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~i~~ 1 Kongress2022 
Future Skills ~ Fortschritt denken -

Am 27. und 28. Oktober fndet der BIBB-
Kongress 2022 in Bonn statt. Aktuelle 
Fragen der Berufsbildung werden u. a. in 
acht Denkräumen diskutiert. Drei davon 
stellen wir vor. 

Denkraum Nachwuchs 

Promovierende aus der Graduiertenförde-
rung am BIBB präsentieren Forschungs-
vorhaben zu den beiden Themenschwer-
punkten »Aktuelle Herausforderungen in 

der Arbeitswelt« und »Digitalisierung in Ausbildung und 
Beruf« als Science Slam. 

»Wir möchten mit dem Format den Austausch zwischen Wis-
senschaf, Politik und Praxis anregen und vor allem das In-
teresse an diesem Austausch wecken. Im Idealfall hat unser 
Publikum was gelernt und wurde dabei gut unterhalten.« 

Dr. Judith Offerhaus, Leiterin Graduiertenförderung 
im BIBB 

Zum Podcast: 
www.bwp-zeitschrif.de/p159046 

 

         
 

 

 
 

Denkraum Wandel 

Was hat die digitale Transformation in den letzten zehn 
Jahren tatsächlich am Arbeitsmarkt bewirkt? 

»Wir wollen im Denkraum den Bogen schlagen von der Be-
schreibung von Entwicklungen bis hin zur Bewertung von 
Ideen und Ergebnissen. Und dabei wollen wir die Teile-
nehmenden unbedingt mit einbeziehen.« 

Dr. Michael Tiemann, wiss. Mitarbeiter im 
Themencluster »Digitale Transformation« 
im BIBB 

  
 

  
 

 
  

Nachhaltigkeit in Arbeit und Berufsbil-
dung erleben – so lautet das Motto die-
ses Denkraums. 

»Wir möchten ganz konkret Potenzia-
le sichtbar machen, die Berufe bieten, 
um den nachhaltigen Wandel in unserer 
Gesellschaf voranzutreiben. Dabei dreht 
sich im Denkraum – so viel sei verraten 
– viel um das Brot.« 

   

  
 

 
  

 

»Unser Ziel ist es, dass die Teilnehmen-
den den Denkraum inspiriert, aktiviert 
und ermutigt verlassen, um das Thema 
Nachhaltigkeit in der Berufsbildung – 
national wie international – voranzu-
bringen.« 

Julia Olesen, wiss. Mitarbeiterin in der 
Zentralstelle GOVET im BIBB 
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BWP-Podcast zu den Denkräumen 
auf dem BIBB-Kongress 2022 

Green 
Economy 

Fachkräfe 

Gleich- 
wertigkeit 

Weiter- 
bildung 

Zukunf 

Fachkräfe- 
migration 

Wandel 

Nachwuchs 

Denkraum Green Economy 

Moritz Ansmann, wiss. Mitarbeiter im Förderschwerpunkt 
»Berufsbildung für nachhaltige Entwicklung« im BIBB 

www.bwp-zeitschrift.de/p159046
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Berufsbildung flexibler und attraktiver  
machen 

Friedrich Hubert Esser  
Prof. Dr., Präsident des BIBB  
esser@bibb.de 

Liebe Leserinnen und Leser, 

unser Land steht vor großen Herausforderungen. Die Fol-
gen des russischen Angrifskriegs auf die Ukraine sind deut-
lich zu spüren. Gestiegene Preise und gest örte Lieferketten 
prägen das Bild einer rezessionsgefährdeten Wirtschaft.  
Das lässt nichts Gutes für die Entwicklungen auf dem Ar-
beits- und Ausbildungsmarkt erwarten. Auf der einen Seite 
besteht Bedarf an einer ausreichenden Anzahl qualifzierter  
Fachkräfte, um Herausforderungen wie demografsche Ent-
wicklung, Dekarbonisierung sowie Digitalisierung bewälti-
gen zu k önnen. Auf der anderen Seite dokumentiert die Ent-
wicklung der Ausbildungsverhältnisse, dass der Weg in den 
Arbeitsmarkt  über eine berufiche Ausbildung ofensichtlich  
an Attraktivität verliert. Hier muss die Berufsbildung zu-
kunftsfeste Lösungen fnden. Selbstredend ist dafür auch  
das Potenzial einer stärkeren Flexibilisierung des Systems  
auszuleuchten. 

Berufliche Bildung ist mehr als ein Wettbewerbs-
faktor 

Neben der Qualifzierung unserer Fachkräfte trägt berufi-
che Bildung in einem hohen Maße zur Sozialisation, gesell-
schaftlichen Integration und Inklusion sowie zur Bildung  
und Erziehung der Menschen in unserer Gesellschaft bei.  
Dabei ist sie eine treibende Kraft bei der Ausgestaltung  
des Strukturwandels und muss dafür passende Angebote  
vorsehen – ob es die unterschiedlichen Lebenslagen oder  
individuellen Lernvoraussetzungen der Menschen oder die 
unterschiedlichen Bedarfe von Groß- und Kleinbetrieben  
sind. Je besser die Passung der Angebote, desto deutlicher  
werden die Attraktivitätsgewinne und damit auch der Zu-
spruch aus Wirtschaft und Gesellschaft für das Berufsbil-
dungssystem sein. 
Um genau dahin zu kommen, müssen wir jungen Menschen,  
Beschäftigten und Betrieben Lösungen für unterschiedliche  
Bedarfe und Erwartungen anbieten. Das betrift die vorbe-
rufiche Bildung genauso wie die stärkere Verzahnung von 
Aus- und Fortbildung und auch Übergänge innerhalb des  
Systems und in hochschulische Bildungsgänge. Gerade im 

Bereich der höheren Berufsbildung sind Angebote gefragt, 
die auch neben der täglichen Arbeit zu bewältigen sind. 
Dabei spielen hybride Lehr- und Lernformen eine wichtige 
Rolle. Um den Ansprü chen von Menschen und Betrieben 
gerecht zu werden, ist jedoch auch eine fexiblere Fort- und 
Weiterbildungskultur vonnö ten. 

Modularisierung bei deutlichem Bekenntnis zum 
Berufsprinzip 

Ein wichtiger Schritt hin zu einer fexiblen Ausrichtung der 
berufichen Bildung erscheint mir die Hinwendung zu einer  
modularen Sortierung der Inhalte beruficher Bildung zu  
sein. Um es vorwegzunehmen: Das Berufsprinzip wird da-
mit nicht infrage gestellt! Die ganzheitlich ausgerichtete,  
öfentlich-rechtliche Abschlussprüfung am Ende der Aus-
bildungsphase bleibt ein zentraler Meilenstein beruficher  
Karrierewege. Vielmehr geht es darum, berufiche Bildung 
nicht nur fexibler, sondern in ihrer Ausgestaltung schlicht 
und ergreifend einfacher zu machen. Module reduzieren  
die Komplexität im Gesamtzusammenhang der Verord-
nungen in Aus- und Weiterbildung, f ördern personen- und 
betriebsindividuelle Berufslaufbahnen und ermöglichen  
transparente Karrierewege. Sie erleichtern Anrechnungen  
von Berufsbildungsleistungen, sind in der Ordnungsarbeit  
mehrfach verwendbar und tragen somit gerade hier auch  
zur Ökonomisierung bei. 
Für eine problemadäquate Befassung mit dem hier nur kurz  
skizzierten Weg gilt es, alte Ressentiments beiseitezulegen, 
von ideologischen Standpunkten abzusehen und sich auf  
Basis eines grundlegenden Bekenntnisses zum Berufsprin-
zip einer fexibleren Ausgestaltung beruficher Bildung zu  
öfnen. 

urn:nbn:de:0035-bwp-22303-5 

mailto:esser@bibb.de
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Flexibilisierung
Unsere Online-Extras unter 
www.bwp-zeitschrift.de 

•  BWP-Podcast   zu drei von acht Denkräumen  
 beim BIBB-Kongress am 27./28. Oktober 2022  

www.bwp-zeitschrift.de/p159046    

•  BWP-Infografiken 
 Infografiken dieser   Ausgabe finden Sie  

online zum kostenlosen Download unter    
www.bwp-zeitschrift.de/archiv 

8  Funktionalität des Berufsbildungssystems im 
produktiven Spannungsverhältnis zwischen 
Flexibilität und Stabilität 
Katrin Kraus   

13  Flexibilisierungsoptionen im Rahmen des  
BBiG und ihre Umsetzung 
Monika Hackel   

Bei dem Wunsch nach einer flexibleren Gestal-
tung der Berufsbildung wird häufig übersehen,   
dass das BBiG bereits etliche Flexibilisierungs-
optionen vorsieht. Allerdings zeigt sich, dass   
ein Teil der Optionen nur   zögerlich genutzt   
wird. Es stellt sich daher die Frage, ob sie aus-
reichend bekannt sind, ob weitere Optionen   
benötigt   werden und welche Voraussetzung   
diese erfüllen müssten.  

17  Flexibilisierung in den industriellen Metall- 
und Elektroberufen  
Impulse für die Ausbildung und die künftige   
Neuordnungsarbeit 
Axel Kaufmann, Florian Winkler, Gert   Zinke    

22  Flexible Kernberufsstrukturen für die  
digitalisierte Facharbeit 
Matthias Becker, Georg Spöttl, Lars Windelband   

27  Kodifizierte Zusatzqualifikationen –  
Ziele, Modelle und Verbreitung 
Katrin Gutschow, Barbara Lorig    

urn:nbn:de:0035-bwp-22300-1 

www.bwp-zeitschrift.de/archiv
www.bwp-zeitschrift.de/p159046
www.bwp-zeitschrift.de
http://www.bwp-zeitschrift.de
http://www.bwp-zeitschrift.de/p159046
http://www.bwp-zeitschrift.de/archiv
http://www.bwp-zeitschrift.de/g604
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Flexibilisierung
31  Wahlqualifikationen –  

ein Flexibilisierungsmodell für Medien- 
berufe in Zeiten steigender Komplexität  
und kürzerer Innovationszyklen 
Anette Jacob, Heike Krämer    

35  Microcredentials: eine europäische  
Initiative für das lebenslange Lernen –  
neu und doch bekannt 
Ute Hippach-Schneider, Isabelle Le Mouillour   

Die europäische Empfehlung zur Entwicklung 
von Microcredentials für das lebenslange  
Lernen und die Beschäftigungsfähigkeit   
in Europa ist nicht ganz unumstritten. Die 
Autorinnen gehen auf die Kernelemente des 
Kommissions-Vorschlags ein und benennen 
Potenziale und Problemfelder, die im Kon-
sultationsprozess deutlich wurden. Zudem 
reflektieren sie mögliche Entwicklungen von 
Microcredentials im deutschen Berufsbil-
dungskontext. 

40  Quereinstieg in die Textilbranche 
Grundlagenvermittlung über eine digitale   
Lernplattform  
Anna Lanfermann, Patrick   Winzer, Holger Cebulla  

43  Berufliche Bildung für die Zukunft  
weiterentwickeln 
Übergänge zwischen beruflicher und    
hochschulischer Bildung verbessern  
Taiga Brahm, Hubert Ertl, Dietmar Frommberger   

50  Fachkräftepotenziale für das Baugewerbe   
Stephan Kroll, Tobias Maier    

53  Start-ups: Jung, innovativ, Ausbildungs- 
betrieb? 
Auf der   Suche nach Potenzialen für mehr   
Ausbildungsbeteiligung  
Pia Wagner, David Samray, Nicola Bör  

B E RU F E  

58  Neustart für das Gastgewerbe 
Mit neuen Berufsprofilen aus der Coronakrise    
Anita Milolaza, Johanna Telieps  

60  Berufe-Steckbrief: Eisenbahner/-in  
im Betriebsdienst Lokführer/-in  
und Transport 
Hören Sie den Podcast   zum Berufe-Steckbrief   
unter:  www.bwp-zeitschrift.de/p159022  

RU B R I K E N  

3  Editorial  
6  kurz notiert  

48  Literaturauswahl  
62  Hauptausschuss  
64  Rezensionen | Neuerscheinungen  
66  Das   letzte Wort  
66  Vorschau | Impressum  

www.bwp-zeitschrift.de/p159022
http://www.bwp-zeitschrift.de/p159022
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Nachrichten – kurz notiert 

Die blaue Sommer-Ausgabe der BWP teilt ihr   
Cover dieses Mal mit einem Gelb. Herausgeber,  
Verlag und Redaktion drücken damit ihre  
Solidarität mit der Ukraine und allen Zivilgesell-

schaften an ihrer   Seite im Kampf gegen den russischen Angriffskrieg  
aus. Auf dieser Doppelseite finden Sie einen Überblick über    
ausgewählte Informations- und Unterstützungsangebote des BIBB 
und weiterer   Akteure.  
Weitere Informationen: www.bibb.de/ukraine 

Anerkennung in Deutschland 

Das Portal Anerkennung in Deutschland  
stellt Informationen zur Anerkennung  
von ausländischen Berufsqualifkatio- 
nen in Deutschland für Gefüchtete zu-
sammen. Beantwortet werden recht-
liche Fragen rund um das Anerken-
nungsverfahren sowie zur zu Einreise, 
Aufenthalt, Jobsuche und zum Thema  
Deutsch lernen. Ein Info-Flyer zur An-
erkennung liegt auf Ukrainisch vor. 
www.anerkennung-in-deutschland. 
de/html/de/berufsanerkennung- 
gefuechtete.php# 
www.anerkennung-in-deutschland. 
de/assets/content/Medien_Doku  
mente-AI/2022-fyer-anerkennung-
in-deutschland-uk.pdf 

Erasmus+ für Ukrainer/-innen 

Die Nationale Agentur beim BIBB ist  
in Deutschland die zuständige Agentur  
für die Aktionsprogramme und Initiati-
ven der Europäischen Kommission im 
Bereich der berufichen Bildung und  
der Erwachsenenbildung – sowie für  

die europäische und internationale Bil-
dungszusammenarbeit. Vor dem Hin- 
tergrund des russischen Angrifskriegs  
hat die Europäische Kommission die  
Erasmus+-Mobilitätsprogramme der  
allgemeinen und berufichen Bildung  
ausnahmsweise für Teilnehmende aus  
der Ukraine geö ffnet. Ukrainisches   
Bildungspersonal sowie Lernende k ön-
nen an den Auslandsaufenthalten von 
Erasmus+ teilnehmen. 
www.na-bibb.de/presse/news/  
erasmus-massnahmen-fuer-ukrainer  
innen-und-ukrainer 

Berufenavi: Ausbildung für 
Zugewanderte 
Das Berufenavi ist auf Initiative des  
Bundesministeriums für Bildung und  
Forschung (BMBF) entwickelt worden.  
Es ist eine für die Darstellung auf mo-
bilen Endgeräten optimierte Naviga- 
tionshilfe durch die vielen Angebote zur  
berufichen Orientierung im Netz. Die  
»FAQ - Ausbildung für Zugewanderte«  
mit in kurzer und knapper Sprache for-
mulierten Informationen rund um Be-
rufe, Ausbildung oder Studium stehen  
auf Ukrainisch zur Verfügung. 
www.berufenavi.de/immigrants 

GOVET: Erklärmaterialien zur 
deutschen Berufsbildung für 
Menschen aus der Ukraine 

Als Zentralstelle der Bundesregierung 
für internationale Berufsbildungs-
kooperation erstellt GOVET Informa-
tionen für die Berufsbildungszusam-
menarbeit im Ausland, die auch für die  
Arbeit mit gefüchteten Menschen ein-
gesetzt werden k önnen. Sie enthalten 
allgemeine Informationen zu Aufbau  
und Strukturen der dualen Ausbildung.  
Ausgewählte Materialien – die Filmrei-
he »Handlungsorientierung«, die Prä-
sentation »Duale Berufsausbildung in 
Deutschland« und der Film »Duale Be-
rufsausbildung in Deutschland« – sind  
auch in Ukrainisch abrufbar. 
https://www.govet.international/de/  
158836.php 

überaus: Integration Geflüch-
teter aus der Ukraine 

Die Fachstelle überaus hat ihr Dossier 
»Flü chtlinge – Qualifzierung und Ar-
beitsmarktintegration« mit Informa- 
tionen zur Integration Gefüchteter aus  
der Ukraine erweitert. Neben Hinter-
grund- und allgemeinen Informationen  
gibt es Ausk ünfte zu Beratungs- und  
Bildungsangeboten oder Informationen  
zur Beschäftigung und Anerkennung  
ausländischer Berufsabschlüsse. Die  
Listen und Links werden stetig erweitert  
und aktuell gehalten. 
www.ueberaus.de/wws/dossier- 
fuechtlinge.php#a34047646  

www.ueberaus.de/wws/dossier
https://www.govet.international/de
www.berufenavi.de/immigrants
www.na-bibb.de/presse/news
www.anerkennung-in-deutschland
www.anerkennung-in-deutschland
www.bibb.de/ukraine
http://www.anerkennung-in-deutschland.de/html/de/berufsanerkennung-gefluechtete.php#
http://www.anerkennung-in-deutschland.de/assets/content/Medien_Dokumente-AI/2022-flyer-anerkennung-in-deutschland-uk.pdf
http://www.na-bibb.de/presse/news/erasmus-massnahmen-fuer-ukrainerinnen-und-ukrainer
http://https://www.govet.international/de/158836.php
http://www.ueberaus.de/wws/dossier-fluechtlinge.php#a34047646
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Flyer »Pflegeausbildung 
aktuell« 

Актуальна інформація 
про професійну освіту 

в галузі сестринської справи 
Інформація про професійну освіту в галузі 

сестринської справи відповідно до профільного 
закону (Pflegeberufegesetz) від 01.01.2020 р. 

Der Flyer »Pfegeausbildung aktuell«  
(Ukrainisch) ist eine Kurzinformation 
für Ausbildungsinteressierte. Der Ablauf  
der neuen Pfegeausbildungen und die  
Zugangsvoraussetzungen werden hier  
erläutert. 
www.bibb.de/dienst/veroefentlich  
ungen/de/publication/show/17921 

Deutschkurse im vhs-
Lernportal 

Das vhs-Lernportal ist ein kostenfreies  
digitales Lernangebot des Deutschen  
Volkshochschul-Verbands e.V. (DVV)  
und bietet Kurse zum Selbstlernen und  
zur Einbettung in Präsenz-Angebote. In  
den Deutschkursen bis B1-Niveau sind  
die gesamte Navigation sowie die In-
halte- und Lernzielbeschreibungen in 
18 Sprachen übersetzt verfügbar – seit 
kurzem auch in Ukrainisch. 
www.vhs-lernportal.de 

Informationen des DAAD zu 
Hilfsangeboten 
Die Nationale Akademische Kontakt-
stelle Ukraine hat eine Übersicht der  
Hilfsprogramme in den Bereichen »Stu-
dium«, »Forschung« und »allgemeine  
Angebote und Informationen« zusam-
mengestellt. Die Übersichtsseite ist auf  
Ukrainisch, die zusammengestellten  
Informationen sind in deutscher und  
englischer Sprache verfügbar. 
www.daad-ukraine.org/ 

Zentrales Hilfsportal der   
Bundesregierung für Geflüch-
tete aus der Ukraine 

Das Hilfe-Portal »Germany4Ukraine«  
bietet ukrainischen Gefüchteten erste  
Unterstützung, damit ein guter Start  
in Deutschland gelingt. Das breite  
Themenspektrum (Netzwerke und  
Freizeit; Mobilität; Unterkunft; Arbeit 
und Soziales; medizinische Versorgung;  
Bildung und Forschung; Familie und  
Kind) liefert auf Ukrainisch umfang-
reiche Informationen über das Leben  
und Arbeiten in Deutschland. 
www.germany4ukraine.de/hilfe  
portal-ua 

Russischer Angriff auf die 
Ukraine: Herausforderungen 
für den Arbeitsmarkt und die 
Wirtschaft – eine Sortierung 
In diesem Essay versuchen die Auto-
rinnen und Autoren, die Geschehnisse  
zu sortieren, einzuordnen und in ihren  
Folgen für die deutsche Wirtschaft und  
den Arbeitsmarkt abzuschätzen – um  
Handlungsfelder aufzuzeigen, in wel-

chen etwas getan werden kann, um  
zumindest manche drohenden Kon-
sequenzen zu mildern. Die Einschät-
zung konzentriert sich auf den bis zum  
10.03.2022 bekannten Eskalationsstand  
des Krieges. 
https://lit.bibb.de/vufind/Record/ 
DS-780142 

Anerkennung ukrainischer 
Berufsqualifikationen 

Vira Bushanska | Carolin Böse | Michael Kalinowski | 
Ricarda Knöller | Friederike Rausch-Berhie | Nadja Schmitz 

Anerkennung ukrainischer 
Berufsqualifikationen – Potenziale 
nutzen, Prozesse verbessern 
Ergebnisse des BIBB-Anerkennungsmonitorings 

BIBB Discussion Paper 

Das Diskussionspapier stellt Ergebnisse  
des BIBB-Anerkennungsmonitorings  
zusammen. Autorinnen und Autoren  
aus dem BIBB analysieren Bildungs-
niveau und Erwerbsbeteiligung in der 
Ukraine bzw. in Deutschland lebender  
Ukrainerinnen und Ukrainer. In einem  
zweiten Schritt werden bisherige Er-
fahrungswerte mit der Anerkennung  
ukrainischer Berufsqualifkationen be-
leuchtet, um anschließend Potenziale 
aufzuzeigen, die zu einer Optimierung  
des Anerkennungsprozesses speziell für  
Gefüchtete aus diesem Land beitragen  
k önnen. 
https://res.bibb.de/vet-repository_  
780359 

(Alle Links: Stand 20.07.2022) 

https://res.bibb.de/vet-repository
https://lit.bibb.de/vufind/Record
www.germany4ukraine.de/hilfe
www.daad-ukraine.org
www.vhs-lernportal.de
www.bibb.de/dienst/veroeffentlich
http://www.bibb.de/dienst/veroeffentlichungen/de/publication/show/17921
http://www.vhs-lernportal.de
http://www.daad-ukraine.org/
http://www.germany4ukraine.de/hilfeportal-ua
https://lit.bibb.de/vufind/Record/DS-780142
https://res.bibb.de/vet-repository_780359
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Funktionalität des Berufsbildungssystems im produktiven 
Spannungsverhältnis zwischen Flexibilität und Stabilität 

Katrin Kraus  
Prof. Dr., Professorin an der  
Universität   Zürich  
katrin.kraus@ife.uzh.ch  

Flexibilität und Stabilität erscheinen auf den ersten Blick als Gegensatz-

paar, das widersprüchliche Anforderungen an das Berufsbildungssystem  

stellt. Gleichwohl handelt es sich dabei um zwei wichtige Kontextbedingun-

gen, die es zu berücksichtigen gilt. Im Beitrag wird dieses Gegensatzpaar  

mit seinen Anforderungen unter Bezugnahme auf die Funktion des Berufs-

bildungssystems und die darin über Beruflichkeit vermittelte Verbindung  

von Bildungssystem, Arbeitswelt und Individuum diskutiert sowie in eine  

berufsbiografische Entwicklungsperspektive gestellt. Darüber lässt sich das  

Spannungsverhältnis zwischen Stabilität und Flexibilität als Basis für  eine  

Weiterentwicklung des Berufsbildungssystems konkretisieren. Dies wird im  

letzten Abschnitt perspektivisch mit dem Begriff der »ambivalenten Funktio- 

nalität« aufgenommen. 

Funktion des Berufsbildungssystems 

Nationalstaaten, die erwerbsorientierte Bildung (vgl.  
Kraus 2006) über den Beruf organisieren, werden in in-
ternational vergleichender Perspektive als duale Systeme  
der Berufsausbildung (vgl. Greinert 1998) respektive mit 
Fokus auf den Aspekt der Systemsteuerung als »collective  
skill formation systems« (Busemeyer/Trampusch 2012)  
bezeichnet. Damit werden verschiedene Aspekte eines »be-
rufsorientierten Qualifzierungsstils« (Deissinger 1998)  
betont, der diese Länder verbindet und sie von der Art und 
Weise unterscheidet, wie andere Länder erwerbsorientierte  
Bildung organisieren, in denen sich betrieblich basierte und  
regulierte Formen oder ein staatlich organisiertes System  
erwerbsorientierter Schulbildung entwickelt haben. Neben  
didaktischen Prinzipien und der Integration verschiedener 
Lernorte kommt bei dieser idealtypischen Unterscheidung  
der Systeme der Konstellation der Akteure, die in die Gover-
nance eingebunden sind, eine zentrale Rolle zu. Die dualen 
oder kollektiven Berufsbildungssysteme zeichnen sich da-
durch aus, dass sie verschiedene Akteursgruppen in die po-
litischen Prozesse involvieren. Im Zentrum der Governance 
steht in diesen Systemen der Beruf, der im Rahmen der »be-
rufichen Ordnung« (Kraus  2007) das Bildungssystem und  
die Arbeitswelt miteinander verbindet. 
Für eine Auseinandersetzung mit dem Verhältnis von Flexi-
bilität und Stabilität in der Entwicklung des Berufsbildungs-
systems ist zunächst folgende begrifiche Klärung hilfreich:  

• Stabilität bezeichnet die Beständigkeit einer Sache in  
Form und Inhalt, die auch unter Druck keine Verände-
rung zeigt und aufgrund dieser Konstanz Orientierungs-
kraft besitzt. 

• Flexibilität hingegen beschreibt die Veränderung von  
Form und Inhalt einer Sache aufgrund sich verändern-
der Anforderungen, die eine hohe Anpassungsfähigkeit  
gegenüber dem jeweiligen Kontext zum Ausdruck bringt. 

Auf den ersten Blick scheinen beide Eigenschaften wider-
sprüchliche Anforderungen zu formulieren. Auf den zwei-
ten Blick und anknüpfend an die Überlegungen von Hel-
mut Heid (2003) zu den »Realisierungsbedingungen von  
Berufsbildung« (ebd., S. 15) werden sie hingegen zu Kon-
textbedingungen, auf die sich die Berufsbildung beziehen  
muss. 
In diesem Zusammenhang sind insbesondere zwei  
Kernfunktionen hervorzuheben, die für die berufiche Form  
erwerbsorientierter Bildung kennzeichnend sind. Dies ist  
zum einen die Regulierung von Erwartungen respektive  
die Normierung von wechselseitig Erwartbarem für Indi-
viduen und Arbeitgeber  über die  Berufsform  (vgl.  Georg/ 
Sattel 2020). Damit verbunden ist die institutionalisierte 
Arena der Berufsbildungspolitik für die Aushandlung von  
erwartbaren Anforderungen, die sich für die Berufsbildung 
etwa in den Bildungsinhalten oder der Positionierung von  
Abschlüssen innerhalb des Bildungssystems zeigt. Zum an-
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deren kommt den Abschlüssen der Berufsbildung in diesen 
Ländern nicht nur eine Signalfunktion auf dem Arbeits-
markt zu (vgl. Georg/Sattel  2020), sondern auch eine  
Berechtigungsfunktion innerhalb des Bildungssystems.  
Denn sie sind unmittelbar in die Strukturen des Bildungs-
systems eingeordnet und ermöglichen daher in der Regel  
nicht nur den Eintritt in den Arbeitsmarkt, sondern auch  
die Weiterführung der eigenen Qualifzierung innerhalb  
des Bildungssystems, insbesondere im Bereich der höheren 
Berufsbildung oder in Richtung Fachhochschulen. 
Die Vermittlung zwischen Individuum und Arbeitsmarkt  
respektive Bildungssystem sowie zwischen dem Bildungs-
system und der Arbeitswelt gehört somit zur Grundfunktion  
der Berufsbildung. Diese mehrdimensionale Vermittlungs-
funktion benö tigt einerseits die Verlässlichkeit, die insbe-
sondere in der Stabilitätserwartung zum Ausdruck kommt, 
und anderseits eine gewisse Beeinfussbarkeit der Berufs-
bildung durch die beteiligten Akteure, damit das System für 
sie anschlussfähig bleibt, was der Flexibilitätsanforderung 
entspricht. Ein grundsätzliches Risiko liegt hierbei in einem  
möglichen Ungleichgewicht zwischen den Einfüssen der  
verschiedenen Akteure, durch die die Berufsbildung ihren  
Bezug zu den Individuen, dem Arbeitsmarkt oder dem Bil-
dungssystem verlieren würde und damit auch ihre Vermitt-
lungsfunktion nicht mehr ausüben k önnte. 

Beruflichkeit als Verbindung von Bildungssystem 
und Arbeitswelt 

Über  die Berufsbildung  sind  Bildungssystem  und Arbeits-
welt in verschiedener Weise verbunden. Institutionell sind 
Akteure aus beiden Bereichen in die Governance der Berufs-
bildung einbezogen: Die Inhalte speisen sich sowohl aus   
einem Bildungsverständnis wie aus einer Logik betriebli-
cher Anforderung in der Arbeitswelt und auch die Abschlüs-
se haben in der Regel auf dem Arbeitsmarkt wie innerhalb 
des Bildungssystems einen  spezifschen Wert. Der  Beruf  
wirkt sowohl im Bereich der Berufsbildung strukturbildend 
als auch auf der Seite von Arbeitsmarkt und betrieblicher  
Arbeitsorganisation orientierend. Über diese »transsekto-
rielle Funktion von Berufichkeit« (Kraus 2022) sind aller-
dings zwei Gesellschaftsbereiche miteinander verbunden,  
die sich mit unterschiedlichen Entwicklungsgeschwindig-
keiten bewegen. Eine sich schnell verändernde Nachfrage  
nach Kompetenzen in Betrieben ist strukturell mit dem  
System beruficher Ausbildung verbunden, das als Teil des 
Bildungssystems – notwendigerweise und seinem gesell-
schaftlichen Zweck entsprechend – keine unmittelbaren  
Trends abbildet, sondern über Governance-Prozesse gesteu-
ert wird, die verschiedene ›Stakeholder‹ involvieren und auf  
zeitintensiven Aushandlungsprozessen basieren. 
Diese Ungleichzeitigkeit in den beiden zentralen Bezugs-
kontexten der Berufsbildung wirkt auf das System und  

bringt immer wieder neue Formen ihrer Bearbeitung her-
vor, die einerseits Stabilität ermöglichen und andererseits  
Veränderungen aufnehmen. Auf der Ebene einzelner Aus-
bildungsberufe gibt es etwa defnierte Prozesse der Aktua-
lisierung von Inhalten, im betrieblichen Teil der Ausbildung  
werden zudem jeweils aktuelle Anpassungen im Rahmen  
curricular vorgegebener Lernziele mitvollzogen. Darüber  
hinaus gibt es aber auch auf Systemebene immer wieder  
Bestrebungen, das Berufsbildungssystem auf dieses Aus-
tarieren der Ungleichzeitigkeiten in den zentralen Bezugs-
kontexten einzustellen, etwa durch die Modularisierung  
von Ausbildungen, damit sie zeitlich und inhaltlich fexi- 
bler gestaltet werden k önnen, aber dennoch durch das Be-
rufsprinzip gerahmt bleiben (vgl. Pilz 2009). Eine weitere 
Form ist die Konzentration von Ausbildungen in der Zusam-
menf ührung von einzelnen Berufen in gr ößere Berufsfelder,  
die verbindende Elemente zwischen verschiedenen Berufen  
in den Mittelpunkt der Ausbildung stellen, auf deren Basis 
dann eine Spezialisierung in einzelberufiche Profle erfolgt.  

