nen im BIBB.

Das Konzept fiir das Graduiertenfor-
derungsprogramm wurde durch die
Evaluation des Wissenschaftsrats
2017/2018 angeregt und im Rahmen
der strategischen Neuausrichtung des
BIBB entwickelt. Das Programm wird
aus den Mitteln des Bundesministe-
riums fiir Bildung und Forschung fi-
nanziert und ist im Geschéftsbereich
des Forschungsdirektors angesiedelt.
Es wird seit seiner Bewilligung 2019
sukzessive mit Leben gefiillt. Seit Fe-
bruar 2020 ist die Leitungsstelle der
Graduiertenférderung besetzt, die
federfiihrend fiir den Aufbau und die
kontinuierliche Umsetzung verantwort-
lich ist. Flankiert wird diese durch un-
terschiedliche Unterstiitzungsstellen
am BIBB, insbesondere in der Stabs-
stelle Personalentwicklung und im
Forschungsdatenzentrum.

Das BIBB iibernimmt mit seinem Gra-
duiertenférderungsprogramm Verant-
wortung fiir die qualitativ hochwertige

Ausbildung von qualifizierten For-
scherinnen und Forschern auf unter-
schiedlichen wissenschaftlichen Qua-
lifikationsstufen. Im Programm ist die

dauerhafte Férderung von insgesamt
22 Promovierenden und drei Post-Docs

vorgesehen. Zusatzlich stehen Mittel fiir
Juniorprofessuren, die gemeinsam mit
Hochschulen (aktuell mit der Techni-
schen Universitat Kaiserslautern und

dem Institut fiir Soziologie und Sozial-
psychologie der Universitat zu Kéln)

berufen werden, zur Verfiigung.

Unterschiedliche Anbindungs-
moglichkeiten der Promotionen
am BIBB

Berufsbildungsforschung am BIBB ist
auf der einen Seite auf wissenschaft-
liches Erkenntnisinteresse gerichtet
und dient auf der anderen Seite der
evidenzbasierten Beratung von Be-
rufsbildungspraxis und -politik. For-
schungsleistungen werden am BIBB in
unterschiedlichen Bereichen erbracht
und iiber abteilungs- und arbeitsbe-
reichsiibergreifende Themencluster der
Berufsbildung inhaltlich gebiindelt (vgl.
Infokasten). Die grofSen Forschungs-
projekte und Inhalte der Themencluster
sind in der mittelfristigen Forschungs-
planung des BIBB festgeschrieben und
werden iiber das jahrliche Forschungs-
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programm mit aktuellen kleineren Pro-
jekten unterfiittert. Zusatzlich ist For-
schung in den Daueraufgaben des BIBB,
bspw. regelméRige Datenerhebungen
und Monitorings, verankert. Fiir die
Graduiertenférderung im BIBB bietet
dies eine Vielzahl von Anbindungsmog-
lichkeiten (vgl. Abb.):

Anbindung an groRe Forschungspro-
jekte: Zur intensiveren Bearbeitung der
in der mittelfristigen Forschungspla-
nung festgelegten Themencluster wur-
den die darin verorteten Forschungs-
projekte mit sechs Promotionsstellen

ausgestattet. Die Promovierenden ler-
nen die Arbeit in komplexen Projekt-
zusammenhdngen kennen und befor-
schen in ihrer Promotion eine eigene

projektnahe Fragestellung.

Anbindung an Daueraufgaben: Um
die Forschungskapazitdt im BIBB
insgesamt zu erhéhen, wurden zehn
Promotionsstellen eingerichtet. Durch
die Einbindung in Daueraufgaben (z.B.
die Datenerhebung fiir das Qualifizie-
rungspanel) haben Doktorandinnen
und Doktoranden die Moglichkeit,
aktuelle und praxisrelevante Themen
der Berufsbildung im Rahmen ihres
Promotionsprojekts zu untersuchen.

Anbindung iiber Nachwuchsgruppen:
Fiir bereits promovierte Nachwuchs-
wissenschaftler/-innen (Post-Docs)
wurde die Moglichkeit geschaffen,

ein eigenes, breiter angelegtes For-
schungsprogramm mit grof3er Praxis-
relevanz umzusetzen. Die Leitung der
Nachwuchsgruppe ist verantwortlich
fiir die inhaltliche Ausgestaltung und
Durchfiihrung der verschiedenen Teil-
projekte sowie fiir die Betreuung von
zwei Promovierenden, die zu programm-
nahen Fragestellungen forschen. Die
Nachwuchsgruppen sind inhaltlich an
diverse Themencluster angebunden
und kooperieren mit den jeweiligen
Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern. Aulferdem werden im Rah-
men der Nachwuchsgruppen Koopera-
tionen mit verschiedenen Universitaten
aufgebaut und intensiviert.

Neben den iiber das Graduiertenforde-
rungsprogramm finanzierten Promo-
tionsstellen gehen aktuell zwolf Mitar-
beiter/-innen einer Promotion neben
ihrer BIBB-Tatigkeit nach — so z.B. im
Forschungsdatenzentrum oder in Dritt-
mittelprojekten. Alle Doktorandinnen

und Doktoranden sind an Universititen
in Deutschland und im européischen
Ausland angebunden. Damit vernetzt
sich das BIBB verstédrkt auch mit der
Hochschullandschaft und weitet die
Kooperationsmoglichkeiten aus.

Das Qualifizierungsprogramm
als Fundament fiir eine erfolg-
reiche Promotion

Exzellente Nachwuchsférderung
braucht nicht nur gute Nachwuchswis-
senschaftler/-innen, sondern auch ein
entsprechendes Unterstiitzungsangebot
und Qualifizierungsprogramm. Um die
Doktorandinnen und Doktoranden auf
eine Karriere in der Wissenschaft oder
anderen wissensintensiven Bereichen
vorzubereiten, wurde ein Curriculum
entwickelt, das fachliche und tber-
fachliche Kompetenzen vermittelt.
Dies wird nun schrittweise umgesetzt.
Zentral sind Angebote zu fortgeschrit-
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tenen Forschungsmethoden (bspw.
Kausalanalyse, das Thema der ersten
Fortbildung im Rahmen des Gradu-
iertenférderungsprogramms), Veran-
staltungen zu multidisziplindren Per-
spektiven der Berufsbildungsforschung,
Academic Writing und Publizieren in
Fachzeitschriften mit Peer-Review
Verfahren sowie umfassende Angebote
zur Sicherung guter wissenschaftlicher
Praxis. Ebenso wichtig wie die fachli-
che Ausbildung sind Veranstaltungen,
die auf die Vermittlung von Schliis-
selkompetenzen und Personlichkeits-
entwicklung abzielen. Hier profitiert
die Graduiertenférderung von dem
umfassenden Fortbildungsprogramm
des BIBB. So konnen bspw. Veranstal-
tungen zum Thema Zeitmanagement
und Planungstechniken fiir die Promo-
tionsphase, Konfliktmanagement oder
ein Resilienz-Training besucht werden.
An einer Ressortforschungseinrichtung
wie dem BIBB ist zudem der Transfer
von Forschungsergebnissen in Politik
und Praxis besonders wichtig, sodass
die Promovierenden hier explizit sen-
sibilisiert und geschult werden sollen.
Fiir die Doktorandinnen und Dokto-
randen wird jeweils ein individueller
Qualifizierungsplan erarbeitet, in dem
die Anforderungen des BIBB-Curricu-
lums mit den Anforderungen des Pro-
motionsstudiums der betreuenden

Hochschule abgestimmt sowie auf die
jeweils individuellen Bed{irfnisse und
Bedingungen der Promovenden zuge-
schnitten werden.

Zusatzlich unterstiitzt das Graduierten-
forderungsprogramm die Vernetzung
der Promovenden BIBB-intern durch
monatliche (pandemiebedingt virtu-
elle) Kolloquien. Hier werden Projekt-
ideen, Forschungsergebnisse oder Ent-
wiirfe von Zeitschriftenartikeln vorge-
stellt und diskutiert. Die Vernetzung in
der scientific community wird in zwei-
erlei Hinsicht forciert: durch Teilnah-
me an nationalen und internationalen
Fachtagungen und Konferenzen sowie
durch Beteiligung mit eigenen Vortréa-
gen bei diesen Veranstaltungen.

Das Qualifizierungsprogramm wird
ergdnzt durch ein umfassendes Bera-
tungsangebot zu Themen, die in un-
terschiedlichen Phasen der Promotion
wichtig sind, wie bspw. die Wahl einer
geeigneten Betreuungsperson an einer
Hochschule, die Umsetzbarkeit des Pro-
motionsvorhabens oder Publikations-
strategien.

Von den umfassenden Angeboten kon-
nen alle Promovierenden am BIBB pro-
fitieren. Die aktive Einbindung aller
ermoglicht vielerlei Austauschméglich-
keiten und ein Zugehorigkeitsgefiihl zu
der Gruppe der Doktorandinnen und
Doktoranden.
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Promotionsprojekte

Im Rahmen der zahlreichen Promotions-
projekte am BIBB werden sehr unter-
schiedliche Themen der Berufsbildung
beforscht. Da die Promovierenden aus
verschiedenen Disziplinen stammen
(Padagogik, Soziologie, Psychologie,
Okonomie, aber auch Computerlinguis-
tik oder Ethnologie), bringen sie je-
weils ihre eigenen Perspektiven auf
den Forschungsgegenstand mit, tragen
damit aber auch zu einem breiteren
Verstandnis und Erkenntnisgewinn in
der Berufsbildungsforschung bei. Die
Promotionsvorhaben behandeln Fra-
gestellungen zu den Themenblécken
Berufsorientierung, Ausbildungsent-
scheidungen, Rekrutierungsstrategien,
Kompetenzentwicklung und -diagnostik
sowie Arbeitsorganisation im Allgemei-
nen. Im Speziellen werden bspw. die
Rolle von Humor in der Ausbildung, die
Veranderung von Anforderungsprofilen
in Stellenanzeigen, die Ursachen und
Folgen von Arbeitssucht und digitalem
Stress oder die Nutzung von sozialen
Medien in der Berufsbildungsforschung
untersucht. Die erste Nachwuchsgruppe
befasst sich mit (Infra-)Struktur und
Segmentationsprozessen in der Aus-
bildung.

