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1 Weiterbildung als zukunftskritisches Moment

Das duale System der Berufsausbildung gilt alswasentlicher Faktor fir die geringe
Jugendarbeitslosigkeit in Deutschland. Zugleichdist Kehrseite des guten Ausbildungssys-
tems eine vergleichsweise wenig ausgepragte Wadengskultur. Dieser Umstand wird seit
Jahrzehnten wiederholt beklagt und der Aufbau ekodsirenten Weiterbildungssystems an-
gemahnt (vgl. Deutscher Bildungsrat 1970). Diesel&angen blieben zwar einerseits bisher
folgenlos, haben jedoch andererseits immer nochliaBdsauf der berufsbildungs- und ar-
beitsmarktpolitischen Agenda (vgl. GewerkschaftictBeraterkreis 2017; Blasche et al.
2017).

Die Notwendigkeit einer verstarkten Foérderung voritfbildung ist mindestens durch
zwei gesellschaftliche Trends zunehmend dringlichemd zwar sowohl aus betrieblicher,
individueller als auch gesellschaftlicher PerspektZum einen steigt in Zeiten des demogra-
fischen Wandels zwangslaufig die Altersstruktuden Unternehmen. Eine weitere Vernach-
lassigung von Weiterbildung ist daher fir die Inatensfahigkeit der Betriebe gefahrlich,
sinkt doch die Zahl jingerer Beschaftigter nachraWorhersagen deutlich (vgl. u. a. Fuchs et
al. 2017: 7). Prognosen des Bundesinstituts fuubiddung bestatigen zudem sich abzeich-
nende Fachkrafteengpésse, an denen auch die ethdkigarderung nichts Wesentliches ver-
andert (vgl. Maier et al. 2016).

Zum anderen wirkt die Schwache beruflich-betridigic Weiterbildung auch auf die
Ausbildung und das duale System zuriick. Die betdliBildung befindet sich angesichts
von Akademisierungstendenzen in Bedrangnis und\asverhalten der Jugendlichen zeigt,
dass die Attraktivitat beruflicher Bildung im le¢rt Jahrzehnt deutlich zuriickgegangen ist
(vgl. Kutscha 2015; Baethge/Wieck 2015). Vor dieddimtergrund ist die Gestaltung beruf-
lich-betrieblicher Karrierewege zum Erhalt und &ieigerung des Stellenwerts beruflicher
Bildung essentiell. Nur durch die Aussicht aufaittive betriebliche Entwicklungswege kon-
nen weiterhin leistungsstarke Jugendliche fir dune Berufsausbildung gewonnen werden.

In der Elektroindustrie liegt hierzu seit 2009 &\eiterbildungssystem vor, das an die
Facharbeiterausbildung anschliel3t und Entwickluriggithkeiten in Unternehmen eréffnen
soll. Das ET-Weiterbildungssystem ist durch seirieiiheit und Arbeitsprozessorientierung
anschlussfahig an den aktuellen berufspadagogisbliskurs und den Herausforderungen
bspw. von Industrie 4.0 ausgerichtet. Es wird jédean den Unternehmen in der Elektroin-
dustrie derzeit kaum umgesetzt. Neben einem madegel®Bekanntheitsgrad herrschen be-
triebliche Unsicherheiten bei der konkreten Durbinfiing einer arbeitsplatzorientierten Wei-
terbildung, die sich vor allem daraus ergeben, @sskeine Umsetzungsbeispiele gibt. Im
Rahmen eines offentlich geférderten Projekts saliese Beispiele guter Praxis nun geschaf-
fen werden. In methodisch-didaktischer Perspektivd ein Konzept zur Férderung, Beglei-
tung und Zertifizierung des Lernens im ProzessAtéeit entwickelt. Das Konzept ist aber
nicht nur im Hinblick auf die Lernart innovativ, mdern beriicksichtigt auch in besonderer
Weise den Einsatz digitaler Medien und erprobt daraue Formen der Dokumentation und
Reflexion von Arbeitstatigkeiten.

Einleitend wird zunachst das IT-Weiterbildungssysteals Vorlaufer des ET-
Weiterbildungssystems vorgestellt und einige Umtaesle herausgearbeitet. Anschliel3end
wird das Projekt »ET-WB« dargestellt, das gestasonientiert angelegt ist und die Spezia-
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listenebene fokussiert. Dabei wird im Rahmen dessétrungskonzepts informelles Lernen
in der Arbeit mit organsiertem Lernen verbundens Aéntrales Element dient in medialer
Form eine onlinebasierte Lernumgebung, die denaktgilungsteilnehmern die Moglichkeit
bietet, Arbeitstatigkeiten schriftlich oder in Foran Bildern bzw. Videos zu dokumentieren.
Vorgestellt wird das damit verbundene mediendidaki Konzept. Im Kontext der Entwick-
lung dieses Konzepts werden die dabei bearbeitetenfspadagogischen Fragestellungen
ausgefuhrt. Abschlielend wird auf erste Erfahrunggirder Umsetzung des Konzepts einge-
gangen.