Berufliche Bildung und die Gestaltung der 
Berufsbiografie 

Die transsektorielle Funktion von Berufichkeit unterstützt 
zudem eine stärkere Berücksichtigung der berufichen Wei-
terbildung im Sinne einer iterativen Entwicklung von Be-
rufichkeit im Rahmen der Gestaltung der Berufsbiografe  
(vgl. Kraus 2022). In dieser Perspektive wird die institutio- 
nalisierte Berufsbildung nicht primär getrennt durch die  
Systemgrenze zwischen Aus- und Weiterbildung betrachtet,  
sondern aus der Perspektive des Individuums als Gesamt- 
rahmen der Entwicklung von Berufichkeit verstanden,  
für den die institutionalisierten Strukturen der Aus- und  
Weiterbildung – neben anderen Faktoren – entsprechen-
de Realisierungsbedingungen darstellen (vgl. ebd.). Mit  
der berufichen Weiterbildung kommt damit innerhalb der 
Berufsbildung ein Bereich stärker zum Tragen, der schon  
durch die k ürzere Dauer der Angebote, die Anbieterland-
schaft und eine eher nachfrageorientierte inhaltliche Steue-
rung stärker der Flexibilität zuneigt als der Stabilität, wenn-
gleich diese über den Berufsbezug gleichwohl gegeben ist.  
Zugleich ist im Fall der Ausbildung die Arbeitsmarktper- 
spektive über die anerkannten Berufe gewährleistet. Bei der  
Weiterbildung ist dieser Aspekt wesentlich volatiler, wobei 
die an das Ausbildungssystem angelehnten abschlussbezo-
genen Weiterbildungen eher mit entsprechenden Arbeits-
marktperspektiven korrespondieren als das breite Segment 
kompetenzerhaltender Weiterbildungsangebote,  die zwar  
ebenfalls der Aufrechterhaltung von Arbeitsmarktchancen 
dienen, aber eher lose mit diesen verbunden sind. 
Aus- und Weiterbildung bieten f ür die Entwicklung von  
Berufichkeit und die Gestaltung von Berufsbildungsbio-
grafen jeweils unterschiedliche Möglichkeiten, weil sie  
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unterschiedlichen Zugangs- und Strukturprinzipien unter-
liegen. Dabei ist im Bereich der berufichen Weiterbildung 
nochmals zwischen einer breit auf eine Aufrechterhaltung  
und Weiterentwicklung beruficher Kompetenzen ausge-
richteten Angebotsform und der stärker regulierten funk-
tions- und häufg auch abschlussbezogenen Weiterbildung 
zu unterscheiden, wobei Letztere ausgeprägtere Bezüge  
zur berufichen Ausbildung aufweist. Berufiche Bildung  
als iterativer Prozess der Entwicklung von Berufichkeit be-
tont einerseits die Perspektive von beruficher Bildung als  
einem subjektiven Gestaltungraum und andererseits die  
Rahmung dieses Gestaltungsraums durch das Berufsbil-
dungssystem und eine berufich strukturierte Arbeitswelt.  
Mit der subjektorientierten Perspektive eines iterativen  
Entwicklungsprozesses von Berufichkeit geraten somit  
die Institutionalisierung einer Verbindung von beruficher  
Aus- und Weiterbildung sowie die Frage individueller Bil-
dungsentscheide im Kontext struktureller Möglichkeiten  
innerhalb des Berufsbildungssystems in den Blick. 
Neben dem institutionalisierten Rahmen der Berufichkeit  
ist die Gestaltung der Berufsbiografe stark durch soziale  
Strukturen geprägt. Die anhaltende Wirksamkeit von so-
zio-strukturellen Efekten auf individuelle Bildungsmög-
lichkeiten zeigen etwa die Befunde der Berufswahlforschung  
(vgl. Brüggemann/Rahn 2020) sowie die Teilnahmesta-
tistiken der Weiterbildung. Während der Berufswahlpro-
zess bereits seit Längerem Gegenstand von Forschungen ist, 
die sowohl den Einfuss struktureller Rahmenbedingungen 
als auch die Nutzung subjektiver Gestaltungsspielräume  
in diesem Prozess rekonstruieren (vgl. ebd.), ist über das  
Zustandekommen von Entscheidungen für oder gegen eine 
Teilnahme an Weiterbildung im Zusammenhang mit Berufs-
biografen noch relativ wenig bekannt. Teilweise liegen Er-
kenntnisse dazu aus der Forschung zur Weiterbildungsteil-
nahme vor. Diese Thematik ist insofern bedeutsam, da  
(berufiche) Weiterbildung immer nur eine  m ögliche Op-
tion darstellt, (berufs-)biografsche Herausforderungen  
anzugehen (vgl. Wittpoth 2009). Die Option berufiche  
Weiterbildung wird u.  a. dann nicht gewählt, wenn fü r po-
tenzielle Teilnehmende in ihrer subjektiven Abwägung die 
(immateriellen) Kosten einer Weiterbildungsteilnahme den  
berufich-materiellen, sozialen oder biografschen Gewinn 
übersteigen würden und ihnen eine Teilnahme daher nicht 
sinnvoll erscheint (vgl. Bolder/Hendrich 2000). Neben  
stabilen sozio-demografschen und biografschen Mustern  
des Zugangs zu Weiterbildung sind weitere Gründe für eine 
Nicht-Teilnahme respektive Teilnahme an Weiterbildung  
bekannt, z.  B. selektive Entscheidungen im Rahmen betrieb-
licher Personalpolitik oder individuelle Zielsetzungen (vgl. 
Müller/Wenzelmann 2020). Zudem ist auch die Revi- 
sion einer einmal getrofenen Weiterbildungsentscheidung 
immer wieder möglich, wie die Drop-out-Forschung (vgl.  
Hoffmann u.  a. 2020) zeigt. Wenige Erkenntnisse liegen  

allerdings zu der für die berufiche Weiterbildung wichtigen  
Frage vor, wie eine Antizipation der Arbeitsmarktperspekti-
ven im Zusammenhang mit Weiterbildungsentscheidungen  
im berufichen Kontext erfolgt, die für die Ausbildung durch  
die anerkannten Ausbildungsberufe vor allem institutionell  
abgebildet ist. Da in der Weiterbildung die mit der berufi-
chen Bildung verbundenen Arbeitsmarktperspektiven nicht  
direkt über das Berufskonstrukt vermittelt sind, spielen hier  
vermutlich andere Mechanismen der Entscheidungsfndung  
eine Rolle (vgl. Müller/Wenzelmann  2020). Eine ver-
tiefte Kenntnis dieser Antizipationsmechanismen wäre mit 
Blick auf die k ünftige Ausgestaltung des Berufsbildungssys-
tems relevant, weil sie den Kern des wechselseitigen Ver-
mittlungsverhältnisses zwischen Bildung, Arbeitsmarkt und  
Individuum betrift. 

Divergierende Anforderungen als Grundlage für 
die Weiterentwicklung des Berufsbildungssystems 

Ausgehend von den vorangegangenen Überlegungen lässt  
sich das einleitend formulierte Spannungsverhältnis zwi-
schen der Stabilitätserwartung und den Flexibilitätsanfor-
derungen anhand verschiedener Aspekte als Grundlage für 
die Weiterentwicklung des Berufsbildungssystems konkre-
tisieren, dessen grundlegendes Prinzip sich als ambivalente  
Funktionalität zwischen Flexibilität und Stabilität beschrei-
ben lässt (vgl. Abb.). 
Aus Sicht der Individuen erhöht die Möglichkeit zur Per-
sonalisierung von Berufsbildungswegen den subjektiven  
Gestaltungsspielraum und ein System, das zu wenig Ge-
staltungsmöglichkeiten bietet, verliert für Individuen an  
Attraktivität. Gleichzeitig kann die Berufsbildung die f ür  
das Individuen wichtige Funktion der Vermittlung zum Ar-
beitsmarkt nur mit einer gewissen Grundstabilität ausüben, 
weil sonst die Signalwirkung der Abschlüsse und damit die 
Verlässlichkeit der Arbeitsmarktperspektiven verloren geht 
und zudem eine Anschlussfähigkeit ins Bildungssystem  
nicht mehr gewährleistet ist. 
Auf der anderen Seite stehen Betriebe vor einer ähnlichen 
Ambivalenz. Hier steht der Wunsch, mö glichst auf den  
Betrieb zugeschnittene Qualifkationen zu erhalten, dem  
Informationsgehalt anerkannter Ausbildungsberufe ge-
genüber. Denn Berufsabschlüsse informieren potenzielle  
Arbeitgeber über die fachlichen wie überfachlichen Kom-
petenzen ihrer Bewerber/-innen, wodurch sich insbeson-
dere bei den Rekrutierungen aufwendige Einzelfallprüfun-
gen vermeiden lassen, wie sie bei nicht-standardisierten  
Funktionen mittlerweile vielfach in Form von Assessments 
durchgef ührt werden. Aber eine Berufsbildung, die zu we-
nig Überscheidungen zum betrieblichen Bedarf hat, verliert  
für die Betriebe gleichfalls an Attraktivität. 
Angesichts einer solchen Ausgangslage steht das Berufsbil-
dungssystem vor der Daueraufgabe, nach beiden Seiten die  
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Abbildung 

Das Berufsbildungssystem im Kontext divergierender Anforderungen 

notwendige Stabilität sowie eine hinreichende Flexibilität  
zu gewährleisten, dafür immer wieder neue Formen auf  
den verschiedenen Ebenen der Berufsbildung zu fnden und  
gleichzeitig den Bezug zum Bildungssystem zu halten. Das 
Berufsbildungssystem muss somit eine ambivalente Funk- 
tionalität zwischen Flexibilitätsorientierung und Stabili-
tätsgebot wahren, ohne einseitig der einen oder der ande-
ren Auforderung nachzugeben. Damit ergibt sich aus dem 
Gegensatzpaar von Stabilitätserwartung und Flexibilitäts-
anforderung die Notwendigkeit einer Auseinandersetzung 
mit diesen divergierenden Anforderungen an das Berufsbil-
dungssystem, das weder in einer reinen Stabilitätsorientie-
rung jeden Wandel ablehnen, noch in einer vollständigen  
Flexibilisierungsbewegung beständig Veränderungen vor-
nehmen kann. Vielmehr müssen die beiden widersprüch-
lichen Anforderungen an die Berufsbildung immer wieder  
neu geprüft werden, womit sie auch das System grundsätz-
lich in Bewegung(-sbereitschaft) halten. 
Eingebettet ist die Suche nach Lösungen dabei in die Rah-
menbedingung der unterschiedlichen Governance in der  

berufichen Aus- und Weiterbildung. Während die berufi-
che Ausbildung in die akteurszentrierte Steuerung im Be-
rufsbildungssystem eingebunden ist, entspricht Weiterbil-
dung in weiten Teilen eher einer Marktlogik. Hieran schließt  
sich auch die Frage der Einbindung der Berufsbildung in  
das Bildungssystem an, die mit einem über Qualifzierung  
hinausgehenden Bildungsanspruch sowie mit einer Aner-
kennung von Abschlüssen innerhalb der Bildungssystema-
tik verbunden ist. 
Im Rahmen der Governance in dualen respektive kollek- 
tiven Berufsbildungssystemen steht mit der Berufsbil-
dungspolitik ein Handlungsfeld zur Verfügung, in dem  
diese konkreten Fragen im Spannungsfeld zwischen Flexi-
bilität und Stabilität unter Einbezug verschiedener Akteure  
bearbeitet werden k önnen. Dabei gilt es die divergieren-
den Anforderungen als Voraussetzungen für das Berufsbil-
dungssystem zur Kenntnis zu nehmen und immer wieder  
tragfähige Lösungen zu suchen, die eine Weiterentwick-
lung des Systems unter Wahrung seiner Vermittlungsfunk-
tionen ermöglichen.  
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Der  Wunsch nach einer flexibleren Gestaltung der Berufsbildung wird be-

sonders im Kontext dynamischer Innovations- und Transformationsprozesse 

geäußert. Dabei wird oft übersehen, dass das BBiG sowohl in Bezug auf  

Strukturen und Inhalte von Ausbildungsberufen als auch auf die örtliche und 

zeitliche Umsetzung sowie im Hinblick   auf spezifische Personengruppen be-

reits Flexibilisierungsoptionen vorsieht. Sie werden im Beitrag beschrieben. 

Allerdings zeigt sich, dass ein Teil der Optionen nur  zögerlich genutzt wird.  

Es stellt sich daher die Frage, ob sie ausreichend bekannt sind, ob weitere  

Optionen benötigt werden und welche Voraussetzung diese erfüllen müssten. 

Flexibilität von Struktur und Inhalt 

Strukturkonzepte in der Ausbildung (vgl. Bretschneider/ 
Schwarz 2015) dienen der Binnendiferenzierung inner-
halb der Ausbildungsberufe. Sie haben zwei wesentliche  
Funktionen: Die Anzahl der Ausbildungsberufe bleibt über-
schaubar, während die Vielfalt betrieblicher Ausbildungs-
betriebe berücksichtigt wird. Dies ist insbesondere dem  
Zusammenspiel zwischen berufsschulischer und betrieb-
licher Ausbildung geschuldet. Eine überschaubare Anzahl  
an Bildungsgängen erleichtert berufichen Schulen die Pla-
nung und Organisation von Berufsschulklassen. Gleichwohl  
haben Betriebe einen recht spezifschen Bedarf und auch  
nur spezifsche Möglichkeiten der praktischen Ausbildung. 
Da es sich bei den Ausbildungsinhalten um Mindestanforde-
rungen handelt, muss bei der Gestaltung der Ausbildungs-
ordnungen darauf geachtet werden, dass Betriebe diese  
Anforderungen auch abdecken k önnen. Aus diesem Grund 
wurden Strukturkonzepte wie Einsatzgebiete, Fachrichtun-
gen und Wahlqualifkationen entwickelt, die der Diversität 
der betrieblichen Ausgangslagen Rechnung tragen sollen.  
F ür die besondere F örderung von leistungsstarken Auszu-
bildenden und der Vermittlung innovativer – aber nicht  
fächendeckend benö tigter – Kompetenzen stehen zudem  
kodifzierte Zusatzqualifkationen zur Verfügung. 
Weitere Flexibilität im Rahmen von Ausbildungsordnungen  
gibt es zudem in Bezug auf die Organisation der Ausbildung:  
Hier ist in der Ausbildungsordnung eine sogenannte Flexi-
bilitätsklausel aufgenommen (in neueren Ausbildungsord-
nungen ist dies üblicherweise zu Beginn in einem Paragrafen  
zum »Gegenstand der Berufsausbildung und Ausbildungs-
rahmenplan« geregelt): »Von der Organisation der Berufs-

ausbildung, wie sie im Ausbildungsrahmenplan vorgegeben  
ist, darf von den Ausbildenden abgewichen werden, wenn  
und soweit betriebspraktische Besonderheiten oder Gr ünde,  
die in der Person des oder der Auszubildenden liegen, die  
Abweichung erfordern.« Hier wird deutlich, dass zwar die  
zu vermittelnden Fertigkeiten, Kenntnisse und Fähigkeiten 
obligatorisch sind, aber von der Reihenfolge abgewichen  
werden kann. Von dieser pragmatischen Flexibilitätsoption 
wird in der Praxis gerne und häufg Gebrauch gemacht, da 
die Organisation der Ausbildung betriebliche Arbeitsauf-
träge in der Praxis berücksichtigen muss. In einem aktuel-
len BIBB-Projekt berichteten z.  B. 82 Prozent der befragten 
Betriebe (n  =  306), dass sie die Inhalte aus den Fachrich-
tungen, die im letzten Drittel der Ausbildung vorgesehen  
sind, z.  T. bereits im ersten Ausbildungsjahr vermitteln (vgl. 
Schreiber u.  a., in Vorbereitung). 
Daneben enthält der Verordnungstext keine kleinteiligen  
Hinweise auf spezifsche Ausprägungen der zu vermitteln-
den Technologien. Durch diese Technikofenheit sollen  
Freiräume für Innovationen geschafen werden, ohne dass 
direkt die Ausbildungsordnung angepasst werden muss.  
Voruntersuchungen des BIBB (vgl. z. B. Schwarz  u. a.  
2016) zeigen, dass aus diesem Grund ein längerer Neuord-
nungszyklus selbst bei technologisch sehr dynamischen  
Ausbildungsberufen kein gravierendes Problem darstellt. 
Die Möglichkeit einer Stufenausbildung (§  5 Abs. 2 Nr. 1  
BBiG) im Sinne einer aufeinander aufbauenden Grund- und  
Fachbildung blieb in der Neuordnungspraxis bislang unge-
nutzt. Neu eingeführt mit der letzten BBiG-Reform im Jahr 
2020 wurde §  5 Abs. 2 Nr. 2  a BBiG. Demnach kann bei nicht 
bestandener Abschlussprüfung nach drei(einhalb)jähriger  
Ausbildung, die auf einer zweijährigen Ausbildung aufbaut, 
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der zweijährige Ausbildungsabschluss zuerkannt werden.  
Diese sogenannte R ückfalloption ist erwiesenermaßen in  
der Erwerbsbiografe (vgl. z.  B. Röttger/Weber/Weber  
2020) von Vorteil gegenüber dem Status als ungelernt Be-
schäftigte/-r. Zweijährige Berufe werden bislang eher selten  
seitens der Sozialpartner nachgefragt. Dort, wo sie etabliert  
sind (z.  B. Handel oder Logistik, vgl. BIBB 2022, S. 115),  
wird  häufg  von  der  M öglichkeit  eines  Anschlussvertrags  
im dreijährigen Beruf nach bestandener Abschlussprüfung 
Gebrauch gemacht. 2020 ergrifen rund ein Fünftel aller  
Absolventinnen und Absolventen zweijähriger Berufe (ebd.)  
diese Option. Die Erarbeitung von zweijährigen Berufen  
wurde gewerkschaftsseitig bislang nur dann mitgetragen,  
wenn eine Arbeitsmarktverwertbarkeit des zweijährigen  
Berufs ofenkundig und die Durchlässigkeit in Bezug auf  
die Weiterf ührung der Ausbildung im dreijährigen Beruf  
gegeben war. Ein Dissens  der Sozialpartner besteht beson-
ders hinsichtlich der gewerkschaftlichen Forderung, diese 
Durchlässigkeit als Rechtsanspruch der Auszubildenden zu 
formulieren. 

Flexibilität in der Zeitstruktur 

Das BBiG bietet fexible Möglichkeiten in der Gestaltung der  
Ausbildungszeit: 
Eine Verlängerung der  Ausbildungszeit nach §  8 BBiG ist  
unter bestimmten Voraussetzungen möglich. Häufgste  
Gründe für die Verlängerung ist das Nichterreichen des  
Leistungsziels der Berufsschulklasse, längere (von den  
Auszubildenden nicht zu vertretende) Ausfallzeiten (z.  B.  
infolge Krankheit) oder die Betreuung des eigenen Kindes  
oder von pfegebedürftigen Angehörigen. Auch eine k ör-
perliche, geistige oder seelische Behinderung der Auszu-
bildenden, die dazu führt, dass das Ausbildungsziel nicht  
in der vereinbarten Ausbildungszeit erreicht werden kann  
oder erkennbare schwere Mängel in der Ausbildung k önnen  
Gründe für die Antragstellung sein. Diese Flexibilisierungs-
option k önnte systematischer als bisher genutzt werden, um  
zu einer inklusiven Ausbildungspraxis zu gelangen. 
Eine Verkürzung der  Ausbildung ist ebenfalls gemäß §  8  
BBiG möglich. Die Beantragung der Verk ürzung ist bereits 
bei Ausbildungsvertragsabschluss bzw. in der frühen Phase 
der Ausbildung auf Grund besonderer Vorkenntnisse und  
Erfahrungen möglich. Die Ausbildungszeit kann bei einem 
Abschluss der Fachoberschulreife bzw. bereits einschlägig  
erworbener Studienleistungen (30 ECTS) bis zu sechs Mo-
nate verk ürzt werden. Mit Nachweis der Fachhochschul-,  
der allgemeinen Hochschulreife bzw. einer abgeschlosse-
nen Berufsausbildung ist eine Verk ürzung von bis zu zw ölf 
Monaten mö glich. Auch ältere Auszubildende k önnen  
von Verk ürzungsmöglichkeiten Gebrauch machen, genau  
wie solche, die bereits eine berufiche Grundbildung oder  
einschlägige Berufserfahrung mitbringen. 2020 wurde in   

19,2 Prozent aller abgeschlossenen Ausbildungsverträ-
ge von dieser Option Gebrauch gemacht (vgl. BIBB 2022,   
S. 99). 
Die vorzeitige Zulassung zur Abschlussprüfung k önnen  
leistungsstarke Auszubildende nach §  45 Abs. 1 BBiG be-
antragen. Hier gilt eine Durchschnittsnote aller pr üfungs-
relevanten Fächer oder Lernfelder unter 2,49 als Zulas-
sungskriterium. Zusätzlich müssen eine entsprechende  
Bescheinigung des ausbildenden Betriebs vorliegen, der  
Ausbildungsnachweis (Berichtsheft) ordnungsgemäß ge-
führt und die Prüfungsleistungen der Zwischenprüfung bzw.  
Teil 1 der Abschlussprüfung erbracht worden sein. Dabei  
muss in Abhängigkeit von der Dauer des Ausbildungsberufs 
jeweils eine Mindestausbildungsdauer eingehalten werden. 
Teilzeitausbildung nach §  7a BBiG ist seit der BBiG-Novel-
le von 2020 nicht mehr auf besondere Personengruppen  
beschränkt, sondern ist eine Flexibilitätsoption für alle  
Auszubildenden (vgl. Baldus 2020). Laut BIBB (2022,   
S. 99) wurde diese Option 2020 lediglich in 0,4 Prozent al-
ler neu abgeschlossenen Ausbildungsverträge genutzt. Dies  
waren lediglich 2.016 Neuabschlüsse bundesweit. Dass die 
gesetzliche Neuregelung zu einer stärkeren Inanspruch-
nahme dieser Option f ührt, wäre im Hinblick auf den ab-
sehbaren Fachkräftemangel wünschenswert. Eine breitere 
Informationsbasis, die Beratung von Auszubildenden und  
Betrieben, die Verbesserung der Kinderbetreuungsmöglich-
keiten, mehr Flexibilität im schulischen Teil der dualen Be-
rufsausbildung und die Vernetzung der regionalen Akteure 
sind Rahmenbedingungen, die f örderlich wirken k önnen. 

Flexibilität für spezifische Personengruppen 

Weitere Flexibilitätsoptionen in Bezug auf spezifsche Perso-
nengruppen wie Lernbeeinträchtigte, sozial Benachteiligte, 
behinderte Menschen oder auch zur berufichen Qualifzie-
rung von Erwachsenen sind ebenfalls im BBiG angelegt. Fol-
gende Optionen sind zu unterscheiden: 
Qualifizierungsbausteine (§  69 BBiG) für Lernbeeinträch-
tigte und sozial Benachteiligte dienen der Ausbildungsvor-
bereitung und sind inhaltlich auf aktuelle duale Ausbil-
dungsberufe ausgerichtet. So kann die Zielgruppe bereits  
in einem unterstützenden Umfeld erste Berufserfahrungen 
sammeln und der Übergang in die Ausbildung fällt danach 
leichter. 
Sogenannte Fachpraktikerregelungen (§  66 BBiG) ent-
halten besondere Ausbildungsregelungen der zuständigen 
Stellen für behinderte Menschen, für die wegen Art und  
Schwere ihrer Behinderung eine Ausbildung in einem an-
erkannten Ausbildungsberuf nicht in Betracht kommt. Sie  
kommen gemäß der Defnition nur für wenige behinderte  
Menschen in Betracht. Vorrangiges Ziel zur Inklusion ist die 
Ausbildung im anerkannten Ausbildungsberuf unter Aus-
schöpfung weiterer Instrumente (z.  B. Nachteilsausgleich   
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§  65 BBiG). Daher wundert es auch nicht, dass 2021 ledig-
lich 6.969 neu abgeschlossene Ausbildungsverträge für  
Ausbildungsregelungen nach §  66 BBiG gemeldet wurden,  
was gerade mal einem Anteil von 1,5 Prozent entspricht (vgl.  
BIBB 2022, S. 53). 
Umschulungen  (§ 58  – § 63 BBiG)  und Externenzulassun-
gen zur  Abschlussprüfung (§  45 Abs. 2 BBiG) richten sich  
an ältere Personen, die einen anerkannten Ausbildungsab-
schluss erwerben möchten. Umschulungen bereiten bereits 
anderweitig berufich Qualifzierte auf eine neue berufiche  
Tätigkeit vor. Die gef örderten Maßnahmen sind auf Grund 
der berufichen Vorerfahrungen k ürzer als die normale Aus-
bildungszeit. Die Externenzulassung steht grundsätzlich all  
jenen ofen, die einschlägige Berufserfahrungen nachwei-
sen k önnen. Voraussetzung ist, dass diese Berufserfahrung 
mindestens das Anderthalbfache der Ausbildungsdauer  
abdeckt. Berücksichtigt werden dabei auch Ausbildungs-
zeiten in anderen einschlägigen Ausbildungsberufen,  
ausländische Berufserfahrung oder Berufserfahrungen,  
die bei der Bundeswehr erworben wurden. Kammerorga-
nisationen bieten hier Vorbereitungskurse an. Daneben  
wird im Rahmen der abschlussorientierten F örderung der  
Bundesagentur für Arbeit (BA) die Externenzulassung im  
Zusammenhang mit Teilqualifkationen genutzt. In An-
lehnung an den jeweils zugrunde liegenden Ausbildungs-
beruf werden zumeist fünf bis sieben Teilqualifkationen  
erarbeitet, die in ihrer Summe den Ausbildungsberuf voll-
ständig abbilden. Geringqualifzierte bzw. Arbeitsuchende 
k önnten so mehrere Teilqualifkationen absolvieren und  
zur Abschlussprüfung des anerkannten Ausbildungsberufs 
bei der zuständigen Stelle geführt werden. Derzeit werden 
seitens des Bundesministeriums für Bildung und Forschung  
Projekte gef ördert, die die Qualität von Teilqualifkationen 
verbessern und Erfahrungen der Absolventinnen und Ab-
solventen auswerten sollen. Die Zahl der Absolventinnen  
und Absolventen, die tatsächlich bis zum Ausbildungsab-
schluss geführt werden, wird bislang nicht systematisch er-
fasst. 2019 wurden von 75.000 F ördermaßnahmen der BA 
zur abschlussorientierten F örderung lediglich 15.431 Per- 
sonen im Rahmen einzelner Teilqualifkationen gef ördert  
(vgl. Bundesregierung 2021). Viele Teilnehmende absol-
vieren jeweils nur eine Teilqualifkation. 

Flexibilität des Ausbildungsorts 

Das BBiG hält unterschiedliche Flexibilisierungsmöglich-
keiten in Bezug auf die Ausbildungsstätte bereit. Damit  
sollen mehr Betriebe in die Lage versetzt werden, eine Aus-
bildung anbieten zu k önnen, oder besondere betriebliche  
Anforderungen berücksichtigt werden. 
Mit der Verbundausbildung (§  10 Abs. 5 BBiG) haben stark 
spezialisierte Unternehmen die M öglichkeit, mit Partnern  
eine qualitativ hochwertige Ausbildung anzubieten; sie  

werden in Teilen der Ausbildung entlastet und erhalten  
Hilfe bei der Organisation der Ausbildung. Weitere Gründe 
für die Verbundausbildung (vgl. BMBF 2021) sind die Aus-
lastung bestehender technischer Ausstattungen sowie der  
erleichterte Einstieg von Betrieben mit wenig oder keiner  
Erfahrung in die Ausbildung. Verbundausbildung kann in  
Zusammenarbeit mit einem Partnerbetrieb, im Konsortium, 
in der Auftragsausbildung und im Rahmen eines Ausbil-
dungsvereins vertraglich geregelt sein. Durch Programme  
des BMBF wurde Verbundausbildung immer wieder fnan-
ziell unterstützt, so z.  B. jüngst während der Coronapande-
mie 2021/2022. 
Überbetriebliche Bildungsstätten werden ebenfalls durch 
Bundesmittel gef ördert. §  5 Abs. 2 Nr. 6 BBiG besagt, dass  
»Teile der Berufsausbildung in geeigneten Einrichtungen  
außerhalb der Ausbildungsstätte durchgeführt werden,  
wenn und soweit es die Berufsausbildung erfordert (über-
betriebliche Berufsausbildung).« Auch dies ist eine Option, 
um besonders KMU bei der Ausbildung zu unterst ützen.  
Die hier zu vermittelnden Inhalte sind teilweise bereits in  
den Ausbildungsordnungen verbindlich festgelegt. Gerade 
im Rahmen der Digitalisierung bietet die ÜBS-F örderung  
Anknüpfungspunkte, um den digitalen Wandel unabhängig  
von der Betriebsgr öße und dem betrieblichen Anwendungs-
feld in der Ausbildung adäquat aufgreifen zu k önnen. 
Die Ausbildung in außerbetrieblichen Ausbildungsstätten  
(§  2 Abs. 1 Nr. 3 BBiG) ist ein spezifsches Instrument, um  
benachteiligten Jugendlichen die Möglichkeit einer Ausbil-
dung zu er öfnen, wenn es nicht gelingt, einen betrieblichen  
Ausbildungsplatz zu gewinnen. Diese Form der Berufsaus-
bildung ist öfentlich fnanziert und richtet sich an Jugend-
liche mit Marktbenachteiligungen, mit sozialen Benachteili-
gungen, mit Lernschwächen oder mit Behinderungen. 2021  
gab es bundesweit 16.512 solcher Ausbildungsverhältnisse 
(vgl. BIBB 2022, S. 48). Überwiegend öfentlich fnanzierte 
(außerbetriebliche) Ausbildung wird nach dem Sozialge-
setzbuch (SGB II und III) und im Rahmen von Programmen 
des Bundes und der Länder durchgeführt. 
Laut §  2 Abs. 3 BBiG kann bis zu einem Viertel der Ausbil-
dung auch im Ausland durchgeführt werden, wenn dies dem  
Ausbildungsziel dient. Hierdurch haben Auszubildende die 
Möglichkeit, bereits während der Ausbildung berufsspezi-
fsche Auslandserfahrungen in Niederlassungen oder bei  
Geschäftspartnern des Ausbildungsbetriebs zu sammeln.  
So k önnen Erfahrungen über globale Zusammenhänge des 
Unternehmens und internationale Kompetenzen bereits im 
Rahmen der Ausbildung erworben werden. Gef ördert wer-
den diese Aktivitäten über die etablierten F örderlinien wie 
z.  B. Erasmus+ und Ausbildung weltweit. Vor der Pandemie  
verzeichneten diese stetige Zuwachszahlen. An diese gilt es 
nun wieder anzuknüpfen. Pandemiebedingt und infolge des  
Brexits gingen 2020 die bewilligten Auslandsaufenthalte  
um rund zw ölf Prozent im Vergleich zum Vorjahr zurück.  
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Sie lagen dabei aber immer noch über den Werten des Jah-
res 2018 (vgl. BIBB 2021, S. 472). Auch wenn die Zahlen  
im Jahr 2021 durch die weitreichenden coronabedingten  
Mobilitätseinschränkungen sehr stark zurückgingen, ist bei 
abklingender Coronalage eine zügige Wiederaufnahme der 
Aktivitäten zu beobachten (vgl. BIBB 2022, S. 465). Dies  
zeigt die hohe Bedeutung dieses Angebots. 

Rahmenbedingungen und Nutzung der Flexibili-
sierungsoptionen 

Abschließend soll die Frage aufgegrifen werden, was der  
praktischen Umsetzung der vielfältigen Flexibilisierungs-
optionen entgegensteht. Hier ist besonders die Verortung  
des dualen Systems zwischen Wirtschafts- und Bildungs-
system zu nennen. Anders als in Bildungsgängen der All-
gemeinbildung müssen in der dualen Ausbildung immer  
beide Lernorte mit ihren Restriktionen in Augenschein  
genommen werden. So scheitert eine breitere Anwendung 
der Teilzeitausbildung oder die systematische Verlängerung  
der Ausbildung für Leistungsschwächere häufg an dem  
fehlenden passgenauen begleitenden Berufsschulangebot.  
Innovative modulare Strukturkonzepte wie kodifzierte  
Zusatzqualifkationen werden seitens  der Betriebe oft nur  
informell genutzt (vgl. Kaufmann/Winkler/Zinke in 
diesem Heft) und nicht zur Prü fung und damit ofziellen  
Anerkennung der Lernleistungen geführt. 
Aus der obigen Refexion der vielen im BBiG angelegten Fle-
xibilisierungsmöglichkeiten lassen sich zudem Anforderun-
gen für die Schafung weiterer Optionen ableiten. Wie oben 
geschildert, ist die Handhabbarkeit für die Ausbildungspra-
xis gerade im deutschen System ein zentrales Kriterium.  

Die Ausbildung in realen Arbeits- und Geschäftsprozessen  
darf nicht zu kleinteilig vorstrukturiert und die Zeitstruk-
tur nicht zu eng defniert sein, damit der große Vorteil der 
Praxisrelevanz dualer Ausbildung nicht konterkariert wird. 
Innovative Betriebe brauchen Freiräume, um betriebsspe-
zifsche Neuerungen auch in die Ausbildung einzubringen. 
Gleichermaßen sollte es Traditionsbetrieben und KMU  
möglich sein, den Mindestanforderungen zu entsprechen.  
Wie oben gesehen, lebt berufiche Bildung in Deutschland  
vom bildungspolitischen Konsens der Sozialpartner. Flexi-
bilisierungsoptionen müssen sich daneben im Spannungs-
feld  regionaler  Voraussetzungen,  praktischer  Anforderun-
gen beruficher Schulen und individueller Lernbedürfnisse 
bewähren. Während auf Seiten der Betriebe betriebsspezi-
fsche Flexibilität wichtig ist, sind berufiche Schulen auf  
Standardisierung und eine mö glichst überschaubare Va-
rianz der Bildungsgänge angewiesen, um handlungsfähig  
zu bleiben. Hier k önnten z.  B. neue überregionale, digitale 
Beschulungskonzepte als eine zusätzliche Option erprobt  
werden. Auch k önnte die während der Pandemie erprobte 
Option, Teile der Ausbildung im Homeofce zu absolvie-
ren, diskutiert werden, da sie derzeit noch nicht gesetzlich 
verankert ist. Flexibilisierungsoptionen wie z.  B. die Ver-
längerung der Ausbildungszeit oder die Teilzeitausbildung 
müssen noch stärker ausgesch öpft, beworben und vor Ort  
begleitet werden. Andere Optionen richten sich zu Recht an 
einen eng umrissenen Personenkreis. 
Bei der Diskussion und Bewertung weiterer Flexibilisie-
rungsoptionen sind die Systemzusammenhänge immer  
konstruktiv kritisch und zum Nutzen der Lernenden mit in 
die Bewertung einzubeziehen. 

  
s
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Mit der   Novellierung der   Metall- und Elektroberufe im Jahr   2018 sollte dem 

Anpassungsdruck begegnet werden, der diese Berufsbilder infolge der digi-

talen Transformation besonders trifft. Ziel war es, mit Standardinstrumenten 

die Flexibilisierung voranzubringen. Der  Beitrag beleuchtet, wie dies gelun-

gen ist und welche Schlussfolgerungen daraus für die Ausbildung der Me-

tall- und  Elektroberufe  sowie  die  weitere  Ordnungsarbeit  gezogen  werden  

können.  Dabei nimmt er  Bezug auf ein  BIBB-Evaluationsprojekt  und stellt  

Ergebnisse aus Regionalworkshops vor. 

Novellierung: Gegenstand, Ziel und Rückblick 

Die Digitalisierung ist bisher in unterschiedlichem Umfang 
in den Ausbildungsbetrieben und an den Arbeitsplätzen der 
Fachkräfte angekommen. Mit steigendem Digitalisierungs-
grad entstehen gerade in den Metall- und Elektroberufen  
zusätzliche Qualifkationsbedarfe. Die Entgrenzung von  
metall-, elektro- und informationstechnischen Aufgaben  
nimmt zu und Überschneidungen zwischen Berufsproflen 
werden gr ößer. Vor diesem Hintergrund wurden die Ausbil-
dungsordnungen der industriellen Metall- und Elektroberu-
fe1 sowie des Berufs Mechatroniker/-in 2018 teilnovelliert. 
Die Änderungen lassen sich in drei Punkten zusammen- 
fassen: 
1. Einf ührung einer integrativen Berufsbildposition »Di-

gitalisierung der Arbeit, Datenschutz und Informations- 
sicherheit«, 

2. Änderungen an einzelnen Berufsbildpositionen sowie 
3. Ergänzung der Ausbildungsordnungen um optionale ko-

difzierte Zusatzqualifkationen. 1   Zu den Metallberufen  zählen: Anlagenmechaniker/-in, Industriemecha-
niker/-in, Konstruktionsmechaniker/-in, Werkzeugmechaniker/-in und 
Zerspanungsmechaniker/-in. 

Zu den Elektroberufen  zählen: Elektroniker/-in für Gebäude- und Infra-
struktursysteme, Elektroniker/-in für Betriebstechnik, Elektroniker/-in für   
Automatisierungstechnik, Elektroniker/-in für Geräte und Systeme und 
Elektroniker/-in für Informations- und Systemtechnik.  