Mit dem Aufbau des Graduiertenférde-
rungsprogramms und der Erweiterung
vieler Forschungsteams am BIBB durch
Nachwuchswissenschaftler/-innen pro-
fitiert das BIBB schon jetzt von dem
Austausch. Wir diirfen gespannt sein,
inwieweit diese neuen Impulse lang-
fristig in die Berufsbildungsforschung
und -praxis ausstrahlen werden.
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Berufsbildung in globalen Krisenzeiten

Eine erste Bilanz der deutschen EU-Ratsprasidentschaft

Von Juli bis Dezember 2020 hatte Deutschland den Vorsitz im Rat der Euro-

pdischen Union. Nach Bildung der neuen EU-Kommission war eine zentrale

Aufgabe in dieser Zeit, die Ergebnisse des strategischen Rahmens fiir die

Zusammenarbeit in der Berufsbildung (»Europa 2020«) zu resiimieren und

neue Prioritdten fiir die nachsten zehn Jahre zu definieren. Der Beitrag zieht

eine erste Bilanz, wie dies unter den Bedingungen der Corona-Pandemie

gelungen ist.

Aufgaben im Rahmen der
EU-Ratsprasidentschaft

Mit der EU-Ratsprésidentschaft ist die
Aufgabe verbunden, im Rat der Europa-
ischen Union die Interessen aller euro-
péischen Mitgliedsstaaten zu vertreten.
Das vorsitzende Land nimmt dabei eine
moderierende Sonderstellung ein. Zu-
sammen mit den beiden nachfolgenden
Landern Portugal und Slowenien bildet
Deutschland bis Dezember 2021 das
»Ratsprésidentschaftstrio«. Die drei
Lander arbeiten iiber 18 Monate eng
zusammen, um eine Kontinuitit der
politischen Themen zu gewéhrleisten,
Schwerpunkte zu setzen und sich ge-
genseitig bei der Einberufung offiziel-
ler Ministertreffen und der Tagungen
des Rats der Européischen Union zu
unterstiitzen.!

In zeitlicher Hinsicht fiel die deutsche
EU-Ratsprasidentschaft mit einem be-
deutenden Meilenstein fiir die Berufs-
bildung zusammen: der Bewertung der
Ergebnisse des strategischen Rahmens
und der Strategie fiir die Zusammen-
arbeit in der Berufsbildung (»Europa
2020«) von 2010. Gleichzeitig stand
die Festlegung der Priorititen fiir die
néichsten zehn Jahre an.

1 https://www.europarl.europa.eu/germany/de/
europ%(C3%ALisches-parlament/rat-der-eu
(Stand: 15.12.2020)

Im Zustdndigkeitsbereich des Bun-
desministeriums fiir Bildung und For-
schung (BMBF) bildete die berufliche
Bildung ein Schwerpunktthema. Das
BMBF hatte das BIBB damit beauf-
tragt, seine Aktivitaten im Bereich der
Berufsbildung wéahrend der deutschen
EU-Ratsprisidentschaft fachpolitisch
Zu unterstiitzen.

Berufsbildungspolitische
Schwerpunktsetzung und euro-
pdische Initiativen

Unter der Kommission von der Leyen
(2019-2024) wurde im Juli 2020 die
Européische Kompetenzagenda vorge-
stellt. Diese Mantelinitiative besteht aus
einem Aktionsplan von zwolf Ma3nah-
menpaketen. Sie verkniipft zentrale
Zukunftsthemen wie Nachhaltigkeit
und Digitalisierung mit dem Lebens-
langen Lernen und insbesondere der
Weiterentwicklung des Weiterbildungs-
bereichs. Zwei der zwolf Mafinahmen-
pakete sind der Berufsbildung in Europa
gewidmet (vgl. Abb., S. 52):

¢ die Empfehlung des Rats zur beruf-
lichen Aus- und Weiterbildung fiir
nachhaltige Wettbewerbsfahigkeit,
soziale Gerechtigkeit und Resilienz,
¢ der Pakt fiir Kompetenzen, der wéh-
rend der Europiischen Woche der
Berufsbildung im November 2020
prasentiert wurde (vgl. Infokasten).

Diese Initiativen der Europdischen
Kommission wurden im November
2020 um die Osnabriicker Erklédrung
ergénzt. Als gemeinsame Erkldrung
der europdischen Ministerinnen und
Minister der Berufsbildung, der Euro-
paischen Kommission und der europé-
ischen Sozialpartner stellt die Osna-
briicker Erkldrung eine Konkretisie-
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rung der Ziele der Kompetenzagenda
und der Ratsempfehlung dar, indem
sie konkrete Aktionen im Bereich der
beruflichen Bildung auf nationaler und
europdischer Ebene benennt.

Die Osnabriicker Erklarung ist geprégt
durch das Konzept der Resilienz, das
vor dem Hintergrund der Corona-Pan-
demie eine neue Relevanz erlangt hat.
Resilienz ist hier zu verstehen als Re-
aktions- und Adaptionsfahigkeit der
Berufsbildungsakteure und -angebote
auf unvorhersehbare Entwicklungen.
Resiliente Berufsbildungssysteme
sind aber ebenfalls fiir langfristig be-
obachtbare Verdnderungen gewappnet
wie z.B. zunehmend hybride Berufs-
bildungsangebote, die Notwendigkeit
flexibler Lernwege oder die wachsen-
de Heterogenitét der Lernenden in der
Berufsbildung (vgl. MARKOWITSCH/
HEFLER 2019).

Perspektiven

Mit den vorgestellten Initiativen ist das

Ziel verbunden, in der ndchsten Deka-

de das Potenzial der Berufsbildung in

Europa zu priorisieren und auszuschop-

fen. Dabei werden drei Themen auf euro-

péischer Ebene fiir die kommenden

Jahre richtungsweisend sein:

1. Weiterbildungskultur: Der digitale
Wandel erfordert neue Kompetenzen,
die durch Weiterbildungsangebote
erworben werden sollen. Lebens-
lange Weiterbildung soll in allen
Bereichen als selbstverstandlich
angesehen werden.

2. Chancengleichheit: Flexible und
vielféltige Bildungsangebote sollen
zur Chancengleichheit beitragen.
Ziel ist ein offenes und inklusives
Berufsbildungssystem.

3. Berufsbildungspersonal: Alle Veran-
derungen auf Berufsbildungsebene
sind ohne das Berufsbildungsperso-
nal nicht realisierbar. Das Berufs-
bildungspersonal soll daher Unter-
stiitzung bei der Erfiillung seiner
Aufgaben erhalten und es sollen
attraktive Karrierewege geschaffen
werden.

Durch die unterschiedlichen Ziele der
europdischen Berufsbildungspolitik
wird das Spannungsfeld zwischen Ex-
zellenz und Inklusion deutlich. Die Be-
rufsbildung soll Bildungsangebote auf
einem hoheren Qualifikationsniveau

schaffen, gleichzeitig aber auch offene

und inklusive Zugangsmoglichkeiten

fiir eine heterogene Zielgruppe bieten.
Ein zweites Spannungsfeld 6ffnet sich
zwischen Erst- und Weiterbildung. Nach
Jahren der Schwerpunktsetzung bei der
Erstausbildung riickt mittlerweile ver-
starkt die Weiterbildung in den Fokus.
Mit dem europaischen mehrjahrigen
Finanzrahmen? und Programmen bzw.
Initiativen wie Erasmus+ oder »Next

2 Europdischer Aufbauplan | EU-Kommission
(europa.eu)
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Generation EU« stehen den Berufsbil-
dungsakteuren umfassende Finanzmit-
tel zur Verfiigung. Es wird spannend
sein zu beobachten, wie und welche
der berufsbildungspolitischen MaR-
nahmen in den unterschiedlichen Be-
rufsbildungssystemen Europas prioritar
umgesetzt werden.
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Kontinuitat und Wandlungsfahigkeit dualer Berufsbilder —

der Beitrag der Ordnungsarbeit

»Das Berufsbildungssystem ist in der Krisel« Die Anlisse fiir solche AuRerun-
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gen sind vielfdltig und fiihr(t)en immer wieder dazu, bestehende Strukturen,

insbesondere die Ordnungsarbeit der beruflichen Bildung, infrage zu stellen -

so auch in der im Herbst 2020 veroffentlichten Denkschrift von DIETER EULER

und ECKART SEVERING. Vor diesem Hintergrund gibt der Beitrag Einblicke in
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die Ordnungsarbeit am BIBB und zeigt auf, wie es durch konsensuale Zusam-

menarbeit gelingt, Berufe im Spannungsfeld von Kontinuitdt und Wandel

zu entwickeln. Dabei wird verdeutlicht, wie Ordnungsarbeit neue Entwick-

lungen friihzeitig erkennt, zeitnah in Ausbildungsberufe integriert und so
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Ziele der Ordnungsarbeit

Ausbildungsordnungen als berufsspezifische Rechtsver-
ordnungen nach dem Berufsbildungsgesetz (BBiG) und
der Handwerksordnung (HwO) sind strukturierende In-
strumente der Berufsausbildung in Deutschland. Sie wer-
den im Konsens mit den Sozialpartnern im Rahmen der
Ordnungsarbeit im BIBB entwickelt. Zur Ordnungsarbeit
zdhlen neben der Unterstiitzung bei der Entwicklung der
Ausbildungsordnungen auch die Dauerbeobachtung von
Berufen im Hinblick auf ihren Verdnderungsbedarf auf der
Basis von Forschungs- und Evaluationsprojekten sowie die
Unterstiitzung bei der Umsetzung der Verordnungen in die
Ausbildungspraxis, z.B. durch die Reihe »Ausbildung ge-
stalten«. Besonders und erhaltenswert an diesem Verfahren
sind das berufsbildungspolitische Engagement der Akteure
und das hohe Commitment der Branchen, das u. a. aus dem
konsensualen Erarbeitungsverfahren erwachst. Dies fiihrt
zu einer hohen betrieblichen Ausbildungsbereitschaft und
einem umfassenden Praxisbezug auf der Grundlage eines
deutschlandweit vergleichbaren Mindeststandards.
Bildungsziel jeder Berufsausbildung ist der Erwerb der not-
wendigen Handlungskompetenz in einer sich wandelnden
Arbeitswelt, um eine berufliche Tatigkeit auf lange Sicht
ausiiben zu konnen.