2 Zur Genese des ET-Weiterbildungssystems

Das 2009 in Kraft getretene ET-Weiterbildungssystemmt wesentliche Elemente des
etwa zehn Jahre zuvor entwickelten IT-Weiterbildigygtems auf, versucht dabei aber, eini-
ge Schwierigkeiten bei dessen Umsetzung zu umgdbas.|T-Weiterbildungssystem (vgl.
u.a. Meyer 2006) stellte einen ersten umfassendgaue¢h dar, berufliche Weiterbildung im
Rahmen einer betrieblichen Téatigkeit zu erdffnaa,sich nicht auf ein formales Bildungsan-
gebot etwa einer Meister-Ausbildung bezieht. Ddseigsprozessorientiere Lernen im IT-
Weiterbildungssystem steht fiir ein »Lernen in dexxR« (Ehrke/Miller 2002: 14) und dient
einer »handlungsorientierten Kompetenzentwicklufedsd.).

Das IT-Weiterbildungssystem hat sich jedoch aufdrunterschiedlicher Konstellationen
nicht durchsetzen kdnnen. Dies ist nicht zuletftds® besonderen Strukturen der IT-Branche
zurtckzufiihren. So wurde etwa die Konkurrenz pwiaschaftlich vergebener Herstellerzer-
tifikate durch international agierende Unternehr(erB. Microsoft, Cisco, SAP) unterschatzt
(vgl. WeilBmann 2008: lll; Beer/Busse/Hamburg 2003ff.). Die IT-Branche weist zudem
keine historisch gewachsene Ausbildungstraditiond uentsprechende organisational-
hierarchische Strukturen auf. Anders als im Han#wegter der Industrie ist die Arbeitstei-
lung eher gering ausgepréagt und die Hierarchieehflda es keine traditionellen Statuspassa-
gen vom Lehrling bis zum Meister gibt. Die Aufsségrtbildung spielte und spielt bis heute
keine Rolle im Rahmen betrieblicher Qualifizierustgategien (vgl. Schwarz et al. 2016: 107
und 111).

Auch wenn die Weiterbildungssysteme mit ihren Stredn @hnlich konzipiert wurden,
sind die ihnen zugrundeliegenden Bezugssystemerdindbie und Elektroindustrie historisch
unterschiedlich entstanden und gewachsen. Im Bewéc Elektroindustrie hat die Berufs-
ausbildung anders als in der IT-Branche eine lafmgglition (vgl. Howe 2004); die Weiter-
bildung ist nach wie vor stark an formalisierteddBngsgangen zum Meister oder Techniker
orientiert. Die zunehmende Digitalisierung der Arbend die sich parallel entwickelnden
neuen Optionen des Lernens mit digitalen Medietehi@llerdings die Chance, das Lernen
im Prozess der Arbeit starker in der beruflich-leblichen Weiterbildung zu verankern. Die
ordnungspolitischen Optionen, um diese Art des é&esnauch mit dem Erwerb von Ab-
schliissen zu verbinden und damit groRerer Anerkenrzuteilwerden zu lassen, wurden in
der Elektrotechnik durch das ET-Weiterbildungssystgeschaffen (vgl. Muller/Schenk
2011).

Ziel des Elektrotechnik-Weiterbildungssystems ist Brmoglichung von Karrierepfaden
fur qualifizierte Elektrofachkréafte. Die FortfUhrgreines berufsbegleitenden Lernprozesses
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wird durch den erleichterten Einstieg in die Wditkelung gefoérdert, die nach vier Jahren
Berufserfahrung und damit i.d.R. bereits ein halbss nach Abschluss einer Ausbildung in
einem Elektroberuf mdglich ist. Die einzelnen Widtlelungsprofile sind nicht in erster Linie
fachsystematisch ausgerichtet, sondern folgen dgieblichen Wertschdpfungskette. Damit
sind ausdrucklich auch horizontale Expertenkamenegesprochen und angezielt.

Geprifter Prozessmanager (Operativer Professional)
Nachweis durch Zeugnis der zustindigen Stelle

Handlungsfeld Handlungsfeld Handlungsfeld
Entwicklung Produktion Service

Elektrotechnik-Spezialisten

Nachweis durch Arbeitgeberbescheinigung; Lehrgangszertifikat oder Zeugnis der zustandigen Stelle

Systemspezialist/in Fertigungsspezialist/-in Montagespezialist/-in Servicespezialist/-in
Elektrotechnik Elektrotechnik Elektrotechnik Elektrotechnik

Abbildung 1: Formale Struktur des Elektrotechnik-Weiterbildungssystems

Der zunehmende Fachkrafteengpass und die Notwesitighttraktive beruflich-
betriebliche Karrierewege anzubieten, um auchuegdstarke Jugendliche im Unternehmen
zu halten, legen eine Anwendung des Weiterbildwsiems nahe. Die Anforderungen von
Industrie 4.0 (vgl. Spottl/Windelband 2016) erfameuséatzlich die Weiterbildung der Be-
schaftigten nah am Arbeitsplatz. Hier kdnnen neoienien des Mobile Learning den Einsatz
digitaler Medien zur Unterstitzung des Lernens rozBss der Arbeit ermoéglichen.