Die Berufsbildposition »Digitalisierung der Arbeit, Da-
tenschutz und Informationssicherheit« ist bei den elf be-
trofenen Berufen inhaltsgleich. Die jeweiligen KMK-Rah-
menlehrpläne für die Berufsschulen wurden punktuell  

angepasst. Die in den Ausbildungsordnungen nach BBiG  
erlassenen kodifzierten Zusatzqualifkationen (kZQ) sind  
den Berufsfeldern zugeordnet (vgl. Tab.). 

urn:nbn:de:0035-bwp-22317-8 

mailto:Zinke@bibb.de
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Diese kZQ haben je einen empfohlenen zeitlichen Umfang  
von acht Wochen und werden in der betrieblichen Ausbil-
dung, also ohne die Berufsschule, umgesetzt. Die Prüfung  
erfolgt im Zusammenhang mit der gestreckten Abschluss-
prü fung Teil 2. Sie  besteht aus  einer  praxisbezogenen Auf-
gabe, die vom Prüfing im Ausbildungsbetrieb durchgeführt  
und dokumentiert wird. Vor dem Prüfungsausschuss der  
zuständigen Industrie- und Handelskammer wird anschlie-
ßend ein fallbezogenes Fachgespräch durchgeführt (vgl.  
DIHK 2018). 
Bereits vor, während und nach der Neuordnung der Berufe 
wurde von verschiedenen Seiten infrage gestellt, ob diese  
»minimalinvasiven Änderungen« der Berufe ausreichen,  
um den Veränderungen in der Arbeitswelt gerecht zu wer-
den. Es wurde die Gefahr gesehen, dass mit den kZQ »In-
sellösungen« gef ördert werden, die gerade von KMU nicht 
immer umgesetzt werden k önnen (vgl. Spöttl u.  a. 2016). 
Die Abgrenzung der kZQ vom Ausbildungsberufsbild, die  
Nichtbeteiligung der Berufsschulen bei deren Vermittlung  
sowie die fehlende Verknüpfung zur Weiterbildung und  
damit die fehlende Implementierung von Karrierewegen  
werden als weitere Kritikpunkte angeführt. Eine notwen-
dige, grundständige Neuordnung der Berufe k önnte sich  
verzögern, da sich Unternehmen mit ZQ eigene Lösungen  
schafen, die die Dringlichkeit der Neuordnung reduzieren 
(vgl. Zinke u.  a. 2017). Im Neuordnungsverfahren selbst  
wurde von Sachverständigen insbesondere im zeitlichen  
Ausbildungsumfang und im Prüfungsaufwand ein Erfolgs-
risiko für die Nutzung der kZQ gesehen. 
Nach Einführung der novellierten Ausbildungsordnungen  
lag die Zahl der realisierten Prüfungen zu kodifzierten Zu-
satzqualifkationen im Sommer 2019 auf sehr niedrigem  
Niveau (62), was sich in den Folgejahren kaum änderte  
(134 im Sommer 2021; vgl. Schwarz 2021). Dies fndet  
im Rahmen eines Sondervotums auch im Bericht der En-
quetekommission »Berufiche Bildung« Erwähnung: »Die  
Nutzung bzw. Attraktivität der Zusatzqualifkationen ist  
total unzureichend, ja gescheitert. Die neuesten Zahlen  
einer Erhebung des DIHK für Zusatzqualifkationen in den 
elf Metall- und Elektroberufen haben ergeben, dass nur   
88 Prüfinge der ca. 41.000 Prüfungsteilnehmer im Jahr  
2019 eine zusätzliche Prüfung in einer Zusatzqualifkation 
neben der Abschlussprüfung abgelegt haben, was 0,2  % der 
Prüfungsteilnehmer insgesamt entspricht. (…) Ofensicht-
lich müssen Berufsbilder in einer grundsätzlich anderen Art  
und Weise überarbeitet werden, um eine vollumfängliche  
und zukunftsfeste Nutzung derartiger Qualifkationen si-
cherzustellen.« (Deutscher Bundestag 2021, S. 360  f.) 

Ergebnisse der Evaluation 

Im Jahr 2020 startete am BIBB ein Evaluationsprojekt (vgl. 
Kaufmann/Winkler/Zinke 2019) mit dem Ziel, die Pass-
genauigkeit, Umsetzung, Akzeptanz und Qualität der ein-
geführten Änderungen zu prüfen. Bezogen auf die einge-
führten kZQ kam die Evaluation zu folgenden Ergebnissen: 
• Tendenziell werden die Inhalte der kZQ als obligatorisch 

für die k ünftige Ausbildung angesehen (»Die Inhalte  
stimmen.«). 

• Die Inhalte spiegeln wichtige, aber nicht alle aus der Di-
gitalisierung entstandenen Qualifkationserfordernisse  
wider. 

• Ihr Stellenwert unterscheidet sich in den elf Einzelberu-
fen und je nach Einsatz der k ünftigen Fachkräfte. 

• KZQ werden als wichtiger Benchmark für die Bewertung 
und Entwicklung der betrieblichen Ausbildung genutzt. 

• Die kZQ-Prüfung vor der zuständigen Stelle wird nur äu-
ßerst selten realisiert. 

• Die Umsetzung der kZQ setzt qualifziertes Ausbildungs-
personal voraus, das teilweise fehlt. »Leichte«, bekannte 
kZQ und deren Inhalte wurden (deshalb) schneller um-
gesetzt (z.  B. die kZQ Additive Fertigungsverfahren). 

• Erh öhter Pr üfungsaufwand, IHK-Unterst ützung und  
Mehrkosten sind von sekundärer Bedeutung für die Ent-
scheidung, kZQ nicht voll zu nutzen. 

• Für KMU sind die kZQ nicht attraktiv, nur schwer umsetz-
bar und teilweise nicht notwendig. 

• Die Freiwilligkeit der Nutzung der kZQ erscheint – auch 
aus Sicht des Ausbildungspersonals – eher nachteilig. 

Die Evaluation bestätigte, dass die kZQ nur eine Übergangs-
lösung sind. Sie sind, anders als sonst in Ausbildungsord-
nungen verankerte Qualifkationsanforderungen, keine  
Mindeststandards des Ausbildungsberufsbilds. Sie sind  
vielmehr eine Flexibilisierungsoption der Ausbildung und  
dienen der Abfederung der Ungleichzeitigkeit der Digita-
lisierung. 
Diese Ergebnisse wurden methodisch mehrfach abgesichert  
und sowohl durch Interviews als auch Online-Befragungen 
bestätigt. Sie fanden Eingang in den Projektzwischenbe-
richt (vgl. Kaufmann/Winkler/Zinke 2021). Die Evalua-
tion ließ aufgrund der gewählten Methoden keine weiter-
führenden Erkenntnisse erwarten. Das Forschungsinteresse  
richtete sich im Weiteren auf die Frage, wie die Ausbildung 
im Kontext der Digitalisierung in den Unternehmen – ins-
besondere in KMU – weiterentwickelt wird und wie der  
Transfer guter Beispiele unterstützt werden kann. Dafür  
wurde im weiteren Projektverlauf das methodische Vorge-
hen angepasst und in Regionalworkshops auf den Diskurs  
zwischen Wissenschaft und Praxis gesetzt. 
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Regionalworkshops: Konzeptioneller   Hintergrund   
und Methodik 

In fünf regionalen Clustern wurde in Kooperation mit den  
jeweiligen IHK je ein Workshop durchgeführt. Sie richte-
ten sich an Ausbildungsleiter/-innen und Ausbilder/-innen 
in Betrieben und Bildungszentren, an Kammermitarbei-
ter/-innen und an Lehrpersonal an den Berufsschulen. Ziel 
war, auf diesem Weg auch KMU zu erreichen und sie zur  
Weiterentwicklung ihrer Ausbildung zu motivieren. Letz-
teres gelang nur in wenigen Fällen. Die Teilnehmenden  
kamen überwiegend aus Betrieben mit mehr als 500 Be-
schäftigten. Die Workshops waren als dreistündige Online-
sessions konzipiert. Pro Workshop nahmen zwischen zehn 
und 20 Personen teil. 
Leitend für das Workshop-Konzept und die Annäherung an 
den Untersuchungsgegenstand »Flexibilisierung« war das  
Modell von Seufert (2018, S. 18), das Flexibilisierung auf 
drei Ebenen – konzeptionelle Ebene, Steuerungs- und Um-
setzungsebene – verortet und somit einer systematischen  
Exploration zugänglich macht. 
Die Workshops wurden in Anlehnung an Loos/Schäffer  
(2001) konzipiert und in mehreren standardisierten Phasen  
umgesetzt: 
1. Bereits bei der Teilnehmerakquise wurde eine schriftli-

che Vorabfrage durch das Onlinetool Mentimeter zu fol-
genden Frageblöcken implementiert: 
• Entwicklungsstand des Unternehmens in Sachen Digi-

talisierung in der Berufsausbildung: Fand bereits eine 
Auseinandersetzung mit den kZQ statt? 

• Gelingensfaktoren der Digitalisierung (z.  B. Finanzie-
rung, Zeitbudget, Motivation der Beteiligten, Anpas-
sung des Berufeportfolios) 

• Argumente für die Einbeziehung der Digitalisierung  
in die Ausbildung (z.  B. Chancen zur Modernisierung 
und Efzienzsteigerung) und zur 

• Unterstützung Dritter (IHK, Bildungsanbieter, Berufs-
schulen) bei der Umsetzung von Digitalisierung in der 
Ausbildung. 

2. Bisherige Evaluationsergebnisse und Ergebnisse der  
oben skizzierten Mentimeterabfrage dienten als Grund- 
reiz f ür die Diskussionsteilnehmenden, die so ihren ei-
genen Standpunkt zu den einzelnen Aspekten mit den  
Mittelwerten aller im Cluster Befragten abgleichen und  
artikulieren konnten. Die Diskussionsbeiträge wurden  
dokumentiert. 

3. Im Ergebnis entstand so eine – kommunikativ validierte –  
Standortbestimmung zu den oben genannten Aspekten. 

4. Am Ende des Workshops wurden Lösungsansätze zu den 
vorher identifzierten Herausforderungen auf den o.  g.  
drei Ebenen erarbeitet. In dieser Phase wurden jeweils  
Flexibilisierungsoptionen und Best Practice-Beispiele  
sichtbar. 

Flexibilisierungsoptionen – Ergebnisse und 
Beispiele aus den Regionalworkshops 

Beispiele aus der betrieblichen Ausbildungspraxis 

Die Ergebnisse zeigen, dass einzelne Betriebe bereits ihre  
Ausbildung kontinuierlich optimieren und fexibilisieren  
sowie Lösungsansätze für eine Weiterentwicklung inner-
betrieblich, regional und systembezogen einbringen. Dies  
bestätigt zum einen die Fähigkeit der Betriebe zur Selbster-
neuerung ihrer Ausbildung und zum anderen, dass dies auf 
Grundlage der bestehenden systemischen Rahmenbedin-
gungen (BBiG, Ausbildungsordnung usw.) gut möglich ist.  
O-Ton eines Ausbildungsverantwortlichen: »Die aktuellen  
Ausbildungsordnungen geben das her.« 
Nachfolgend werden zwei Beispiele vorgestellt (vgl. Info-
kästen), bei denen Ausbildungsberufe auf der Steuerungs-
ebene modular erweitert werden. Die Beispiele demons- 
trieren, dass in der Berufsausübung die Grenzen zwischen 
metall- und elektrotechnischen sowie IT-Berufsproflen zu-
nehmend aufweichen. Auch wenn die jeweilige Kernberuf-
lichkeit in einem der drei Segmente (Metall, Elektro und IT)  
liegt, werden in vielen Tätigkeiten auch Kompetenzen aus  
den beiden anderen Feldern vorausgesetzt, die in Unterneh-
men durch Aus- und Weiterbildung sowie Erfahrungslernen  
erworben werden müssen. 
Die Regionalworkshops haben bestätigt, dass Großbetriebe 
die Digitalisierung stärker in ihren Ausbildungen aufgreifen  
als KMU. Sie nutzen hierfür die Flexibilität der Ordnungs-
mittel. Sie integrieren Elemente und Inhalte der kZQ in ihre 
Ausbildungen. Dies geschieht nicht nur einzelthematisch  
wie bei den kZQ, sondern auch komplett eingebunden in  
die anderen Handlungsfelder der Ausbildungsberufe. 

Beispiel 1:    
Ausbildung von Industriemechanikerinnen und  
-mechanikern zu Elektrofachkräften (EFK)  

Ausgangslage: Ein Getriebehersteller bildet Industriemechani-
ker/-innen für   Arbeiten zur Montage, Wartung, Instandhaltung 
und den Service im Unternehmen und bei Kunden aus. 
Notwendig sind dafür Industriemechaniker/-innen, die auch zur   
elektrotechnischen Installation und Inbetriebnahme von 
Komponenten befähigt sind (Erweiterung des Berufsprofils um 
elektrotechnische Qualifikationen).  

Zielsetzung:  Schaffung der   Voraussetzungen zum Arbeiten als 
EFK durch eine kammergeregelte ZQ im Rahmen der Erstausbil-
dung. 

Vorgehen:  zweistufige ZQ (Stufe 1: Vorbereitung zur   Arbeit als 
EFK für festgelegte Tätigkeiten (>   80 Stunden), betriebliches 
Zertifikat; Stufe 2: Vorbereitung zur   Arbeit als EFK (421 Stunden), 
Prüfung durch IHK auf Grundlage einer Kammerregelung). 
Curriculare Grundlage sind im Betrieb entwickelte, leittextba-
sierte Module zur   Ausbildung von Elektronikerinnen und 
Elektronikern. 
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Beispiel 2:   
Gemeinsame Sockelausbildung in metall- und  
elektrotechnischen Ausbildungsberufen und   
differenzierte Spezialisierung bei einem deutschen  
Automobilhersteller  

Ausgangslage: Das Unternehmen bildet u. a. Industriemechani-
ker/-innen und Elektroniker/-innen für   Automatisierungstechnik   
aus. Die Ausbildungsabläufe folgten bisher den Einzelberufen. 
Erkannte Defizite, mögliche Schnittmengen und Optimierungs-
möglichkeiten waren Anlass für den Entwicklungsprozess.  

Zielsetzung: Umsetzung einer gemeinsamen Sockelausbildung, 
das heißt in diesem Zusammenhang Neuorganisation einer   
modularisierten, flexiblen »innerbetrieblichen Verbundausbil-
dung« auf Grundlage identifizierter gemeinsamer »Sockelkom-
petenzen« sowie berufsfeld- und berufsbildbezogener   
Kompetenzbedarfe.  

Vorgehen: Die Erarbeitung des Ausbildungsszenarios erfolgte in 
einem von der   Ausbildungsleitung geführten Dialog-, Erarbei-
tungs- und Reflexionsprozess mit Fachabteilungen und 
Geschäftsleitung. Module unterscheiden sich nach übergreifen-
den und fachlichen Basiskompetenzen, berufsfeldspezifischen 
und berufsbildspezifischen Fachkompetenzen sowie Zusatzqua-
lifikationen. Damit ist eine enger   verzahnte und teilweise 
gemeinsame Ausbildung über die Berufe hinweg möglich. Das 
heißt   z.   B., dass Elektroniker/-innen für   Automatisierungstechnik   
(EAT) und Industriemechaniker/-innen – dem Konzept der   
Sockelausbildung folgend – vom Bereich der übergreifenden 
sowie der fachlichen Basiskompetenzen bis zum innerbetriebli-
chen Berufsfeld »Instandhaltung und Automatisierungstechnik« 
gemeinsam lernen. Die Profilierung erfolgt anschließend 
anhand berufsbildspezifischer Fachkompetenzen und optional 
durch (betriebliche) Zusatzqualifikationen (z.   B. IT-Inhalte beim 
EAT). Die Berufsfelder Metall und Elektrotechnik   werden damit   
geöffnet; die Ausbildung in isolierten Einzelberufen wird 
überwunden. Die didaktische Umsetzung erfolgt auch durch 
agile, berufsfeldübergreifende Projekte. 

Beispiel 3:   
Kombination der kZQ mit dem Betrieblichen Auftrag 

Ausgangslage: Für kZQ wird eine praxisbezogene Aufgabe im 
Betrieb durchgeführt und mit einem Report dokumentiert. Die 
Prüfung der kZQ erfolgt im Rahmen der   Abschlussprüfung Teil 2 
als eigenständige Prüfungsleistung. Der Report ist die Grundlage 
für ein 20-minütiges fallbezogenes Fachgespräch. Daneben 
steht die gestreckte Abschlussprüfung Teil 2 mit einem Betriebli-
chen Auftrag. Der Betriebliche Auftrag wird mit praxisbezogenen 
Unterlagen dokumentiert, hier folgt nochmals ein Fachgespräch 
von höchstens 30 Minuten.  

Zielsetzung: Flexibilisierung und Nutzung von Synergieeffekten 
bei der Kombination kZQ mit dem Betrieblichen Auftrag.  

Vorgehen: Der Betriebliche Auftrag wird so erweitert, dass die 
praxisbezogene Aufgabe für die kZQ mit in dessen Bearbeitung 
fällt. Es kann eine gemeinsame Dokumentation erfolgen. Aus 
rechtlichen Gründen muss das fallbezogene Fachgespräch 
separat abgehalten werden. Eine Kombination des Fachge-
sprächs (Betrieblicher   Auftrag) ist nicht möglich. 

Beispiel aus der Prüfungspraxis 

Auch bei der Prüfungsgestaltung der kZQ geben die beste-
henden Verordnungen Spielraum für eine fexible Umset-
zung, für die das Beispiel 3 steht (vgl. Infokasten). 
In den Regionalworkshops wurden weitere Beispiele auf-
gezeigt. Für deren Gelingen sind Veränderungsprozesse  
voranzutreiben, die die enge Zusammenarbeit zwischen  
Steuerungs- und Umsetzungsebene notwendig machen. 

Schlussfolgerungen für die Neuordnungsarbeit 

Die Flexibilität des dualen Systems wird regelmäßig in-
frage gestellt und eine stärkere Flexibilisierung gefordert  
(vgl. KWB 2006; Brossardt 2009). Von anderer Seite und 
ebenfalls nicht selten werden gerade Flexibilität und die  
Flexibilisierungspotenziale des Systems hervorgehoben  
(vgl. Schmidt 1996; Leskien 2008). 
Die Beispiele aus den Regionalworkshops demonstrieren,  
dass die Ausbildungsberufe in ihrer jetzigen Form für Be-
triebe ein hohes Flexibilisierungspotenzial bieten. Dies  
spricht für den Charakter der Ausbildungsberufe, die Min-
deststandards darstellen und trotzdem gestaltungsofen  
sind. Es zeigt auch, dass eine Neuordnung der Berufe kurz-
fristig nicht notwendig ist. 
Gleichwohl verdeutlichen die Beispiele wachsenden Ände-
rungsbedarf, der mit der Teilnovellierung 2018 nicht aus-
reichend bedient wurde: 
• Dies betrift z.  B. die Schnittstellenproblematik zwischen  

den Berufen und Berufsfeldern, deutlich geworden am  
Beispiel des Arbeitens als EFK (vgl. Beispiel 1). 

• Sichtbar wird auch, dass sich der Stellenwert von Kom-
petenzen verschiebt und diese ggf. früher in den Aus-
bildungsverlauf integriert werden müssen, wie z.  B. das 
Prozess- und Systemverständnis. 

• Schließlich stoßen diese Flexibilisierungsansätze, die  
auf kZQ beruhen, an »Systemgrenzen«. Sie kollidieren  
mit dem Prinzip der Mindeststandards von Ausbildungs-
ordnungen. Außerdem passen sie nicht ausreichend mit 
einzelnen Systemkomponenten zusammen, z.  B. im Hin-
blick auf den Lernort Berufsschule wie auch bezogen auf 
die bisherigen Abschlussprüfungen. 

• Ein bisher vernachlässigter Punkt ist die Verknüpfung  
von Aus- und Weiterbildung – explizit das Aufgreifen  
der kZQ und deren Vertiefen in der Weiterbildung. Bis-
her fehlt es hier an guten Beispielen und praktischen  
Verwertungen. 

Aus den Projektergebnissen schlussfolgernd sollte eine mit-
telfristige Weiterentwicklung der Berufe berücksichtigen,  
dass 
1. die Bedarfe und Rahmenbedingungen der KMU genauso 

berücksichtigt werden wie die der Großbetriebe; 
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2. alle Einzelberufe aus den Berufsgruppen in einer mögli-
chen Neuschneidung ihre Entsprechung fnden; 

3. Ausbildungsberufe so ofen gestaltet sind, dass verschie-
dene Digitalisierungsniveaus der Unternehmen Berück-
sichtigung fnden; 

4. die Ausbildungsberufe einsatzfähig für Betriebe aller  
Wirtschaftsbereiche bleiben, die bisher in diesen Berufen  
ausgebildet haben und 

5. Flexibilisierungselemente – wie zum Beispiel Wahlmo-
dule (vgl. Arbeitsgruppe 9  +1 2022, S. 30) – auch vom 
Lernort Berufsschule bedient werden k önnen. 

Angesichts der Ungleichzeitigkeit der Digitalisierung ist zu 
prüfen, wie sich die M  +  E-Berufe zukunftsfest gestalten. In 
jedem Fall sollten mögliche Szenarien einer Neuordnung  
und Neuschneidung der Berufe breit diskutiert und auf ihre 
Folgen und Konsequenzen geprüft werden. 
Bei aller Wertschätzung der konzeptionellen Ebene – der  
Ordnungsarbeit und der Ausbildungsordnungen als Stan-
dardisierungswerkzeug – wird der Hauptteil der Verant-
wortung für die Flexibilisierung auch in Zukunft bei den  
Akteuren auf der Steuerungs- und Umsetzungsebene   
bleiben. 

  
s
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Die seit rund einem Jahrzehnt stattfindende Digitalisierung in der Metall- 

und Elektroindustrie (M+E) hat sowohl Auswirkungen auf Qualifikationsan-

forderungen der Beschäftigten als auch auf die Ausgestaltung der  Berufe. Un-

ternehmen reagieren auf den veränderten Qualifikationsbedarf und bilden  

Fachkräfte zunehmend »hybrid« aus, also an mechanischen, elektro- und  

informationstechnischen Anforderungen orientiert. Die 2018 teilnovellierten 

Metall- und Elektroberufe (M+E-Berufe) sowie der Beruf Mechatroniker/-in  

stoßen trotz der eingeführten Zusatzqualifikationen an ihre Grenzen. Auf  

Basis der aktuellen Entwicklungen in Unternehmen wird im Beitrag für die  

Gestaltung  von Berufsbildern mit einem neuen Kern plädiert. Deren Neu-

ausrichtung soll es ermöglichen, flexibler und passgenauer auf den Bedarf  

reagieren zu können. 

Entwicklungsstand in Unternehmen 

Auf Basis einer Untersuchung der Autoren in der M+E-In-
dustrie (vgl. Becker u.  a. 20221) und einer Analyse weiterer  
Studien (vgl. u.  a.  Zinke 2019;  Pfeiffer u.  a. 2016;  Spöttl  
u. a. 2016; Hirsch-Kreinsen 2014) lässt sich feststellen,  
dass der digitale Transformationsprozess in der Arbeitswelt 
angekommen ist und Wirkungen auf die Arbeitsstrukturen 
hat. Qualifkationsstrukturen in der M+E-Industrie haben 
sich dabei nicht disruptiv verändert. Sie wandeln sich in ein-
zelnen, überschaubaren Schritten und passen sich den im  
Umbruch befndlichen Organisationsstrukturen an. Becker  
u.  a. (2022) k önnen aufgrund empirischer Erhebungen (vgl.  
Tab. 1) zum Grad der Vernetzung der Produktion vier unter-
schiedliche Unternehmenstypen ausmachen, bei welchen  
die Spannweite von ersten, vorsichtigen Optimierungen der  
organisatorischen Abläufe (Typ 1) bis hin zu einer hoch-
vernetzten Produktion und digitalen Steuerung der Prozess- 
abläufe mittels standardisierter Produktionsdaten reicht   
(Typ 4, vgl. Tab. 2). 

1 Die Untersuchung wurde im Rahmen der bundesweit angelegten EVA   
M+E-Studie im Auftrag von Gesamtmetall durchgeführt. Ermittelt   werden 
sollte die Umsetzung der Digitalisierung in Unternehmen sowie die 
Nutzung der mit der   Teilnovellierung der industriellen M+E-Berufe 2018 
eingeführten Strukturelemente (zum Forschungsdesign vgl. Tab. 1). 

Es liegt auf der Hand, dass der Bedarf an qualifziertem Per-
sonal je nach Unternehmenstyp unterschiedlich ausgeprägt  

ist. Bei Typ 4 mit dem höchsten Grad der Vernetzung haben 
sich auch die Anforderungen an die Facharbeit merklich  
verändert. Der Großteil der Unternehmen befndet sich  
noch inmitten des Transformationsprozesses oder erst an  
dessen Beginn. Vorangegangen wird in kleinen, vorsichti-
gen Schritten (vgl. Becker u.  a. 2022). Oberste Priorität hat  
stets die kontinuierliche Optimierung der Produktion. 

Veränderte Anforderungen 

Die skizzierte Entwicklung zeigt, dass Unternehmen Fach-
kräfte benö tigen, die in den generischen Handlungsfeldern 
der Produktion – also jenen Aufgabenkomplexen, die ty-
pisch für das Industrie 4.0-Umfeld sind (vgl. Spöttl  u. a.   
2016, S. 126) – tätig sein k önnen. 
Während die Planung und Einführung von Digitalisierungs-
prozessen in der Produktion vermehrt akademisch quali-
fzierte beziehungsweise interdisziplinäre Teams erfordert  
(vor allem bei Nutzung von Instrumenten wie dem digitalen  
Zwilling), sind nach der Einführung im laufenden Betrieb  
in der Regel Fachkräfte mit einem berufichen Aus- oder  
Fortbildungsabschluss gefragt. Ihre Aufgabe ist es, die di-
gitalisierte Produktion zu betreiben und zu betreuen. Zen-
tral ist dabei – so die Ergebnisse des Experten-Workshops  
2021 –, dass durch den Umbau der strengen Hierarchie der 
Automatisierungspyramide hin zu vernetzten Strukturen  
Fachkräfte gefordert sind, die in datengesteuerten Pro-

urn:nbn:de:0035-bwp-22322-9 

mailto:lars.windelband@kit.edu
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Tabelle 1 

Forschungsdesign der Studie 

Literaturanalyse 
Unternehmens

befragung 
Fallstudien/ 

Expertenbefragungen Experten-Worl<shop 

Ziel Stand des Wissens zur Einschätzungen der Erfassen der Aufgaben Validieren und Ergänzen 
Digitalisierung in der Unternehmen zur und l(ompetenzen in vorläufiger Ergebnisse 
Industrie und zu Ent- Digitalisierung, zur Unternehmen/Ei nschät- zur Digitalisierung, zur 
wicklungen in der Ausbildung und zur zungen von Experten zu Facharbeit und zur 
Arbeit und Ausbildung Teilnovellierung der Digita I isieru ngstech no- Ausbildung (Technologie, 

M+E-Berufe logien, Ausbildung und Aufgaben, Prozesse) 
Facharbeit 

Methoden Dokumentenanalyse: Onlinebefragung Leitfad engestützte Leitfragen, 
Literatur, Studien, Personalverantwortliche Interviews, Arbeitsbeob- l<artenabfragen oder 
Internet achtungen, Unterneh- BI itzl ichtrunden 

m en sbesichtigu n gen 

Auswahl Wissenschaft! iche IW-Personalpanels mit Innovative Unternehmen Experten aus qualitativer 
Veröffentlichungen und Unternehmen der im l<ontext der Digitali Befragung, innovative 
Sektori nform ati on en Industrie und aller sierung/Ausbildung sowie Unternehmen, Berufs

Dienstleistungsbranchen, Experten beruflicher bildungsexperten, 
die in M+E-Berufen Bildung, Verbands- und Wissenschaftsvertreter 
ausbilden Technologieexperten 

Anzahl Veröffentlichungen im n = 1.042 Unternehmen 15 Fallstudien des 31 Experten 
Zeitraum 2015-2022 M + E-Sektors mit 

68 Interviews -
17 Expertengespräche 

Tabelle 2 

Unternehmenstypen nach Grad der Vernetzung durch die Digitalisierung und resultierenden Produktionsstrukturen 

Charal<ter Veränderung in den Produl<tionsstrul<turen Entwicl<lungsstand 

Typ 1 Produktions- und Fertigungsstrukturen unverändert Vorsichtige Optimierung der organisatorischen Abläufe 

Typ 2 Reorganisation der Produktions- und Fertigungs
abläufe 

Aufbau der Datenerfassung, Organisation von Einzel
maschinen, modifiziert hin zu Fertigungszentren 

Typ 3 Strukturierung der Prozessabläufe unter Nutzung 
digitaler Daten(analyse) und vernetzter Werkzeuge und 
Softwaresysteme 

Systematische Optimierung der Prozessabläufe durch 
Implementierung von softwaregesteuerten Einheiten 

Typ 4 Vernetzung der Produktionsanlagen und l<opplung von 
Fertigungssystemen zu cyberphysischen Einheiten 

Steuerung der Prozessabläufe mittels standardisierter 
Produktionsdaten 

Quelle: BECl<ER u.a. 2022, s. 66 
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duktionsumgebungen arbeiten k önnen. Ist entsprechend  
qualifziertes Personal nicht vorhanden, so stellen sich die  
Digitalisierungsansätze meist als nicht wirtschaftlich he- 
raus, weil sich ein hoher Einsatz akademisch ausgebildeten 
Personals in der Produktionsautomatisierung ökonomisch  
nicht rechnet und diesen Personen oft auch das an das Pro-
duktionsgeschehen geknüpfte Know-how fehlt. Verfügen  
Fachkräfte über das nö tige Prozesswissen, dann besteht  
auch die Chance, dieses »Wissen in die Entscheidungen mit 
einzubeziehen. Mitarbeiter, die täglich an Anlagen arbeiten,  
kennen die Prozessabläufe im Detail. Smart-Factory-Mitar-

beiter [Ingenieure Maschinenbau/Informatik] verfügen  
über dieses Wissen und K önnen nicht«, so eine Experten-
einschätzung im Rahmen der Fallstudien. 
Folgende Kernaussagen aus dem Experten-Workshop fas-
sen zentrale Herausforderungen für die Metall- und Elek- 
troberufe zusammen: 
• »Die Flexibilität, die die Wirklichkeit mit sich bringt, soll-

ten wir nutzen für eine gute berufiche Grundbildung  
[bspw. im Kernberuf], die Richtungswechsel und Vertie-
fungsmöglichkeiten zulässt.« 



     -~-----------------------!>_i!>!> 2 4  T H E M A  B W P  3 / 2 0 2 2  

• »Digitalisierung und Zusatzqualifkation sind zu kom-
plex geschrieben. Diese sollten besser greifbar gemacht 
werden, besser erläutert werden.« 

• »Was packen wir zuk ünftig in die Grundlagen? Dieses ist 
gründlich zu klären. Sind additive Fertigungsverfahren  
und Datenverarbeitung Inhalte, die k ünftig als Grundla-
gen zu defnieren sind?« 

Kern neuer Qualifikationsstrukturen 

Die zunehmende Automatisierung in der Produktion führt 
dazu, dass sich die generischen Aufgaben von Fachkräften 
verändern: Sie müssen ihre Aufgaben zunehmend mit digi-
talisierten Werkzeugen erledigen, die Produktionsanlagen  
über Mensch-Maschine-Schnittstellen bedienen und ihre  
Professionalität mithilfe von digitalen Medien, Bedien- 
elementen und kooperativen Arbeitsstrukturen entfalten.  
Dazu zwei exemplarische Aussagen aus den Fallstudien: 
»Obwohl sehr viele Fachkräfte inzwischen wichtige Kompeten-
zen entwickelt haben, um in einem digitalisierten Umfeld zu  
arbeiten, gibt es noch viel zu wenige, die beispielsweise die Pro-
duktionsvernetzung vorantreiben (zum Beispiel Anbindung  
von CNC-Maschinen, Robotern, Brennschneidemaschinen und  
anderes an Industrienetze) und die ERP [Enterprise Resource 
Planning]) und MES-Systeme [Manufacturing Execution Sys-
tem] beherrschen« (Experte Sondermaschinenbau). 
»Heute wird die Konstruktion und Steuerung von Robotern  
zusammengeführt und per Simulation erprobt. Das macht es 
erforderlich, dass verschiedene Berufsgruppen – wie beispiels-
weise Elektriker für Automatisierungstechnik, Elektriker für  
Betriebstechnik und Mechatroniker – eng kooperieren müs-
sen« (Experte Anlagenbau). 
Es erfolgt dabei keine grundlegende Verschiebung der Auf-
gabenschwerpunkte: Konstruktionsmechaniker/-innen  
müssen weiterhin Metallkonstruktionen mittels Schweiß-
verfahren produzieren oder Zerspanungsmechaniker/-in-
nen weiterhin Bauteile mit spanenden Verfahren herstellen. 
Allerdings sind bei nahezu allen Arbeitsaufgaben digitali-
sierte Werkzeuge, Daten, Methoden und Produktionsmit-
tel im Einsatz, die entsprechende informationstechnische  
Kenntnisse erfordern. Fachkräfte benö tigen berufsspezif-
sche digitale Kompetenzen in Verbindung mit Fach-, Sozial- 
und Personalkompetenzen, die auf die konkreten Produk-
tions- und Instandhaltungsaufgaben ausgerichtet sind. Ein 
Teilnehmer am Experten-Workshop stellt dazu fest: » ›Mec h‹ 
im Mechatroniker wird weniger, ›tronik‹ steckt drinnen, ›IT‹  
fehlt. Der [traditionelle] Mechatroniker greift zu kurz. Gründ-
lichere und produktionsbezogene IT-Kenntnisse sind nötig, die  
der Mechatroniker nicht mehr aufweist. Deshalb erfolgt der  
Einstieg in den Fachinformatiker auch für die Automatisie-
rung.«  
Im Verständnis der Anwender ist der Begrif »Mechatroni-
ker« zu sehr auf die Mechanik ausgerichtet. In deren Sinne 

ist ein verstärkter IT- und Automatisierungsbezug im Pro-
duktionskontext notwendig. Das soll in dem Begrif »Indus-
triemechatronik« zum Ausdruck gebracht werden. 
Berufiche Handlungskompetenzen zur Beherrschung der  
Industriemechatronik in allen Belangen sind für Fachkräfte 
im produzierenden Gewerbe von zentraler Bedeutung. 