Bereits seit iber 40 Jahren gilt »der Erwerb von Befdhigung
zum selbststdndigen Denken und Handeln bei der Anwen-
dung von Fertigkeiten und Kenntnissen« als ein zentrales

gestaltet, dass sie langfristig und in der Flache ausgebildet werden konnen.

Kriterium fiir die Anerkennung eines Ausbildungsberufs

(BUNDESAUSSCHUSS FUR BERUFSBILDUNG 1974). Aktuelle

Beispiele fiir die Beriicksichtigung dieses Kriteriums sind

die kiirzlich modernisierten Standardberufsbildpositionen,

deren Inhalte wihrend der gesamten Ausbildung integrativ

zu vermitteln sind. Durch die jiingste Modernisierung wur-

den beispielsweise

* das Entwickeln von Vorschlagen fiir nachhaltiges Han-
deln,

* das gemeinsame Gestalten von Aufgaben,

* sozial-kommunikative Aspekte sowie

* das Anwenden von Methoden selbstgesteuerten Lernens

aufgenommen.

In diesem Sinne tragen Ordnungsmittel auch zur Gestal-
tungsorientierung der Berufsbildung bei (vgl. z. B. RAUNER
2004). Gestaltungsorientierung verweist auf die Relevanz
des Wechselspiels zwischen Bildung, Technik und Arbeits-
organisation und wird als Befdhigung zur Mitgestaltung
der Arbeitswelt verstanden. Diesem Anspruch gilt es bei der
Formulierung der Ausbildungsinhalte gerecht zu werden.

Insbesondere neue Technologien fiihren zu neuen Kompe-
tenzanforderungen, die bei der Formulierung von Fertigkei-
ten, Kenntnissen und Fahigkeiten in der Ordnungsarbeit so
zu gestalten sind, dass Ausbildungsberufe nicht nur aktuel-
len Anforderungen entsprechen, sondern auch langfristig
ausgebildet werden konnen. Fachkrafte sollen im Rahmen
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der Ausbildung Kompetenzen erwerben, die sie auf lange
Sicht hin grundlegend fiir einen Beruf qualifizieren. In die-
sem Spannungsfeld zwischen Kontinuitdt und Wandel (vgl.
Abb.) muss Ordnungsarbeit Antworten auf die folgenden
Fragen geben.

Wie kénnen neue Anforderungen und
Qualifizierungsbedarf friihzeitig identifiziert
werden?

Das BIBB setzt eine Vielzahl von Fritherkennungs- und
Prognoseinstrumenten ein. Einige davon sind, wie die
BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsprojektionen, eher auf
gesamtwirtschaftliche Verdnderungsprozesse ausgerichtet,
fokussieren jedoch auch auf spezifische Kompetenzanforde-
rungen auf der Ebene von Berufen oder auf Verdnderungen
berufsspezifischer Arbeitsprozesse. Diese Ebenen im Blick
zu behalten, ist Aufgabe der im Geschéftsfeld Ordnung ta-
tigen Experten und Expertinnen des BIBB. Hier erfolgt eine
kontinuierliche Beobachtung des jeweiligen Berufsfelds im
Austausch mit den ordnungspolitischen Akteuren, Betrie-
ben, Fachkraften, Fachverbidnden und Fachwissenschaften.
Neben erprobten Evaluierungsinstrumenten auf der Ebene
des Ausbildungsberufs (z.B. der Evaluation der IT-Berufe,
vgl. CoNEIN/ScHWARZ 2015) werden einschldgige For-
schungsprojekte wie z.B. das »Berufe-Screening« in der
BIBB-BMBF-Initiative »Berufsbildung 4.0« (vgl. u.a. ZINKE
2019) durchgefiihrt. Hierbei wurde der durch die Digitali-
sierung hervorgerufene Modernisierungsbedarf in 14 an-
erkannten Ausbildungsberufen untersucht. Kennzeichnend
fiir diese Forschungstatigkeit ist die grolle Nahe zur Be-
rufspraxis und zu (Ausbildungs-)Betrieben. Kompetenzen
und neue Anforderungen an Berufsbilder werden z.B. in
Fallstudien vor Ort konkret und aus erster Hand (Fachkréf-
te, Ausbildungsverantwortliche, Geschéftsleitungen) er-
hoben und mittels berufsfeldweiten Befragungen validiert.
Dies fiihrt dazu, dass sich die Ergebnisse oftmals sehr viel
differenzierter darstellen als in anderen Untersuchungen.
Je ndher man der Ebene des Arbeitsplatzes kommt, desto
Klarer, aber auch vielfaltiger wird das Bild. Erst diese Nahe
lasst erkennen, was bestimmte Kompetenzanforderungen —
beispielsweise »der Umgang mit Daten« — in einzelnen Be-
rufen bedeuten und dass hier mitunter sehr unterschied-
liche Kompetenzen angesprochen sind. So sind etwa in
landwirtschaftlichen Berufen digitale Daten zunachst von
Fachkraften zur Nutzung aufzubereiten, wahrend diese in
verfahrenstechnischen Berufen digital bereitgestellt wer-
den und durch die Fachkréfte interpretiert werden miissen.
Durch solche berufs(feld)spezifischen Analysen wird deut-
lich, in welchen Facetten neue Kompetenzanforderungen
im jeweiligen Ausbildungsberuf aufzugreifen sind. Dieser
unmittelbare Blick in die Praxis ist es, der den Weg zu di-
daktisch umsetzbaren Ergebnissen ebnet, die um einiges
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elaborierter, aber auch konkreter und umsetzbarer sind
als beispielweise das vielbenutzte Buzzword der »digitalen
Kompetenzen«. Diese berufsspezifischen Details bilden die
unverzichtbare Grundlage fiir die konsensuale Entwicklung
von Ausbildungsordnungen im Kreis der Sachverstandigen
aus der betrieblichen Praxis.

Wie konnen neue Entwicklungen in Ausbildungs-
berufe integriert werden?

Die verschiedenen Moglichkeiten der Entwicklung eines
Berufs im technologischen Wandel (Substitution, Dequa-
lifizierung, Hoherqualifizierung oder gar ein vollig neues
Berufsbild) sind in zahlreichen Publikationen dargestellt
worden (vgl. z. B. CoNEIN 2020). So kénnen innerhalb eines
Berufs im Zuge der Digitalisierung Entwicklungen auch pa-
rallel ablaufen. Technologische Verdnderungen vollziehen
sich zudem in Abhéngigkeit von Branchen, Ausbildungsbe-
rufen und Betrieben nicht gleichzeitig. Dies muss auch bei
der Modernisierung eines anerkannten Ausbildungsberufs
Beriicksichtigung finden. Andernfalls werden Betriebe von
der Moglichkeit, Nachwuchskréfte auszubilden, ausge-
schlossen und der Fachkrédftemangel dadurch verschérft.
Verschiedene Strukturmodelle von Ausbildungsordnungen
bieten Moglichkeiten, auf neue Kompetenzanforderungen
differenziert zu reagieren. Wie in Arbeiten des BIBB (vgl.
BRETSCHNEIDER/SCHWARZ 2015; CONEIN/ZINKE 2019)
ausfiihrlich dargestellt, stehen dafiir von der Anpassung
einzelner Berufsbildpositionen bis hin zur Schaffung neuer
Wahl- oder Zusatzqualifikationen verschiedene Optionen
zur Verfligung. Damit lassen sich Ausbildungsordnungen
auch im Zeitalter der Digitalisierung zeitgemal} und den
beruflichen Anforderungen entsprechend gestalten. Ein
aktuelles Beispiel dafiir ist die Wahlqualifikation »Digita-
lisierung und vernetzte Produktion«, die seit 2018 fiir an-
gehende Chemikanten und Chemikantinnen zur Verfiigung
steht und die sich grof3er Beliebtheit erfreut.