Trotz dieser Vorzige ist die Umsetzung des von i#gbkber- und Arbeithnehmerseite ge-
tragenen Weiterbildungssystems bisher unzureicleeiotgt. Die Grinde hierfur liegen unter
anderem darin, dass das Weiterbildungssystem irBdmiche wenig bekannt ist und zum
anderen die Unternehmen keine genaue Vorstellubgmavie sie das System methodisch
umsetzen und fur sich die damit verbundenen Chanweatze machen kdénnen.

3 Das Konzept zur Weiterbildung auf der Spezialistenigene

Im Rahmen eines durch das BMBF finanzierten Prejektd die Umsetzung des ET-
Weiterbildungssystems gefordert. Das Projekt nmeeLaufzeit von Januar 2016 bis Dezem-
ber 2018 wird von den assoziierten Partnern IG Matad dem Zentralverband der Elektro-
technik- und Elektronikindustrie (ZVEI) begleit®amit sind die wichtigsten Akteure bei der
Erstellung und ggf. Uberarbeitung der Ordnungsmiittelas Vorhaben involviert. Im Projekt
wird zunachst die Spezialistenebene adressiertsidieam DQR-Niveau 5 orientiert, wah-
rend der Geprifte Prozessmanager als Operativegd3ronal auf dem Niveau 6 verortet ist.

Um den Bekanntheitsgrad und das Verstandnis degVEilerbildungssystems zu erho-
hen, werden auf der Projekt-Webseite (www.et-wbldé)rmationen bereitgestellt. Dabei
werden sogenannte Erklarvideos (vgl. Wolf 2015yesetzt, um wesentliche Bestandteile der
Weiterbildung einfach zuganglich zu machen. DasVE§iterbildungssystem und die damit
verbundenen Optionen werden so fur UnternehmenWeitierbildungsinteressierte transpa-
rent. Abbildung 2 zeigt die Umsetzung exemplarisch.
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Abbildung 2: Mediale Informationsvermittlung auf Pr ojekt-Webseite (Ausschnitt)

Die eingebetteten Videos, als klassische Formeiatbg Medien, dienen vor allem der
Informationsvermittlung. Publikationen und konzg@etzifische Veroffentlichungen wurden
soweit aufbereitet, dass essentielle BestandtedeWissen hervorheben und strukturieren —
das Verstehen und Behalten wird auf diese Weisgchtert (vgl. Kerres 2001: 95ff).

Darlber hinaus wurde ein didaktisches Umsetzungsirerarbeitet, das den lerntheore-
tisch begrindeten Einsatz digitaler Medien vorsigid dessen Umsetzung im weiteren Ver-
lauf des Projekts analysiert und evaluiert wirde interstitzung der informellen Lernpro-
zesse mit digitalen Medien ist ein wesentlichert&edteil des Konzepts und unterscheidet
sich damit von der Umsetzung des IT-Weiterbilduggtam, bei dem — auch aufgrund der
technischen Mdéglichkeiten — digitales Lernen ungseéa Mdoglichkeiten eine geringere Rele-
vanz besal3en. In diesem Kontext werden medial @éstUmsetzungshilfen geschaffen so-
wie Beispiele guter Praxis begleitet und dokumenti®as Konzept sieht fur die Kompetenz-
entwicklung der Teilnehmenden drei Phasen im Waithrngsprozess vor. Abbildung 3
zeigt die unterschiedlichen Lernphasen und deresrightung als Ubersicht.
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Abbildung 3: Ablauf der ET-Weiterbildung auf der Spezialistenebene