Ein neuer Kern industrieller M+E-Berufe 

Erkenntnisse aus verschiedenen Studien zeigen, dass pro-
zessorientierte berufiche Standards eine Antwort auf die  
er örterten Herausforderungen bieten k önnen. In Berufs-
bildern und Ordnungsmitteln sollten also die berufichen  
Aufgaben und Prozesse in der Industrie und Produktion als 
Kern neu gestalteter Berufe im Mittelpunkt stehen. Der Ver-
such, dabei in Kategorien der Metall-, Elektro- oder Infor-
mationstechnik zu denken, scheitert nicht nur an der daraus  
entstehenden Stoffülle. Die Ergänzung von kodifzierten  
Zusatzqualifkationen wie z.  B. digitale Vernetzung, Pro-
grammierung, additive Fertigungsverfahren, IT-gestützte  
Anlagenänderungen und auch System- und Prozessintegra-
tion verkennt, dass diese Themen »Mittel zum Zweck« und 
damit notwendige Querschnittsinhalte für die Ausübung  
der Berufe in der digitalisierten M+E-Industrie geworden  
sind. Die kodifzierten Zusatzqualifkationen bieten nicht  
die damit beabsichtigte Flexibilität. Vielmehr überfrachten 
sie die Ausbildung, anstatt für die hybriden Aufgabenstel-
lungen zu qualifzieren und Kompetenzen für die berufi-
chen Arbeitsprozesse bereitzustellen. 

Aufgaben in der Industriemechatronik 

1.   Planen und Aufbauen von Anlagen unter   Verwendung von 
Simulations- und Vernetzungswerkzeugen  

2.   Einrichten, Inbetriebnehmen, Betreiben und Überwachen 
 von Anlagen mit Mensch-Maschine-Schnittstellen, Sicher-
 stellung der Datenverfügbarkeit für Betriebs- und Maschi-
 nendatenerfassung sowie Analyse der produktionsbezogenen 

Daten 

3.   Fertigen, Montieren und Herstellen von Bauteilen, Werkzeu-
 gen und Systemen mit mechatronischen Fertigungs-, 

Produktions- und   Montageeinrichtungen  

4.   Managen der prozessbezogenen Daten durch Prozessvisuali-
 sierung und -steuerung zur Erhöhung der Prozesssicherheit   
 und Realisierung von Störungsbeseitigungen und Qualitäts-

optimierungen in der Produktion  

5.   Instandhalten technischer   Systeme mit   Verfahren der   
 zustandsbasierten Instandhaltung sowie vorausschauender   

Verfahren  

6.   Instandsetzen technischer   Systeme unter Einschluss von 
 Cyber-physischen Systemen und unter Berücksichtigung von 

deren   Vernetzung  

7.  Diagnostizieren und Beheben von Störungen an vernetzten 
Anlagen und Systemen  

Quelle: Eigene Arbeiten  
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Auf der Basis der in den Unternehmen identifzierten und  
auf die Zukunft ausgerichteten Arbeitsprozesse (vgl. Becker  
u.  a. 2022) besteht eine Möglichkeit darin, Berufe im Sinne 
von Kernberufen (vgl. Spöttl/Blings  2011) zu strukturie-
ren. Dies hätte auch eine Reduzierung der Zahl der Berufe 
zur Folge, weil die Gemeinsamkeiten der Arbeitsprozesse  
und dort verankerte Aufgaben im produzierenden Bereich 
– sozusagen als »neue Grundbildung« – einen Kern für meh-
rere (alte) Berufe bilden k önnen. 
Kernqualifkation (KQ) neugestalteter M+E-Berufe wäre  
das Produzieren, Fertigen, Instandhalten, Herstellen (von  
Konstruktionen) und Optimieren technischer Systeme  
unter Zuhilfenahme digitalisierter Werkzeuge, Methoden  
und Arbeitsorganisationsformen. Sinnvolle Abgrenzungen 
zwischen einzelnen Berufen, aber auch innerhalb eines  
Berufsprofls, ließen sich durch die Ausrichtung auf rele-
vante generische Handlungsfelder erreichen. Unter dem  
Dach der »Industriemechatronik« ließen sich Instandhal-
ter/-innen, Produktionsfacharbeiter/-innen, Fertigungs-
facharbeiter/-innen und Konstruktionsfacharbeiter/-innen  
ausbilden, die alle als gemeinsamen Kern Aufgaben der In-
dustriemechatronik bearbeiten k önnen (vgl. Infokasten).  
Auszubildende und ausbildende Unternehmen erhielten  
dadurch die Möglichkeit, fexibel auf die Reifung des Be-

rufswunschs innerhalb der Berufsausbildung wie auch auf 
sich wandelnde betriebliche Bedarfe einzugehen. Einer-
seits besteht die Möglichkeit, von Beginn an industrieme-
chatronische Aufgabenstellungen das Lernen dominieren  
zu lassen, die zu Kernqualifkationen führen. Andererseits  
lassen sich zunehmend industriemechatronische Fachquali-
fkationen ausbilden, die auf die zentralen Handlungsfelder  
(Instandhaltung, Produktion, Fertigung oder Konstruktion)  
ausgerichtet sind. Diese proflgebenden Handlungsfelder  
würden erst im weiteren Ausbildungsverlauf – etwa erst im 
3. Ausbildungsjahr – festgelegt (vgl. Abb.)2. Die industrie-
mechatronischen Handlungsfelder haben also eine Doppel-
funktion: Sie ermöglichen eine gemeinsame industrieme-
chatronische Ausbildungsstruktur und erlauben zugleich  
eine Proflschärfung in der Instandhaltung, der Produktion, 
in der Fertigung oder Konstruktion im Rahmen eines indus-
triemechatronischen Berufsprofls. 

2 Die Autoren wollen bewusst den Vorschlag der Kern-Berufsstruktur   
Industriemechatronik noch nicht mit konkreten Strukturelementen verse-
hen, da dies als Diskussionsvorschlag für die Sozialpartner gesehen wird, 
der   von diesen noch ausdifferenziert   werden muss. 
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Die jeweils berufsspezifsch vorhandene Proflschärfung in 
den Berufsfeldern Metall- und Elektrotechnik würde unter 
Berücksichtigung der Kompetenzanforderungen in den je-
weiligen Handlungsfeldern erfolgen. Kern jedes Profls der 
industriellen Metall- und Elektroberufe sollte eine mecha-
tronisch geprägte und »von der Produktion her« gedachte  
Kernqualifkation sein. 
Alle M+E-Berufe sind bereits mit durchgängig mecha- 
tronisch geprägten Herausforderungen konfrontiert. Alle  
Fachkräfte benö tigen dafür eine industriespezifsch ausge-
richtete elektrotechnische Querschnittsqualifkation, die  
als »Elektrofachkraft Industrie« gekennzeichnet werden  
kann, sowie Kompetenzen für die Digitalisierung als Hand-
werkszeug. Als Vorbild kann hier der zurückliegende Wan-
del im Berufsfeld »Fahrzeugtechnik« dienen, bei dem die  
Weiterentwicklung verschiedener fahrzeugtechnischer Be-
rufe zum/zur Kraftfahrzeugmechatroniker/-in mit einem  
eigenständigen mechatronischen Berufsbild gelungen ist. 
Bildlich gesprochen sollte die Ausbildung im Berufsfeld  
Industriemechatronik vom ersten Tag an mechatronisch  
geprägt sein und damit unter dem Einfuss der Digitalisie-
rung entstehende Aufgaben bearbeiten. Dadurch sollen  
Kernqualifkationen entwickelt werden, die dann – je nach 
ben ötigtem Profl im Unternehmen – um Fachqualifkatio-
nen (FQ) erweitert und in einem berufichen Handlungsfeld  
vertieft werden. 

Einordnung der Ergebnisse in die Diskussion um 
Kernberufe 

Kernberufe wie der vorgestellte Vorschlag für die M+E-Be-
rufe grenzen sich deutlich vom Konzept der Basisberufe  
oder vom Verständnis der Kernberufe als verk ürzter oder  
modularisierter Berufsausbildung ab.3 Sie beschränken die 
Berufsausbildung nicht auf Basiskompetenzen, die noch für 
den Arbeitsmarkt erweitert und geschärft werden müssen. 
Sie zielen von Beginn an auf die Beherrschung relevanter  
Arbeitsprozesse in den  Unternehmen ab  und vermitteln  
den Lernenden berufiche Identität und Beschäftigungsfä-
higkeit (vgl. Spöttl/Heß 2008, S. 29). Gleichzeitig dienen 
zunehmend komplexere Arbeitsprozesse als Ausbildungs-
struktur, anhand derer die berufichen Kompetenzen mit  
Kern- und Fachqualifkationen entwickelt werden. 
Wichtige Eckpunkte von Kernberufen sind durchaus über  
die Zielsetzungen von Basisberufen (vgl. KMK 1998, S. 6  f.)  
abgedeckt, nämlich die Orientierung an Geschäfts- und Ar-
beitsprozessen, die Übertragbarkeit von Kompetenzen auf  
neue Arbeitszusammenhänge oder die Flexibilität und die  
Ofenheit für weitere berufiche Entwicklungen. Jedoch ist 
entscheidend, dass eine Berufsausbildung in einem Kern-
beruf dazu befähigt, einen gefragten Beruf nach der Ausbil-
dung auch ausüben und Veränderungsprozesse mitgestal-
ten zu k önnen. 

  
s

3   Vgl. www.bmwk.de/Redaktion/DE/Infografiken/berufsgruppenmodell.  
html  
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Seit 2005 ermöglicht das Berufsbildungsgesetz, Zusatzqualifikationen in   

Ausbildungsordnungen vorzusehen. Mit diesen sogenannten kodifizierten  

Zusatzqualifikationen können Betriebe über  die in der  Ausbildungsordnung 

festgelegten Mindeststandards hinausgehende Spezialisierungen vermitteln. 

Bisher   wurden in 27 Ausbildungsberufen entsprechende Zusatzqualifikatio-

nen verordnet, die im Beitrag anhand ausgewählter Merkmale im Überblick  

dargestellt werden. Sie folgen zwei unterschiedlichen Modellen. Erkenntnis-

se über die Nutzung von kodifizierten Zusatzqualifikationen deuten auf eine 

geringe Verbreitung und Nutzung hin. 

Zusatzqualifikationen in der Berufsausbildung 

Zertifzierte Qualifzierungseinheiten, die über die Inhalte  
einer Ausbildungsordnung hinausgehen, werden grund-
sätzlich als Zusatzqualifkationen bezeichnet. Nur in weni-
gen Fällen sind sie als kodifzierte Zusatzqualifkationen in 
der Ausbildungsordnung verankert. Der weit überwiegende  
Teil an Zusatzqualifkationen wird von Bildungsanbietern  
im non-formalen Bereich angeboten. Diese k önnen sowohl 
berufsspezifsch (z.  B. Laser-/Schweißtechnik, Führerschei-
ne) als auch berufsübergreifend (z.  B. Fremdsprachenzerti-
fkate, Computerführerschein) angelegt sein. Die Angebote 
an Zusatzqualifkationen unterscheiden sich bezogen auf  
Dauer, Anbieter, Inhalt und Kosten.1

1   Weitere Informationen unter FORAUS.DE – Forum für   Ausbilderinnen 
und Ausbilder im Betrieb: Zusatzqualifik  ationen in der   Ausbildung anbie-
ten – URL: www.foraus.de/de/themen/zusatzqualifik  ationen-in-der- 
ausbildung-anbieten-120802.php  

Insbesondere leistungsstarke Auszubildende k önnen damit 
gef ördert und ihnen fachliche Karrierewege er öf net wer-
den. Da Zusatzqualifkationen an der Schnittstelle zwischen  
Aus- und Weiterbildung angesiedelt sind, k önnen sie auch  
einen Beitrag zur Vernetzung der beiden Bereiche leisten  
und das lebensbegleitende Lernen f ördern (vgl. Hofmann/ 
Hemkes/Martin 2020).2 

2 Über das Portal »AusbildungPlus« können Zusatzqualifik  ationen für die 
Berufsausbildung recherchiert   werden – URL: www.bibb.de/ausbildung   
plus/de/index.php  

Kodifizierte Zusatzqualifikationen – Flexibilisie-
rungsoption mit bundesweiter Gültigkeit 

Die kodifzierten Zusatzqualifkationen, die mit der No-
vellierung des Berufsbildungsgesetzes 2005 eingef ührt  
wurden, knüpfen an diese Intentionen an (vgl. Annen/ 
Paulini-Schlottau 2009). Sie sind bundesweit gültig  
und er öfnen die Möglichkeit, zusätzliche berufiche Fer-
tigkeiten, Kenntnisse und Fähigkeiten, die über das Ausbil-
dungsberufsbild hinausgehen, in der Ausbildungsordnung 
festzuschreiben (§  5 BBiG, Abs. 2 Nr. 5) und gesondert prü -

urn:nbn:de:0035-bwp-22327-2 

fen und bescheinigen zu lassen (§  49 BBiG). Diese kodif -
zierten Zusatzqualifkationen ergänzen oder erweitern die 
beruf iche Handlungsfähigkeit und werden während der  
Ausbildung im Betrieb vermittelt. Intention bei der Einfüh-
rung war, eine noch breitere Verwendung der Fachkräfte  
auf dem Arbeitsmarkt wie auch eine engere Verzahnung  
von Aus- und Weiterbildung zu unterstützen. Dabei sollten 
laut Gesetzesentwurf der Bundesregierung sowohl »zusätz-
liche Wahlbausteine der Ausbildungsordnung als auch Teile  
anderer Ausbildungs- oder Fortbildungsordnungen« als Zu-
satzqualifkationen in Betracht kommen.3  

3   Vgl. BT-Drucksache 15/3980 v. 20.10.2004, S. 45 – URL: https://dserver.  
bundestag.de/btd/15/039/1503980.pdf  

Die Pr üfung der kodif zierten Zusatzqualif kation erfolgt im  
zeitlichen Zusammenhang mit der Berufsabschlussprüfung 
vor einem Prüfungsausschuss der zuständigen Stelle. Das  
Ergebnis hat keinen Einfuss auf das Bestehen oder Nicht-
bestehen der eigentlichen Abschlussprüfung. Das Angebot 
von kodifzierten Zusatzqualifkationen seitens der Betriebe  
und der Erwerb seitens der Auszubildenden ist freiwillig. 
2009 wurde die erste kodifzierte Zusatzqualifkation in der 
Ausbildungsordnung Musikfachhändler/-in festgeschrie-
ben. Bis 2017 wurden acht weitere Ausbildungsordnungen 
mit Zusatzqualifkationen erlassen; 2018 kamen dann mit  
der Neuordnung der industriellen Metall- und Elektroberu-

http://www.bibb.de/ausbildungplus/de/index.php
https://dserver.bundestag.de/btd/15/039/1503980.pdf
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fe sowie der Berufe Mechatroniker/-in und Präzisionswerk-
zeugmechaniker/-in zw ölf weitere Berufe und in 2021 ein 
Beruf mit kodifzierten Zusatzqualifkationen hinzu (vgl.  
BIBB 2022, S. 60). 2022 waren es bisher sechs (vgl. Tab.).  
Der Großteil der Ausbildungsberufe, in denen Zusatzquali-
fkationen in der Ausbildungsordnung festgeschrieben sind, 
ist dem Zuständigkeitsbereich Industrie und Handel zuzu-
ordnen. Neben den großen Berufsgruppen der industriellen  
Metall- und Elektroberufe und der neu geordneten Berufe  
im Hotel- und Gastronomiebereich fnden sich kodifzierte 
Zusatzqualifkationen in kaufmännischen und auch in eini-
gen ausgewählten Handwerksberufen. Sie wurden in drei- 
bis dreieinhalbjährigen Ausbildungsberufen verordnet und 
fnden sich – unabhängig von der Gr öße des Berufs – sowohl  
in Berufen mit sehr geringen wie auch sehr großen Neuab-
schlusszahlen (vgl. Tab.). 

Zwei Gestaltungsmodelle 

Grundsätzlich kann zwischen zwei Modellen der Gestal-
tung von kodifzierten Zusatzqualifkationen unterschieden  
werden (vgl. H. Schwarz 2019): Zum einen gibt es Berufe 
mit Wahlqualifkationen (vgl. Infokasten), bei denen über  
die im Rahmen der Ausbildung verpfichtend zu wählen-
de(n) Wahlqualifkation(en) hinaus eine weitere Wahlqua-
lifkation als Zusatzqualifkation gesondert vermittelt und  
geprüft werden kann. Diese kodifzierten Zusatzqualifka-
tionen weisen mit zw ölf bis 26 Wochen einen relativ hohen 
zeitlichen Umfang auf (vgl. grün hinterlegte Zeilen in der  
Tabelle). 
Zum anderen gibt es Ausbildungsordnungen, in denen op-
tionale, nicht für alle Betriebe relevante Inhalte über ko-
difzierte Zusatzqualifkationen ausgewiesen werden (vgl.  
blau hinterlegte Zeilen in der Tabelle); hierzu zählen z.  B.  
die k ürzlich verordneten Berufe des Hotel- und Gaststät-

Modell Wahlqualifikation als kodifizierte Zusatz - 
qualifikation  

Wahlqualifikationen sind inhaltlich und zeitlich abgegrenzte 
Qualifikationsbündel in einer   Ausbildungsordnung, die 
Spezialisierungen innerhalb eines Ausbildungsberufs ermögli-
chen, indem z.B. unterschiedliche Herstellungsverfahren oder   
Produkte differenziert   werden. Die einzelnen Wahlqualifikatio-
nen dauern in der Regel zwei bis sechs Monate. In der   Summe 
können sie bis zu einem Drittel der   Ausbildungszeit einnehmen. 
Wahlqualifikationen werden in der   Abschlussprüfung in der   
Regel als Gebiete bzw. Tätigkeiten innerhalb eines Prüfungsbe-
reichs berücksichtigt. 

Sind in einer   Ausbildungsordnung Wahlqualifikationen als 
Zusatzqualifikation vorgesehen, kann über die im Rahmen der   
Ausbildung obligatorisch zu vermittelnde Anzahl von Wahlquali-
fikationen hinaus eine weitere Wahlqualifikation als kodifizierte 
Zusatzqualifikation betrieblich vermittelt und vom Prüfungsaus-
schuss der   zuständigen Stelle geprüft und zertifiziert   werden 
(vgl. Schwarz u.a. 2015). 

tengewerbes oder auch die industriellen Metall- und Elek-
troberufe, wo durch die Digitalisierung entstandene Aus-
bildungsbedarfe durch Zusatzqualifkationen abgedeckt  
werden sollen. 
In der Regel weisen die nach diesem Modell gestalteten  
kodifzierten Zusatzqualifkationen einen Umfang von acht 
Wochen auf. F ür sie werden eigene Pr üfungsanforderun-
gen festgeschrieben. Die Mehrzahl der bisher erlassenen  
kodifzierten Zusatzqualifkationen ist nach diesem Modell 
ausgestaltet. 
Während das Modell der Zusatzqualifkation als zusätzliche  
Wahlqualifkation – wegen des relativ hohen Zeitanteils für 
die Vermittlung – vor allem als ein Angebot für leistungs-
starke Auszubildende gedacht ist, die damit die Gelegen-
heit erhalten, schon in der Ausbildung ihre Kompetenzen für  
weitere Aufgabenfelder zu vertiefen, steht im Mittelpunkt  
des anderen Modells die Absicht, Betrieben je nach deren  
Stand in der Einführung neuer Technologien oder geson-
derter Ausrichtungen die von ihnen benö tigten und vermit-
telbaren Kompetenzen als Ausbildungsinhalte anzubieten.  
In beiden Modellen ist die Inhaltsvermittlung im Allgemei-
nen alleinige Aufgabe der Betriebe – die Berufsschule ist in 
beiden Modellen in der Regel nicht involviert. 
Im Angebot stehen pro Ausbildungsberuf zwischen einer  
und zw ölf kodifzierten Zusatzqualifkationen mit einem  
zeitlichen Umfang von sechs bis 26 Wochen. In einem Drit-
tel der Berufe wird nur eine kodifzierte Zusatzqualifkation 
angeboten, in etwa der Hälfte zwischen zwei und vier. Nur 
in wenigen Berufen, die dem Modell der nicht-gewählten  
Wahlqualifkation als Zusatzqualifkation folgen, steht eine 
Auswahl zwischen acht und zw ölf Zusatzqualifkationen zur  
Verfügung (vgl. Tab.). Sowohl bezüglich des zeitlichen Um-
fangs der zu vermittelnden kodifzierten Zusatzqualifka- 
tionen als auch bezüglich der Anzahl an Wahlmöglichkeiten  
unterscheiden sich die Berufe also stark. 

Nutzung kodifizierter Zusatzqualifikationen – 
punktuelle, berufsspezifische Daten 

Zur Anzahl der geprü ften kodifzierten Zusatzqualifkatio-
nen in den einzelnen Ausbildungsberufen liegen keine bun-
desweiten, öfentlich zugänglichen Daten über die Jahre  
hinweg vor. In Evaluationen neugeordneter Berufe wurden 
allerdings Daten erhoben; sie geben punktuelle Einblicke in 
die Nutzung dieses Instruments. Beide Modelle werden in  
der Praxis nur zögerlich angenommen. Aus der Evaluation 
des Ausbildungsberufs Musikfachhändler/-in geht hervor,  
dass in den Jahren 2010–2013 insgesamt nur in sieben  
Fällen Zusatzqualifkationen in den befragten zuständi-
gen Stellen abgeprüft wurden (vgl. Annen/Zimmermann  
2015). Bei dieser Anzahl sind allerdings auch die recht ge-
ringe Zahl an Neuabschlüssen sowie das neu eingeführte  
Berufsbild zu berücksichtigen. 
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Tabelle 

Ausbild

2009/ 
2015 

ungsberufe mit kodifizierten Zusatzqualiflkationen (nach BBiG/HwO) 

Beruf 

Musikfach hä ndler/-in --9 

• . . . 
•• ••:-······-

36 

1 • • • 

BBiG 

• 

X 

1 1 • 1 . . 
24 

• 1 

. 

2011 Buchhändler/-in 390 36 BBiG X 12 2 

2011 M ed ientech n ologe/ M ed i entech nologi n 
Druck 

555 36 BBiG, Hw0 X 26 12 

2011 M ed ientech n ologe/ M ed i entech nologi n 
Siebdruck 

75 36 BBiG, Hw0 X 13 9 

2011 Tou ri sm u ska ufma n n/Tou rism u ska uffra u 
(l<aufmann/l(auffrau f. Privat-u. Geschäftsreisen) 

630 36 BBiG X 

2011 Textilgestalter/-in im Handwerk 3 36 Hw0 18 1 

2014 l<aufmann/l<auffrau für Büromanagement 22.938 36 BBiG X 20 8 

2015 Holzmechan iker/-in 489 36 BBiG 10 1 

2018 Anlagenmechan iker/-i n 1.008 42 BBiG 8 4 

2018 Elektroniker/-in für Automatisierungs-
technik 

2.2 38 42 BBiG 8 3 

2018 Elektroniker/-in für Betriebstechnik 6.327 42 BBiG 8 

2018 Elektroniker/-in für Gebäude- und 
1 nfra struktu rsysteme 

99 42 BBiG 8 

2018 Elektroniker/-in für Geräte und Systeme 1.815 42 BBiG 8 

2018 Elektroniker/-in 
Systemtechnik 

für Informations- und 162 42 BBiG 8 

2018 1 ndustriemecha niker/-in 10.689 42 BBiG 8 4 

2018 l<on stru ktionsmecha n i ker/-i n 2.043 42 BBiG 8 4 

2018 Mechatron iker/-in 7.653 42 BBiG 8 4 

2018 Präzision swerkzeu gmecha n i ker/-i n 45 42 Hw0 6 1 

2018 Werkzeugmecha niker/-in 2.043 42 BBiG 8 4 

2018 Zerspan ungsmecha niker/-in 4.290 42 BBiG 8 4 

2021 Fa h rzeu gi nterieu r-Mecha n i ker/ 
-Mechanikerin 

36 BBiG 8 1 

2022 l<aufmann/l<auffrau für Versicherungen 
und Finanzanlagen 

36 BBiG X 26 4 

2022 Fachmann/Fachfrau für Restaurants und 
Vera n sta ltu ngsgastronom ie 

36 BBiG 8 1 

2022 Fachmann/Fachfrau für System-
gastronomie 

36 BBiG 8 1 

2022 Hotelfachmann/Hotelfachfrau 36 BBiG 8 1 

2022 l<aufmann/l<auffrau für Hotelmanagement 36 BBiG 8 1 

2022 l<och/l<öchin 36 BBiG 8 1 

-

• Quelle: 8188-Datenblätter 2020. »Datenbank Auszubildende« des 8188 auf Basis der Daten der Berufsbildungsstatistik der statistischen Ämter des 
Bundes und der Länder (Erhebung jeweils zum 31.12.). Neuabschlüsse in unterschiedlichen Zuständigkeitsbereichen sowie ggf. mit Vorgängern. 

•• Bei Zusatzqualifikationen, bei denen aus Wahlqualifikationen auszuwählen ist: Anzahl der Wahlqualifil<ationen insgesamt abzüglich der Anzahl der 
in der Ausbildung zu wählenden Wahlqualifikationen. 

••• Zeitliche Umfänge für die ausschließliche Vermittlung der Zusatzqualifikationen werden in der Verordnung nicht angegeben. 
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Aus den teilnovellierten industriellen Metall- und Elek- 
troberufen sowie dem Beruf Mechatroniker/-in liegen eben-
falls Zahlen zur Nutzung der Zusatzqualifkationen vor. So 
wurde nach Umfragen des BIBB und des DIHK bis heute nur 
in wenigen Fällen – gemessen an den bundesweit jährlich  
neu abgeschlossenen Ausbildungsverhältnissen in den be-
trefenden Ausbildungsberufen –Zusatzqualifkationen ge-
pr üft (vgl. A. Schwarz 2019; Kaufmann/Zinke/Winkler  
2021 sowie ihr Beitrag in diesem Heft). 

Ein Beispiel: Kodifizierte Zusatzqualifikationen im 
Beruf »Kaufleute für Büromanagement« 

Eine im Jahr 2018 durchgeführte Evaluation des 2014 neu 
geordneten Ausbildungsberufs Kaufmann/Kaufrau für Bü -
romanagement kann erste Hinweise liefern, woran eine gr ö-
ßere Nutzung der kodifzierten Zusatzqualifkation (Modell  
Wahlqualifkation als Zusatzqualifkation) bisher scheitert,  
obwohl ihre Einführung im Beruf grundsätzlich begrüßt  
wurde. Zum Untersuchungszeitpunkt (2018) zeigte sich,  
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dass nur in wenigen Fällen Zusatzqualifkationen von den  
zuständigen Stellen geprüft wurden – laut R ückmeldung  
der zuständigen Stellen lediglich 32 Zusatzqualifkationen 
in der Sommerpr üfung 2018. Auch R ückmeldungen im  
Rahmen einer Nacherhebung nach der Sommerpr üfung  
2019 legen die Vermutung nahe, dass der Anteil bei weniger  
als einem Prozent der Prüfungsteilnehmenden liegt. 
Aus den Befragungsergebnissen von Ausbildungsverant-
wortlichen, Mitarbeitenden in zuständigen Stellen und Aus-
zubildenden k önnen mögliche Gründe abgeleitet werden:  
Zum einen ist der zeitliche Umfang mit 20 Wochen relativ  
hoch und die Inhalte müssen zusätzlich ohne Unterstützung  
durch die Berufsschule von den Betrieben vermittelt wer-
den, weswegen sie insbesondere an leistungsstarke Auszu-
bildende gerichtet sind. Diese scheinen jedoch eher an einer  
Verk ürzung der Ausbildung interessiert zu sein. Außerdem 
standen nach der Neuordnung des Berufs andere Neuerun-
gen – wie die Einführung der gestreckten Abschlussprüfung,  
der Wahlqualifkationen und neuer Prüfungsmethoden –  
vermutlich stärker im Fokus, sodass der Bekanntheitsgrad  
der kodifzierten Zusatzqualifkationen eher gering war  
(vgl. Lorig u.  a. 2021). 
Grundsätzlich wird die M öglichkeit, Wahlqualifkationen  
als Zusatzqualifkationen prüfen zu lassen, von den weni-
gen Befragten, die kodifzierte Zusatzqualifkationen ver-
mitteln oder Prüfungen dazu organisiert haben, positiv  
bewertet. So wird nach Ansicht der Befragten die spätere  
Einsatzbreite und berufiche Mobilität über die zusätzlich  
vermittelten Inhalte verbessert. Dies gilt nicht nur für die  
Beschäftigungsperspektiven innerhalb des Ausbildungsbe-
triebs, sondern auch darüber hinaus. 
Für die Prüfungsausschüsse stellt die Prüfung einer Zusatz-
qualifkation einen höheren Aufwand dar. Für die zuständi-
gen Stellen ergibt sich ein organisatorischer Mehraufwand 

(Einladung, Planung eines Prüfungsausschusses mit Prü -
fungszeit, Ergebnisverarbeitung, Pr üfungsdokumentation,  
Prüfungskostenabrechnung), der dem Umfang einer kom-
pletten m ündlichen Pr üfung entspricht. Aufgrund der bis-
lang geringen Prüfungszahlen von kodifzierten Zusatzqua-
lifkationen ist der zusätzliche Prüfungsaufwand allerdings 
gering (vgl. Lorig u.  a. 2021). 

Nutzen und Nutzung: Weitere Untersuchungen 
notwendig 

Um die Nutzung und den Mehrwert von kodifzierten Zu-
satzqualifkationen näher beurteilen zu k önnen, bedarf  
es bundesweiter Daten und vertiefter Untersuchungen in  
den Berufen. Grundsätzlich sollen Zusatzqualifkationen  
Vorteile sowohl für die ausbildenden Betriebe als auch für  
die Auszubildenden bieten und stellen ein optionales In- 
strument zur Vermittlung/zum Erwerb zusätzlicher Fer-
tigkeiten, Kenntnisse und Fähigkeiten und zur Verzahnung 
von Aus- und Weiterbildung dar. Inwiefern dieser Nutzen  
auch tatsächlich realisiert werden kann, lässt sich mit den  
vorliegenden Daten nicht beantworten. 
Obwohl die beiden Modelle der kodifzierten Zusatzquali-
fkationen in Intention und Umfang unterschiedliche Wege 
gehen,  scheint  die  Nutzung  bei  beiden  –  so  lassen  es  die  
wenigen vorliegenden Daten vermuten – eher gering. 
Eine systematische Untersuchung sowohl zur Entwicklung  
der Nutzungszahlen  über die Jahre als auch zu den jeweiligen  
Gründen, die für die Vermittlung von kodifzierten Zusatz-
qualifkationen einschließlich einer Zertifzierung im Rah-
men der Abschlusspr üfung oder auch gegen eine Nutzung  
sprechen, k önnte dazu beitragen, die Modelle stärker an den  
Bedürfnissen der Ausbildungspraxis auszurichten.  

  
s
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Seit Mitte der   1990er-Jahre ist die Medienwirtschaft durch zunehmende Di-

gitalisierung und Vernetzung der Produktion geprägt. Die dadurch entstan-

dene Vielfalt von Produktionswegen, Ausgabekanälen und Produkten führte 

zu einer deutlichen Zunahme von Ausbildungsinhalten, die im Rahmen von 

monostrukturierten Berufsbildern nicht mehr abzubilden sind. Mit dem Mo-

dell der  Wahlqualifikationen wurde ein Strukturmodell entwickelt, das diese 

Veränderungen abbilden und gleichzeitig unterschiedliche Spezialisierungs-

profile schaffen kann. Bei der Neuordnung des Ausbildungsberufs Medien-

gestalter/-in   Digital   und   Print   im   Jahr   1998   wurden   erstmals   Wahlqualifi-

kationen als Flexibilisierungsinstrument eingesetzt. Im Beitrag werden die  

Entwicklung des Ausbildungsberufs bis heute beschrieben und Vorzüge und 

Herausforderungen beim Einsatz   von Wahlqualifikationen aufgezeigt.  

Komplexität von Berufen erfordert flexiblere 
Strukturmodelle 

Als im Jahr 1998 der damals neue Ausbildungsberuf Me-
diengestalter/-in für Digital- und Printmedien geschafen  
wurde, vereinte er fünf Vorgängerberufe aus den Bereichen 
der Druckvorstufe und der Werbebranche. Diese Berufe  
waren teilweise bereits in den 1970er- und 1980er-Jahren  
novelliert worden oder neu entstanden, indem u.  a. auch  
viele traditionelle Berufe geb ündelt und in diese Berufe  
integriert wurden (vgl. Braml/Krämer 2019). Hinzu ka-
men bei der Novellierung 1998 erstmalig auch Inhalte aus 
den Bereichen der digitalen Medien, die damals noch als  
»neue Medien« bezeichnet wurden. In der Folge entstand  
ein Beruf, der zwar für alle Auszubildenden gemeinsame  
Inhalte vorsah, z.  B. zu den Themen Gestaltungsgrundlagen  
und Datenhandling, der aber auch umfangreichere Spezia-
lisierungen bereits während der Ausbildung erforderte. Die 
bisherigen Strukturierungsmöglichkeiten schienen dafür  
nicht ausreichend. Zwar wurden bei der Neuordnung die  
vier einjährigen Fachrichtungen Medienberatung, Medien-
design, Medienoperating und Medientechnik geschafen.  
Aber dies allein genügte nicht, um die unterschiedlichen  
Arbeitsweisen und Produkte abzubilden und verschiedenen  
Branchensegmenten eine Identifkation mit dem neuen Be-

ruf zu ermöglichen. So wurde im Rahmen der Sachverstän-
digenarbeit unter Einbeziehung der zuständigen Ministe- 
rien über alternative Lösungen diskutiert. 

Modernisierungsoffensive der Bundesregierung 
ermöglichte neue Strukturmodelle 

Durch die Ende der 1990er-Jahre initiierte Modernisie-
rungsofensive der Bundesregierung und das »Reformpro-
jekt Berufiche Bildung« aus dem Jahr 1997 konnte den im-
mer schnelleren innerbetrieblichen Veränderungen und der  
zunehmenden Spezialisierung durch gestaltungsofenere  
Ausbildungsberufe, die mehr betriebliche Freiräume durch 
ein »breites, diferenziertes Angebot von Auswahlmöglich-
keiten« (BMBF 1998, S. 2  f.) zulassen, Rechnung getragen  
werden. So entstand die Idee, spezialisierende Ausbildungs-
inhalte in kleineren, inhaltlich und zeitlich abgegrenzten  
Qualifkationseinheiten zu bündeln, die unterschiedlich  
miteinander kombiniert werden k önnen (vgl. Schwarz/ 
Bretschneider/Schröder 2015). Erstmalig wurde dann 
das Strukturmodell der Wahlqualifkationen bei der Neu-
ordnung des Berufs Mediengestalter/-in für Digital- und  
Printmedien im Jahr 1998 eingesetzt. Im Ergebnis dieses  
Neuordnungsverfahrens wurde schließlich ein Berufsbild  
mit einer doppelten Diferenzierung in Fachrichtungen und 

urn:nbn:de:0035-bwp-22331-9 
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Unterschied Fachrichtungen – Wahlqualifikationen 

Ausbildungsberufe mit   Fachrichtungen sind Ausbildungsgänge 
mit besonderen Ausbildungsinhalten für einzelne berufsspezifi-
sche Aufgabenbereiche oder   Tätigkeitsfelder. Sie dauern bei 
dreijährigen Berufen zwölf Monate und beginnen nach zwei 
Dritteln der   Ausbildung. Die Vermittlung der fachrichtungsspezi-
fischen Inhalte des Ausbildungsrahmenplans erfolgt formal im 
letzten Abschnitt der   Ausbildung. Wahlqualifikationen sind 
inhaltlich und zeitlich abgegrenzte Bündel spezifischer   
Qualifikationen, die miteinander kombiniert   werden können. 
Sie beziehen sich z.B. auf unterschiedliche Produkte, Herstel-
lungsverfahren oder   Werkstoffe und ermöglichen durch ihre 
Kombination die Abbildung spezialisierter   Anforderungsprofile 
innerhalb eines Ausbildungsberufs.  