Das Prinzip der »Technikoffenheit« ist ein weiterer Aspekt,
um unterschiedlichen Gegebenheiten auf der Basis von
Mindeststandards gerecht zu werden. Die Entscheidung,
Technologien grundsatzlich zu beriicksichtigen, dies aber
offen zu formulieren, ist einer der Griinde fiir die lange
Lebensdauer von Ausbildungsordnungen. So finden sich
hier keine Vorgaben fiir Software oder Anlagen eines be-
stimmten Herstellers, sondern allgemeine Hinweise auf
Software- oder Anlagentypen. Erstaunlicherweise wurde
gerade die lange Lebensdauer der Ausbildungsordnungen
aber in der Vergangenheit (z. B. in Bezug auf die Ausbildung
der Fachinformatiker/-innen oder Bankkaufleute) haufig

*Vgl. BAVC Berufestrukturerhebung 2020 - URL: www.bavc.de/
downloads/bildung/BAVC-Berufestrukturerhebung_2020.pdf
(Stand: 13.11.2020)
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als Defizit aufgefiihrt und nicht als Beleg fiir die ebenfalls
geforderte Nachhaltigkeit von Verordnungen. Ein Beispiel:
Kenntnisse iiber Anforderungen an Finanzprodukte, Markt-
mechanismen und Buchungsvorginge sowie Fertigkeiten in
der Beratung miissen bei Bankkaufleuten gerade auch dann
vorhanden sein, wenn ein KI-gestiitztes Beratungstool die
Kundenberatung unterstiitzt. Nur so kann anforderungsge-
recht und serids beraten werden, ohne dass der Kunde in
die Gefahr einer Fehlinvestition und eine Bank in die Gefahr
eines Vertrauensverlusts lauft.

Betrachtet man diese in langen Jahren differenziert ent-
wickelten und erprobten Instrumente der Ordnungsarbeit,
zeigt sich, dass die bisherige Ordnungsarbeit nicht nur gut
geeignet ist, kontinuierliche und langfristige Entwicklungen
von Berufsfeldern abzubilden, sondern auch neu entstehen-
de Qualifikationsbedarfe friihzeitig zu erkennen und in die
Ausbildungsordnungen zu integrieren. Richtig ist aber auch,
dass mit Ausbildungsordnungen »lediglich« Mindeststan-
dards der zu vermittelnden Fertigkeiten, Kenntnisse und
Fahigkeiten gesetzt werden. Die praktische Umsetzung in
den Betrieben ist aber letztlich von mindestens ebenso gro-
Ber Bedeutung. Dies fiihrt zu einer weiteren Frage, deren
Antwort dem bisher Gesagten einen Rahmen gibt.

Was kann Ordnungsarbeit leisten und was kann
sie nicht leisten?

Ordnungsarbeit ist auf bedachtes Agieren und nicht auf
schnelles Reagieren ausgerichtet. Was Ordnungsarbeit
nicht leistet und auch nicht leisten sollte, ist, auf disruptive
Verdnderungen ebenso disruptiv zu reagieren. Dies wiirde
in einen unreflektierten, anpassungsorientierten Re-Aktio-
nismus und damit Technikdeterminismus miinden. Ord-
nungsarbeit wiirde dann wie das Kaninchen vor der Schlan-
ge auf die technologische Entwicklung starren, immer be-
sorgt, moglichst schnell den disruptiven Verdnderungen
gehorsam Rechnung zu tragen. Ordnungsarbeit im Konsens
erfordert Teilhabe der relevanten Partner, braucht differen-
zierte Beobachtung und Reflexion und damit auch Zeit. Die
Analyse der Technologiefritherkennung fithrt zudem zu der
Erkenntnis, dass ein gewisser Technologiereifegrad bei der
Diffusion neuer Technologien erreicht sein muss, bevor de-
taillierte und stichhaltige Aussagen iiber mogliche daraus
resultierende Ausbildungsinhalte getroffen werden kénnen
(HackeL/BLOTZ/REYMERS 2015). Technologien durchlau-
fen auf dem Weg von Forschung und Entwicklung in die
betrieblichen Arbeits- und Geschaftsprozesse noch einige
Transformationen, die Einfluss auf die Qualifikationsinhalte
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nehmen. Dies bietet ausreichend Spielraum fiir sorgfaltige
Analysen, Diskussionsprozesse und Konsensfindung der
relevanten Akteure im Hinblick auf die Neuausrichtung
von Berufsbildern oder die Notwendigkeit neuer Berufe.
So leben dann manche Totgesagte auch lédnger, weil neue
Potenziale fiir einen Beruf erschlossen werden konnen. Die
Beriicksichtigung von gedufSerten Verdnderungsbedarfen
sowohl aus der Praxis als auch aus der Forschung ermdog-
licht eine besonnene Neujustierung von Berufsbildern, mit
denen Absolventen und Absolventinnen von anerkannten
Ausbildungsberufen die Fahigkeit zum Umgang mit tech-
nologischem Wandel und damit auch berufliche Mobilitat
erwerben konnen (vgl. voN DEM BAcH u.a. 2020). Bei-
spielsweise konnten die Biiroberufe trotz des Wegfalls ein-
facher Schreibtatigkeiten in den letzten Jahrzehnten durch
die vermehrte Ubernahme von verantwortungsvollen Ver-
waltungs- und Organisationsaufgaben bis hin zu agilen Pro-
jektmanagementaufgaben weiterentwickelt werden, sodass
Fachkréfte brancheniibergreifend in unterschiedlichen Ar-
beitsfeldern einsetzbar sind.

Die friihzeitige Implementation betriebsspezifischer Inno-
vationen in der Ausbildung ist moglich und wiinschens-
wert. Gleichzeitig ist dies aber keine vorrangige Aufgabe
der Ordnungsarbeit. Der Ordnungsrahmen steckt die Min-
destanforderungen ab, die jeder Betrieb ausbilden muss.
Betriebe und das betriebliche Ausbildungspersonal sind
verantwortlich fiir die Umsetzung der Ausbildung. Sie diir-
fen und sollen gerne iiber diesen Standard hinaus auch ak-
tuelle Inhalte vermitteln. Bedacht werden sollten dabei aber
auch die (begrenzten) Einflussmoglichkeiten qualifizierter
Fachkrafte. Diese sind in der Regel Anwender und Anwende-
rinnen von Technologie, sie sind also auf operativer Ebene
und seltener im Bereich von Forschung und Technologie-
entwicklung tétig. Entsprechend limitiert sind die Moglich-
keiten der Mitgestaltung einer sich kontinuierlich wandeln-
den Arbeitswelt.

Auch andere Erwartungen an die Ordnungsarbeit sind
falsch adressiert. So ist es sicher nicht Aufgabe der Ord-
nungsarbeit zu entscheiden, »welche Arbeitsaufgaben [...]
in einem Berufsbild durch digitale Technologien ersetzt
werden [sollen]« (EULER/SEVERING 2020, S.18). Diese
Entscheidung wird in den Betrieben fallen. Auch eine ge-
staltungsorientierte Berufsbildung wird nicht die Moglich-
keit haben, dariiber zu entscheiden, ob z. B. ein Verfahrens-
mechaniker fiir Kautschuktechnik handisch oder digital die
MafRhaltigkeit einer extrudierten Schlauchwand priift. Das
bedeutet nicht, dass der Einbezug von ausgebildeten Fach-
kraften in die Prozesse der Technikgestaltung nicht von gro-
Rem Nutzen ist und diese durchaus dazu in der Lage sind,
entscheidende Impulse fiir eine bessere Technikgestaltung
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in ihrer Doméne zu geben — aber dies ist eben keine Frage
der Ordnungsarbeit, sondern des Wechselspiels zwischen
Bildung, Arbeitsgestaltung und Technikentwicklung.

Ordnungsarbeit als flexibles System

Zusammenfassend kann man sagen, dass die duale Berufs-
ausbildung von mehreren Faktoren lebt: von dem Mandat
der Akteure, den sorgfiltig austarierten Rollen zwischen
den Verantwortlichen fiir die Ordnungsarbeit, Betrieben,
Berufsschulen, zustdndigen Stellen und vor allen Dingen
dem Ausbildungspersonal. In der Corona-Krise hat sich ge-
zeigt, dass viele Betriebe auch in schwierigen Zeiten an dua-
ler Ausbildung festhalten (vgl. SCHREIBER/BIEBELER 2021).
Dieses Mandat und das damit verbundene Engagement
sind mafigeblich dem Konsensprinzip der Ordnungsarbeit
geschuldet und dem Prinzip, dass Ausbildungsregelungen
aus der Praxis fiir die Praxis entwickelt werden. Dabei sind
in der Vergangenheit sehr leistungsstarke Wege gefunden
worden, um technologischen Wandel in der beruflichen
Erstausbildung aufzugreifen, ohne bei der Einfithrung neu-
er Techniken jedes Mal Ausbildungsordnungen verédndern
zu miissen. Dieser Ansatz hat sich bewahrt und wird auch
fiir die absehbare Zukunft tragfahig sein.

Ebenso wie Ausbildungsordnungen aktuelle Entwicklungen
aufgreifen und dadurch weiterentwickelt werden, ist auch
der Prozess der Ordnungsarbeit einem steten Wandel zur
kontinuierlichen Verbesserung der Instrumente und Prozes-
se unterworfen. In diesem Sinne geht das BIBB derzeit im
Rahmen eines Projekts der Frage nach, wie digitalisierte und
vernetzte Technologien zur Weiterentwicklung von Ord-
nungsverfahren sinnvoll genutzt werden kénnen. In Bezug
auf die weiter oben erwédhnte Dauerbeobachtung ist auch
ein systematisches Monitoring im Kontext der Ordnungsar-
beit, das Synergien der vorhandenen Analyseinstrumente
nutzt und diese mit spezifischen ordnungspolitisch relevan-
ten Indikatoren ergénzt, ein zu bearbeitendes Thema. Da-
neben bleiben auch spezifisch ordnungsrelevante Fragestel-
lungen zu beantworten, z. B. wie bereichsbezogen relevante
Zertifikate ohne eine Bevorzugung bestimmter Anbieter in
eine Ausbildungsordnung integriert werden konnen oder
wie sich die berufsspezifische und rechtskonforme Veran-
kerung von allseits beschworenen »Zukunftskompetenzen«
wie Reflexionsfahigkeit, Kreativitdt und Problemlosefahig-
keit in Ausbildungsordnungen gestalten lasst.
Ordnungsarbeit ist somit kein starres Geflige unabanderli-
cher Prozesse, sondern ein flexibles und elastisches System.
Diese Flexibilitdt ermdglicht es, den Wandel in der Konti-
nuitat zu realisieren, ohne dass es zu Briichen oder gar zu
Disruptionen kommen muss.
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GroR- und AuBenhandelsgeschafte im In- und Ausland

organisieren

Modernisierter Ausbildungsberuf Kaufmann/-frau fiir GroB- und Aullenhandels-

management

Die Organisation und Abwicklung von Handelsgeschaften im In- und Ausland

gehort zu den zentralen Aufgaben von Kaufleuten im GroR- und AuBen-

handel. Der Beitrag thematisiert die Modernisierung des Ausbildungsberufs,

die sich mit der Betonung von Managementkompetenzen auch in der neuen

Berufsbezeichnung widerspiegelt. Im Vordergrund stehen dabei die prozess-

orientierte Organisation von GroB- und AuBenhandelsgeschiften sowie die

zunehmende Bedeutung von E-Business und Projektarbeit. Zugleich wurde

der Beruf um zukunftsweisende Inhalte der Nachhaltigkeit modernisiert.