Das Weiterbildungskonzept beinhaltet drei zentRé#len: den Weiterbildungsteilneh-
mer, den Fachberater, der i.d.R. auch der fachNahrgesetzten des Teilnehmers ist, sowie
den Lernbegleiter. Diese Rollen dhneln der Umsefziom IT-Weiterbildungssystem (vgl.
Borch/Weildmann 2002), die konkreten Aufgaben vesamaich jedoch durch den verstark-
ten Einsatz digitaler Medien: Der Fachberater tkégsentlich zur Identifizierung méglicher
Qualifizierungsprojekte bei, da er in der Regel la@sten mit den organisatorischen Struktu-
ren und Arbeitsorganisationsformen vertraut ist.hvéad des gesamten Weiterbildungspro-
zesses ist er weiterhin verantwortlich fur fachéidiragen der Weiterbildung. Nicht zuletzt
obliegt es ihm, dem Mitarbeiter Freirdume fir dasnen am Arbeitsplatz einzurdumen (vgl.
Dehnbostel/Harder/Meyer 2004: 163). Der Lernbegteiinterstitzt den Weiterbildungsteil-
nehmer in allen drei Phasen der Weiterbildung. SAmfgabe besteht im Wesentlichen in der
individuellen Planung und Reflexion der Weiterbiddu Die Unterstitzung des Lernbegleiters
»zielt auf die Entwicklung und Verbesserung derbSttrnkompetenz, auf die Reflexion,
Bewusstmachung und Einordnung des im Arbeitsprog@dernten« (Molzberger/Schroder
2007: 255). Dabei arbeitet der Lernbegleiter stety mit dem Fachberater zusammen. Beide
klaren mit dem Weiterbildungsteilnehmer zu Begirar Weiterbildung sowie wéhrend der
Bearbeitung des Qualifizierungsprojekts einen nobgh (formalen) Weiterbildungsbedarf,
der den erfolgreichen Abschluss des Qualifizierpngekts flankiert. Solche zusatzlichen
Angebote sind je nach den individuellen Voraussegean der Weiterbildungsteilnehmer zu
ermitteln. Weiterbildungsbedarfe kdnnen bereitsder Durchfiihrung einer Spezialistenqua-
lifizierung angezeigt sein oder sich erst im Ladés Prozesses ergeben.

Das Weiterbildungskonzept verbindet formelles umidrimelles Lernen in strukturierter
Form. Das formale Lernen in den Phasen 1 und 3trdaminformelle arbeitsintegrierte Ler-
nen der Phase 2 ein und tragt wesentlich zu delsserkennung und Zertifizierung bei.

3.1 1. Phase: Identifizierung eines geeigneten betrigbhen Qualifizie-
rungsprojekts

Der erste Schritt im Rahmen der Weiterbildung besteder Identifizierung eines realen
betrieblichen Qualifizierungsprojekts, das sicheeinder vier beruflichen Spezialistenprofile
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zuordnen lasst. Dieses muss den Vorgaben der \femogdund vom Anspruchsniveau den
Anforderungen auf DQR-Niveau 5 entsprechen — umditdawischen der Facharbeiterebene
und der unteren Fuhrungsebene angesiedelt seinldBigifizierung eines solchen Projekts
kann durch den betrieblichen Fachberater oder ddech Arbeitnehmer selbst (untersttitzt
durch einen Weiterbildner) erfolgen.

Im Rahmen eines Auftaktworkshops wird der Grundemsar Weiterbildung und das
Zertifizierungsverfahren den Teilnehmern vorgestdibei werden auch die Rollen und Auf-
gaben von Fachberater und Lernbegleiter geklartKkém wird in dieser Veranstaltung die
Auswahl eines Spezialistenprofils und entsprecher@ealifizierungsprojekts begleitet. Zu-
dem werden die elektronischen Lernmedien zur Dokuatien des Prozesses vorgestellt und
erprobt.

Aus diesen Erfahrungen werden im Rahmen des Fangspwjekts Materialien und An-
leitungen zur Unterstitzung des Auswahlprozessegygeter betriebsspezifischer Prozesse
und Projekte entwickelt und evaluiert.

3.2 2. Phase: Durchfihrung, Dokumentation und Reflexiordes betriebli-
chen Qualifizierungsprojekts

Den zeitlich umfangreichsten Teil der Weiterbilduriglet die Durchfihrung und Doku-
mentation des individuellen betrieblichen Qualdizingsprojekts durch den Weiterbildungs-
teilnehmer. Die Dokumentation besteht aus prozegsivend ausgefullten Vorlagen, die ge-
meinsam mit Artefakten in einem personlichen Padftestgehalten werden. Zur Umsetzung
dieses Lehr-Lernkonzeptes werden entsprechendedérlzur Dokumentation und Reflexi-
on des betrieblichen Arbeitsprozesses erarbeitel.is es, die Arbeitsprozesse bspw. durch
die Optionen von Spracheingaben, Fotos oder Vidaagichst nur geringfligig zu unterbre-
chen.