Quelle: Schwarz/Bretschneider/Schröder 2015  

Wahlqualifkationen1 entwickelt (zum Unterschied vgl. In-
fokasten). 

1 In der ersten Verordnung des Ausbildungsberufs Mediengestalter/-in für   
Digital- und Printmedien 1998 wurde noch der Begriff der Qualifikations- 
einheiten verwendet. Mit der Neuordnung im Jahr 2007 entstand der   
Begriff der   Wahlqualifikationseinheiten. Seit Mitte der 2000er-Jahre ist   
jedoch der einfachere Begriff der   Wahlqualifikationen in Ausbildungsord-
nungen üblich. Zugunsten der Lesbarkeit beschränken wir uns in diesem 
Beitrag auf diesen Begriff.  

Bereits vor der Zwischenprüfung stand eine Auswahlliste I 
mit achtw öchigen Wahlqualifkationen zur Verfügung. Im  
dritten Ausbildungsjahr gab es innerhalb der vier Fach-
richtungen  weitere Diferenzierungsmö glichkeiten:  Aus-
wahlliste II mit sechsw öchigen und Auswahlliste III mit  
zw ölfw öchigen Wahlqualifkationen. Diese Wahlqualif-
kationen ermöglichten sowohl eine Vertiefung der bereits  
in der gemeinsamen Ausbildung erworbenen Fertigkeiten,  
Kenntnisse und Fähigkeiten als auch die Spezialisierung auf  
neue Ausbildungsinhalte wie z.  B. »Digitalfotografe« oder  
»Herstellung interaktiver Medienprodukte«. Auch konnten 
sich mit Wahlqualifkationen wie »Fotogravurzeichnung«  
und »Reprografe« kleinere Gewerke in der Ausbildungs-
ordnung wiederfnden. 
Die Einführung des neuen Berufs in die praktische Umset-
zung wurde durch zahlreiche Transfermaßnahmen wie  
Informationsmaterialien, Vorträge und individuelle Bera-
tungen begleitet. So wollte man Bedenken entgegentreten, 
dass das Berufsbild mit seiner doppelten Diferenzierung  
in Fachrichtungen und Wahlqualifkationen in den Ausbil-
dungsbetrieben nicht verstanden und dadurch die Ausbil-
dungsbereitschaft sinken würde. Diese Bedenken erwiesen 
sich jedoch als unbegründet, denn die Anzahl der Ausbil-
dungsverhältnisse wuchs in den folgenden Jahren gegen-
über den Vorgängerberufen deutlich an. 
Begleitet wurde die Einführung des Strukturmodells zu-
sätzlich durch das Forschungsprojekt »Mediengestalter  
2000plus«, in dem viele Hilfestellungen rund um die Aus-

bildung entwickelt werden konnten – u.  a. ein digitaler Aus-
bildungsplan, der individuell an die Fachrichtungen und  
Wahlqualifkationen angepasst werden konnte, web-based  
Trainings sowie ein Forum zum Austausch für Auszubilden-
de und Ausbilder/-innen. Das Projekt wurde im Rahmen der  
Website mediencommunity.de weitergeführt, die bis heute 
besteht.2  

2   https://mediencommunity.de/view/fachthemen/mediengestaltung  

Neue Wahlqualifikationen durch Integration 
weiterer Berufe und neuer Ausbildungsinhalte 

Mit der ersten grundlegenden Novellierung des Ausbil-
dungsberufs im Jahr 2007 wurde die Berufsbezeichnung  
geändert in Mediengestalter/-in Digital und Print und die  
Anzahl der Fachrichtungen wurde von vier auf drei reduziert,  
da die technologischen Entwicklungen das Zusammenfü h-
ren der Fachrichtungen Medienoperating und Medientech-
nik ermöglichten. Die Anzahl der für die Abschlussprüfung 
relevanten Wahlqualifkationen wurde hingegen von 16 auf  
18 erhöht, da im Rahmen dieser Neuordnung mit »Musikno-
tenherstellung«, »Verpackungsgestaltung« und »Geografk«  
weitere Bereiche durch entsprechende Wahlqualifkationen  
in den Beruf integriert werden konnten. 
In den folgenden Jahren gab es zwei Änderungsverord-
nungen. Im Jahr 2013 wurden weitere neue Wahlqualif-
kationen geschafen, um die Berufe Fotolaborant/-in, Fo-
tomedienlaborant/-in und Dekorvorlagenhersteller/-in  
aufnehmen zu k önnen. Gleichzeitig wurden neue Ausbil-
dungsinhalte für die Themen 3-D-Grafk, Contenterstellung  
sowie Plattformen zur interaktiven Kommunikation (Social  
Media) geschafen. Die letzte Anpassung erfolgte im Jahr  
2016, in der der Beruf Mediengestalter/-in Flexografe mit 
entsprechenden Wahlqualifkationen in die Ausbildungs-
ordnung aufgenommen wurde. Insgesamt wuchs damit die 
Zahl der für die Abschlussprüfung relevanten Wahlqualif-
kationen (aus der Auswahlliste III) auf aktuell 24.3  

3    Die Wahlqualifikationen aus den Auswahllisten I (17) und II (26) sind nicht   
prüfungsrelevant   (vgl. Abb.).  

Diese Entwicklung zeigt eine besondere Stärke der Wahl-
qualifkationen. Während z.  B. Fachrichtungen einen festen 
zeitlichen Rahmen von einem Ausbildungsjahr haben und  
auch im Rahmenlehrplan für die Berufsschulen abgebildet 
werden müssen, sind Wahlqualifkationen deutlich fexi- 
bler. Hier gibt es weder Beschränkungen bei der zeitlichen 
Zuordnung zu den Ausbildungsjahren noch ist der zeitli-
che Rahmen festgelegt. Auch müssen Wahlqualifkationen 
nicht im Berufsschulunterricht berücksichtigt werden. Dies  
ermöglicht, bei Bedarf zeitnah im Rahmen von Änderungs-
verordnungen neue Wahlqualifkationen zu schafen oder  
eben auch zu streichen. Dass mit dieser Flexibilität trotz-

https://mediencommunity.de/view/fachthemen/mediengestaltung
https://mediencommunity.de
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Abbildung 

Ausbildungsstruktur Mediengestalter/-in Digital und Print 
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Fa eh ri chtu n g 
Beratung und Planung 

Pfli chtq u a I ifi l<atio n en: 
28 Wochen 

Eine Wahlqualifil<ation: 
12 Wochen 

{aus der Auswahlliste III, 
p rüfu n gsrel eva nt) 

Pflichtqualifil<ationen: 88 Wochen 

Zwei Wahlqualifil<ationen: je 8 Wochen 
{aus der Auswahlliste 1) 

Zwischenprüfung 

Pfl i chtq ua I ifi l<ation e n: 
28 Wochen 

p rüfu n gsrel eva nt) 

Absch I ussp rüfu ng 

Pfl i chtq u a I ifil<atio ne n: 
28 Wochen 

prüfu n gsre leva nt) 

Auswahlliste 1: 17 Wahlqualifikationen, Auswahlliste II: 26 Wahlqualifikationen, Auswahlliste III: 24 Wahlqualifikationen 

Stand 2016 
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dem verantwortungsvoll umgegangen wird, hat die Erfah-
rung der vergangenen Jahre gezeigt, da nur in begründeten 
Fällen – z.  B. bei der Integration bestehender Berufe oder  
neuer  technologischer  Entwicklungen  –  entsprechende  
Wahlqualifkationen entwickelt wurden. 

Wahlqualifikationen als Modell auch für andere 
Berufe 

Nach der Jahrtausendwende übernahmen zahlreiche ande-
re Berufe das Strukturmodell der Wahlqualifkationen. So  
fnden sich Wahlqualifkationen in Berufen der Chemiein-
dustrie wie z.  B. Chemielaborant/-in, Chemikant/-in und  
Pharmakant/-in. In der Medienwirtschaft wird das Modell 
u.  a. bei den Berufen Buchbinder/-in, Medientechnolo-
ge/-technologin Druck, Medientechnologe/-technologin  
Druckverarbeitung oder Packmitteltechnologe/-technolo-
gin verwendet. Zuletzt wurden Wahlqualifkationen bei der 

Neuordnung des Ausbildungsberufs Mediengestalter/-in  
Bild und Ton erstmalig implementiert. Auch hier zeigt sich, 
dass diese Wahlqualifkationen sowohl einzelne Ausbil-
dungsinhalte vertiefen k önnen als auch Spezialisierungen  
zu bestimmten Themen erm öglichen wie z.  B. »Sound- 
design durchführen«, »Visuelle Efekte herstellen und ge-
stalten« oder »Inhalte für soziale Netzwerke entwickeln«.  
Hier – wie auch bei vielen anderen Berufen – sind die  
Sachverständigen bei der Schafung der Wahlqualifkatio- 
nen eher großzügig gewesen. Denn gerade, wenn dieses  
Strukturmodell neu in eine Branche eingeführt wird, steht 
zunächst immer die Frage im Mittelpunkt, wie m öglichst  
vielen Betrieben der Zugang zur Ausbildung ermöglicht  
werden kann. Und da gilt es, auch hoch spezialisierten Be-
trieben die Möglichkeit zu bieten, ihre Inhalte durch Wahl-
qualifkationen abzubilden. 
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Chancen und Grenzen bei der Prüfung von Wahl-
qualifikationen 

Die Spezialisierung der Unternehmen sollte durch die Aus-
wahl der entsprechenden Wahlqualifkationen auch in der  
Prüfung deutlich werden. Das Beispiel des Berufs Medien-
gestalter/-in Digital und Print zeigt jedoch, dass dieses nicht  
immer entsprechend umgesetzt wird. Im Laufe der Jahre  
hat sich das Verhalten in der betrieblichen Praxis bei der  
Bestimmung der prüfungsrelevanten Wahlqualifkation  
deutlich verändert. Mittlerweile werden nur noch elf der  
24 Wahlqualifkationen in nennenswertem Umfang gewählt  
(vgl. Jacob  2019). Trotzdem entwickelt der Zentral-Fach-
ausschuss Berufsbildung Druck und Medien als Prüfungs-
aufgabenerstellungsgremium zweimal jährlich f ür jede  
Abschlusspr üfung und fast alle Wahlqualifkationen prak-
tische Aufgabenstellungen. Der erforderliche Aufwand ist  
somit recht groß, obwohl vielfach nicht notwendig. 
Schwierigkeiten bereiten die eher selten gewählten Wahl-
qualifkationen auch den Prüfungsausschüssen vor Ort, weil  
sie häufg keine Expertinnen und Experten aus diesen Berei-
chen im Prüfungsausschuss haben, die Lösung der Aufgabe 
aber trotzdem bewerten müssen. In solchen Fällen müssen 
dann externe Fachkräfte hinzugezogen werden, was häu-
fg einen erheblichen organisatorischen Aufwand erfordert. 
Die Pr üfung von Wahlqualifkationen kann somit sowohl bei  
der Aufgabenerstellung als auch bei der Prüfungsdurchfüh-
rung an ihre Grenzen stoßen. 

Veränderungen der  Nutzung von Wahlqualifika- 
tionen im Laufe der  Jahre 

Wahlqualifkationen haben sich generell in der Berufsaus-
bildung gut etabliert. Seit über 20 Jahren gibt es Erfahrun-
gen mit deren Umsetzung sowohl in der betrieblichen Pra-
xis als auch im Rahmen von Prüfungen. Doch ist auch ein  
Wandel in der Bedeutung einzelner Wahlqualifkationen  
zu erkennen. Bei der Analyse der wenig gewählten Wahl-
qualifkationen fällt auf, dass es sich dabei oft um solche  
handelt, die ursprü nglich dazu dienen sollten,  bestimmte  
Vorgängerberufe oder Spezialisierungen in der Branche ab-

zudecken, wie z.  B. den Beruf Notenstecher/-in durch die  
Aufnahme der Wahlqualifkation Musiknotenherstellung.  
Im Ergebnis kann festgestellt werden, dass diese Vielzahl  
von Wahlqualifkationen historisch notwendig war, um die 
Integration verschiedener Berufe und Inhalte in die Aus-
bildungsordnung Mediengestalter/-in Digital und Print  
zu erm öglichen. Dieser Prozess scheint  nun jedoch abge-
schlossen zu sein, da sich die weit überwiegende Anzahl der  
Betriebe mittlerweile auf eine geringe Zahl von Wahlquali-
fkationen beschränkt. 
In den vergangenen beiden Jahren führte das BIBB eine Vor-
untersuchung zum Neuordnungsbedarf des Berufs Medien-
gestalter/-in Digital und Print durch (vgl. Krämer/Azeez/ 
Wintgens 2021). Die Ergebnisse unterstreichen die verän-
derten Bedürfnisse der Ausbildungsbetriebe. Daher wurde 
mit Expertinnen und Experten eine neue Ausbildungsstruk-
tur erarbeitet, die in Zukunft nur noch für zwei der geplan-
ten vier neuen Fachrichtungen Wahlqualifkationen vor-
sieht. Deren Anzahl soll ebenfalls deutlich reduziert und auf  
Ausgabeprozesse – wie z.  B. Druckverfahren, crossmedia- 
le Produktion oder interaktive Medien – fokussiert werden. 
Die Arbeit der Sachverständigen zur Neuordnung des Be-
rufs hat Anfang des Jahres 2022 begonnen. Es ist damit zu 
rechnen, dass die neue Ausbildungsordnung zum 1. August 
2023 in Kraft treten kann. Dann k önnte der Beruf zu seinem 
25-jährigen Jubiläum mit einer neuen Struktur aufwarten,  
die deutlich schlanker gestaltet sein wird. 
Festzuhalten bleibt, dass sich das Strukturmodell der Wahl-
qualifkationen in mittlerweile vielen Berufen sehr bewährt 
hat. Bestehende Wahlqualifkationen sollten aber regelmä-
ßig auf ihre Relevanz überprüft und neue Inhalte der Be-
rufsausbildung entsprechend aufgenommen werden. 

  
s

Abbildung von S. 33 zum Download unter    
bwp-zeitschrift.de/g607  
Ausführliche Abbildung zur   Ausbildungsstruktur mit   
allen Wahlqualifikationen (Stand 2016):  
https://zfamedien.de/downloads/Mediengestalter/ 
MG-Poster-Ausbildungsstruktur_x4.pdf  
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Die Europäische Kommission hat im Dezember   2021 ihren Vorschlag für   eine 

europäische Empfehlung zur Entwicklung von Microcredentials für das le-

benslange Lernen und die Beschäftigungsfähigkeit in Europa veröffentlicht.  

Im Gegensatz   zur   Hochschulbildung und zu den angelsächsischen Ländern   

ist der Begriff Microcredentials in der Berufsbildung in Deutschland bislang 

unbekannt. Vieles ist offen und unklar, ein einheitliches Verständnis fehlt  

ebenso wie die Vorstellung, welche Rolle sie in den Berufsbildungssystemen 

der Mitgliedstaaten spielen könnten oder sollten. Die europaweite Konsulta-

tion zu dieser Empfehlung zeigt u. a., dass dieses Instrument für die Berufs-

bildung nicht unumstritten ist. Der Beitrag geht auf die Kernelemente des  

europäischen Vorschlags ein und identifiziert Potenziale und Problemfelder, 

die mit den Microcredentials für die Berufsbildung verbunden sind. Dies wird 

insbesondere über eine Reflexion möglicher Entwicklungen von Microcreden-

tials im deutschen Berufsbildungskontext verdeutlicht. 

Hintergrund   der   Initiative  

Bereits im Jahr 2020 stellte die Europäische Kommission  
in ihrer europäischen Kompetenzagenda für nachhaltige  
Wettbewerbsfähigkeit, soziale Gerechtigkeit und Resili-
enz (vgl. Europäische Kommission 2020) die Weichen  
für ihre Empfehlung zu Microcredentials. Angesichts um-
fangreicher Veränderungen der Lebens- und Arbeitswelt  
durch Digitalisierung sowie mit dem Blick auf nachhaltiges 
Wachstum sieht die EU-Kommission k ünftig einen noch gr ö-
ßeren Bedarf an kontinuierlicher Weiterbildung und lebens-
langem Lernen in Europa als bisher. Untermauert wurde  
das Ziel auf dem Sozialgipfel in Porto im Mai 2021. Dort  
verständigten sich die Staats- und Regierungschefs der EU 
auf eine jährliche Weiterbildungsbeteiligung von 60 Pro-
zent aller Erwachsenen bis 2030.1 

1   Vgl. https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/de/ip_21_2301  

Die Kommission diagnostiziert insbesondere einen Bedarf  
an fexibleren, auf die Lernenden ausgerichteten Formen  
von allgemeiner und beruficher Bildung, die weniger  
umfangreich sind als die bislang existierenden formalen  
Qualifkationen (vgl. Europäische Kommission 2021).  
Bezeichnet werden diese kleinteiligeren Einheiten als »Micro- 
credentials«. 

Der Defnitionsvorschlag (vgl. Infokasten) sowie die Emp-
fehlungen f ür konkrete Maßnahmen gehen auf eine Exper-
tengruppe in der Hochschulbildung zurück (vgl. European  
Commission 2020). Im Hochschulbereich entwickeln sich 
seit  den  2000er-Jahren  unterschiedliche  Online-Lehrfor-
mate, u.  a. die sogenannten MOOCs (Massive Open On-
line Courses), interaktive Online-Kurse, die grundsätzlich  
weltweit und kostenlos zugänglich sind. Ausgehend von den  
kanadischen und US-amerikanischen Universitäten haben  
sie sich weltweit im Zuge der Digitalisierung ausgebreitet:  

Microcredentials 

»›Microcredentials‹ sind Nachweise über die Lernergebnisse, die 
eine Lernende bzw. ein Lernender im Rahmen einer   weniger   
umfangreichen Lerneinheit erzielt hat. Diese Lernergebnisse 
werden anhand transparenter und eindeutig definierter   
Standards beurteilt. Kurse, die zum Erhalt   von Microcredentials 
führen, sind so konzipiert, dass sie den Lernenden spezifische 
Kenntnisse, Fähigkeiten und Kompetenzen vermitteln, die den 
gesellschaftlichen, persönlichen, kulturellen oder arbeitsmarkt-
bezogenen Bedürfnissen entsprechen. Microcredentials sind 
Eigentum der Lernenden, können geteilt   werden und sind 
übertragbar. Sie können eigenständig sein oder kombiniert   
werden, sodass sich daraus umfangreichere Qualifikationen 
ergeben. Sie werden durch eine Qualitätssicherung gestützt, die 
sich an den im jeweiligen Sektor oder   Tätigkeitsbereich ver- 
einbarten Standards orientiert.« (vgl. Bundesrat 2022, S. 17   f.)  

urn:nbn:de:0035-bwp-22335-7 

https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/de/ip_21_2301
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teilweise verbunden mit Zertifzierung, teilweise mit Teil-
nahmebescheinigung und zum Teil auch gebührenpfichtig. 
Zwischenzeitlich haben sich globale kommerzielle Anbieter 
entwickelt, die unter anderem auch Angebote von Univer-
sitäten in ihrem Portfolio haben. Es ist ein neuer weltweiter 
Bildungsmarkt entstanden. 
Die globale Verfügbarkeit, die Flexibilität der Angebote hin-
sichtlich Dauer und inhaltlichem Zuschnitt sowie die Mög-
lichkeit, in einigen Fällen Zertifkate zu akkumulieren, sind 
attraktive Aspekte für Überlegungen, solche Formate auch 
in der berufichen Bildung zu entwickeln. 

Europäische Konsultation zu Microcredentials 

Zwischen April und Juni 2021 fand eine europaweite Kon-
sultation2 zum Empfehlungsentwurf der Europäischen  
Kommission statt; 508 Beiträge wurden eingereicht, davon 
34 Prozent von europäischen Bürgerinnen und Bürgern,   
18 Prozent von Universitäten und Forschungseinrichtungen;  
4,7 Prozent der Antworten kamen aus Deutschland. Unter  
den Mitgliedstaaten haben sich vor allem Italien (15,4  %),  
Belgien (9,7  %), Ungarn (8,9  %) und Spanien (8,5  %) betei-
ligt. Die Konsultationsbeiträge bestätigen zwar den Bedarf 
an einem europäischen Ansatz für die Microcredentials und  
auch für die Flexibilisierung der Weiterbildungsangebote,  
die Anerkennung der zunehmenden fexiblen Lernangebote  
sowie die F örderung der Integration in die Bildungssyste-
me und Arbeitsmärkte. Sie zeugen allerdings auch von ei-
ner gewissen Skepsis gegenüber einer europäischen Emp-
fehlung, der keine eindeutige Defnition ihres Gegenstands 
zugrunde liegt. Die R ückmeldungen lassen eine Vielfalt von  
Interessen bezüglich der Potenziale, der Qualitätssicherung  
sowie der Rolle der Microcredentials in den Qualifkations-
systemen erkennen (vgl. Infokasten; ausführlich European  
Commission 2022). 

2   Vgl. https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/  
initiatives/12858-Micro-credentials/public-consultation_de  

Stimmen aus der europäischen Konsultation  

Die Befragten aller   Stakeholder-Kategorien waren sich einig, 
dass das wichtigste Merkmal eines qualitativ hochwertigen 
Microcredentials die Anerkennung/Akzeptanz durch Arbeitgeber   
ist, gefolgt   von der Qualitätssicherung auf der Grundlage 
transparenter Qualitätsstandards, der   Anerkennung durch 
Bildungs- und Berufsbildungsorganisationen und der   Anerken-
nung durch nationale Behörden. Die Befragten hielten die 
Verfügbarkeit in der Muttersprache und ihre Nützlichkeit für die 
grenzüberschreitende Mobilität (Übertragbarkeit) für die am 
wenigsten wichtigen Aspekte.  

Die Befragten wiesen auch darauf hin, dass Microcredentials die 
Möglichkeiten der   Arbeitnehmer/-innen für den Zugang zu 
flexiblem lebenslangem Lernen verbessern und die Weiter- und 
Neuqualifizierung der   Arbeitnehmer/-innen ergänzen können. 
Es wurde hervorgehoben, dass Microcredentials vor allem dann 
einen zusätzlichen Nutzen haben, wenn sie zusätzlich zu 
vollständigen Qualifikationen eingesetzt   werden, diese aber   
nicht   ersetzen.  

Insgesamt   wurden alle Elemente der   Arbeitsdefinition von den 
Befragten als gültig angesehen. Die Befragten waren der   Ansicht, 
dass wesentliche Elemente der Definition die Konzentration auf   
Lernergebnisse und die Bewertung von Lernergebnissen anhand 
transparenter   Standards sind. Die potenziell umstrittensten 
Elemente der Definition eines Microcredentials waren die 
Konzentration auf die kurze Lernerfahrung und der   Verweis auf   
ihre Aufnahme in einen Qualifikationsrahmen.  

Die Befragten vertraten die Auffassung, dass die Hauptaufgabe 
der EU darin besteht, ein kohärentes Konzept für die Anerken-
nung von Microcredentials auf EU-Ebene zu gewährleisten.  

Quelle: European Commission 2022 (Übersetzung der   
Autorinnen aus dem englischen Original)  

Vergleichbare Qualifikationsformate im deutschen  
Berufsbildungssystem  

Legt man die recht vagen Kriterien für Microcredentials und  
ihre Ziele aus der Defnition des EU-Empfehlungsvorschlags  
zugrunde, lassen sich für Deutschland durchaus bereits  
bestehende Qualifzierungsformate identifzieren, die als  
Microcredentials bezeichnet werden k önnen. 
So erhöht der Erwerb von Teilqualifkationen erheblich die 
Flexibilität auf dem Weg zu einem Berufsabschluss. Bereits 
seit 2013 besteht für Erwachsene über 25 Jahre, die sich  
weiterbilden und nachqualifzieren wollen, die Möglichkeit,  
sich Modul für Modul bis zum Berufsabschluss zu qualif-
zieren. Die Teilnehmenden erhalten jeweils ein Zertifkat.  
Wenn alle Module bestanden sind, kann über die Externen-
prüfung (§  45 Abs. 2 BBiG) der Abschluss für den gesamten 
Ausbildungsberuf erworben werden. Im Rahmen der Arbeit-

geberinitiative AGI TQ gibt es bereits für mehr als 30 Berufe 
die Möglichkeit zum Erwerb von Teilqualifkationen.3 Das  
BMBF f ördert seit 2019 die Entwicklung von Grundlagen  
zur Schafung bundesweit einheitlicher Standards mit dem 
Projekt ETAPP, an dem auch das BIBB beteiligt ist. Ziel ist es, 
bis 2022 mit diesem bundesweiten Standard allen An- und 
Ungelernten über 25 Jahre den Zugang zu Teilqualifkatio- 
nen und damit das Erreichen eines Berufsabschlusses zu  
ermöglichen. Erprobt wird die Entwicklung der Standards 
anhand von zehn Berufsbildern.4  

3   Vgl. www.nachqualifizierung.de  

4   Vgl. www.etapp-teilqualifizierung.de  

Auch die Zusatzqualifkationen, die mit der BBiG-Reform  
2005 eingeführt wurden, tragen zu einer Flexibilisierung  
des Berufsbildungssystems bei, indem sie das fachliche  
Portfolio eines Ausbildungsberufs erweitern und ergänzen 
(vgl. Gutschow/Lorig in dieser Ausgabe). Ausbildungs-
betriebe haben so die Möglichkeit, Kompetenzen zusätz-
lich zu den in den Ausbildungsordnungen vorgesehenen zu 
vermitteln und insbesondere leistungsstarken Jugendlichen  
eine Vertiefung oder Verbreiterung ihrer Fachkompetenzen 

www.etapp-teilqualifizierung.de
www.nachqualifizierung.de
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/12858-Micro-credentials/public-consultation_de
http://www.etapp-teilqualifizierung.de
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anzubieten. Zusatzqualifkationen k önnen die Flexibilität  
der qualifzierten Fachkräfte auf dem Arbeitsmarkt erh öhen  
und dazu beitragen, das Kompetenzprofl bereits während  
der Ausbildung zeitnah an technologische Entwicklungen  
oder andere veränderte Kompetenzanforderungen anzu-
passen. 
Nach dem Abschluss einer Ausbildung er öfnen neben der  
bundeseinheitlich geregelten berufichen Fortbildung zahl-
reiche sogenannte Kammerregelungen eine fexible Mög-
lichkeit, mit dem Fokus auf regionale Erfordernisse weitere 
fachliche Kompetenzen zu erwerben. Auch dieses Lernen  
wird zertifziert, ist rechtlich geregelt, etabliert und entspre-
chend auf dem Arbeitsmarkt anerkannt. Die Lerndauer vari-
iert, kann jedoch insgesamt als »kurz« bezeichnet werden. In  
der Vereinbarung zwischen dem Deutschen Gewerkschafts-
bund (DGB) und dem Kuratorium der deutschen Wirtschaft  
für Berufsbildung (KWB) (2008) ist von einem Lernprozess 
von mind. 200 Stunden für die Vorbereitung auf die Prüfung  
die Rede. Allerdings k önnen sie, ebenso wie die Zusatzqua-
lifkationen, nicht so akkumuliert werden, dass sie dadurch 
zu einem formalen Abschluss führen. 
Die Ausgleichsmaßnahmen im Rahmen der Anerkennung  
ausländischer Abschlüsse haben ebenfalls Merkmale von  
Microcredentials. Ausgleichsmaßnahmen sind z.  B. ein  
Anpassungslehrgang, eine Eignungsprüfung oder eine  
Kenntnisprüfung. Mit einem Anpassungslehrgang k önnen  
bspw. Kompetenzlücken im Vergleich zum deutschen Refe-
renzberuf geschlossen werden, sodass nach erfolgreichem 
Abschluss die volle Gleichwertigkeit der ausländischen  
Berufsqualifkation zu einem deutschen Referenzberuf  
festgestellt werden kann. Im Anpassungslehrgang erfolgt  
der Lernprozess während der Arbeit, begleitet und beauf-
sichtigt durch eine für diesen Beruf qualifzierte Fachkraft. 
In der Eignungsprüfung werden nur die Bereiche geprüft,  
in denen wesentliche Unterschiede im Kompetenzprofl  
festgestellt wurden. Auch in nicht reglementierten Berufen 
kann für die Anerkennung eine Anpassungsqualifzierung  
durchlaufen werden. Diese kann in einem Betrieb, einer  
berufichen Schule oder auch außerbetrieblich bei einem  
Bildungsträger oder in  überbetrieblichen Lehrwerkstätten  
stattfnden. 
Ein weiteres Beispiel für die Möglichkeit, außerhalb des üb-
lichen formalen Bildungswegs ein Zertifkat zu erwerben,  
das die informell und non-formal erworbenen Kompeten-
zen bestätigt und das die Teilnehmenden am Arbeitsmarkt 
nutzen k önnen, ist das im Projekt ValiKom Transfer entwi-
ckelte Validierungsverfahren der Kammern. Hier besteht  
die Möglichkeit, außerhalb des formalen Bildungswegs  
erworbene Kompetenzen im Zuge einer Fremdbewertung  
durch die Kammern validieren zu lassen. Fehlende Kom-
petenzen k önnen gezielt erworben werden, um schließlich 
über die Ausstellung eines Validierungszertifkats eine volle  
Gleichwertigkeit mit dem Referenzberuf zu erhalten. Die  

Teilnahme an einem solchen Verfahren steht ofen für über 
25-Jährige mit einschlägiger Berufserfahrung.5 

5   Vgl. www.validierungsverfahren.de/inhalt/verfahren/ablauf  

Potenziale und Problemfelder von Microcredentials 
aus deutscher Sicht 

In den ver öfentlichten Stellungnahmen deutscher Bil-
dungsentscheidungsträger und -akteure werden überwie-
gend mit dem Empfehlungsvorschlag verbundene Risiken  
für die Bildung und Berufsbildung angesprochen (vgl. Abb., 
S. 38). Bereits im Jahr 2020 äußerte sich der Bundesrat kri-
tisch zu den europäischen Vorschlägen und »betont, dass  
alle Organe der EU die Zusammenarbeit der Mitgliedstaa-
ten im Rahmen der Kompetenzordnung und unter Achtung 
des Subsidiaritätsprinzips und des Harmonisierungsverbots  
lediglich f ördern, unterstützen und ergänzen k önnen (…). 
Die Gestaltungsentscheidungen und die Umsetzung der  
Ziele müssen auf der Ebene der Mitgliedstaaten und nach  
Maßgabe von deren Rechtsordnungen erfolgen« (Bundes-
rat 2020, S. 3). Eine vorgeschlagene verstärkte Modulari-
sierung von Bildungsangeboten und eine beabsichtigte Ein-
führung von sogenannten Microcredentials seien kritisch  
zu sehen (ebd., S. 8). Auch die Bundesregierung äußert  
sich skeptisch und weist darauf hin, dass Microcredentials 
eine unverhältnismäßige administrative oder fnanzielle  
Belastung für die Mitgliedstaaten darstellen k önnten, da  
es sich um eine Überschneidung mit anderen bestehenden 
Strukturen handeln k önnte. Dar über hinaus besteht aus  
deutscher Sicht die allgemeine Gefahr, dass der Wert von  
Qualifkationen in allen Bildungsbereichen verwässert wird  
(vgl. European Commission 2022, S. 35). 
Ebenfalls lehnt es die deutsche Regierung (wie auch die  
französische) ab, Microcredentials in den bestehenden  
Qualifkationsrahmen einzuordnen. Sie argumentiert, dass 
dies im Widerspruch zu deren Charakter als ergänzende  
Zertifkate stünde. Sie befürchtet, dass ihre Aufnahme in  
nationale  Qualifkationsrahmen  die Glaubw ürdigkeit  und  
das Vertrauen in die jeweiligen Qualifkationsrahmen un-
tergraben k önnte (ebd., S. 36). Auch wird die Frage nach  
der Anpassung eines Konzepts von Microcredentials an die 
Vielfalt der Sektoren, Regionen, Betriebe und Teilnehmen-
den an Weiterbildungsmaßnahmen gestellt (ebd., S. 38) . 
Diese kritische Position wird von der Bundesvereinigung  
der Deutschen Arbeitgeberverbände (BDA) und dem DGB  
geteilt. Es wird auf m ögliche disruptive Auswirkungen der  
Microcredentials auf das deutsche Qualifkationssystem  
hingewiesen. Sie k önnten möglicherweise eine Ergänzung, 
aber keinesfalls ein Ersatz für bestehende berufsbildende  
Abschlüsse sein (vgl. European Commission  2022, S. 46). 
Obgleich im Kern die Ziele der F örderung der Durchlässig-

www.validierungsverfahren.de/inhalt/verfahren/ablauf


 

 

 

 

  
 

 

 

 

 
 

 

 

 

 
 

 

  

 

 

 

-~------------------!>_i!>!> 3 8  T H E M A  B W P  3 / 2 0 2 2  

Abbildung 

Analyse des Kommissionsvorschlags zu Microcredentials für das deutsche Bildungssystem 

! 

Schwächen 

• Vage Definition in Kommissionsvorschlag 

• Fehlende Differenzierung nach Bildungs-
bereichen 

• Offene Frage der Subsidiarität europäischen 
Handelns 

Chancen 

• Erschließung des Weiterbildungsmarkts 
durch die Hochschulen 

• Stärkere Indivisualisierung des 
Weiterbildungsangebots 

Stärken 

• Flexibilisierungspotenzial 

• Verbesserung der Anpassungsfähigkeit des 
Qualifizierungssystems 

• Stärkung des lebenslangen Lernens 

• Stärkung eines marktorientierten 
Weiterbildungsangebots 

Risiken 

• Erhöhung des Modularisierungsdrucks 

• Finanzieller/administrativer Aufwand 

• Strukturelle Veränderungen 
des Bildungssystems 

• Rechtssicherheit 

• Qualitätssicherung 

• Einordnung von MC in DQR 

• Wertigkeit bestehender Abschlüsse 

keit und Integration von den deutschen Akteuren positiv 
bewertet werden, wird eine klare Diferenzierung zwischen 
den Bildungsbereichen gefordert. 