»Business to Business« —
Handel im In- und Ausland

Berufliche Tatigkeiten im GroR- und
Aulienhandel bieten ein abwechslungs-
reiches und interessantes Aufgaben-
spektrum im nationalen und internatio-
nalen Handel. Kaufleute fiir Gro3- und
AufRenhandelsmanagement kaufen und
verkaufen Waren im In- und Ausland an
Geschiftskunden und bieten dariiber
hinaus kunden- und warenbezogene
Dienstleistungen an. Voraussetzungen
hierfiir sind u.a. umfangreiche Kennt-
nisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten
zum jeweiligen Warensortiment, in der
handelsspezifischen Beschaffungslo-
gistik, im Warenein- und -verkauf, im
Marketing und in der Distribution.
Der Ausbildungsberuf gliedert sich
in zwei Fachrichtungen: Grohandel
und AulRenhandel (vgl. Abb.). In der
Fachrichtung Grofhandel erfolgt im
dritten Ausbildungsjahr eine Spezia-

HANNELORE MOTTWEILER
Dr., wiss. Mitarbeiterin

im BIBB
mottweiler@bibb.de

lisierung im Bereich der Lagerlogistik,
neu aufgenommen wurde das Retouren-
management von Waren. Im Zentrum
der Fachrichtung Auf3enhandel steht
die Abwicklung von Aullenhandelsge-
schéften und die Bedienung von Aus-
landsmérkten. Eine groRe Bedeutung
hat hierbei auch die Anwendung von in-
ternationalen Berufskompetenzen. Ne-
ben der miindlichen und schriftlichen
Kommunikation in einer Fremdsprache
beinhaltet dies insbesondere die Beach-
tung von staatenspezifischen Rahmen-
bedingungen (z.B. soziale, politische
oder 6konomische Besonderheiten),
von internationalen Handelsbrauchen,
rechtlichen Anforderungen sowie von
interkulturellen Kompetenzen.

Der modernisierte Ausbildungsberuf
qualifiziert fiir Tatigkeiten in allen
Branchen der Wirtschaft bei Unterneh-
men des Handels oder der Industrie.
Einsatzgebiete sind die Beschaffung
von Waren im In- und Ausland, ihre
Lagerung, Marketing und Vertrieb
sowie das Anbieten von waren- und
kundenbezogenen Dienstleistungen
(z.B. Beratungen, Planungen und die
Erstellung von Konzepten, Schulungen
zu Warengruppen oder Montagen und
Reparaturen).

Struktur- und profilgebend bei der Neu-
gestaltung des Ausbildungsberufs war
die Orientierung an Grof3- und Auf3en-
handelsprozessen. Aufgegriffen wurde

neben einer starkeren Prozess- und Ser-
viceorientierung mit einer zunehmend

projektformig gestalteten Arbeit zudem

der Bedeutungsgewinn von Digitalisie-
rung und E-Business. Beides hat durch

die Corona-Pandemie einen weiteren
Schub erhalten.

Lieferketten, E-Business, Prozess-
und Schnittstellenmanagement

Die Bedeutung von funktionierender
Warenbeschaffung und Lieferketten im
In- und Ausland ist in der Corona-Pan-
demie in den Blick der Offentlichkeit
geraten. Kaufleute fiir Grof3- und
AuRenhandelsmanagement erfiillen
diesbeziiglich in vielerlei Hinsicht
eine wichtige Rolle. Hierzu gehoren
eine prozessorientierte Organisation
von Handelsgeschaften mit der Aus-
wahl geeigneter Beschaffungs- und
Vertriebskanéle sowie die Planung und
Steuerung der handelsspezifischen Be-
schaffungslogistik. Das Management
von Schnittstellen zu Herstellern, Lie-
feranten und Wiederverkédufern mit
einer Analyse von Schwachstellen in
Wertschopfungsketten ist in diesem Zu-
sammenhang ein wichtiges Lernziel in
der Ausbildung. Fehlerquellen sollen
erkannt und Vorschlédge zur Fehlerbe-
seitigung und zur Prozessoptimierung
entwickelt werden. Kaufleute fiir Grof3-
und Aufenhandelsmanagement miis-
sen insbesondere im internationalen
Handel eine Reihe von Besonderheiten
und Risiken bertiicksichtigen, z. B. Preis-
risiken, Qualitatsrisiken und aktuell
auch Pandemierisiken. Diesbeziiglich
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miissen sie geeignete Mafnahmen
des Risikomanagements auswéhlen.
Die neue Verordnung greift das Ma-
nagement von Aul’enhandelsrisiken
vertieft nicht nur in der Fachrichtung
Aullenhandel, sondern auch mit Blick
auf die prozessorientierte Organisation
von GroBhandelsgeschiften auf.

Fiir Kaufleute fiir Grof3- und Aul3enhan-
delsmanagement gewinnt die Nutzung
von IT-Systemen entlang der gesamten
Lieferkette immer mehr an Bedeutung.
Im Rahmen der neuen Berufsbildposi-
tion »Elektronische Geschéftsprozesse
(E-Business)« geht es zum Beispiel um
die Verwendung von E-Business-Syste-
men zur Ressourcenplanung und zur
Verwaltung von Kundenbeziehungen.
Dariiber hinaus wurden Datenschutz
und IT-Sicherheit an aktuelle Anforde-
rungen im beruflichen Alltag angepasst.
Ebenfalls in die Verordnung integriert
wurden Aspekte des Onlinehandels und
Instrumente des Online-Marketings.

Nachhaltigkeit

Vor dem Hintergrund des Klimawandels
werden auch fiir den Handel Themen
der Nachhaltigkeit zunehmend wich-
tig. Hierzu gehort beispielsweise die
Zunahme 6konomischer und 6kologi-
scher Transportkosten fiir Waren und
Giiter, eine wachsende Bedeutung
unternehmerischer Sozialverantwor-
tung (Corporate Social Responsibility)
und eine stdrkere mediale und gesell-

schaftliche Aufmerksamkeit mit Blick
auf Sozial- und Produktionsstandards
in Produktions- und Lieferketten (vgl.
BIBB 2018). Fiir Kaufleute, die im Grof3-
und Auflenhandel tétig sind, stellen sich
insbesondere Fragen nach fairen Pro-
duktionsbedingungen, transparenten
Lieferketten der Produkte und einem
nachhaltigen Management der Waren-
beschaffung und des Transports.

Zur Forderung dieser zukunftsweisen-
den berufsspezifischen Kompetenzen
geht die neue Verordnung iiber den
bisherigen Ausbildungsstandard des
Umweltschutzes hinaus, der in der Stan-
dardberufsbildposition »Umweltschutz«
verankert ist. Das aktuelle Thema der
Nachhaltigkeit in nationalen und inter-
nationalen Lieferketten ist in der neuen
Verordnung in der Berufsbildposition
»Handelsspezifische Beschaffungslo-
gistik planen und steuern«in mehreren
Lernzielen verankert, insbesondere im
Lernziel »6konomische, 6kologische, so-
ziale und ethische Aspekte der Nach-
haltigkeit in nationalen und internatio-
nalen Lieferketten bei der Beschaffung
beriicksichtigen.

Neuerungen in der Priifung

Im Zuge der Neuordnung gibt es auch
Anpassungen in der Priifung. Neu ist
zum einen eine gestreckte Abschluss-
prifung. Hierbei findet keine Zwi-
schenpriifung mehr statt, sondern
eine Abschlusspriifung, die sich aus
zwei bewerteten Teilen zusammensetzt.
Damit wurde die Priifungsstruktur an
den aktuellen Standard kaufméannischer

Ausbildungsordnungen angepasst. Eine
weitere Modernisierung der Priifung
umfasst das Fallbezogene Fachgesprich
in der miindlichen Priifung im zweiten
Teil der gestreckten Abschlusspriifung.
Um auch im Bereich der Kompetenz-
priifung die zunehmende Relevanz
projektféormiger Arbeit im Grof3- und
Aufdenhandel zu beriicksichtigen, wur-
de ein Variantenmodell eingefiihrt, bei
dem zwischen zwei unterschiedlichen
Zugangswegen (Varianten) zum Fallbe-
zogenen Fachgesprich zu einer praxis-
bezogenen Fachaufgabe gewéhlt wer-
den kann. Unverdndert zur bisherigen
Priifungspraxis wahlen Priiflinge in der
»klassischen Variante« aus zwei vom
Priifungsausschuss zur Verfiigung ge-
stellten Fachaufgaben eine aus und wer-
den hierzu nach einer Vorbereitungszeit
von 15 Minuten miindlich gepriift. Neu
ist die »Reportvariante« als alternati-
ver Zugangsweg zum Fallbezogenen
Fachgesprach. Als Vorbereitung fiir die
miindliche Priifung werden hierbei von
den Auszubildenden im Ausbildungs-
betrieb eigenstdndig zwei Berichte
zu praxisbezogenen Fachaufgaben
erstellt. Darauf aufbauend wahlt der
Priifungsausschuss einen Report aus
und entwickelt daraus das Fallbezogene
Fachgespréch.