Zwar wird die eigentliche Durchfihrung des Quaidrzngsprojekts wahrend der Arbeit
durch den Mitarbeiter den zeitlich umfangreichsie dieser Phase einnehmen, doch wird
auch dieser Prozess begleitet. Im Rahmen von zisairbi Gesprachen mit dem Weiterbil-
dungsteilnehmer verbindet der Lernbegleiter dagitaftrozessintegrierte informelle Lernen
am Arbeitsplatz mit formal-strukturierten Lernaigai (vgl. Mattauch/Wolf 2003: 116ff). Das
Ziel des ersten Gespréachs besteht vornehmlich dariklaren, ob und wie der Teilnehmer
mit der Dokumentation seiner Arbeitstatigkeitenenintgekommen ist. Der Weiterbildungs-
teilnehmer wird darin unterstutzt, nicht nur eirehnische Dokumentation zu erstellen, son-
dern auch stets die Herausforderungen und Probiem&rbeitsprozess zu bertcksichtigen
und in der Dokumentation festzuhalten, da diesermieys geeignet sind, Reflexionsprozesse
beim Weiterbildungsteilnehmer anzustof3en. Das ewaid dritte Gesprach wird dann ver-
starkt zur Klarung von Lernertrdgen genutzt. Angela@ls Reflexionsgesprache geht es um
die »ldentifikation und Explikation des Erlernte(Mertins/Schréder 2008: 129) sowie die
»Forderung der Reflexivitat der Teilnehmer« (ebdyr Vorbereitung auf die Reflexionsge-
sprache dient dem Weiterbildungsteilnehmer und demmbegleiter die elektronische Ler-
numgebung, in der Arbeitsprozesse dokumentiert everd

Im Rahmen des Projekts wird hierzu eine LernumgghianForm eines elektronischen
Portfolios entwickelt. In der betrieblichen Weitddong werden E-Portfolios bisher kaum
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eingesetzt — es gibt Ansatze, Portfolios als ebslktche Berichtshefte in der Ausbildung zu
etablieren, jedoch bleibt ihr Potenzial insbesoadarr Begleitung und Dokumentation des
Lernens im Prozess der Arbeit noch weitestgehemgnurtzt (vgl. Elsholz/Rohs 2014). Fir
die Teilnehmenden der Weiterbildung zum Spezialister Elektrotechnik wird durch das E-
Portfolio die Mdoglichkeit geschaffen, betrieblicigbeitsprozesse prozessbegleitend und
unmittelbar festzuhalten sowie mit Artefakten —dsptVideos oder Dokumente — zu veran-
schaulichen. Die Dokumentation bzw. das E-Portfalerstitzt den Weiterbildungsprozess
und stellt eine wesentliche Grundlage fir die Dtirtchlung der begleitenden Zwischenge-
sprache als auch des abschliel3enden FachgespesiciBied Dokumentation von Arbeitspro-
zessen bildet einen wesentlichen Bestandteil dessvargestellten Weiterbildungskonzepts
und ermdglicht, dass Lernen zu einem aktiven Peodes Wissenskonstruktion wird.

Aus mediendidaktischer Perspektive muss besondergielgruppe (ausgebildete Fach-
krafte der Elektrotechnik) bertcksichtigt werdeiir Hie Dokumentation der Téatigkeiten ist
es vor allem bei Ungelbten — bzw. Lernenden miinger Erfahrung im Umgang mit E-
Portfolios — notwendig, Hilfestellungen und (Deajegungen in das E-Portfolio zu integ-
rieren. Um die Teilnehmer bei der Pflege der Dokuataigon zu unterstiitzen und anzuleiten,
weist das verwendete E-Portfolio eine Vorstruktung mit folgenden Funktionen auf:

— Eingabe der (Kurz-) Beschreibung der Tatigkeit, efakte kdnnen angehéngt werden
(Bild-/Ton-/Texte-/PDF-Dateien)

— Auswahl des dazugehorigen Referenzprozesses, dentsprechenden Spezialistenprofil
beschrieben und hinterlegt ist. Diese werden imoEfélio als »Arbeitsschritte«, dem
Modell der vollstandigen Handlung folgend, bezeathivgl. auch Abbildung 4)

— Eingabe von moglichen Schwierigkeiten/Herausfordgem mit der Leitfrage: »Welche
Schwierigkeiten oder Herausforderungen haben sclibser Tatigkeit ergeben?«

— Eingabe von Erkenntnissen/Lernerfolg unter denflagen: »Was habe ich durch diese
Tatigkeit gelernt? « »Was hilft mir in Zukunft b&hnlichen Aufgaben?« »Wie kann ich
das Gelernte bei zuklnftigen Aufgaben anwenden?«

Arbeitsschritt *

Abbildung 4: Elektronische Dokumentation von Arbeitsprozessen (Ausschnitt)

9
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Bei der weiteren Ausgestaltung des E-Portfoliogddvdarauf geachtet, dass die Anforde-
rungen den géngigen technischen Gegebenheiterrectigp. Ziel ist es, eine breite Erreich-
barkeit und Nutzbarkeit des E-Portfolios zu gewgibktén. Die Pflege des E-Portfolios wird
S0 gestaltet, dass die Eingabe der TatigkeitendasdHochladen von Dokumenten moglichst
einfach und unkompliziert im Arbeitsalltag vollzagaverden konnen. Die Faktoren »Zeit«
und »Usability« spielen dabei die entscheidendéeRol

Im Zuge der technischen Umsetzung/Entwicklung miisgsech Richtlinien zum Daten-
schutz und innerbetriebliche Regelungen beachtktenicksichtigt werden. Absprachen mit
den Teilnehmenden und den Verantwortlichen in detekthehmen sind notwendig, um einen
reibungslosen und uneingeschrankten Zugang zumrtekw zu gewdahrleisten. Das E-
Portfolio ist fur Weiterbildungsteilnehmer, Fachéer und Lernbegleiter gleichermalien ein
Instrument, um den Weiterbildungsprozess zu strigdten und zu reflektieren.