Wie geht es weiter? 

In vielen seiner Merkmale erinnert der Vorschlag zu 
Microcredentials an die mittlerweile aufgehobene Empfeh-
lung zur Einrichtung eines europäischen Leistungspunk-
tesystems für die Berufsbildung (ECVET) aus dem Jahr 
2009 – insbesondere in Bezug auf die Zielsetzung der För-
derung des lebenslangen Lernens über die Grenzen hinweg 
sowie der Anrechnung, Anerkennung und Akkumulierung 
der Lernergebnisse oder der Anbindung an den Qualifka-
tionsrahmen und den Europass. Dies mag erklären, dass 
einige der Stellungnahmen die Frage nach dem europä-
ischen sowie nationalen Mehrwert von Microcredentials 
stellen. Auch der beabsichtigte bildungsbereichsübergrei-
fende Ansatz lässt einige Fragen ofen. Entsprechend erin-
nern die Reaktionen in den europäischen Konsultationen an 
Debatten zur Modularisierung, Flexibilisierung und Durch-
lässigkeit in der Berufsbildung und im Bildungssystem oder 
zur Öfnung des Aus- und Weiterbildungsmarkts. 

Am 16. Juni hat der Rat »Beschäftigung, Sozialpolitik, Ge-
sundheit und Verbraucherschutz« der Europäischen Union 
den Vorschlag der Kommission angenommen. Damit bestä-
tigt wurde die sehr breite und eher unbestimmte Defnition 
des Kommissionsvorschlags. Dadurch ist zunächst einmal 
ausreichend Spielraum für den Umgang mit Microcreden-
tials in der Berufsbildung. Es können auf der Grundlage der 
derzeit ofen formulierten Defnition durchaus bereits vor-
handene Flexibilisierungsinstrumente als Microcredentials 
in diesem Rahmen verstanden werden. Gleichzeitig kann 
die Empfehlung Anregungen geben, wie eine weitere Flexi-
bilisierung und formale Anerkennung von Bildungsaktivi-
täten die Attraktivität von Lernaktivitäten – auch in einem 
bildungsbereichsübergreifenden Sinne – erhöhen könnten. 
Die Mitgliedstaaten sind nun aufgefordert, die Kommission 
bis Dezember 2023 über Maßnahmen zur Unterstützung 
der Ziele der Empfehlung zu unterrichten. 

Abbildung von S. 38 zum Download unter 
bwp-zeitschrift.de/g610 

s
 

http://www.bwp-zeitschrift.de/g610
http://bwp-zeitschrift.de/g610
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Quereinstieg in die Textilbranche 

Grundlagenvermittlung über eine digitale Lernplattform 
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Durch den Mangel an Fachkräften greift die Textilindustrie zunehmend auf  

nicht formal Qualifizierte zurück. Beim Anlernen im Betrieb bleibt die Ver-

mittlung  von  theoretischem  Wissen  oft  auf  der  Strecke.  Um  diese  Lücke  zu  

füllen, stellt die digitale Lernplattform textil trainer Grundlagenwissen zur  

Verfügung. Lernende können so flexibel und bedarfsgerecht auf das Wissen 

zugreifen. 

Fachkräftebedarf und Qualifika-
tion in der  Textilbranche 

Der Fachkräftemangel ist eine der gro-
ßen Herausforderungen für die sächsi-
sche Textilindustrie. Für das Jahr 2022  
prognostiziert das statistische Landes- 
amt einen Engpass von 1.110 Stellen  
(vgl. Abb.). Damit bleiben rund zehn  
Prozent aller Stellen unbesetzt. Im  
Szenario für 2026 steigt dieser Anteil  
auf 17,5 Prozent (vgl. IHK Leipzig). 
Textilfirmen sind deshalb unter Zug-
zwang und stellen für den Beruf nicht 
formal Qualifzierte, im Folgenden auch  
als Quereinsteiger/-innen bezeichnet, 
ein. Firmen rechnen aufgrund der Si-
tuation bei der Personalsuche nicht  
mehr mit Vorwissen, erwarten dafür  
aber Motivation und Lernbereitschaft, 
sich mit den neuen Themen und Tätig-
keiten vertraut zu machen. Ziel ist es  
daher, diesen Quereinsteigenden die  
Möglichkeit zu geben, sich über eine  
branchenspezifsche Aus- und Weiter-
bildung zu qualifzieren. 

Die Textilbranche ist von Klein- und  
Kleinstunternehmen und KMU geprägt.  
Insbesondere Beschäftigte aus diesen  
Unternehmen nehmen jedoch deutlich  
seltener an Weiterbildungen teil als  
Beschäftigte gr ößerer Unternehmen.  
Wie aus Studien zur Weiterbildung be-
kannt ist (für Sachsen vgl. SMWA 2017),  
wächst die Weiterbildungsteilnahme  
der Beschäftigten mit der Gr öße des  
Unternehmens. Hinzu kommt, dass  
lediglich neun Prozent der nicht for-
mal Qualifzierten  überhaupt betrieb-
liche Weiterbildungen wahrnehmen.  
Bei höher Qualifizierten liegt dieser  
Anteil immerhin bei 30 Prozent (vgl.  
Seidel/Hartmann 2011). Gründe für  
die geringe Weiterbildungsteilnahme  
werden darin vermutet, dass die Bil-
dungsangebote nicht zu den Bedürf-
nissen dieser Zielgruppe passen. Auch  
negative Erfahrungen in herk ömmli-
chen Lernumgebungen sind Ursache für  
Vorbehalte gegenüber Weiterbildungen  
(vgl. Dietz/Osiander 2014). 
Zusätzlich zum Erlernen der prakti-
schen Tätigkeit im Betrieb ist eine Ver-

mittlung von Fachwissen jedoch wich-
tig. Auf dem Weg von der Faser zum  
fertigen Produkt durchläuft ein Textil 
diverse Verarbeitungsschritte. Firmen  
sind häufg auf einzelne Schritte die-
ser textilen Kette spezialisiert. Um die 
eigene Arbeit zu verstehen und damit 
den Anforderungen an die Facharbeit 
gerecht zu werden, ist es jedoch essen- 
ziell zu wissen, was in den vor- und  
nachgelagerten Prozessstufen geschieht.  
Da diese Schritte im eigenen Betrieb  
nicht sichtbar sind, ist eine mediale  
Vermittlung hilfreich. 

textil trainer 

Der textil trainer ist ein Projekt der    
TU Chemnitz in Kooperation mit der   
chemmedia AG. Das Projekt folgt einem 
Aufruf für Modell- und Transfervorha-
ben zur Einführung digital gestützter   
Lernwerkzeuge in der beruflichen 
Aus- und Weiterbildung und wird aus 
Mitteln des Europäischen Sozialfonds 
(ESF) und aus Steuermitteln auf Grund- 
lage des vom sächsischen Landtag 
beschlossenen Haushalts finanziert.  

https://textil-trainer.de 

textil trainer – interaktives Lern-
medium für die Textilbranche 

Der textil trainer (vgl. Infokasten) steht  
seit November 2020 kostenfrei zur  
Verfügung. Seitdem haben sich über   
2.600 Personen bei der Plattform  
registriert (Stand Mai 2022). Die In-
halte der Plattform werden von der  
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Abbildung 

Fachkräfteangebot und -nachfrage in der Textilbranche Sachsens 
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■ Fachl<räfteangebot ■ Fachl<räftenachfrage 2025 / 2026: Szenario 

Quelle: IHK Leipzig, Fachkräftemonitor 2020: Textil- und Lederberufe, mittlere Qualifikation, eigene Darstellung. 
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Professur Textile Technologien der  
TU Chemnitz unter Einbezug des ak-
tuellen wissenschaftlichen Forschungs-
stands recherchiert und ausgearbeitet 
und vom Projektpartner chemmedia  
AG in deren Learning Management  
System »Knowledge Worker« unter  
didaktischen Gesichtspunkten tech-
nisch umgesetzt. Unternehmen aus  
der Branche prüfen anschließend die  
Kurse auf Praxisrelevanz und reichern  
die Materialien beispielsweise mit Bil-
dern aus dem Unternehmensalltag an. 
Das Ergebnis ist eine Plattform, auf  
der über 30 Kurse  zur Textilproduk- 
tion bereitstehen. Thematisch wird die  
Textilproduktion von der Faser bis zum  
Recycling abgebildet. Die Plattform ist  
als Selbstlernmedium konzipiert. Die  
Kurse sind einzeln durchfü hrbar und  
erfordern kein Vorwissen. Auf einfache  
Sprache wird geachtet; alle Fachbegrif-
fe sind in einem Glossar verlinkt und  
werden dort erläutert. Eingebundene  
Videos und interaktive Grafken helfen  
beim multimodalen Lernen. Interak- 

tionen mit dem Inhalt durch Flipcards,  
Karussells oder Aufklappboxen dienen  
der zusätzlichen Motivation. Alle Kurse  
schließen mit einem Quiz ab, das der  
Überprüfung des eigenen Lernerfolgs 
dient. Bei falschen Antworten wird  
auf entsprechende Stellen im Kurs  
verwiesen. 
Die Plattform ist, ähnlich wie ein Buch,  
ein Wissensmedium und verfügt zusätz-
lich über Aspekte einer Lernumgebung.  
So ist beispielweise durch das Quiz  
am Ende Feedback für die Lernenden 
möglich. In der Aufbereitung bietet  
der textil trainer Vorteile gegenüber  
einem klassischen Lehrbuch: Zu nennen  
ist hier vor allem die Zugänglichkeit.  
Alle, die über ein mit dem Web ver-
bundenes Endgerät verfügen, k önnen 
auf die Kurse zugreifen. Der modulare  
Aufbau ermöglicht es, nur die Themen  
zu bearbeiten, die für die Lernenden  
relevant sind. Zusatzwissen wird als sol-
ches markiert und kann übersprungen  
werden. Damit bestimmen die Lernen-
den die Tiefe des Wissens selbst. Die  

Möglichkeit des Zugrifs über mobile 
Geräte (Smartphone, Tablet, Laptop) 
und die optisch ansprechende und 
mit interaktiven Elementen versehene 
Darbietungsform machen die Nutzung 
des textil trainers besonders f r eine 
Zielgruppe attraktiv und motivierend, 
die in ihrer Lernbiografe Frustration 
erlebt hat. 

Qualifizierung und Einsatz 
in der Praxis 

Im Rahmen einer Projektevaluation  
wurden 164 sächsische Textilfrmen   
zur Nutzung des textil trainers befragt.  
31 dieser Firmen – rund 19 Prozent –  
haben die Absicht, die Plattform zu  
nutzen, oder nutzen sie bereits. Für  
eine relativ neue Plattform kann dieses  
Ergebnis als hoher Zuspruch gewertet 
werden. 
Einige Firmen geben an, ihre Beschäf-
tigten lediglich auf den textil trainer  
hinzuweisen. Andere wiederum beglei-
ten die Quereinsteiger/-innen, indem 
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sie gemeinsam relevante Kurse aus-
wählen und die Inhalte anschließend  
besprechen. Auch die räumlichen und  
zeitlichen Gegebenheiten variieren. In  
den Produktionshallen sind nicht zwin-
gend Rechnerarbeitsplätze vorhanden.  
Ein Vlieshersteller berichtet, dass er   
einen Besprechungsraum für die Nut-
zung bereitstellt. Andere Beschäftigte 
nutzen die Plattform mobil, z.  B. wäh-
rend ihrer Fahrtzeiten. 
Bei den im textil trainer dargebotenen  
Inhalten handelt es sich um Grund-
lagenwissen. Dieses wird zusätzlich  
zum tätigkeitsorientierten Anlernen  
im  Betrieb  vermittelt.  Das  angebote-
ne Einstiegslevel hat das Ziel, optimal 
auf vertiefende Inhalte vorzubereiten 
und somit das eigenständige Lernen der  
Quereinsteiger/-innen zu unterstützen  
sowie Geschäftsleitung und Vorarbei-
ter/-innen zu entlasten. Eine systema-
tische Evaluation u.  a. zur Wirkung des  
textil trainers wird im Sommer 2022  
durchgeführt. Gespräche mit Geschäfts-
führungen und Beschäftigten zeigen  
jedoch, dass der Einsatz des textil trai-
ners das Tätigkeitsfeld für Quereinstei-
ger/-innen besser verständlich macht  
und sie motiviert. Eine Quereinsteige-
rin bei einem Garnveredler berichtet:  
»Besonders in der Qualitätskontrolle  
hat mir das zusätzliche Wissen sehr  
geholfen, weil ich [nun] den Prozess  
der Fertigung kenne und damit schnel-

ler herausfnde, wo und warum Fehler 
passieren.« 

Weitere Nutzung und 
Perspektiven 

Nicht nur Quereinsteiger/-innen in der  
Textilbranche nutzen den textil trainer.  
Er wird auch ergänzend zu den Lehrma-
terialien in der Berufsschule bzw. von 
Ausbildungsbetrieben genutzt. Darüber  
hinaus kann der textil trainer auch im 
Rahmen der Berufsorientierung einge-
setzt werden und damit einen Beitrag 
für die zuk ünftige Fachkräftesicherung  
der Branche leisten. Die Plattform klärt  
über die vielfältigen Einsatzgebiete von  
Textilien jenseits von Mode- und Heim-
textilien auf. Menschen, die sich (neu)  
orientieren, k önnen so eine fundierte 
Entscheidung trefen. 
Auch das Verwaltungspersonal der  
Textilunternehmen kann sich mithilfe 
der Plattform einen Überblick über den  
Bereich Textil verschafen und dadurch  
besser den Tätigkeitsbereich des Unter-
nehmens verstehen. Dies kann gerade 
f ür Vertrieb oder Einkauf sinnvoll sein.  
Für die Vorbereitung auf ein Bewer-
bungsgespräch oder bei einem Ge-
spräch mit der Bundesagentur für Arbeit  
zur Umorientierung  bieten die ange-
botenen Inhalte ebenfalls einen guten 
Einstieg in die in Aussicht genommene  
Tätigkeit. 

Die Finanzierung des Projekts endet  
im August 2022. Die Plattform wird je-
doch für mindestens weitere drei Jahre  
kostenfrei online zur Verf ügung stehen.  
Bildungsträger und andere Institutio-
nen k önnen die Plattform in eigenen  
Projekten einsetzen. Für gemeinsame 
Projektideen kann gerne mit der Pro-
fessur Textile Technologien Kontakt  
aufgenommen werden. 

  
s

Infografik   von S. 41  
zum Download unter   

bwp-zeitschrift.de/g613 
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Berufliche Bildung für die Zukunft weiterentwickeln 

Übergänge zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung verbessern* 

* Die skizzierten Überlegungen resultieren aus einem Teil der 9+1 Thesen 
für eine bessere Berufsbildung (vgl. Arbeitsgruppe 9+1 2022).  
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Die Durchlässigkeit zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung wird  

seit langer  Zeit intensiv diskutiert, vor allem um die Chancengleichheit zu  

verbessern und die Attraktivität der beruflichen Bildung zu steigern. Das  

Thema hängt eng mit der Frage nach der Flexibilisierung der Berufsbildung 

zusammen. Doch bis heute hat diese Durchlässigkeit faktisch nur  ansatz-

weise  eine  praktische  Relevanz.  Daher  werden  Möglichkeiten  erörtert,  die  

den Übergang aus der   beruflichen Bildung in die Hochschule und umgekehrt 

erleichtern können, z. B. eine Vereinheitlichung der Übergangs- und Aner-

kennungsmöglichkeiten  sowie  ein  stärker  lernortunabhängiges  sowie  modul- 

artiges Curriculum. Letztlich geht es darum, bestehende strukturelle Hürden 

zu überwinden und Durchlässigkeit als Entwicklungsmöglichkeit zu begreifen.  

Durchlässigkeit – ein Thema mit Tradition 

Fragen zur Durchlässigkeit zwischen beruflicher und  
hochschulischer Bildung prägen den bildungspolitischen  
und  berufsbildungswissenschaftlichen  Diskurs  seit  den  
1950er-Jahren, streng genommen sogar seit der Weimarer  
Republik. Im Kern ging es immer um die Rolle des beruf-
lichen Bildungswegs im Verhältnis zur allgemeinen und  
hochschulischen Bildung in einem möglichst chancenge-
rechten Gesamtbildungssystem. Seit den 1990er-Jahren  
ist das Thema auch eng mit Bestrebungen verkn üpft, die  
Attraktivität der berufichen Bildung zu steigern. Damit soll 
Fachkräften eine Weiterentwicklung ermöglicht und dem  
Fachkräftemangel begegnet werden. 
Vor diesem Hintergrund hat es bis heute vielfältige struktu-
relle Weiterentwicklungen gegeben, die sich grob über fünf 
Entwicklungslinien zusammenfassen lassen (vgl. Fromm-
berger 2021): 
1. Nachträglicher Erwerb allgemeinbildender bzw. schuli-

scher  Hochschulzugangsberechtigungen  im  Anschluss  
an einen berufichen Bildungsabschluss (Zweiter Bil-
dungsweg), 

2. Weiterentwicklung beruficher Bildungswege an den be-
rufsbildenden Schulen, die zu weiterführenden schuli-
schen Abschlüssen und Hochschulzugangsberechtigun-
gen führen, 

3. Verbindungen betrieblich-dualer Berufsbildungsab-
schlüsse mit Hochschulzugangsberechtigungen auf der  
Basis von Regelungen in den Schulgesetzen der Bundes-
länder (Doppelqualifkationen), 

4. Öfnung der Hochschulen für berufsqualifzierte Perso-
nengruppen  über Anpassungen in den Hochschulgeset-
zen der Bundesländer und speziellen Zulassungsregelun-
gen an den Hochschulen (Dritter Bildungsweg) sowie 

5. Entwicklung und Einführung des Deutschen Qualifka- 
tionsrahmens (DQR) infolge einer europäischen Berufs-
bildungspolitik, verbunden mit der formalen Aufwer-
tung beruficher Bildungsabschlüsse. 

Hinzu kommen zahlreiche Modellversuche in den letzten  
Jahrzehnten, in denen Übergangsmöglichkeiten zwischen  
den verschiedenen Bildungsteilbereichen erprobt wurden.  
Darüber hinaus bestehen seit den 1970er-Jahren Ansätze  
zur Verbindung hochschulischer und beruficher Bildung  
in den sogenannten dualen Studiengängen (vgl. Zabeck/ 
Deißinger 1995) bzw. in hybriden Hochschulabschlüssen. 
Vor dem Hintergrund dieser langen Geschichte des Themas 
und seiner großen Bedeutung für die Flexibilisierung der  
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berufichen Bildung möchten wir nachfolgend die aktuel-
len Entwicklungen und Herausforderungen zusammenfas-
sen, um auf dieser Basis abschließend wichtige zuk ünftige 
Schritte zu diskutieren und zu empfehlen. 

Aktuelle Entwicklungen und Herausforderungen 

Wie in vielen anderen Ländern ist auch in Deutschland die 
Frage der Durchlässigkeit zwischen beruficher und hoch-
schulischer Bildung aktuell weit oben auf der politischen  
Agenda angesiedelt. Hervorzuheben ist für die Situation in 
Deutschland zunächst, dass auch für diejenigen jungen Er-
wachsenen, die eine schulische Hochschulzugangsberechti-
gung erworben haben, die Berufsbildung eine hohe Attrak-
tivität aufweist: So entscheiden sich viele junge Menschen 
zunächst nicht f ür ein Studium, sondern absolvieren eine  
berufiche Erstausbildung. Der Anteil an Ausbildungsanfän-
gerinnen und -anfängern mit Studienberechtigung allein  
im dualen Ausbildungssystem erreichte 2019 mit 29,3 Pro-
zent einen neuen Spitzenwert (vgl. BIBB 2021, S. 121). In 
anderen Ausbildungsbereichen, zum Beispiel in einzelnen  
Gesundheitsfachberufen, ist dieser Anteil ähnlich hoch oder  
auch höher. Dieses Phänomen führt dazu, dass viele Stu-
dierende eine abgeschlossene Berufsausbildung aufweisen. 
Dieser Anteil liegt zwischen einem Fünftel und einem Vier-
tel der Studierenden und steigt auf über ein Drittel an Fach-
hochschulen (vgl. Middendorff u. a. 2017). In manchen  
Studiengängen, zum Beispiel für das Lehramt an berufsbil-
denden Schulen, liegt der Anteil derjenigen, die zuvor einen  
berufichen Abschluss (oder mehrere) erworben haben, so-
gar weitaus höher (vgl. Lange/Frommberger 2022). 
In vielen anderen Ländern sind diese Überschneidungen in 
der Beteiligung an beruficher und hochschulischer Bildung  
deutlich geringer ausgeprägt oder gar nicht vorhanden. In 
Deutschland ergibt sich aus diesem Bildungswahlverhalten 
bereits eine gewisse Flexibilisierung, weil Lernende oft Er-
fahrungen aus dem jeweils anderen Bereich mitbringen und  
somit die Grenzen zwischen den beiden Systemen weniger 
hemmend für Übergänge wirken. 
Zu- und Übergänge unter Anerkennung und Anrechnung  
von Abschlüssen und Leistungen in der berufichen und  
hochschulischen Bildung stellen quantitativ jedoch immer  
noch Randgr ößen dar. So betrug der Anteil junger Men-
schen ohne schulische Hochschulzugangsberechtigung,  
die ein Studium begonnen haben, im Jahr 2020 lediglich  
3,1 Prozent (auch hier gibt es große Unterschiede in Be-
zug auf spezifsche Studiengänge; vgl. Lange/Frommber-
ger 2022). Bei jenen, die ihr Studium erfolgreich beendet  
haben, liegt der Anteil gerade mal bei 1,75 Prozent (vgl.   
Nickel/Thiele 2022). In Bezug auf die berufiche Bildung 
als »aufnehmendes« System wird Durchlässigkeit dadurch 
eingeschränkt, dass die curricularen Strukturen der Aus- 
und Fortbildungen meist nicht zu den modularisierten Stu-

diengängen passen, aber auch deswegen, weil sich die ver-
antwortlichen Akteure und Institutionen in der berufichen 
Bildung gegenüber dieser Richtung der Durchlässigkeit sehr  
verschlossen verhalten. 
Neben besseren Strukturbedingungen fü r die Weiterent-
wicklung von Übergängen zwischen den Systemen ist in  
der Durchlässigkeitsdebatte auch die Entwicklung von An-
geboten zu beobachten, in denen Studiengänge mit betrieb-
lichen und berufichen Bildungsphasen verbunden werden. 
Dieser Bereich gewinnt zunehmend an Bedeutung, was sich  
z.  B. an der wachsenden Zahl von dualen Studiengängen  
und Studierenden zeigt (vgl.  Che/f-bb 2022). Hierbei ist  
anzumerken, dass sich hinter dem Label »Duales Studium« 
eine nur schwer zu durchschauende Vielzahl von unter-
schiedlichen Modellen und Ansätzen verbirgt. Nicht in allen  
kommt dem berufichen und hochschulischen Lernen die  
mit dem Begrif »dual« suggerierte Bedeutung zu (vgl. Ertl  
2020; Che/f-bb 2022). 
Ebenfalls wächst die Bedeutung von berufsbegleitenden  
Studienprogrammen in Teil- und Vollzeit. Diese Angebots-
diferenzierung geht einher mit einer zunehmenden institu-
tionellen Diferenzierung im Hochschulbereich. So hat sich 
der Anteil der Studienanfänger/-innen an privaten Hoch-
schulen in den letzten 25 Jahren verzehnfacht (vgl. Auto-
rengruppe Bildungsberichterstattung 2020). Der  
Großteil der Studienangebote privater Hochschulen betrift  
berufich orientierte Studienfächer in den Wirtschafts-, In-
genieurs- und Gesundheitswissenschaften. Diese Verschie-
bung ist ein Element in einem breiteren Trend der »Verbe-
rufichung« des Hochschulstudiums. Gleichzeitig nimmt in 
der berufichen Bildung infolge der Digitalisierung die Be-
deutung abstrahierender und systematischer Kompetenzen  
zu (vgl. z.  B. Zinke 2019). Diese Entwicklungen legen eine 
zunehmende Verschränkung beruficher und hochschuli-
scher Bildungsprozesse nahe. 
Im folgenden Abschnitt werden Vorschläge unterbreitet,  
wie die Durchlässigkeit zwischen beruficher und hoch-
schulischer Bildung weiter verbessert werden kann. Dazu  
müssen Übergangsbereiche fexibilisiert werden, ohne die  
Eigenständigkeit und die jeweiligen Stärken des berufichen  
und des hochschulischen Bildungssystems zu gefährden. 

Maßnahmen zur  Verbesserung von Übergangs-
möglichkeiten 

Um die genannten Herausforderungen des Übergangs zu  
bewältigen, bestehen bereits verschiedene Ansätze (vgl. z.  B.  
Frommberger/Schmees 2020) sowohl was den Übergang  
von der berufichen Bildung in die Hochschule als auch den 
umgekehrten Weg betrift. 
Für den Übergang in die Hochschule hat die Kultusminister-
konferenz 2009 die Möglichkeiten des Hochschulzugangs  
für berufich Qualifzierte ohne schulische Hochschulzu-
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gangsberechtigung erweitert. Trotzdem bestehen große  
Unterschiede im Hinblick auf die Öfnung der Hochschulen 
zwischen den Bundesländern und auch zwischen verschie-
denen Institutionen (vgl. Wolter/Banscherus 2015;  
Kriegel u. a. 2017). Die Möglichkeiten sind (idealerwei-
se) zu vereinheitlichen oder mindestens für die Studieninte- 
ressierten transparent zu machen, um Zugangshürden aus-
zuräumen. Außerdem k önnten Doppelqualifkationen, wie 
diese in anderen Ländern bereits vorhanden sind (bis zum 
Erwerb des Berufsabiturs), den Übergang vereinfachen (vgl.  
Beispiele aus der Schweiz und Österreich bei Frommber-
ger/Schmees 2019; Dorninger/Gramlinger 2019). 
In diesem Zusammenhang gilt es auch die Verbindlichkeit  
der Umsetzung des Deutschen Qualifkationsrahmens zu  
erhöhen, sodass die im Rahmen des Bund-Länder-Wett-
bewerbs »Aufstieg durch Bildung: ofene Hochschulen«  
entwickelten Ansatzpunkte der Anerkennung in der Breite 
umgesetzt werden. Dasselbe gilt für die aus der BMBF-Ini-
tiative ANKOM (ANrechnung beruficher KOMpetenzen auf  
Hochschulstudiengänge) hervorgegangenen Anrechnungs- 
und Anerkennungsmechanismen (vgl. BIBB 2016). 
Darüber hinaus ist festzustellen, dass die an Hochschulen  
vorherrschenden Studienmodelle die besonderen Anforde-
rungen berufich Qualifzierter kaum berücksichtigen (vgl. 
Severing 2020). Eine Flexibilisierung der Studienmodelle 
würde die Vereinbarkeit von Studium und Beruf und/oder 
Familie verbessern und k önnte einen Beitrag dazu leisten,  
Studienabbrüche zu reduzieren (vgl. Dahm/Kerst 2016). 
In der berufichen Bildung wird darüber hinaus ein Über-
gang in ein Studium nicht explizit vorbereitet. Jenen, die  
an hochschulischer Bildung interessiert sind, k önnte durch 
studienvorbereitende Kurse (z.  B. zur Wissenschaftspropä-
deutik) in der berufichen Aus- und Weiterbildung der Über-
gang erleichtert werden. Die Umsetzung dieser Aufgabe  
der Berufsbildung kann auch dazu beitragen, ihre eigene  
Attraktivität zu steigern. Entsprechende Kurse k önnten als 
Zusatzqualifkationen angeboten werden, zum Beispiel an  
den berufsbildenden Schulen. 
Für die Übergänge von der   Hochschule in die berufliche 
Bildung sind Anerkennungs- und Anrechnungsmöglichkei-
ten zu schafen. Diese sollten schon in den Ordnungsver-
fahren für berufiche Bildungsgänge stärker berücksichtigt 
werden. Die unterschiedlichen didaktisch-curricularen  
Gestaltungsmerkmale von beruficher Bildung und Hoch-
schulstudium erschweren bisher die Anerkennung und  
Anrechnung. Hier sind innerhalb der berufichen Bildung  
Anpassungen erforderlich, die national und international  
anschlussfähig sind. Beispielsweise k önnten mit einem  
ergebnisorientierten und lernortunabhängigen sowie mo-
dulartigen Curriculum auch die Lernzeiten in den Unter-
nehmen bildungsbereichsübergreifend defniert werden,  
beispielsweise in Anlehnung an das ECTS-System. Dies wür-
de umgekehrt ermöglichen, dass während des Studiums im 

Rahmen von Betriebspraktika erworbene Leistungen auch 
in der berufichen Bildung angerechnet werden k önnten.  
Dies k önnte eine zusätzliche Verk ürzung der Ausbildungs-
zeiten für ehemalige Studierende erlauben. 
Um die Übergänge übergreifend zu erleichtern, gilt es  
letztlich die Zusammenarbeit beruficher und hochschu-
lischer  Bildung auszubauen. Denkbar  wären gemeinsame  
Beratungsangebote von Hochschulen und Akteuren der be-
rufichen Bildung wie die bereits bestehenden Beratungs-
möglichkeiten der Kammern für Studienabbrecher/-innen. 
Darüber hinaus sind gemeinsame Bildungsgänge von beruf-
lichen Bildungsinstitutionen (z.  B. berufsbildende Schulen 
und Einrichtungen der Kammerorganisationen) und Hoch-
schulen möglich. Ein Beispiel hierfür sind die dualen Stu-
diengänge, die in Bezug auf qualitätsgesicherte berufiche 
Lernanteile weiterzuentwickeln sind. Wesentlich erscheint 
dabei, dass berufiche und akademische Bildung in zuk ünf-
tigen Angeboten so verbunden wird, dass sich die Anteile  
aus beiden Bereichen komplementär zueinander verhalten. 
Alle Maßnahmen zielen darauf, Lernenden eine qualitativ  
hochwertige Bildung in beiden Bereichen zu ermöglichen,  
die sich im Idealfall ergänzen und damit einen Beitrag zur 
Abmilderung des Fachkräftemangels leisten. Die Empfeh-
lungen des BIBB-Hauptausschusses 2017 (vgl. Hauptaus-
schuss des BIBB 2017) explizieren beispielsweise, wie in-
stitutionelle, inhaltliche und pädagogische Abstimmungen 
zwischen betrieblichen und hochschulischen Lernphasen  
im Rahmen von dualen Studiengängen gestaltet werden  
k önnen. 

Übergangsmöglichkeiten inhaltlich und qualitativ 
weiterentwickeln 

Trotz vielfältiger Maßnahmen und politischen Willens,  
die Durchlässigkeit zwischen beruficher und hochschuli-
scher Bildung zu verbessern, zeigt die Gegenwart, dass die 
Gleichwertigkeit beruficher und hochschulischer Bildung  
bis heute faktisch nur ansatzweise eine Bedeutung besitzt,  
und zwar für beide Richtungen. Ein Teil der manifesten und 
latenten Hürden, die die gewohnte Trennung weiterhin  
zementieren, konnte identifziert werden. Als Verantwor-
tungsträger sind einerseits die beteiligten Institutionen der 
berufichen und hochschulischen Bildung zu nennen, die  
dieses Postulat der Durchlässigkeit nur bedingt als eine Ent-
wicklungschance begreifen. Sie folgen insofern den bislang 
scheinbar bewährten Abschottungslogiken. 
Andererseits liegt es auf der Hand, dass allein formale  
Gleichwertigkeit und Übergangsberechtigungen zwischen  
den verschiedenen Bildungsbereichen noch lange nicht  
zu einem individuellen Übergangsverhalten führen, wenn  
die Lernenden die erforderlichen Fähigkeiten nicht erwer-
ben k önnen, sich diese schlicht nicht zutrauen oder Aner-
kennungsmechanismen fehlen. Wenn also zum Beispiel  
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berufiche Bildungsabschlüsse in die Hochschulbildung  
führen oder höher qualifzierende berufiche Abschlüsse  
gleichwertig zu Hochschulabschlüssen gelten sollen, dann 
m üssen die Lernenden auch systematisch die M öglichkeit  
erhalten, die notwendigen Kompetenzen zu erwerben, die-
sen Übergang erfolgreich bestreiten zu k önnen. Bislang hat 
es diesbezüglich jedoch in der berufichen Bildung kaum  
erkennbare inhaltliche und strukturelle Veränderungen  
gegeben, die  über  formale  Aufwertungen hinausgingen.  
Gleichzeitig müssen die Anstrengungen der Hochschulen,  
Studierenden mit beruficher Vorbildung erfolgreiche Zu-
gänge zu akademischer Bildung sowie Anrechnungen zu  
ermöglichen, verstärkt werden. 
Quantitativ erfolgreich sind Angebote, in denen berufiche 
und hochschulische Bildungsprozesse von Beginn an zu-
sammengedacht werden. Doch auch diese Angebote müs-
sen kontinuierlich weiterentwickelt werden, damit sie den 
qualitativen Mindestanforderungen genügen, vor allem in  
Bezug auf eine sinnvolle Verbindung von berufichen und  
hochschulischen Lernprozessen und -inhalten. s
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Literaturauswahl zum Themenschwerpunkt:  
»Flexibilisierung« 

MONOGRAFIEN 

Zukunftsfähig bleiben! 9   +   1 Thesen für   eine bessere 
Berufsbildung  

BIBB (Hrsg.). Bonn 2022, 71 S.   
(Wissenschaftliche Diskus- 

Zukunftsfähig bleiben! 
sionspapiere 235), ISBN 978-

9 + 1 Thesen für 
eine bessere Berufsbildung 3-96208-314-4, 24,90 EUR –  

URL: www.bibb.de/dienst/ 
veroefentlichungen/de/pub  
lication/download/17769 
Die 9  +1-Thesen für eine bes-
sere Berufsbildung verstehen  
sich als wissenschaftlicher  
Diskussionsbeitrag für die  
Weiterentwicklung der Berufs-

bildung. Dazu wurden neun Thesen entwickelt mit Hand-
lungsempfehlungen für alle bedeutsamen Phasen berufi-
cher Bildung: angefangen von der berufichen Orientierung  
über das Übergangssystem bis hin zur berufichen Weiter-
bildung und dem Übergang in die hochschulische Bildung. 
Dabei spielen auch Fragen der Flexibilisierung und Durch-
lässigkeit eine Rolle. 