LITERATUR

BIBB: Nachhaltigkeit in kaufmannischen Be-
rufen. Trends und Kompetenzen. Bonn 2018 -
URL: www.bibb.de/dokumente/pdf/25783_
BIBB_Folder_kaufm_Berufe_290518_final.pdf
(Stand: 09.12.2020)
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Berufe-Steckbrief: Pharmakant/Pharmakantin

Pharmakantinnen und Pharmakanten steuern Anlagen fiir die Produktion

von Tabletten, Salben, Pulvern und Impfstoffen. Gerade die Herstellung von

Impfstoffen ist ein komplexer und sensibler Prozess, der ein hohes MaB an

Verantwortung erfordert. Im Steckbrief werden auch Trends vorgestellt, die

das Tatigkeitsspektrum in Zukunft erweitern konnten.

Produktion von Impfstoffen

Wesentliche Bausteine fiir die Bewal-
tigung der Corona-Pandemie sind ge-
eignete Arzneimittel und Impfstoffe.
Nach rasanter weltweiter Forschung
steht nun auch die Produktion dieser
Impfstoffe im Fokus, dabei sind die An-
forderungen an Qualitat und Sicherheit
ausgesprochen hoch. Pharmakantinnen
und Pharmakanten {ibernehmen in die-
sem Prozess eine zentrale Rolle: Sie sind
in den pharmazeutischen Unternehmen
fiir die komplette Produktherstellung
zustdndig, von der Einwaage der Wirk-
und Hilfsstoffe {iber den eigentlichen
Fertigungsprozess inklusive Verpa-
ckung bis zum Qualitdtsmanagement.
In Deutschland werden bisher insbe-
sondere Impfstoffe gegen Grippe, Friih-
sommer-Hirnhautentziindung, Diph-
therie, Ebola, Keuchhusten und Tollwut
produziert. Der Herstellungsprozess ist
oft langwierig: Bei manchen Impfstof-
fen ist er in iiber 500 einzelne Schritte
aufgeteilt, noch hoher ist teilweise die
Anzahl der dabei erforderlichen Quali-
tatskontrollen und Tests. Das verdeut-
licht das hohe Maf3 an Verantwortungs-
bewusstsein verbunden mit Prézision

Impfstoffproduktion bei BioNTech. Foto: BioNTech SE 2020, alle Rechte vorbehalten

und Sorgfalt, das Pharmakantinnen
und Pharmakanten mitbringen miissen.

Uber 50 Prozent Frauenanteil

Der Frauenanteil ist fiir einen indus-
triellen Produktionsberuf hoch: 2019
waren unter den insgesamt 309 Neu-
abschliissen von Ausbildungsvertréagen
165 mit weiblichen Auszubildenden,
das entspricht einem Anteil von 53 Pro-
zent. Seit 1993 werden Neuabschliisse
differenziert nach Geschlecht erfasst. Es
lasst sich ablesen, dass weibliche Aus-
zubildende in diesem Beruf traditionell
in der Uberzahl waren; erst seit sechs
Jahren holen ménnliche Auszubildende
auf (vgl. Abb. 1). Im Vergleich dazu ist
der Frauenanteil im Ausbildungsberuf
Chemikant/-in, einem dhnlichen Pro-

duktionsberuf in der chemischen Indus-
trie, deutlich geringer: 2019 lag er bei
gut 16 Prozent. Auffallig ist das hohe
Niveau der Vorbildung bei den Pharma-
kantinnen und Pharmakanten: 55 Pro-
zent der Ausbildungsanfénger/-innen
2019 haben eine Hoch- bzw. Fachhoch-
schulreife (vgl. Abb. 2).

Trends

Die fortschreitende Digitalisierung
verandert auch die Aufgabenfelder und
Anforderungsprofile fiir Pharmakantin-
nen und Pharmakanten. Sie entwickeln
sich immer mehr von »Maschinenbedie-
nern« zu »Prozess-Spezialistinnen und
-Spezialisten«. Zur Vermeidung von Pro-
duktionsfehlern und Verkeimung sind
hochautomatisierte Prozesse notwen-
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dig. Folglich sind Fachkréfte gefragt, die
ein vertieftes Verstandnis der Produk-
tionsanlagen und Prozesse mitbringen.
Pharmakantinnen und Pharmakanten
steuern vermehrt vernetzte Produk-
tionssysteme, die Abldufe mit dem Ziel
iiberwachen, die Automatisierung in
der Fertigung voranzutreiben und da-
bei eigenstédndig Daten zu analysieren.

3-D-Druck

Eine Technologie, die kiinftig die Medi-
kamentenproduktion nachhaltig veran-
dern konnte, ist der 3-D-Druck. In den

USA wurde bereits die erste vollstin-
dig im 3-D-Druck hergestellte Tablette
zugelassen. In Deutschland forschen
Wissenschaftler/-innen nach geeigne-
ten Verfahren fiir die pharmazeutische
Industrie. Die Vorteile liegen vor allem
in der Individualisierung der Medika-
mente, d. h. der Dosierung je nach Pa-
tientenbediirfnis und der Herstellung
von Losgrof3en mit relativ wenig Tablet-
ten, zum Beispiel um Wirkstoffstudien
durchzufiihren. Uber die individuelle
Skalierbarkeit der Wirk- und Hilfsstoffe
kann z.B. die Konzentration in einer
Tablette stufenlos anpasst werden.

Smarte Verpackungen

Exemplarisch fiir »Smart Packaging«
sind Near-Field-Communication-Chips
und QR-Codes, iiber die mit dem Smart-
phone zusétzliche Informationen abge-
rufen werden kdnnen. Grof3es Potenzial
wird in Verpackungen gesehen, die mit
Speicherchips, integrierten Displays und
Bedienelementen ausgestattet sind. Sie
konnen mit akustischen und visuellen
Signalen an die regelmé®ige Einnahme

eines Medikaments oder an das recht-
zeitige Beantragen eines neuen Rezepts

erinnern. Smarte Verpackungen konnen

sich auch innerhalb des Produktionspro-
zesses mit der Verpackungsmaschine

austauschen. Uber einen Datamatrix-
Code kann die Verpackung z.B. der An-
lage mitteilen, welcher Inhalt eingelegt
werden soll.

Quellen: Pharma Fakten e.V., Verband
Forschender Arzneimittelhersteller e.V.,
Bundesagentur fiir Arbeit, Bundesverband der
pharmazeutischen Industrie

(Zusammengestellt von
Arne Schambeck)
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Bericht liber die Sondersitzung am 17. November 2020
und die Sitzung des Hauptausschusses
am 15. Dezember 2020

Die dritte reguldre Sitzung sowie eine auBerplanmaRige Sitzung des Haupt-

ausschusses fanden unter der Leitung von DR. HANS-JURGEN METTERNICH, Be-

auftragter der Arbeitgeber, statt. Beraten wurde unter anderem die aktuelle

Situation auf dem Ausbildungsstellenmarkt 2020 im Zeichen der Corona-Pan-

demie, die Anwendung der modernisierten Standardberufsbildpositionen,

neue Abschlussbezeichnungen und Lernumfange bei Fortbildungsordnun-

gen sowie ein neues Themencluster zur ordnungsbezogenen Forschung, das

Eingang in die BIBB-Forschungsplanung gefunden hat.

Aktuelle Situation auf dem
Ausbildungsstellenmarkt 2020

Die Leiterin der Abteilung »Berufsbil-
dungsforschung und Berufsbildungs-
monitoring«, PROF. DR. ELISABETH
M. KrREKEL, und die Leiterin des Ar-
beitsbereichs »Berufsbildungsangebot
und -nachfrage/Bildungsbeteiligung,
BETTINA MILDE, stellten die jlingste
Entwicklung des Ausbildungsmarkts
vor. Dabei standen die prasentierten
Daten im Zeichen der Corona-Pan-
demie, die sichtbare Spuren auf dem
Ausbildungsmarkt hinterlasse. So sank
das Ausbildungsangebot im Vorjahres-
vergleich auf 527.400 Platze (- 8,8 %)
und die Ausbildungsnachfrage junger
Menschen auf 545.700 (- 8,9%). Im
Ergebnis fiel die Zahl der neu abge-
schlossenen Ausbildungsvertrage auf
467.500 (-11%). Allerdings diirfe
nicht ibersehen werden, dass nicht
allein die Corona-Pandemie fiir diese
Schrumpfung des Ausbildungsmarkts
verantwortlich sei. Auch sinkende
Schulabgingerzahlen spielten eine
Rolle. Infolge der Pandemie und der
Maf3nahmen, die zu ihrer Bekdmpfung
ergriffen wurden, verstérkten sich be-
reits existierende Entwicklungen wie
z.B. Matchingprobleme, da Betriebs-
praktika, Jobborsen oder anderweitige
Vermittlungsangebote schwieriger zu

organisieren seien. Vertreter/-innen der
Bianke des Hauptausschusses zeigten
sich iiber die Entwicklung besorgt,
auch wenn die Zahlen nicht ganz so
drastisch ausfielen, wie zu Beginn der
Corona-Pandemie befiirchtet wer-
den musste. Es bestehe gleichwohl
die Gefahr, dass die Corona-Krise die
Fachkraftekrise weiter verschérfe. Die
Revitalisierung des Ausbildungsmarkts
werde erhebliche Kraftanstrengungen
erfordern und sei — dies zeigten auch
die Erfahrungen aus der Weltfinanz-
krise 2008 — keineswegs ein Selbst-
laufer. Dementsprechend werde man
auch im Jahr 2021 regelméRig dieses
Thema im Hauptausschuss beraten,
um passgenaue regionale und bran-
chenspezifische Losungen zu finden. Fiir
das bisher gezeigte Engagement und
Krisenmanagement sprach das BMBF
allen Akteuren seinen Dank aus und
machte in diesem Zusammenhang auf
das Bundesprogramm »Ausbildungs-
platze sichern« aufmerksam.
Informationen, Statistiken, Tabellen,
Grafiken und Regionalkarten zum
Ausbildungsmarkt finden sich auf den
BIBB-Themenseiten (vgl. Link im Info-
kasten am Ende des Beitrags).