3.3 3. Phase: Transfer »vom Betrieb zum Beruf« und Zertizierung

In der letzten Phase des Weiterbildungsprozesses isrforderlich, die berufliche Nutz-
barkeit der im konkreten Weiterbildungsprozess eb&nen Kompetenzen zu sichern und zu
dokumentieren. Hierzu werden im Rahmen eines famakrnsettings die im betrieblichen
Arbeitsprozess erworbenen beruflichen Kompeteneesausgearbeitet. Auf diese Weise wird
der Transfer der Kompetenzen »vom Betrieb zum Beuuterstiitzt und gewdahrleistet — im
Unterschied zu einer »reflection-in-action« in Rh&serfolgt hier in groRerer Distanz zur
konkreten Arbeitshandlung eine »reflection-on-actiqvgl. Schon 1983). In dieser letzten
Phase der Weiterbildung arbeiten der Fachberatrden Lernbegleiter eng zusammen, um
den Abschluss der Weiterbildung in fachlicher uedufispadagogischer Sicht zu beurteilen.

Dieser Schritt dient damit der Qualitatssicherueg Weiterbildung und endet mit einer
Zertifizierung. Neben einem Kammerzertifikat iseifiiei auch eine Lehrgangsbescheinigung
oder eine Arbeitgeberbescheinigung als Nachweislinoibgsomit wurde an dieser Stelle im
Vergleich zum IT-Weiterbildungssystem auf die hobénokratischen und monetaren Hirden
durch die obligatorische Einbindung einer Zertdizingsstelle verzichtet. Wie genau der
Nachweis gestaltet sein wird — insbesondere aucHimblick auf die Anerkennung, sowohl
auf dem Arbeitsmarkt als auch im Bildungssystenst-bis dato nicht abschlielend geklart
und bleibt eine weitere Aufgabenstellung im Prajekt

4 Berufspadagogische Fragestellungen

Im Zusammenhang mit der Erarbeitung, UmsetzungEwaluation des skizzierten Um-
setzungskonzepts werden bildungs- und berufswishaftiche Fragestellungen bearbeitet,
die Uber den betrieblichen Einzelfall hinausweisém.unterscheiden sind hier zwei Ebenen
der wissenschaftlichen Reflexion. Auf einer struktien Ebene kommt der DQR-Niveaustufe
5 als Brickenfunktion zwischen beruflicher und adtscher Bildung eine tragende Rolle
zu. In methodisch-didaktischer Hinsicht gilt esg éhormen der Férderung, Begleitung und
Zertifizierung von Lernen im Prozess der Arbeit Hilfe digitaler Medien weiter zu fundie-
ren.
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4.1 Strukturelle Fragestellungen im Kontext des DQR-Nieaus 5

Mit der Entwicklung des ET-Weiterbildungssystemsl uder Ansiedlung der Spezialis-
tenprofile auf DQR-Niveau 5 wurde ein formaler Veéditildungsabschluss zwischen dem
Facharbeiterniveau und der Meister- bzw. Technid&me sowie Bachelorabsolventen ge-
schaffen. Die Voraussetzung zur Erteilung des Waltungszertifikats adressiert die Befa-
higung zu betrieblich-beruflichen Tatigkeiten, dieer der Facharbeit, aber unterhalb derer
von Aufstiegsfortbildungen oder ersten akademischbachlissen liegen. Damit rickt die
Ausgestaltung des Qualifizierungsprojekts in demkuso Auch wenn das Ordnungsmittel
durch den Ausweis profiltypischer Arbeitsprozessem® Rahmen und damit ein Curriculum
enthalt (vgl. Bundesgesetzblatt 2009, S. 284&ir)gd empirische Untersuchungen nétig, um
Weiterbildungsverantwortlichen und -interessentdeicgermal3en praktische Lehr- und
Lernmedien zur Auswahl und Gestaltung einer Quadifung zum ET-Spezialisten bereitzu-
stellen. Hier gilt es zu klaren, welche charaktesthen Eigenschaften Arbeitsprozesse auf-
weisen, die zwischen der bekannten Facharbeited-dem ersten Fihrungsebene (Meister,
Techniker, Bachelor) angesiedelt sind und den @@RENiveau 5 beschriebenen Anforde-
rungen entsprechen. Zudem ist zu fragen, welchdi¢den und Uberfachlichen Kompeten-
zen erreicht werden missen, um die Kompetenzanmiorden der DQR-Niveaustufe 5 zu
erreichen und welche (Personal-)Verantwortungen Zustandigkeiten die weitergebildeten
Spezialisten letztlich besitzen.