Berufen statt zertifiziert: neues Lernen, neue Chancen 
A. Wagner. Bern 2021, 148. S., ISBN 978-3-0355-1868-9, 
24,00 CHF 
Durch die digitale Transformation müssen bekannte Be-
rufe und Lebenskonzepte erneuert werden; im tradierten  
Bildungssystem erworbene Abschlüsse und Zertifkate qua-
lifzieren oftmals nicht für die neuen Arbeitsanforderungen.  
Die Autorin spannt den Bogen von der Entwicklung des  
Ausbildungssystems über das Berufskonzept bis hin zu den 
Anforderungen an die Zukunft der Arbeit und macht Mut  
für notwendige Veränderungen. 

Durchlässigkeit zwischen beruflicher   und hochschuli-
scher Bildung 
B. Hemkes; K. Wilbers; M. Heister. Bonn 2019, 558 S.  
(Berichte zur berufichen Bildung), ISBN 978-3-96208-
096-9, 59,90 EUR – URL: www.bibb.de/dienst/veroefent  
lichungen/de/publication/download/9753 
Der Sammelband beleuchtet die unterschiedlichen Facetten  
von Durchlässigkeit in der berufichen Bildung und deren  

Chancen und Gefahren. Dabei wird das Bildungssystem als 
Ganzes in den Blick genommen. Die erstmalig realisierte  
Bündelung relevanter Aspekte zur Durchlässigkeitsdebat-
te und die Einbeziehung von Autorinnen und Autoren aus  
beiden Bildungsbereichen soll den Dialog zwischen den  
Bildungsbereichen f ördern. 

Flexibilisierung der Berufsbildung im Kontext fort-
schreitender Digitalisierung 
Bericht im Auftrag des Staatssekretariats für Bildung, 
Forschung und Innovation SBFI im Rahmen des Projekts 
»Berufsbildung 2030 – Vision und Strategische Leitlinien« 
S. Seufert; SBFI (Hrsg.). Bern 2018, ISSN 2296-3847 – 
URL: www.sbf.admin.ch/dam/sbf/de/dokumente/web  
shop/2018/berufsbildung-digitalisierung.pdf.download. 
pdf/Bericht_SR_BB2030_Flexibilisierung.pdf 
Der Innovations- und Veränderungsdruck stellt die Berufs-
bildung vor die Herausforderung, noch fexibler auf ver-
änderte Anforderungen zu reagieren. Der Bericht aus der  
Schweiz geht der Frage nach, welche (neuen) Möglichkei-
ten es gibt, die Berufsbildung fexibler zu gestalten. Hierzu 
werden m ögliche Formen der Flexibilisierung auf drei un-
terschiedlichen Ebenen ausgearbeitet: der konzeptionellen, 
der Steuerungs- und der Umsetzungsebene. 

BEITRÄGE IN ZEITSCHRIFTEN 
UND SAMMELBÄNDEN 

Wie berufsspezifisch sollte die Berufsbildung sein? 
Neue Studien des Swiss Leading House «VPET-ECON» 
(Universität Zürich) 
U.  Backes-Gellner; C. Eggenberger. In: Transfer,  
Berufsbildung in Forschung und Praxis 6 (2021) 3, S. 1–6 –   
URL: https://sgab-srfp.ch/wie-berufsspezifsch-sollte-die- 
berufsbildung-sein/ 
Um eine möglichst gute Mobilität und Anpassungsfähigkeit 
der Lernenden  am Arbeitsmarkt  zu  erreichen,  m üssen die  
Kompetenzbündel eines bestimmten Berufs mit denjenigen 
des Arbeitsmarkts übereinstimmen. Die empirischen Stu-
dien zeigen, wie in der Praxis die Speziftät von Berufen  
quantitativ berechnet werden kann und wie diese mit den  
Lohnentwicklungen, der Berufsmobilität und der Anpas-
sungsfähigkeit von Absolventen zusammenhängt. 

urn:nbn:de:0035-bwp-22348-5 

https://sgab-srfp.ch/wie-berufsspezifisch-sollte-die
www.sbfi.admin.ch/dam/sbfi/de/dokumente/web
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www.bibb.de/dienst
http://www.bibb.de/dienst/veroeffentlichungen/de/publication/download/17769
http://www.bibb.de/dienst/veroeffentlichungen/de/publication/download/9753
http://www.sbfi.admin.ch/dam/sbfi/de/dokumente/webshop/2018/berufsbildung-digitalisierung.pdf.download.pdf/Bericht_SR_BB2030_Flexibilisierung.pdf
https://sgab-srfp.ch/wie-berufsspezifisch-sollte-die-berufsbildung-sein/
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Strukturmodelle in der Berufsausbildung – Zwischen 
stillen Veränderungen und lauten Widerständen 
D. Euler; I. Frank. In: L. Bellmann; K. Büchter;   
I. Frank; E. Krekel; G. Walden (Hrsg.): Schlüsselthe-
men der berufichen Bildung in Deutschland. Ein histo-
rischer Überblick zu wichtigen Debatten und zentralen 
Forschungsfeldern. Bonn 2021, S. 200–215 – URL: 
https://bibb-dspace.bibb.de/rest/bitstreams/af9bc7de-
6b09-4478-8447-f4fa1f6e8dd7/retrieve 
Der Beitrag skizziert die Binnendiferenzierung in Aus-
bildungsberufen und die Entwicklung vom Grundmodell  
des Monoberufs hin zu modular strukturierten Modellen.  
Er umreißt die Positionen und Argumente der Ende der  
1990er-Jahre aufgekommenen Diskussion um neue Formen  
der Modularisierung und endet mit der Frage, inwieweit ak-
tuelle Herausforderungen eine Revitalisierung der Debatte 
nahelegen. 

Zur   Verbindung beruflicher, allgemeiner   und akademi-
scher Bildung – Internationale Entwicklungen 
D. Frommberger; J. K. Schmees. In: Bildung und Erzie-
hung 73 (2020) 4, S. 375–391 
Der Beitrag beschreibt vier unterschiedliche Trends bei der 
Annährung von beruficher, allgemeiner und akademischer 
Bildung: Die Aufwertung der höheren berufichen Bildung, 
hybride Abschlüsse zur Verbindung der berufichen Bildung  
mit Hochschulzugangsberechtigungen, hybride Bildungs-
angebote zur Verknüpfung beruficher und akademischer  
Qualifkationen sowie Qualifkationsrahmen, Modularisie-
rung und Leistungspunktesysteme. Diese Modelle werden  
mit exemplarischen Beispielen erläutert und theoretisch  
eingeordnet. 

Entwicklung kürzerer  Weiterbildungsformate: der  
deutsche Hochschulsektor   im europäischen Kontext  
N.  Reum: In: E. Cendon; U. Wilkesmann; A. Maschwitz;  
S. Nickel; K. Speck; U. Elsholz (Hrsg.): Wandel an 
Hochschulen? Entwicklungen der wissenschaftlichen Wei-
terbildung im Bund-Länder-Wettbewerb ›Aufstieg durch 
Bildung: ofene Hochschulen‹. Münster, New York 2020,  
S. 89–105 
Der Beitrag untersucht auf der Basis internationaler Fach-
literatur und Sekundärdaten, wie k ürzere Weiterbildungs-
formate in drei europäischen Ländern (Schweiz, Großbri-
tannien und Finnland) gestaltet werden. 

Aus dem BWP-Archiv 
Eine Zusammenstellung von BWP-Beiträgen zum 
Thema »Flexibilisierung« bietet unser   Themen- 
dossier unter   
www.bwp-zeitschrift.de/p159048  

Herausforderungen und Entwicklungsperspektiven  
der   beruflichen Bildung unter   veränderten Rahmen-
bedingungen 
S. Seeber; J. Seifried. In: Zeitschrift für Erziehungswis-
senschaft 22 (2019) 3, S. 485–508 – URL: 
https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s11618-
019-00876-2.pdf 
Der Beitrag beleuchtet neben positiven Aspekten auch fort-
währende Problemlagen und neue Herausforderungen der 
dualen Berufsausbildung. Die neue Konstellation zwischen 
beruficher und akademischer Ausbildung bei nach wie vor 
geringer Durchlässigkeit zwischen beiden Bildungsberei-
chen sowie der Strukturwandel zur Wissens- und Dienst-
leistungsgesellschaft stellen die bisherige Steuerung der  
berufichen Ausbildung auf den Prüfstand. Der Beitrag stellt  
Perspektiven für die Berufsausbildung zur Diskussion. 

Wahlqualifikationen in der Berufsschule. Umsetzung 
eines Modularisierungsansatzes in der Praxis 
D. Gosink; M. Pilz. In: K ölner Zeitschrift für Wirtschaft 
und Pädagogik 34 (2019) 66, S. 46–71 
Der Beitrag beschreibt eine besondere Ausprägung der  
Modularisierung – die Wahlqualifikation. Sie bündelt  
Fertigkeiten, Kenntnisse und Fähigkeiten nach einem  
Themenschwerpunkt. Anzahl und Relevanz der Wahlqua-
lifkationen in den Abschlussprüfungen ist ausbildungsgang- 
abhängig. Außerdem untersucht der Beitrag die Berück-
sichtigung am Lernort Berufsschule. 

Flexibilisierung der Berufsbildung 
Themenschwerpunkt der  

ZE I TSCHRIFT  
DES BUNDES INST I TUTS  
FÜR BERUFSBILDUNG 
FRANZ STE INER VERLAG 
48.  JAHRGANG – 2019 
H 20155 

BWP 48 (2019) 5 – URL:  5 
www.bibb.de/bwp-5-2019 
Vor dem Hintergrund dynami-
scher Entwicklungen im Be-flexibilisierung der

berufsbildung rufsbildungssystem greift die  
50 Jahre BBiG – Rechtlicher Rahmen mit   

g

s

e50 nüJahrgend Gee BBiG – Rstalecthutlicngsspiher Rahmeelraun mit m?  
genügend Gestaltungsspielraum? 

BWP-Ausgabe die Frage auf, wie 
Auf Umws eAgufe Umn zuwem geZn zuiel – Flem Z iel – Flexible xible ZuZguängänggee     

in Ain Ausbilduusbildunngg viel Flexibilität ein hoch stan-

s

Optionen zur flexiblen Anpassung    Optionen zur flexiblen Anpassung  von Ausbildungsberufen 
von Ausbildungsberufen  dardisierter Bildungsbereich  

wie die Berufsbildung verträgt 
und ermöglichen muss – und  
zwar  sowohl  mit  Blick  auf  die  

Zugänge in Aus- und Weiterbildung, auf inhaltlich-curricu- 
larer Ebene wie auch in zeitlicher Hinsicht. Neben strukturel-
len Überlegungen werden auch Beispiele und Erfahrungen 
aus der Praxis vorgestellt. 

(Zusammengestellt von Markus Linten) 

(Alle Links: Stand 20.07.2022) 

www.bibb.de/bwp-5-2019
https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s11618
www.bwp-zeitschrift.de/p159048
https://bibb-dspace.bibb.de/rest/bitstreams/af9bc7de
https://bibb-dspace.bibb.de/rest/bitstreams/af9bc7de-6b09-4478-8447-f4fa1f6e8dd7/retrieve
https://link.springer.com/content/pdf/10.1007/s11618-019-00876-2.pdf
http://www.bwp-zeitschrift.de/p159048
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Die derzeit anstehenden Infrastruktur- und Wohnbaumaßnahmen lassen  

sich ohne Fachkräfte im Baugewerbe nicht bewältigen. Die gute Baukon-

junktur des letzten Jahrzehnts hat bereits dazu geführt, dass sowohl der An-

teil ausländischer Erwerbstätiger als auch der neu abgeschlossenen Ausbil-

dungsverträge im Baugewerbe gestiegen ist. Dies wird aber  vermutlich nicht 

ausreichen, um die weiterhin hohe Fachkräftenachfrage zu stillen. Im Beitrag  

werden ausgewählte Kennzahlen vorgestellt und Überlegungen angestellt,  

wie der Ausbildungsverlauf in Zukunft positiver gestaltet werden kann, um 

einmal gefundene Auszubildende nicht wieder  zu verlieren und erfolgreich 

zu Fachkräften auszubilden. Auch die ausländischen Fachkräfte müssen im  

Land gehalten werden. 

Fachkräfteengpässe im Bau 

Digitalisierung und Folgen des Klima-
wandels erfordern eine Infrastrukturer-
neuerung in Deutschland, die ohne das  
Baugewerbe nicht möglich ist. Hierzu 
zählt die Instandsetzung beschädigter 
Infrastruktur (z. B. aufgrund von Flutka-
tastrophen) sowie die Schafung neuer  
Infrastrukturen für bessere Datennetze  
oder die Energiewende (z.  B. Wasser-
stoff, Stromtrassen). Hinzu kommt  
die hohe Nachfrage nach städtischem, 
aber vor allem energieeffizientem  
Wohnraum, was sowohl den Neubau  
als auch die energetische Sanierung  
(vgl. Helmrich u.  a. 2021) von Immo-
bilien erfordert. Obwohl bereits lange 
absehbar war, dass sich der Mangel an  
Fachkräften im Bau ab dem Jahr 2020 
durch das Ausscheiden der Baby-Boo-
mer-Generationen verstärken wird (vgl.  
Grunwald/Helmrich/Maier 2013),  

konnten nicht genügend Fachkräfte aus-
gebildet werden, um die kontinuierlich  
steigende Nachfrage zu stillen. So sind  
58 der 138 von der Bundesagentur für 
Arbeit (BA) gelisteten Engpassberufe  
im Jahr 2020 unmittelbar für den Bau 
relevant, die meisten davon (36) auf  
Fachkraftniveau. 

Ausländische Fachkräfte 

Trotz steigender Preise wird auch  
zuk ünftig  eine  hohe  Nachfrage  nach  
Bautätigkeiten bestehen, wenn die be- 
schriebenen Herausforderungen ge-
meistert werden wollen. Um diese Nach- 
frage zu stillen, bedarf es einer Aus-
schöpfung des inländischen und aus-
ländischen Fachkräfteangebots. Hier  
zeigen sich in der jüngsten Vergangen-
heit in der Tat schon Fortschritte: So  
scheint die gute Baukonjunktur des  
letzten Jahrzehnts zu einer Steigerung  

von Erwerbstätigen mit nicht-deutscher  
Staatsbürgerschaft geführt zu haben.  
Ihr Anteil hat sich in den gr ößten für  
den Bau relevanten Berufsgruppen von  
rund acht Prozent in 2010 auf 17 Pro- 
zent in 2021 mehr als verdoppelt (vgl. 
Abb. 1). 

Ausbildung und Ausbildungs-
verlauf 

Auch bei der Hebung des inländischen  
Fachkräftepotenzials zeigen sich Fort-
schritte. So sind in den letzten zehn Jah-
ren die Neuabschlusszahlen in den du-
alen Bauberufen nach BBiG/HwO (zur  
Defnition vgl. Helmrich u. a. 2021)  
nahezu stetig angestiegen (2011 vs.  
2021: rd. +18  %), wohingegen sie im 
Handwerk insgesamt (rd. –12  %) und 
in allen dualen Ausbildungsberufen (rd.   
 –17 %) rückläufg waren (vgl. Abb. 2). 
Dies lässt sich vor allem auf ein deutlich  
gestiegenes Ausbildungsplatzangebot  
bei den Bauberufen (2013 vs. 2021:  
+26,0 %)  zurückführen. 
Diese auf den ersten Blick positive  
Entwicklung in den dualen Bauberu-
fen täuscht allerdings darüber hinweg,  
dass sich in den letzten Jahren die Zahl  
der unbesetzten Ausbildungsplätze in 
den dualen Bauberufen mehr als ver-
doppelt hat (2013: 3.474 vs. 2021:  
8.229) – bei gleichzeitig sinkender Zahl  
an unvermittelten Bewerberinnen und  
Bewerbern. Die Gründe hierfü r sind  
zuvorderst auf der Nachfrageseite zu  
suchen. Die Auswirkungen des demo-
grafschen Wandels und eines anhal-
tenden Trends zur schulischen Höher-
qualifzierung sorgen in Kombination 
dafür, dass insbesondere die Anzahl von  
Jugendlichen mit maximal Hauptschul-
abschluss in den letzten Jahren deutlich  
geschrumpft ist. Diese Gruppe bildete 
aber lange Zeit die Hauptklientel einer  
dualen Ausbildung im Handwerk und 
in den Bauberufen. 

urn:nbn:de:0035-bwp-22350-3 
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Abbildung 1 

Anteil der nicht-deutschen Erwerbstätigen in Bauberufen 

15% 

13% 13% 

8% 8% 

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 

Quelle: Mikrozensen und VGR des Statistischen Bundesamtes. Berechnungen des QuBe-Projekts. Als Bauberufe werden die Berufsordnungen 223, 262, 
263,311,321,322,331,332,342,343,525 und 932 der l<lassifikation der Berufe 2010 herangezogen. 

Abbildung 2 

Entwicklung des Anteils der neu abgeschlossenen Ausbildungsverträge nach 

Berufsgruppierungen; Bundesgebiet 2011-2021 
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Duale Ausbildungsberufe insgesamt 

Duale Ausbildungsberufe im Zuständigkeitsbereich Handwerk 

Duale Bauberufe 

Quelle: BIBB, Erhebung jährlich zum 30. September 
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Auch wenn der Anteil der Jugendlichen  
mit Studienberechtigung in den vergan-
genen Jahren im Handwerk gestiegen 
ist, so liegt er dennoch auch im Jahr  
2020 mit 16 Prozent deutlich unter dem  
Niveau der anderen Zuständigkeitsbe-
reiche. Der Frauenanteil im Handwerk  
ist mit 18 Prozent ebenfalls deutlich ge-
ringer als im dualen System insgesamt  
(36  %). In den dualen Bauberufen liegt  
er sogar nur bei acht Prozent. Hervorzu-
heben ist jedoch die traditionell starke  
Integrationsfunktion des Handwerks  
und der dualen Bauberufe, die sich im 
überdurchschnittlichen Anteil auslän-
discher Auszubildender zeigt. 
Entscheidend bei der Fachkräftesiche-
rung ist aber nicht nur die Zahl der  
Neuabschlüsse, sondern auch die des  
Ausbildungsverlaufs: die Vertragslö -
sungsquote und die Erfolgsquote. Beide  
Indikatoren der Berufsbildungsstatistik  
fallen sowohl im Handwerk als auch bei  
den Bauberufen deutlich ungünstiger 
aus als im dualen System insgesamt  
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Tabelle 

Ausgewählte Personenmerkmale und Ausbildungsverlauf (Lösungs-und 

Erfolgsquote) nach Berufsgruppierungen; Bundesgebiet 2020 

Personenmerkmale Duale Ausbildungs- Handwerk Duale 
berufe (BBiGIHwO) Bauberufe 

insgesamt 

Geschlecht 

männlich 63,8% 81,6% 92,2% 

weiblich 36,2% 18,4% 7,8% 

Staatsangehörigkeit 

deutsche Staatsangehörigkeit 88,8% 85,9% 87,6% 

ohne deutsche Staatsangehörigkeit 11,2% 14,1% 12,4% 
(Auslä nder/-in nen) 

Höchster allgemeinbildender Schulabschluss 

ohne Hauptschulabschluss 3,3% 4,1% 3,7% 

mit Hauptschulabschluss 24,3% 36,7% 35,9% 

mit Realschulabschluss 41,3% 41,4% 40,3% 

mit Studienberechtigung 29,2% 15,7% 18,1% 

im Ausland erworbener Abschluss 1,9% 2,1% 2,0% 

Ausbildungsverlauf 

Lösungsquote {LQ".,) 25,1% 31,9% 30,0% 

Erfolgsquote {EQl/n,) 92,3% 89,0% 86,7% 

Quelle: »Datenbank Auszubildende« des 8188 auf Basis der Daten der Berufsbildungsstatistik der 

statistischen Ämter des Bundes und der Länder (Erhebung zum 31.12.); Berichtsjahr 2020; 
Berechnungen des 8188 gemäß Berufeliste in HELMRICH u.a. 2021. 

@ 
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(vgl. Tab.). Die Vertragslösungsquoten 
sind überdurchschnittlich hoch und die 
Erfolgsquoten unterdurchschnittlich 
gering. 

Maßnahmen zur nachhaltigen 
Fachkräftegewinnung 

Die gute Baukonjunktur des letzten  
Jahrzehnts hat dazu geführt, dass  
sowohl der Anteil ausländischer Er-
werbstätiger als auch der neu abge-
schlossenen Ausbildungsverträge im  
Baugewerbe gestiegen ist. Dennoch  
reicht das Fachkräfteangebot derzeit  
nicht aus, um die dringlichen Infra-
struktur- und Wohnbaumaßnahmen  
durchführen zu k önnen. Es muss des-
halb besser gelingen, junge Menschen 

von einer Ausbildung und den Tätigkei-
ten im Bauhandwerk zu überzeugen.  
Studien haben gezeigt, dass beispiels-
weise Abiturientinnen und Abiturienten  
häufg wenig dar über wissen, wie unter  
Umständen ihre Interessen mit den In-
halten einer dualen Ausbildung korres- 
pondieren und welche Verdienst- und 
Aufstiegsm öglichkeiten es gibt (vgl.  Ri-
sius/Malin/Flake 2017). Hier muss  
in Zukunft Abhilfe geschafen werden, 
indem z.  B. auch in der gymnasialen  
Oberstufe die Berufsorientierung ver-
stärkt in den Schulalltag integriert  
wird und dies nicht nur mit kognitiver 
Schlagseite, sondern auch mit Blick auf  
praktische, gestalterische und kreative  
Tätigkeiten im Handwerk. Der zuneh-
mende Anteil an Personen ausländi-

scher Nationalität in den Bauberufen  
zeigt auch, wie wichtig Zuwanderung 
f ür den Bau ist. Hier gilt es zu beachten,  
dass auch die entsprechend qualifzier-
ten Fachkräfte im Land gehalten werden  
müssen, um die Fachkräftenachfrage zu  
stillen. Die Anerkennung ausländischer  
Berufsqualifkationen kann dabei helfen  
(vgl.  Böse u.  a. 2021). Hervorzuheben  
ist die Integration eines hohen Anteils 
an Auszubildenden mit ausländischer 
Nationalität oder Hauptschulabschluss  
in den dualen Bauberufen. Allerdings 
bedarf es Überlegungen, wie der Aus-
bildungsverlauf in Zukunft positiver  
gestaltet werden kann, um einmal ge-
fundene Auszubildende nicht wieder zu  
verlieren und erfolgreich zu Fachkräften  
auszubilden. 

  
s

Infografik   von S. 51  
zum Download unter    

bwp-zeitschrift.de/g616  

LITERATUR 

Böse, C.; Kalinowski, M.; Maier, T.; Mönnig, A.;    
Schmitz, N.; Zika, G.: Should I stay or should I 
go? Langfristige Auswirkungen von qualifika- 
tionsspezifischen Wanderungsströmen auf   
Arbeitsangebot und wirtschaftliche Entwick-
lung (BIBB-Report 1/2021). Bonn 2021  

Grunwald, J.-G.; Helmrich, R.; Maier, T.: 
Energiewende am Bau – Gibt es genügend 
bedarfsgerecht qualifizierte Fachkräfte? In: 
BWP 42 (2013) 6, S. 19–22 – URL: www.  
bwp-zeitschrift.de/de/bwp.php/de/bwp/  
show/7166   

Helmrich, R.; Maier, T.; Padur, T.;    
Wolter, M. I.: Baugewerbe zwischen Klima-
wandel und Fachkräfteengpass. Thesen und 
Maßnahmen angesichts der energetischen 
Sanierung und Aktivierung des Gebäudebe-
standes. Bonn 2021 – URL: https://res.bibb.de/  
vet-repository_779583  

Risius, P.; Malin, L.; Flake, R.: Ausbildung 
oder   Studium? Wie Unternehmen Abiturienten 
bei der Berufsorientierung unterstützen 
können (KOFA-Studie 3/2017). Köln 2017 –  
URL: www.econstor.eu/bitstream/10419/1720   
83/1/kofa-studie-2017-3.pdf  

(Alle Links: Stand 20.07.2022)  

www.econstor.eu/bitstream/10419/1720
https://res.bibb.de
http://www.bwp-zeitschrift.de/de/bwp.php/de/bwp/show/7166
https://res.bibb.de/vet-repository_779583
http://www.econstor.eu/bitstream/10419/172083/1/kofa-studie-2017-3.pdf
http://bwp-zeitschrift.de/g616


 

 

  

   

   

 

_!>i!>_!> _______________________ B W P  3 / 2 0 2 2   5 3~-   A U S    F O R S C H U N G    &    P R A X I S

Start-ups: Jung, innovativ, Ausbildungsbetrieb? 

Auf der Suche nach Potenzialen für mehr Ausbildungsbeteiligung 

Pia Wagner  
Wiss. Mitarbeiterin im BIBB 
Pia.Wagner@bibb.de 

David Samray  
Wiss. Mitarbeiter im BIBB 
Samray@bibb.de  

Nicolai Bör  
Studentischer Mitarbeiter   
im BIBB 
Nicolai.Boer@bibb.de 

Trotz eines hohen Fachkräftebedarfs und Schwierigkeiten bei der Personalre-

krutierung bilden Start-ups bisher kaum aus. Im Beitrag werden die Ursachen  

für die Ausbildungsabstinenz untersucht sowie Ansatzpunkte zur Steigerung 

der Ausbildungsbeteiligung von Start-ups diskutiert. Als Grundlage dienen  

Ergebnisse einer   zwischen Februar   und Juli 2021 durchgeführten Online-

befragung unter Start-ups sowie Erkenntnisse aus ergänzend dazu geführten 

qualitativen Interviews.  

Die duale Berufsausbildung in der Start-up-Szene 

Start-ups (vgl. Infokasten) gelten als innovative und für die  
k ünftige Ausrichtung des Wirtschaftssystems bedeutsame  
Unternehmen. Sie sind Quelle neuartiger Produkte und  
Dienstleistungen und fungieren als Impulsgeber für andere  
Wirtschaftsakteure, was neue Geschäftsmodelle, moderne Ar-
beitsweisen und die Digitalisierung von Prozessen betrift (vgl.  
Behm u. a. 2017; Fichter/Olteanu 2021). Zudem richtet  
sich an Start-ups die Erwartung, Arbeitsplätze zu schafen  
(vgl.  Parsons u. a. 2021). Dazu passend gingen im Deutschen   
Startup Monitor 2021 über 90 Prozent der befragten Start-ups  
von einem Mitarbeiterwachstum in den kommenden zw ölf  
Monaten aus (vgl. Kollmann u.  a. 2021). Auch der Bitkom  
Start-up Report (2021) berichtet für 78 Prozent der Unter-
nehmen ein erwartetes Wachstum in 2021. Das erhofte Ar-
beitsplatzpotenzial wird jedoch gebremst. Empirische Studien  
weisen auf Schwierigkeiten bei der Personalrekrutierung hin  
(vgl. Bitkom Research 2020; Kollmann u. a. 2018; Bör/ 
Samray/Wagner 2022), die mitunter als standort- und ent-
wicklungsgefährdend für die deutsche Start-up-Szene darge-
stellt werden (vgl. Bitkom Research 2018; Kollmann u. a.  
2019). Trotzdem deuten bisherige Erkenntnisse darauf hin,  
dass Start-ups nur selten selbst ausbilden (vgl. Bör/Samray/ 
Wagner  2022; Bogott/Rippler/Woischwill  2017), die  
duale Berufsausbildung in der Start-up-Szene also kaum als  
Strategie zur Fachkräftegewinnung eingesetzt wird.  

urn:nbn:de:0035-bwp-22353-7 

Start-ups: Definition und Verbreitung       

Die vorgestellte Untersuchung basiert auf der im deutschen 
Raum gängigen Definition des Bundesverbands Deutsche 
Start-ups, nach der   Start-ups jünger als zehn Jahre sind und 
zudem ein geplantes Personal- oder Umsatzwachstum aufwei-
sen und/oder (hoch) innovativ in ihren Produkten und Dienst-
leistungen sowie Geschäftsmodellen oder   Technologien sind 
(vgl. Kollmann u.a. 2021). Zur Grundgesamtheit aller   Start-ups 
in Deutschland liegen keine amtlichen Daten vor. Nach 
Schätzungen des KfW-Start-up-Reports gab es im Jahr 2020 
47.000 Start-ups in Deutschland (vgl.Metzger 2021). Andere 
Schätzungen gehen von etwa 800 Start-up-Neugründungen pro 
Quartal und z.B. von 3.348 neu gegründeten Start-ups in 2020 
aus (vgl. Startupdetector 2021).  

Forschungsdesign: Quantitative und qualitative 
Primärdaten 

Um Gründe für die weitgehende Ausbildungsabstinenz von  
Start-ups zu untersuchen, wurden eine quantitative On-
linebefragung sowie qualitative Interviews durchgeführt  
(vgl. Wagner/Samray/Bör 2022). Zu der zwischen März  
und Juli 2021 durchgeführten Onlinebefragung wurden   
11.422 Unternehmen eingeladen, die einen Handelsregister-
eintrag aufweisen und mittels maschineller und qualitativer  
Analyseverfahren als Start-ups identifziert wurden (vgl. De-
fnitionsmerkmale im Infokasten). Die Befragung generierte  
765 Teilnahmen und basierte auf einem Fragebogen, der unter  
R ückgrif auf Fachliteratur und Erkenntnisse qualitativer In-

mailto:Nicolai.Boer@bibb.de
mailto:Samray@bibb.de
mailto:Pia.Wagner@bibb.de
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Abbildung 1 

Zusammensetzung der lnterviewpartner/-innen 

12 Vertreter/-innen aus Start-ups 

11 Gründer/-innen 1 Mitarbeiterin 

13 unternehmensexterne Akteure 

5 Personen mit engem 
Bezug zur Start-up-Szene 

Start-up-lnteressenverband (1) 
Unternehmensförderung (2) 

Start-up-Förderinitiativen (2) 

8 Personen aus dem 
Berufsbildungsbereich 

Kammern (3) 
Berufsbildungspraxis (3) 

Berufsbildungsforschung (2) 
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terviews konzipiert wurde. Um eine näherungsweise Reprä-
sentativität der Ergebnisse zu gewährleisten, wurde bei den  
Datenauswertungen nach Unternehmensalter, Standort und  
Wirtschaftszweig gewichtet. Für die vor und über die Online-
befragung hinausgehend (bis einschließlich Februar 2022)  
durchgeführten 25 semistrukturierten Interviews wurden  
neben theoretischen Vorüberlegungen auch Erkenntnisse aus  
der Onlinebefragung aufgegrifen. Interviewt wurden zw ölf  
Vertreter/-innen aus Start-ups sowie 13 unternehmensexterne  
Akteure, darunter fü nf Personen mit engem Bezug zur Start-
up-Szene und acht Personen aus dem Berufsbildungsbereich  
(vgl. Abb. 1). 