Anwendung der modernisierten
Standardberufsbildpositionen

Der Hauptausschuss hat eine Empfeh-
lung zur »Anwendung der Standard-
berufsbildpositionen in der Ausbil-
dungspraxis« verabschiedet (vgl. Link
im Infokasten). Die modernisierten
Standardberufsbildpositionen wurden
im Anhang dieser neuen Empfehlung
mitveroffentlicht und beinhalten inte-
grative und iber die gesamte Ausbil-
dungsdauer zu vermittelnde und fiir
alle Berufsbilder giiltige Mindeststan-
dards. Die Standardberufsbildpositio-
nen behandeln die vier Themengebiete
»Organisation des Ausbildungsbetriebs,
Berufsbildung sowie Arbeits- und Ta-
rifrecht«, »Sicherheit und Gesundheit
bei der Arbeit«, »Umweltschutz und
Nachhaltigkeit« sowie »Digitalisierte
Arbeitswelt«. Die Hauptausschussemp-
fehlung regelt, dass die modernisierten
Standardberufsbildpositionen fiir alle
Verordnungen rechtsverbindlich gel-
ten, die zum 1. August 2021 in Kraft
treten. Dariiber hinaus wird den Aus-
bildungsbetrieben und Berufsschulen
empfohlen, die neuen Standardberufs-
bildpositionen nach Moglichkeit bereits
jetzt zu beachten, auch wenn diese noch
nicht in alle bestehenden Ausbildungs-
ordnungen integriert werden konnten.

Fortbildungsordnungen:
Abschlussbezeichnungen und
Empfehlung zu Lernumfingen

Die jliingste Novellierung des BBiG hat
fiir Fortbildungsabschliisse drei Qua-
lifikationsstufen mit jeweils neuen
Abschlussbezeichnungen eingefiihrt.

THOMAS VOLLMER

Dr., fachlicher Leiter Biiro Hauptausschuss
im BIBB

thomas.vollmer@bibb.de
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Diese neuen Abschlussbezeichnungen

miissen nun bei allen Fortbildungen

durch eine Anderung der jeweiligen

Fortbildungsordnung geregelt werden.
Der Hauptausschuss hatte — bereits

im Rahmen einer Sondersitzung des

Hauptausschusses im November 2020 —
in einem ersten Schritt den folgenden

Verordnungen zugestimmt:

* gepr. Bilanzbuchhalter/-in — Bache-
lor Professional in Bilanzbuchhal-
tung

* gepr. Fachwirt/-in im Einkauf — Ba-
chelor Professional in Procurement

* gepr. Betriebswirt/-in nach dem Be-
rufsbildungsgesetz — Master Profes-
sional in Business Management nach
dem Berufsbildungsgesetz

* gepr. Kaufménnische/-r Fachwirt/-in
nach der Handwerksordnung — Ba-
chelor Professional fiir Kaufménni-
sches Management nach der Hand-
werksordnung

e gepr. Industriemeister/-in — Fach-
richtung Printmedien — Bachelor
Professional in Print

* gepr. Medienfachwirt/-in — Bachelor
Professional in Media

* gepr. Restaurator/-in Handwerk —
Master Professional fiir Restaurie-
rung im Handwerk

* gepr. Meister/-in fiir Veranstaltungs-
technik — Bachelor Professional fiir
Veranstaltungstechnik

* gepr. Fachagrarwirt/-in Baumpflege
—Bachelor Professional Baumpflege

Ebenfalls hat der Hauptausschuss in
diesem Zusammenhang eine neue
Empfehlung beschlossen, welche die
Frage nach Lernumfangen mit Blick auf
Fortbildungsabschliisse regelt (vgl. Link
im Infokasten).

Neues Themencluster: Ordnungs-
bezogene Gestaltung und
Steuerung der Berufsbildung

Der Hauptausschuss hat die Umsetzung
eines neuen Themenclusters zur ord-
nungsbezogenen Gestaltung und Steu-
erung der Berufsbildung beschlossen.
Dieses neue Themencluster umfasst
dabei die drei aufeinander bezogenen
Themenbereiche »Struktur und Steu-
erung des Berufsbildungssystems,
»Steuerungswirkung und Rezeption von
Ordnungsmitteln« sowie »Gestaltungs-
grundlagen von Aus- und Fortbildungs-
ordnungen«. Mit diesem Themenclus-
ter soll die Ordnungsarbeit, die fiir die
Stellung und den Markenkern des BIBB
konstitutiv ist, nun auch im Rahmen
eines eigenstdndigen Themenclusters
intensiv beforscht werden konnen. Da-
riiber hinaus hat der Hauptausschuss
dem jahrlichen Forschungsprogramm
2021 zugestimmt.

Weitere Themen und Beschliisse

Ausbildungsordnungen: Der Haupt-
ausschuss hat Stellung zu den folgenden
Ausbildungsordnungen genommen:

Brauer/-in und Mélzer/-in, Elektro-
niker/-in, Elektroniker-/in fiir Gebau-
desystemintegration, Elektroniker/-in
fiir Maschinen und Antriebstechnik, In-
formationselektroniker/-in, Maler/-in
und Lackierer/-in, Textil- und Mode-
néher/-in.

Arbeitsgruppe »DQR«: Die Arbeitsgrup-
pe informierte den Hauptausschuss
iiber die derzeitigen Beratungen zur
Zuordnung des non-formalen Bereichs
zum Deutschen Qualifikationsrahmen

(DQR).

Arbeitsgruppe »BBiG«: Die Arbeits-
gruppe informierte den Hauptaus-
schuss iiber die derzeitige Beratung zu
den Themen »Teilzeitausbildung« und
»Verkiirzung der Ausbildung«.

Integration von gefliichteten Men-
schen: In der Sitzung wurde das The-
ma Flucht und Migration ausfiihrlich
beraten. Das Thema wird weiterhin als
Beratungsthema im Hauptausschuss
aufgerufen werden.

Haushalt des BIBB: Der Hauptaus-
schuss stimmte zum Abschluss seiner
Dezembersitzung dem BIBB-Haus-
haltsplan 2021 und dem Finanzplan
2020 bis 2024 zu. Ebenfalls stimmte
der Hauptausschuss der Entlastung
des Prasidenten fiir das Haushaltsjahr
2018 zu.

Satzung und Richtlinien: Die Novel-
lierung des BBiG hat Anderungen an

der BIBB-Satzung und den Richtlinien

des Hauptausschusses fiir die Durchfiih-
rung der Aufgaben des Bundesinstituts

fiir Berufsbildung ausgeldst. Diese An-
derungen wurden vom Hauptausschuss

nun beschlossen.

Wahl des Vorsitzes und stellvertre-
tenden Vorsitzes: Fiir das Jahr 2021
wurde als Vorsitzende ELKE HANNACK,
Beauftragte der Arbeitnehmer, und als
stellvertretender Vorsitzender UWE
BARTOSCHEK, Beauftragter der Lander,
einstimmig gewéhlt. €



http://www.bibb.de/de/124630.php
http://www.bibb.de/dokumente/pdf/HA172.pdf
http://www.bibb.de/dokumente/pdf/HA173.pdf

-

REZENSIONEN |

NEUERSCHEINUNGEN

BWP 1/2021 bibb

Berufspragmatismus junger Gefliichteter

Mehr als fiinf Jahre ist es her, dass die
Bilder von den Gefliichteten am Miinch-
ner Hauptbahnhof um die Welt gin-
gen. Seither haben viele Gefliichtete
ein Asylverfahren abgeschlossen und
einen dauerhaften Aufenthaltsstatus
in Deutschland erwirkt. Ein wichtiger
Baustein im Integrationsprozess war
und ist die berufliche Integration der
Neuzugewanderten. Hierbei spielt vor
allem die duale Ausbildung eine grol3e
Rolle, da der Zugang zu ihr allgemein
als niedrigschwellig gilt und sie neben
beruflichen auch soziale Teilhabechan-
cen eroffnet.

Die wissenschaftlichen Erkenntnis-
se und Ergebnisse, die KATHARINA
WEHKING in ihrer Dissertation vor-
stellt, behandeln die Frage, welche
beruflichen Vorstellungen und Wiin-
sche Gefliichtete bei ihrer Berufswahl
haben. Die Frage nach der beruflichen
Integration Gefliichteter wird vor dem
Hintergrund des demografischen Wan-

ALEXANDER CHRIST
Wiss. Mitarbeiter im BIBB

dels und der in einigen Berufen und
Wirtschaftsbranchen zunehmenden
Fachkrafteengpisse nicht selten unter
Nutzungs- und Verwertungsgesichts-
punkten von Neuzugewanderten ge-
fiihrt. WEHKING nimmt in ihrer Arbeit
hingegen eine subjektorientierte Per-
spektive ein, indem sie die Gefliichteten
in Interviews selbst zu Wort kommen
lasst. Sie leistet damit einen wichtigen
Beitrag dazu, den Diskurs um die be-
rufliche Integration nicht {iber, sondern
mit Gefliichteten zu fithren.