Wie bereits erwahnt, kommt damit im deutschen Bilghsystem der DQR-Niveaustufe 5
eine besondere Brickenrolle zu (vgl. Hemkes e2@l5). Zu prifen ist in der Folge, inwie-
weit die Weiterbildung zum ET-Spezialisten betriehé Karrierepfade eroffnet, die sich bis
auf die Niveaustufe sieben erstrecken kénnen ubdidildungsangebote aus unterschiedli-
chen Bildungsbereichen wahrgenommen werden. Zemdbei ist die Frage der Anrechen-
barkeit. Im Rahmen der Spezialistenqualifizieruogtes immanent der >néchste Schritt« —
entweder in der Variante, dass die WeiterbildungeTeiner Meisterausbildung oder eines
Hochschulstudiums (im besten Fall sogar beided)aiint mitgedacht werden. Das erhoht
nicht nur die Attraktivitat der Weiterbildung firedAkteure, sondern schafft eine Durchlas-
sigkeit zwischen beruflicher und akademischer Bilgiudie der postulierten Gleichwertigkeit
von Qualifikation im DQR entspricht.

4.2 Methodisch-didaktische Fragestellungen

In methodisch-didaktischer Hinsicht stellen sicheeseits Fragen zum Einsatz digitaler
Medien. Mobiles Lernen wird héaufig in einer verki@z Form eingesetzt zur Weitergabe von
Inhalten auf einem anderen Gerat (vgl. Pimmer/Ra@014). Es gilt zu untersuchen, wie das
Lernen im Prozess der Arbeit lerntheoretisch furidret digitalen Medien unterstitzt werden
kann. Dies geschieht vor allem im Ruckgriff auf &oktivistische und pragmatistische An-
satze, die sowohl in der Mediendidaktik (vgl. dett¥ierres 2004) als auch in der betriebli-
chen Bildung (vgl. Elsholz 2013) als geeigneteptescher Rahmen angesehen werden.

Im Zusammenhang mit dem Transfer des Gelernteh sigh schlie3lich auch die Frage
nach dem Verhéltnis von betrieblichem und beruéiichLernen. Betriebliches Lernen ist stets
an die konkreten Gegebenheiten in einem Unternelyakeanden. Die Ubertragbarkeit inner-
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betrieblicher Weiterbildungsmalinamen steht daherDdsposition und damit letztendlich
auch das, was berufliches Lernen ausmacht. Lemd?rozess der Arbeit ist dabei zuséatzlich
mit der Gefahr verbunden, dass es lediglich siualgibt (vgl. Dehnbostel 2015: 59). Diese
Herausforderung stellt fur die betriebliche Weitkehing ein nahezu klassisches Spannungs-
verhaltnis dar. Harney (1998) hat die unterschobain Merkmale von betrieblicher und be-
ruflicher Weiterbildung deutlich herausgearbeigt die Gegenlberstellung zeigt:

Betriebliche Weiterbildung Berufliche Weiterbildung

Nicht der Nutzen fir das Personal/die
Person steht im Vordergrund, sondern Wendet sich an Einzelpersonen und de-
die Vermittlung betrieblicher Notwen- ren individuelle Nutzenerwartungen

digkeiten

Adressat

Unabhangig von der Motivation der
Motivation Teilnehmer/-innen; nicht immer freiwil-
lige Teilnahme

Abhéngig von der Motivation der Teil-
nehmer; i.d.R. freiwillige Teilnahme

Abhangig von der Vielschichtigkeit be Bezug auf beruflich erforderliche Kom

Inhalte .S petenzen und damit Uberbetriebliche]
trieblicher Anforderungen
Handlungsfelder
Betriebe als Herkunfts- und Zielkontext Anbieter von Weiterbildung und Adrest
Kontext . X X
von Weiterbildung sat deutlich getrennt
Kompetenzen zur Bewaltigung aktueller  Gesellschatftliche Anerkennung (u. a,
Ziel und zukinftiger betrieblicher Anforde- durch Zertifikate)
rungen Beruflicher Aufstieg
Beispiel Betriebsinterne Software-Schulung Aufsifegbildung zum Meister

Tabelle 1: Idealtypische Gegenliberstellung betridtdr und beruflicher Weiterbildung (Eigene Darktaly in
Anlehnung an Harney 1998)

Als  grundsatzlich  arbeitsprozessorientierte  Weilddng steht das ET-
Weiterbildungssystem in diesem Spannungsfeld. Bgeticeinerseits auf der Qualifizierung
in realen betrieblichen Arbeitsprozessen und ricinch artifiziell erzeugte Lernumgebungen,
hat aber andererseits den Anspruch, den Absolvetiemer Weiterbildung horizontale Be-
rufskarrieren zu ermoglichen, die sich durch bé&ch# Handlungskompetenzen auf tUberbe-
trieblichen Handlungsfeldern auszeichnen. Wisseaffiadh ist daher zu klaren, wie arbeitsin-
tegriertes (informelles) Lernen methodisch-didadtisinnvoll mit formalen Lernanteilen
kombiniert werden kann, um Reflexionsprozesse bai\Weiterbildungsteilnehmern anzusto-
Ben, um das gelernte praktische Handlungswisse&erlmale Form zu Uberfihren und damit
fur den Weiterbildungsteilnehmer verfligbar zu macfwgl. Abbildung 3).

Angesprochen ist damit nicht nur berufliche MoBilials Arbeitsplatzwechsel innerhalb
des Beschéftigungssystems Uber Betriebsgrenzenshidaich innerbetrieblich ist es fur den
Lernenden von entscheidender Bedeutung, die edanQualifikationen auf &hnliche Ar-
beitsanforderungen tbertragen zu kbnnen, um eieemtlansfer sicherzustellen. Somit kénn-
te im Rahmen der Weiterbildung zum ET-SpezialigBn\Weg aufgezeigt werden, wie be-
triebliche Arbeitsprozesse mit beruflichen Wissestinden — gegebenenfalls mit Fachstruk-
turen — verbunden werden, damit betriebliches Leareden Beruf anschlussfahig wird.
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5 Fazit und Ausblick

Seit der Einfuhrung und Erprobung des IT-Weitenilgssystem vor gut 15 Jahren fan-
den gesellschaftliche und bildungspolitische Wang$prozesse statt. Stichworte sind hier
die Entwicklung des DQR und dessen Betonung desnrdllen Lernens, die Programmatik
des lebenslangen Lernens, der berufspadagogisdt@r®izur Zukunft der Facharbeit und
zur erweiterten Beruflichkeit sowie in jlingster Zaéas Schlagwort Industrie 4.0. Angesichts
der zunehmenden Akademisierung zeichnen sich inllgernehmen Fachkrafteengpasse
zunehmend deutlicher ab. Es spricht also viel fir dmsetzung des innovativen ET-
Weiterbildungssystems.

Erfahrungen aus Gesprachen mit einer Vielzahl vatethehmen — vom inhabergefihr-
ten 50-Personen-Betrieb bis zum DAX-Konzern — zeigeichwohl ein sehr uneinheitliches
Bild im Hinblick auf die Akzeptanz und Forderungsdeernens im Prozess der Arbeit. Poin-
tiert formuliert finden sich auf der einen Seitetéinehmen, die sowohl den Wert des Ler-
nens im Prozess der Arbeit anerkennen und aucGlthacen sehen, die Weiterbildung bspw.
auch zur Verbesserung betrieblicher Prozesse usdMigssensmanagements zu nutzen. Auf
der anderen Seite gibt es aber im Hinblick auf séndem Weiterbildungssystem verbunde-
nen Paradigmenwechsel vielfaltige Stolpersteine Himtlernisse: Dies betrifft zum einen
viele Unternehmen, die befirchten, durch die Anenkeg des informellen Lernen in der
Arbeit auch mit erhdhten Lohnforderungen der Befigtén konfrontiert zu werden oder in
denen die Personaler und Weiterbildner um ihre stagemte eigene Rolle firchten. Weiter-
bildung gilt zudem bspw. in Form der Aufstiegsfddbng zum Meister oder Techniker wei-
terhin vornehmlich als Angelegenheit und Aufgabs Beschaftigten selbst. Andere Akteure
in der Weiterbildung, insbesondere Bildungstragar ldassischen Aufstiegsfortbildung, ver-
dienen durch das formalisierte Lernen bisher g@elsl und besitzen darin auch hohe Kom-
petenz. Das arbeitsintegrierte Lernen stellt dabdrige Geschaftsmodell in Frage und wird
daher von Bildungstragern nur sehr vereinzelt tifiezt.

Dennoch ist derzeit die Gelegenheit nicht zuletzthd die Digitalisierung von Arbeit und
Bildung gunstig, Weiterbildung in der Elektroindustzu innovieren, informelles Lernen
starker zu fordern und anzuerkennen, um damitlilgtzattraktive beruflich-betriebliche Kar-
rierepfade zu schaffen. Gelingt dies durch die kEoklung attraktiver Beispiele und Unter-
stiitzungsangebote, ist auch eine Ubertragung druogspolitischen Rahmung des ET-
Weiterbildungssystems auf andere Branchen zur &tgrkberuflich-betrieblicher Bildung
maglich.
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