Thre Ergebnisse zeigen, dass der Berufs-
wabhlprozess der interviewten Gefliich-
teten in starkerem Male von einem
Berufspragmatismus und weniger von
den individuellen Berufswiinschen,
Bildungszielen und Lebensentwiir-
fen geprégt ist. Berufspragmatismus
bedeutet in diesem Zusammenhang,
dass die Gefliichteten das Handlungs-
feld berufliche Ausbildung funktional
begreifen mit dem Ziel, sich an das neue,
sie aufnehmende Land anzupassen.
Durch fehlende oder unzureichende
Deutschkenntnisse oder weil ihnen
schulische und berufliche Abschliisse
fehlen, sind ihre Moglichkeiten, indi-
viduelle berufliche Vorstellungen zu
realisieren, oftmals begrenzt. Dieses
eingeschrankte Spektrum an berufli-

chen Moglichkeiten wird auch in den
Berufsvorbereitungsklassen, die die
drei Probanden und die Probandin zum
Zeitpunkt der Interviews besucht haben,
nicht erweitert. Vielmehr findet eher
eine Zuweisung zu den vom Arbeits-
markt benannten Mangelberufen statt.
WEHKING kommt daher zu dem Schluss,
dass die Berufswahlentscheidung ih-
rer Probanden bzw. ihrer Probandin
weitgehend fremdbestimmt sei. Statt
personlicher Interessen, Neigungen und
Fahigkeiten nehmen pragmatische und
den Umstinden der Fluchtmigration
geschuldete Faktoren einen handlungs-
leitenden Einfluss.

Fazit: Wenngleich WEHKINGs Erkennt-
nisse eines »Berufspragmatismus« in
der Forschung bereits bei anderen be-
nachteiligten Gruppen (wie z.B. jungen
Menschen mit Migrationshintergrund
oder Hauptschiilerinnen und Haupt-
schiilern) aufgezeigt werden konnten,
leistet sie mit ihrer Arbeit einen gro3en
Beitrag zur SchlieBung des Forschungs-
desiderats, welche Faktoren die Berufs-
orientierung Gefliichteter beeinflussen.
Bisher gab es kaum Untersuchungen,
die explizit die Berufswahlentscheidun-
gen von gefliichteten Jugendlichen in
den Blick genommen haben. Uber Wis-
senschaft und Forschung hinaus sind
WEHKINGS Erkenntnisse auch fiir die
Praxis von Interesse. Ihre Erkenntnisse
konnten in die Berufsberatung Gefliich-
teter implementiert werden und Bera-
ter/-innen fiir die besondere Lebenslage
der Gefliichteten sensibilisieren. «



Libb Bwp 1/2021

REZENSIONEN

| NEUERSCHEINUNGEN

Aktuelle Neuerscheinungen aus dem BIBB

Open Access in der Berufs-
bildungsforschung

Open Access verdandert auch in der
Berufsbildungsforschung die Publi-
kationslandschaft und damit die Wis-
senschaftskommunikation. Das For-
schungsprojekt »Open Access in der
Berufsbildungsforschung« (OABBF)
untersucht Bedingungen fiir die Ak-
zeptanz, Verbreitung und Nutzung des
Open-Access-Publikationsmodells. Das
Wissenschaftliche Diskussionspapier
stellt die Ergebnisse der ersten Projekt-
phase dar, in der strukturierte Grup-
pendiskussionen mit Autorinnen und
Autoren durchgefiihrt wurden.

L. GETz; K. LANGENKAMP; B. RODEL; K. TAU-
FENBACH; M. WEILAND: Begrenzt offen — Ers-
te Ergebnisse des Forschungsprojekts »Open
Access in der Berufsbildungsforschung« (Wis-
senschaftliches Diskussionspapier 221). Bonn
2020. Kostenloser Download,/kostenpflichtige
Bestellung: https://www.bibb.de/veroeffent
lichungen/de/publication/show/16920

BIBB Qualifizierungspanel

Berufsbildungsbegriffe
Deutsch-Spanisch

Die Terminologiesammlung soll Be-
rufsbildungsfachleute beim Verste-
hen und Ubersetzen von Fachtexten
aus dem Bereich der Berufsbildung
unterstiitzen. Besonders im Blick hat
diese Publikation die Verstdndigung
auf europaischer und internationaler
Ebene. Kooperationen und die damit
einhergehenden Beratungsprojekte
in spanischsprachigen Landern sollen
so wirksam unterstiitzt werden. Ziel ist
es, eine einfache, schnelle und sichere
Kommunikation zu erméglichen.

G. BaTzEL: Berufsbildungsbegriffe
Deutsch-Spanisch — Terminologiesammlung
fiir Berufsbildungsfachleute (Informationen
aus dem BIBB). Bonn 2020. Kostenloser
Download/Bestellung: www.bibb.de/veroef
fentlichungen/de/publication/show/16904

Dieser Daten- und Methodenbe-
richt beschreibt den Langsschnitt-
datensatz des BIBB-Betriebspanels
zu Qualifizierung und Kompetenz-
entwicklung von 2011 bis 2017. Die
Forschungsdaten liefern detaillierte
Informationen iiber die Strukturen,
Entwicklungen und Zusammenhén-
ge betrieblicher Qualifizierungsmal3-
nahmen und betrieblich-qualifikato-
rischer Arbeitskraftenachfrage. Der

Digitale Medien in Betrieben -
heute und morgen

Vorgestellt werden die Ergebnisse einer
reprasentativen Betriebsbefragung zu
folgenden Themen: Wie schnell veran-
dert sich der Einsatz digitaler Medien
im Betriebsalltag sowie in der Aus- und
Weiterbildung und welchen Handlungs-
und Modernisierungsbedarf gibt es?
Der zweite Studienteil ist eine quali-
tative Befragung einzelner Betriebe
zu konkreten Mafinahmen im Bereich
der technologischen Infrastruktur und
der Organisationsentwicklung.

S. BECHMANN; I. GARCIA-WULFING; M. GEN-
SICKE; M. KoHL; T. SCHLEY; M. HARTEL:
Digitale Medien in Betrieben — heute und
morgen. Eine Folgeuntersuchung (Wissen-
schaftliches Diskussionspapier 220). Bonn
2020. Kostenloser Download,/kostenpflichtige
Bestellung: www.bibb.de/veroeffentlichun
gen/de/publication/show/16751

Gesamtdatensatz umfasst 24.075 Be-
obachtungen von 13.473 Betrieben. Der
Text enthilt Hinweise zur Datensatz-
struktur und zu Stata-/SPSS-Befehlen.
A. FriebricH; K. Orp: BIBB-Qualifizierungs-
panel 2011 bis 2017 — Langsschnittdatensatz,
Version 1.0 (BIBB-FDZ Daten- und Metho-
denbericht 4/2020). Kostenloser Download/
kostenpflichtige Bestellung: www.bibb.
de/veroeffentlichungen/de/publication/
show/16950
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Wer hat's gesagt?

»Die hochsten Tiirme fangen
beim Fundament an.«

A Beate Bell, Mitglied des Aufsichtsrats
der HOCHTIEF AG

B Thomas Alva Edison, US-amerikanischer Erfinder
C Zaha Hadid, irakisch-britische Architektin

D Seneca, romischer Philosoph

Unter allen richtigen Einsendungen werden drei Exemplare
des Buchs »Der Nobelpreistrédger, der im Wald einen hoflichen
Waschbar traf« aus dem Hirzel Verlag von MoNikA NIEHAUS
im Wert von je 21,90 Euro verlost. Schicken Sie Ihre Losung bis
1. Mirz 2021 an bwp-gewinnspiel@bibb.de.

Die Teilnahmebedingungen sowie Informationen zur Verar-
beitung Ihrer personenbezogenen Daten aufgrund Ihrer Ein-
willigung finden Sie unter www.bwp-zeitschrift.de/de/ueber_
bwp.php.

Die Losung zur Frage aus Ausgabe 4/2020 lautete: Henry Ford.
Die drei Gewinner/-innen wurden benachrichtigt.

Zusdtzliche Gewinnchance im Jubildumsjahrgang

Gewinnen Sie ein Ticket fiir den BIBB-Kongress 2022 oder ein
BWP-Jahresabonnement 2022. Notieren Sie dazu die Losungen
der Gewinnspiele der Ausgaben 1 bis 4/2021. Am Ende des Jahres
ergeben daraus ausgewadhlte Buchstaben ein Gesamt-Losungswort. BERUFSBILDUNG

IN WISSENSCHAFT

Weitere Informationen folgen in Ausgabe 4/2021. UND PRAXIS
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Gesucht - Gefunden

50 Jahrgange
5.289 Datensatze

1972 I N TR

Recherche im BWP-Archiv

Samtliche Jahrgdnge seit der ersten Ausgabe 1972 liegen digital vor.
Entdecken Sie historische Schatze, recherchieren Sie zu aktuellen Themen.

Nach Jahrgangen geordnet erhalten Sie eine Ubersicht
der Hefte und kdnnen aus den Inhaltsverzeichnissen
einzelne Beitrdge aufrufen.

Sie kbnnen nach Autorinnen/Autoren oder Schlagwadrtern recherchieren
oder den gesamten Bestand nach einem Wort aus Titel,
Untertitel oder Abstract durchsuchen.

Beitrdge und ganze Hefte konnen Sie als
PDF-Datei herunterladen.

www.bwp-zeitschrift.delarchiv
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schichtig und fundiert aufbereitet wird. Dabei werden nicht nur
nationale, sondern auch internationale Entwicklungen beriick-
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