Gründe für die Ausbildungsabstinenz 

Die Ergebnisse der Onlinebefragung bestätigen eine niedrige  
Ausbildungsbeteiligung von Start-ups (vgl. Tab.). Die Mehr-
heit der Unternehmen bildet aktuell nicht aus und plant dies  
auch nicht für die Zukunft (65 %). Unter den zw ölf Start-ups,  
die ergänzend interviewt wurden, verfügt keins über eigene  
Ausbildungserfahrung und lediglich in einem Unternehmen  
besteht der Plan, k ünftig auszubilden.  
Der Blick auf die Branchenverteilung zeigt, dass die Start-ups  
der Onlinebefragung hauptsächlich in zwei Wirtschaftsbe-
reichen tätig sind: Über die Hälfte der Unternehmen gehört  
der Informations- und Kommunikationsbranche an und rund  
ein Viertel ist dem verarbeitenden Gewerbe zuzuordnen (vgl.  
Bör/Samray/Wagner 2022). In Bezug auf die Ausbildungs-
beteiligung bestehen kaum Unterschiede zwischen den Start-
ups dieser beiden Wirtschaftsbereiche (vgl. Tab.). Neben der  
starken Branchenkonzentration ist zu berücksichtigen, dass  
die online befragten Start-ups vergleichsweise kleine und jun-
ge Unternehmen sind. Sie befnden sich überwiegend in der  
Gründungsphase und haben in der Regel nur wenige Mitarbei-
tende (vgl. Bör/Samray/Wagner 2022). Hinsichtlich der  
Ausbildungsbeteiligung zeigt sich, dass der Anteil ausbilden-
der Start-ups mit zunehmendem Alter und steigender Gr öße  
wächst (vgl. Tab.). In der Tendenz unterscheiden sich die be-
fragten Start-ups hier nicht von anderen kleinen und mittleren  
Unternehmen, allerdings ist ihre Ausbildungsbeteiligung bei  
gleicher Gr öße geringer (vgl. BIBB 2021, S. 190  f.). Entspre-
chend verweisen die Interviewten mit Blick auf die niedrige  

Ausbildungsbeteiligung vielfach auf die Aufbauphase der  
Unternehmen. Betont werden Schwierigkeiten, in diesem Sta- 
dium vorausschauend in Fachkräfte zu investieren, und feh-
lende zeitliche Ressourcen, etwa f ür die Ausbildungsorgani-
sation oder das Ablegen der Ausbildereignungsprüfung. Auch  
in der Onlinebefragung wurde der zu große Aufwand der Aus-
bildungsorganisation häufg als Ursache dafür genannt, dass  
Start-ups nicht ausbilden (38 %; vgl. Abb. 2 , S. 56). Insbeson-
dere den interviewten Vertreter/-innen aus Start-ups zufolge  
sei es in der Anfangsphase zudem kaum möglich, jemanden  
anzulernen und mitlaufen zu lassen, was sich wiederum mit  
einem Befund der Onlinebefragung deckt. Demnach begrün-
den Start-ups, die weder ausbilden noch planen auszubilden,  
ihre Entscheidung am häufgsten damit, dass sie bereits quali-
fzierte Fachkräfte benö tigen (43 %).  
In Bezug auf die Gründungsphase fndet sich in den Interviews  
vielfach der Verweis auf die starke Dynamik der Unternehmens- 
entwicklung. So hebt ein Vertreter der Unternehmensf örde-
rung hervor, dass dadurch selten klar sei, »in welche Richtung  
die Reise [des Unternehmens] im nächsten, in den nächsten  
zwei Jahren geht«. Auch 23 Prozent der online befragten Start-
ups ohne Ausbildungsaspiration geben die unsichere zuk ünfti-
ge Ausrichtung und Fortfü hrung des Betriebs als ursächlich f ür  
ihre Ausbildungsabstinenz an (vgl. Abb. 2, S. 56). Nach Ansicht  
der Interviewten aus dem Berufsbildungsbereich sei die »wil-
de Phase einer Gründung« – so ein Kammervertreter – insbe-
sondere mit der rechtlichen Verpfichtung und der besonderen  
Verantwortung von Ausbildungsbetrieben schwer vereinbar.  
Dazu passend gibt rund ein Drittel (34 %) der online befrag-
ten Start-ups, die weder ausbilden noch planen auszubilden,  
an, dass sie die gesetzlichen Vorgaben hierfür nicht erfüllen.  
Aus Sicht der meisten Vertreter/-innen aus Start-ups, aber  
auch einiger unternehmensexterner Interviewten mit engem  
Bezug zur Start-up-Szene, kommt hinzu, dass gerade in der  
Anfangsphase der Fokus auf der Geschäftsmodell- oder Pro-
duktentwicklung liege und in erster Linie Studierende und  
Hochschulabsolventen und -absolventinnen das entsprechen-
de »Know-how« (so eine Gründerin) für diese Entwicklungsar-
beit mitbringen würden. Sobald die Unternehmen etablierter  
seien und ausdiferenziertere Organisationsstrukturen mit  
»repetitiveren Jobs« (Gründer) gebildet hätten, k önne man  
sich hingegen die Anstellung von Auszubildenden vorstellen. 
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Tabelle 

Ausbildungsbeteiligung und -aspiration von Start-ups differenziert nach Unternehmensmerkmalen 

Start-ups insgesamt (n = 763) 

nach Wirtschaftszweig 

Information und l<ommunil<ation (n = 4 74) 

Verarbeitendes Gewerbe (n = 179) 

Sonstige (n = 110) 

nach Anzahl Mitarbeitende 

1 bis 9 (n =466) 

10 bis 19 (n = 168) 

20 bis 49 (n = 86) 

50 und mehr (n = 40) 

nach Gründungsjahr 

2020 oder 2021 (n = 224) 

2017 bis 2019 (n = 265) 

2014 bis 2016 (n = 206) 

2011 bis 2013 (n=68) 

nach Bildungshintergrund der Gründer/ 
-innen/Geschäftsführenden• 

Promotion (n = 27 5) 

Hochschulabschluss (n = 569) 

Fortbildungsabschluss (n = 67) 

Betriebliche Ausbildung (n = 100) 

Anteil 
ausbildender 

Start-ups 

5% 

6% 

3% 

3% 

1% 

6% 

12% 

22% 

2% 

3% 

6% 

11% 

4% 

5% 

7% 

7% 

Anteil nichtausbildender 
Start-ups 

mit Ausbildungsplänen 

21% 

19% 

23% 

31% 

20% 

26% 

17% 

24% 

22% 

24% 

21% 

14% 

19% 

23% 

29% 

26% 

Anteil nichtausbildender 
Start-ups 

ohne Ausbildungspläne 

65% 

67% 

63% 

58% 

67% 

63% 

67% 

42% 

66% 

66% 

63% 

62% 

69% 

63% 

51% 

59% 

Quelle: BIBB-0nlinebefragung deutscher Start-ups 2021; Prozentwerte (gewichtet) auf Basis von n = 760 bis n = 763 Fällen; die Abweichung der 

Zeilensumme von 100% entspricht jeweils dem Prozentwert der l<ategorie »nicht-ausbildende Start-ups ohne Angabe zur Ausbildungsaspiration«; 

• Mehrfachnennungen möglich 
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Die Befunde aus den Interviews deuten insgesamt darauf hin,  
dass Start-ups die Rekrutierung von Hochschulabsolventen  
und -absolventinnen und Studierenden gegenüber der Anstel-
lung von Auszubildenden vorziehen. Neben der Einschätzung  
einer besseren qualifkatorischen Passung wurde vor allem   
aus der Start-up-Szene darauf verwiesen, dass die Beschäf-
tigung von Studierenden mehr Flexibilität im Arbeitseinsatz  
und geringere Kosten bedeute. Darüber hinaus lassen die  
Ergebnisse der Onlinebefragung vermuten, dass auch der  
Bildungshintergrund der Gründer/-innen oder Geschäftsfüh-
renden1 zur Ausbildungsabstinenz beiträgt: So sind Start-ups,  
in denen Gründer/-innen oder Geschäftsführende arbeiten,  
deren höchster beruficher Bildungsabschluss eine Promotion  
oder ein Hochschulabschluss ist, relativ häufg in der Gruppe,  
die nicht ausbildet und nicht plant auszubilden (69  % bzw.  

63 %;  vgl.  Tab.).  Start-ups, deren Gründer/-innen oder Ge-
schäftsführende einen berufichen Aus- oder Fortbildungs-
abschluss haben, geben seltener an, nicht auszubilden oder 
nicht ausbilden zu wollen (51  % bzw. 59  %). 

1   Sofern zum Zeitpunkt der Befragung keine Gründer/-innen im Unter-
nehmen arbeiteten, wurden die höchsten berufsbildenden Abschlüsse 
der Geschäftsführung erfragt. Dies betraf 19 Unternehmen. 

Ein weiterer, in der Onlinebefragung häufg genannter Grund  
für die Ausbildungsabstinenz ist ein mitunter hoher Spezia- 
lisierungsgrad der Start-ups (41  %; vgl. Abb. 2, S. 56). Da-
durch sehen sie sich nicht in der Lage, alle relevanten Inhalte  
eines Ausbildungsberufs zu vermitteln. Dazu passend wei-
sen zwei Kammervertreter/-innen darauf hin, dass Unter-
nehmen mit einem hohen Spezialisierungsgrad, die »nur ein  
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Abbildung 2 

Die sieben am häufigsten genannten Gründe für die Ausbildungsabstinenz von Start-ups 

Bedarf an bereits qualifizierten Fachkräften 

Unternehmen zu spezialisiert, kann nicht alle Ausbildungsinhalte vermitteln 

Ausbildungsorganisation mit zu großem Aufwand verbunden 

gesetzliche Voraussetzungen zur eigenen Ausbildung nicht erfüllt 34% 

fehlende Kenntnisse über relevante Ausbildungsgänge 25% 

zukünftige Ausrichtung und Fortführung des Betriebs ist unsicher 23% 

Ausbildungsgänge sind veraltet und zu unflexibel für unsere Bedarfe 20% 

Quelle: BIBB-Onlinebefragung deutscher Start-ups 2021; gewichtete Werte basierend auf n = 486, nur nicht-ausbildende Start-ups 

ohne Ausbildungspläne 

43% 

41% 

38% 
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ganz winziges Scheibchen« einer Produktion oder Dienst-
leistung abbilden, nicht für die duale Berufsausbildung, die  
»sinnvollerweise weit« und auf die Vermittlung »allumfassen-
der Handlungskompetenz« in einer berufichen Domäne aus-
gerichtet ist, geeignet sind (vgl. zum Aspekt der berufichen  
Handlungskompetenz auch Hackel 2021). 
Weitere Ursachen für die Ausbildungsabstinenz der online  
befragten Start-ups sind die fehlende Kenntnis über relevan-
te Ausbildungsgänge (25  %) und die Ansicht, Ausbildungs-
gänge seien veraltet und zu unfexibel f ür den eigenen Bedarf  
(20  %). In den Interviews wurde die fehlende Kenntnis über  
relevante Ausbildungsgänge ebenfalls angesprochen (»Ich  
kann ja nicht suchen, was ich nicht weiß, was es gibt« – so  
eine Vertreterin der Unternehmensf örderung).  

Ansatzpunkte zur Steigerung der Ausbildungs- 
beteiligung 

Die aus der Onlinebefragung und den Interviews hervorge-
henden Gründe für die Ausbildungsabstinenz von Start-ups  
bestätigt ein interviewter Gründer: »Start-ups und Ausbildung  
scheint in der Tat nicht der beste Match [zu sein]«. In den In-
terviews kristallisieren sich jedoch auch Ansatzpunkte für Ver-
besserungen des »Matching« heraus. So wurde vorgeschlagen,  
Start-ups für den Fall, dass das Unternehmen in Schiefage  
gerät oder scheitert, zuzusichern, dass sie ein begonnenes  
Ausbildungsverhältnis frühzeitig aufösen und die Verantwor-
tung hierfür an einen Dritten übergeben k önnen. Ein weiterer  
Vorschlag war, die Ausbildereignungsprüfung niederschwel-
liger auszurichten, diese z. B. nicht als Voraussetzung für den  
Beginn eines Ausbildungsverhältnisses festzulegen, sondern  
den potenziellen Ausbildenden durch ein zeitversetztes Ab-
legen der Prüfung (einige Monate nach Ausbildungsbeginn)  
mehr Flexibilität zu ermöglichen. Zudem wurde die Idee von  
Gastausbildenden in Start-ups aufgeworfen. Diese Vorschläge  

wurden jedoch von den Interviewten aus der Berufsbildung  
mit Verweis auf die besondere Schutzbedürftigkeit des Ausbil-
dungsverhältnisses kritisch beurteilt. Eine Ausbildung, so ein  
Kammervertreter, solle nicht leichtfertig eingegangen werden,  
wenn die Zukunft des Unternehmens ungewiss ist oder die vor-
gesehenen Ausbilder/-innen »nicht mal die Zeit haben, den  
Nachweis zu erbringen, dass sie pädagogisch geeignet sind«. 
Bezogen auf den zum Teil hohen Spezialisierungsgrad wurde  
von den Interviewten des Berufsbildungsbereichs indes auf  
die Möglichkeit einer Verbundausbildung verwiesen. Da-
durch k önnte »das Problem, die Breite der Ausbildungsinhal-
te nicht vermitteln zu k önnen« (Bildungswissenschaftlerin),  
gel öst und k önnten Start-ups als »Juniorpartner« (Vertreterin  
aus der Berufsbildungspraxis) schrittweise an die duale Be-
rufsausbildung herangeführt werden. Gleichzeitig wurden  
aber auch Herausforderungen wie der hohe organisatorische  
Aufwand und das fehlende Vertrauensverhältnis der Unter-
nehmen untereinander angesprochen. In der Onlinebefra-
gung geben immerhin 15 Prozent der nicht ausbildenden  
Start-ups an, dass die Verbundausbildung für sie interessant  
wäre (vgl. Bör/Samray/Wagner 2022).  
Trotz der verhaltenen Einschätzung zu möglichen Maßnah-
men zur Steigerung des Ausbildungsengagements von Start-
ups wurden in den Interviews auch Vorteile ihrer stärkeren  
Ausbildungsbeteiligung angesprochen. So k önnten ausbilden-
de Start-ups zur »Attraktivitätssteigerung der betrieblichen  
Ausbildung« beitragen, da Nachwuchskräfte die Möglichkeit  
bekämen, eine Ausbildung in einem moderneren Umfeld mit  
fachen Hierarchien und eigenverantwortlichen Aufgabenbe-
reichen zu machen, die Phase einer Unternehmensgründung  
mitzuerleben und unternehmerische Inhalte vermittelt zu  
bekommen (zur Bedeutung der F örderung des Entre- und  
Intrapreneurship vgl. auch Arbeitsgruppe 9 + 1 2022). Ein  
unternehmensexterner Interviewter mit engem Bezug zur  
Start-up-Szene sprach zudem das hohe Arbeitsplatzpotenzial  
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von langfristig erfolgreichen Start-ups an, das in ein nicht un-
erhebliches Ausbildungsplatzpotenzial münden k önnte. 
Um dieses Potenzial zu nutzen, sei es, insbesondere aus Sicht  
der unternehmensexternen Interviewten sowie einiger Vertre-
ter/-innen aus Start-ups, wichtig, bestehende Informationsde-
fzite der Start-ups gegenüber der dualen Berufsausbildung zu  
beheben. Hierbei sei eine aktive und niederschwellige Anspra-
che zentral, da Start-ups »unter hohen Opportunitätskosten  
arbeiten« (Vertreter einer Start-up-F örderinitiative). Häufg  
wurde auf die IHKs verwiesen, die proaktiver über die duale  
Berufsausbildung sowie ihre entsprechenden Beratungs- und  
Unterstützungsleistungen informieren und auf (Rekrutie-
rungs-)Veranstaltungen der Start-up-Szene präsent sein soll-
ten. Gleichzeitig wurde, vor allem von den Interviewten aus  
der Berufsbildung, die Unterstützung von Verbänden, die der  
Start-up-Szene nahestehen, als zentral dafür eingestuft, die  
duale Berufsausbildung unter Start-ups bekannter zu machen.  
Hinweise darauf, wie das Interesse für die duale Berufsbildung  
geweckt werden k önnte, kann die Motivation der Start-ups,  
die derzeit ausbilden oder planen auszubilden, liefern. Die  
Onlinebefragung zeigt, dass die bedarfsgenaue Qualifzierung  
von Fachkräften mit deutlichem Abstand der häufgste Grund  
(85 %) für die eigene Ausbildung ist (vgl. Bör/Samray/Wag-
ner 2022). Analog dazu sehen auch die Interviewten aus dem  
Berufsbildungsbereich in der bedarfsgerechten Fachkräftesi-
cherung »den gr ößten Hebel«, um die Ausbildung für Start-
ups interessanter zu machen. Schließlich hätten die Unter-
nehmen nach Abschluss der Ausbildung »qualifzierte Leute,  
die sich mit ihren innovativen Produkten sowie besonderen  

Unternehmensstrukturen auskennen« (Berufsbildungswis-
senschaftlerin). Darüber hinaus vermeide man ein unvorteil-
haftes »Kommen und Gehen« (ebd.), wie es bei studentischen  
Aushilfen und Praktikanten und Praktikantinnen häufg der  
Fall sei. Entsprechend begründen immerhin 35 Prozent der  
online befragten Start-ups ihre (geplante) Ausbildungsbetei-
ligung mit Einsparungen bei Einstellungs- und Einarbeitungs-
kosten (vgl. Bör/Samray/Wagner 2022). Noch häufger  
(56 %) wird die Ausbildungsbeteiligung oder -planung jedoch  
mit dem produktiven Arbeitseinsatz der Auszubildenden wäh-
rend der Ausbildung begründet (vgl. ebd.). Dieser Befund  
steht allerdings in einem gewissen Widerspruch zu dem von  
Start-ups ohne Ausbildungsaspiration am häufgsten angege-
benen Grund, Bedarf an bereits qualifzierten Fachkräften zu  
haben (vgl. Abb. 2).  
Der vermeintliche Gegensatz lässt sich als weiteres Beispiel  
dafür verstehen, dass das Ausbildungspotenzial von Start-ups  
insbesondere aufgrund ihrer anfänglich starken Entwick-
lungsdynamik und Ungewissheit diferenziert (nach Unter-
nehmensalter und Entwicklungsstand) zu betrachten ist. Auf  
Basis der durchgeführten Untersuchung lässt sich festhalten,  
dass Start-ups und die duale Berufsausbildung vielleicht nicht  
natürlich zusammenfnden, jedoch durchaus Potenzial be-
steht, die Ausbildungsbeteiligung von etablierteren Start-ups  
zu erhöhen. Insbesondere die unternehmensexternen Inter-
viewpartner/-innen sprachen der dualen Berufsausbildung  
zudem vielfach eine hohe Qualität, Anpassungsfähigkeit und  
großen Wert auch für eine im Wandel befndliche deutsche  
Wirtschaft zu. 

  
s
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Neustart für das Gastgewerbe 

Mit neuen Berufsprofilen aus der Coronakrise 

Anita Milolaza  
wiss. Mitarbeiterin im BIBB  
milolaza@bibb.de  

Johanna Telieps  
Dr., wiss. Mitarbeiterin im 
BIBB 
telieps@bibb.de  

Nach über  zwanzig Jahren hat das traditionsreiche Gastgewerbe – mitten in 

der Coronapandemie – seine dualen Ausbildungsberufe modernisiert. Mit  

sechs aktualisierten und einer neu geschaffenen Ausbildungsordnung star-

ten die Hotel-, Gastronomie- und Küchenberufe in das Ausbildungsjahr   2022.  

Fachkräftemangel im Gastgewerbe 

Das Gastgewerbe zählt zu Deutschlands  
vielseitigsten Wirtschaftszweigen. Die  
duale Berufsausbildung ist für die Bran-
che der wichtigste Weg zur Qualifzie-
rung ihrer Fachkräfte. Derzeit befnden  
sich rund 45.000 junge Menschen in  
einer Ausbildung in einem der bisher  
sechs gastgewerblichen Ausbildungsbe-
rufe. War der Wirtschaftssektor schon 
vor der Coronapandemie vom Fachkräf-
temangel besonders stark betrofen, hat  
sich die Situation durch die Pandemie 
noch  weiter  verschärft.  Viele  Fach-
kräfte sind abgewandert, die Anzahl  
der Beschäftigten (–10,2  %) und der  
Auszubildenden (–11,6 %) war 2020 im  
Vergleich zu 2019 deutlich r ückläufg  
(vgl. BIBB 2022, S. 17). Umso wichtiger  
ist es, dass zeitgemäße Ausbildungen  
dem entgegenwirken. 

Neue Berufsstrukturen mit 
Durchstiegsoptionen 

Die Berufsfamilie der gastgewerblichen  
Ausbildungsberufe wurde neu struk-
turiert, die Kompetenzprofle der ein-
zelnen Berufe wurden geschärft und  
diferenziert. Im Einzelnen handelt es 
sich um folgende Änderungen: 

Hotelberufe: Die beiden dreijährigen  
Ausbildungsberufe Hotelfachleute so-
wie Kaufeute für Hotelmanagement  
(bislang Hotelkaufeute) bilden k ünf-
tig die Gruppe der Hotelberufe und  
haben bis zum 18. Ausbildungsmonat 
identische Ausbildungsinhalte. Die Ho-
telfachleute bleiben auch nach der No-
vellierung die Generalisten der Beher-
bergungsbetriebe, die aufgrund ihrer  
Schnittstellenfunktion den gesamten  
operativen Prozess im Blick haben. Ne-
ben dem Housekeeping-Management, 
das aufgrund von Pandemieerfahrun-
gen und Nachhaltigkeitsaspekten stark  
an Bedeutung gewonnen hat, und dem  
klassischen Bereich Reservierung und  
Empfang wurden u.  a. auch Kompeten-
zen des Channel- und Revenuemanage-
ments aufgenommen. Die k ünftigen  
Kaufeute für Hotelmanagement haben  
ihren Fokus noch stärker auf dem kauf-
männischen Bereich wie z.  B. Personal-
wirtschaft und Warenwirtschaft sowie  
der Planung und Analyse des Channel- 
und Revenuemanagements. Damit   
stellt diese modernisierte Ausbildung  
eine gute Alternative zu vielen praxis- 
orientierten Bachelorstudiengängen  
im Berufsfeld dar. 
Gastronomieberufe:  Der zweijährige  
Ausbildungsberuf Fachkraft für Gas- 

tronomie (bislang Fachkraft im Gast-
gewerbe) und die beiden dreijährigen 
Ausbildungsberufe Fachleute für Res- 
taurants und Veranstaltungsgastro-
nomie (bislang Restaurantfachleute)  
und Fachleute für Systemgastronomie  
bilden k ünftig die Gruppe der Gastro-
nomieberufe. Im zweijährigen Beruf  
Fachkraft für Gastronomie kann dann 
zwischen den viermonatigen Schwer-
punkten Restaurantservice und System-
gastronomie gewählt werden. Eine Fort-
setzung der Ausbildung in den beiden 
dreijährigen Gastronomieberufen ist  
unter Anrechnung von bis zu 24 Mona-
ten Ausbildungsdauer unabhängig vom  
gewählten Schwerpunkt möglich. Das  
bedeutet eine wichtige Durchstiegsop-
tion für jene, die nach der zweijährigen  
Berufsausbildung  ihre  Kompetenzen  
und Einsatzmöglichkeiten erweitern  
m öchten. F ür die Fachleute f ür Res-
taurants und Veranstaltungsservice  
(ReVas), die bisherigen Restaurant-
fachleute, betont die Änderung der  
Berufsbezeichnung die hohe Relevanz  
der Ausbildungsinhalte zur Konzeption,  
Organisation und Durchführung von  
Veranstaltungen. Sie werden die Veran-
staltungsspezialisten der Branche, was  
die Attraktivität dieses Ausbildungsbe-
rufs erhöht. Eine neue kodifzierte Zu-
satzqualifkation »Bar und Wein«, die 
auch den Fachleuten für Systemgas- 
tronomie und den beiden Hotelberufen  
ofensteht, ist ein zusätzlicher Anreiz  
für den Branchennachwuchs. Fachleu-
te für Systemgastronomie erwerben  
in Zukunft verstärkt Kompetenzen im 
Bereich Personalwirtschaft, Systemor-
ganisation und Systemmanagement. 

urn:nbn:de:0035-bwp-22358-0 
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Abbildung 

Struktur der Hotel-, Gastronomie-und l<üchenberufe 
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Küchenberufe: Zu den K üchenberu-
fen zählt nun neben dem dreijährigen 
Ausbildungsberuf Koch/K öchin auch  
der neu geschafene zweijährige Aus-
bildungsberuf Fachkraft K üche, der  
zunächst auf sieben Jahre befristet ist 
und nach dem zweiten Pr üfungsdurch-
lauf evaluiert wird. Dieser neue Aus-
bildungsberuf ist theoriereduziert und  
richtet sich somit an vorwiegend prak-
tisch begabte Jugendliche und auch an  
Jugendliche mit Sprachdefziten. Ihnen  
wird ein qualifzierter Berufsabschluss  
mit Anschlussmöglichkeiten er öfnet.  
Daneben bietet diese Ausbildung auch  
Betrieben, die über ein reduziertes Spei-
senangebot verf ügen, die M öglichkeit, 
Ausbildungsplätze anzubieten. Eine  
Fortsetzung der Ausbildung zum Koch/ 
zur K öchin ist unter Anrechnung von  
bis zu 24 Monaten Ausbildungsdauer  
möglich. Die Ausbildung zum Koch/ 
zur K öchin wird um vertiefte Inhalte  
zu Warenbeschaffung, Kalkulation  
und Kostenkontrolle erweitert. Hinzu 
kommen Umgang mit vielfältigen Er-
nährungsformen sowie eine kodifzier-
te Zusatzqualifkation »Vertiefung für  
vegetarische und vegane K üche«. 
Eine Besonderheit aller dreijährigen  
Ausbildungsberufe im Gastgewerbe  
sind gemeinsame Inhalte zum Anlei-
ten und Führen von Mitarbeitenden.  
Hintergrund ist, dass aufgrund der  
Zunahme von un- und angelernten  
Beschäftigten die jungen Fachkräfte  
zunehmend schon in einem frühen  

Stadium Kolleginnen und Kollegen  
anleiten und für diese Aufgaben ent-
sprechende Kompetenzen benö tigen. 
Aufgrund der inhaltlichen Strukturen 
ist eine gemeinsame Beschulung aller 
sieben Berufe im ersten Ausbildungs-
jahr grundsätzlich möglich; dies war  
ein wichtiges Anliegen der für den  
schulischen Teil zuständigen Länder. Im  
zweiten Ausbildungsjahr ist aufgrund 
der ähnlichen bzw. identischen Ausbil-
dungsinhalte eine Beschulung auf der 
Gruppenebene möglich; d.  h. jeweils  
für die Hotel-, Gastronomie- und K ü-
chenberufe (vgl. Abb.). 

Rückfalloption: Anrechnung der 
zweijährigen Ausbildung 

Während die beiden zweijährigen Aus-
bildungsberufe jeweils eine Zwischen- 
und Abschlussprüfung vorsehen, ist in  
allen dreijährigen Ausbildungsberufen  
die gestreckte Abschlussprüfung veran-
kert. Besonders hervorzuheben ist, dass  
der Berufsabschluss des zweijährigen 
Ausbildungsberufs Fachkraft für Gas- 
tronomie auf Teil 1 der gestreckten Ab-
schlussprüfung der dreijährigen Ausbil-
dungsberufe Fachleute f ür Restaurants  
und Veranstaltungsgastronomie oder  
Fachleute f ür Systemgastronomie an-
gerechnet werden kann – analog auch 
der Berufsabschluss des zweijährigen 
Ausbildungsberufs Fachkraft K üche auf  
Teil 1 der gestreckten Abschlussprüfung  
des dreijährigen Ausbildungsberufs  

Koch/K öchin. So gibt es neben der  
Anrechnung der Ausbildungsinhalte  
bzw. der Ausbildungsdauer auch die  
M öglichkeit,  die  bislang  erbrachten  
Prüfungsleistungen anzurechnen. Für 
den umgekehrten Fall konnte eine  
sogenannte R ückfalloption geregelt  
werden: Prüfinge k önnen nach einer  
nicht bestandenen Abschlusspr üfung  
z.  B. zum Koch/zur K öchin auf Antrag 
den Abschluss zur Fachkraft K üche er-
langen, sofern sie in den daf ür benö tig-
ten Prüfungsbereichen ausreichende  
Leistungen erbracht haben. 
Gleiches gilt für die Gruppe der Gastro-
nomieberufe: Nach einer nicht bestan-
denen Abschlusspr üfung in den beiden  
dreijährigen Ausbildungsberufen kann  
auf Antrag der Abschluss zur zweijähri-
gen Fachkraft für Gastronomie erwor-
ben werden. Die R ückfalloption hat  
Modellcharakter und wurde bei diesen  
Berufen erstmals rechtlich umgesetzt  
und in eine Verordnung überführt. 

  
s

Weitere Informationen  
zu den Berufen unter:  

www.bibb.de/hogakue 
Infografik   von S. 59 unter:  
www.bwp-zeitschrift.de/g625  

LITERATUR 

BIBB (Hrsg.): Tabellen zum Datenreport   zum 
Berufsbildungsbericht 2022. Bonn 2022 –  
URL: www.bibb.de/datenreport-2022   

(Alle Links: Stand 20.07.2022)  

www.bibb.de/datenreport-2022
www.bwp-zeitschrift.de/g625
www.bibb.de/hogakue
http://www.bwp-zeitschrift.de/g625


   

 

 

 

-
!>i!>!> L__ 6 0___  _____ _ B E R U F E  _________________ B W P  3 / 2 0 2 2  

Berufe-Steckbrief: Eisenbahner/-in im Betriebsdienst  
Lokführer/-in und Transport 

Lokführer/-innen steuern Züge und transportieren Güter oder Personen im  

Nah-, Fern- und  Güterverkehr.  Bei der  Umsetzung einer  klimafreundlichen  

Verkehrspolitik spielen sie eine zentrale Rolle. Folglich ist der Bedarf an Fach-

kräften groß. Der Steckbrief informiert zur neuen Ausbildungsordnung, prä-

sentiert Zahlen zum Frauenanteil und nennt Trends zur Digitalisierung. 

Lokführer im Führerstand eines ICE | Foto: Deutsche Bahn AG – Pablo Castagnola 

»Bahn-DNA« 

7.000 PS, 1.500 Tonnen, 740 Meter –   
das sind die Grunddaten eines typi-
schen Güterzugs, den Lokführer/-innen  
steuern. Bei einem ICE haben sie sogar  
10.000 PS in der Hand. Begeisterung für  
die Bahntechnik, alleine im Führerstand  
wechselnde Landschaften an sich vor-
beiziehen zu lassen und ein besonderer  
kollegialer Zusammenhalt sind Gründe,  
warum sich junge Menschen für diesen  
Beruf entscheiden. Nicht alles erscheint  
jedoch auf den ersten Blick attraktiv: So  
ist z.  B. Schichtdienst nicht jedermanns  
Sache, ermöglicht aber eben auch freie  
Tage unter der Woche. 
Das  technische  Know-how von Lok-
führerinnen und Lokführern geht  

über das Führen von Triebfahrzeugen 
hinaus: Auszubildende lernen, Fahr-
zeuge zu pr üfen und die Grundlagen  
zur Verkehrs-, Personal- und Fahrzeug-
disposition. Zudem gilt es, das Gesamt-
system Eisenbahn zu verstehen, was  
Fachkenntnisse zu Fahrzeugen und zur  
Infrastruktur umfasst. Bei St örungen  
sind höchste Konzentration und tech-
nisch-koordinative Fertigkeiten gefragt.  
Mit der Wahl des Ausbildungsplatzes – 
egal ob bei einem nicht bundeseigenen  
Bahnunternehmen oder der Deutschen  
Bahn als gr ößtem Ausbildungsunter-
nehmen – fällt auch die Entscheidung, 
ob man k ünftig im Güter- oder im Per-
sonenverkehr unterwegs ist. 

Neuerungen ab August 2022 

Bisher gab es in der Ausbildung zwei  
Fachrichtungen: »Lokfü hrer und Trans-
port« und »Fahrweg« (für die Fahr-
dienstleiter/-innen, die vom Stellwerk  
aus dafür sorgen, dass Züge sicher und  
pünktlich fahren k önnen). Seit dem 1. Au- 
gust 2022 gibt es zwei Einzelberufe: 
• Eisenbahner/-in im Betriebsdienst  

Lokf ührer/-in und Transport mit den  
beiden Einsatzgebieten Güterverkehr  
und Personenverkehr sowie 

• Eisenbahner/-in in der Zugverkehrs-
steuerung. 

Die Gemeinsamkeiten der beiden Be-
rufsbilder werden durch berufsüber-
greifende Lerninhalte gefestigt, die  
insbesondere im ersten Jahr der Aus-
bildung vermittelt werden (vgl. Abb.1). 

Digitalisierung 

Die Digitalisierung verändert und er-
leichtert schon heute und auch in Zu-
kunft die Arbeit von Lokführerinnen  
und Lokführern z.  B. durch: 
• Digitales Dokumentenmanagement –  

DMS (z. B. Wagenlisten, Bremszettel  
und Fahrplanmitteilungen, die an  
die Leitstelle übermittelt werden) 

• Fahrerassistenzsysteme – FAS (z.  B. 
Fahrempfehlungen f ür eine m ög-

Der besondere Begriff:    
Bremszettel 

Der Bremszettel informiert über   
Achsenzahl, Zugmasse und Bremsver-
hältnisse des Zuges. Aus den Daten wird 
das   Bremsvermögen   eines   Zuges   
errechnet. Dies ist erforderlich, damit  
ein Zug – je nach Topografie einer   
Strecke – auch im größten Gefälle noch 
sicher   zum Stehen kommt. Zusätzlich 
enthält der Bremszettel weitere 
Informationen u.a. über die Art der   
Bremsen oder ob im Zug Wagen mit   
gefährlichen Gütern enthalten sind.  

urn:nbn:de:0035-bwp-22360-8 
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Abbildung 1 
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Abbildung 2 
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lichst energiesparende Fahrweise  
und Informationen über Geschwin-
digkeitsbegrenzung) 

• Sensorik (z.  B. automatisierte Stre-
ckenzustandsmeldungen mittels  
digitaler Sensortechnik) 

• Sprachassistenten (z.  B. in der di-
gitalen Kommunikation mit der  
Leitstelle) 

• Virtuelles Training (z.  B. zum Bedie-
nen neuer Zugsysteme) 

Trotz dieser Entwicklungen ist in dem 
Beruf auch weiterhin gelegentlich k ör-
perlicher Einsatz gefragt – z.  B. muss  
beim Kuppeln von lokbespannten Z ü-
gen der rund 20 Kilogramm schwere  
Kupplungshaken jeweils ein- oder aus-
gehängt werden. 

Großer Bedarf – wenig Frauen 

Die Bahnbranche wächst kontinuier-
lich: Laut einer Studie des Deutschen  
Zentrums für Schienenverkehrsfor-
schung (DZSF) von 2021 umfasst sie  
550.000 Vollzeitstellen bei steigender 
Tendenz. Gerade Lokführer/-innen  
werden jedoch händeringend gesucht:  
2019 standen im Jahresdurchschnitt  
100 ofenen Stellen nur 25 als Arbeit  

suchend gemeldete Lokführer/-innen 
gegenüber. 
2021 waren 36.230 Lokführer/-innen 
sozialversicherungspfichtig beschäf-
tigt, der Anteil der Frauen lag 2021 bei   
5,1 Prozent, steigt allerdings langsam 
kontinuierlich an (2013: 3,3  %). Nach 
wie vor entscheiden sich wenige Frauen  
für eine Ausbildung zur Lokführerin.  
Allerdings nimmt auch hier der Frau-
enanteil langsam zu (von 4,6  % der  
Neuabschlüsse in 2015 auf 6,9  % in  
2020; vgl. Abb. 2). 

Fort- und Weiterbildung 

Wer nicht immer im Führerstand blei-
ben möchte, dem er öfnen sich zahl-
reiche Fort- und Weiterbildungsmög-
lichkeiten. Die wichtigsten bundesweit  

Auf einen Blick 

• Letzte Neuordnung: 2022  

• Ausbildungsdauer: 3 Jahre  

• Zuständigkeit: Industrie und Handel  

•  Ausbildungsstruktur: Monoberuf mit   
Einsatzgebieten  

• DQR-Niveau: Stufe 4  

geregelten Fortbildungen sind: Fach-
wirt/-in für den Bahnbetrieb, Geprüf-
te/-r Fachwirt/-in für Güterverkehr und  
Logistik, Geprüfte/-r Meister/-in für  
Bahnverkehr und Staatlich Geprüfte/-r  
Techniker/-in Verkehrstechnik. 

  
s
Berufeseite des BIBB  
www.bibb.de/dienst/berufesuche/ 
de/index_berufesuche.php/profile/ 
apprenticeship/eilok22  

Abbildungen zum Download:    
bwp-zeitschrift.de/g619  

Podcast   zum Berufe-Steckbrief    
mit   zwei Auszubildenden:   
www.bwp-zeitschrift.de/p159022  

Quellen: FIS Mobilität und Verkehr; Bundes-
agentur für Arbeit (Statistik, berufenet); 
Verband der Bahnindustrie; Verband Allianz 
pro Schiene 

(Alle Links: Stand 20.07.2022)  

(Zusammengestellt von 
Arne Schambeck) 
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Bericht über die Sitzungen des Hauptausschusses  
am 1. April 2022 und 29. Juni 2022  

Dr. Thomas Vollmer  
Leiter Büro Hauptausschuss im BIBB  

Die Frühjahrs- und Sommersitzung des Hautpausschusses fanden unter   der   

Leitung von Dr. Sandra Garbade, Beauftragte der Länder, statt. Beraten  

wurden im Schwerpunkt die aktuelle Ausbildungsplatzsituation anlässlich  

der jährlichen Aussprache  zum Berufsbildungsbericht  der  Bundesregierung,  

das Thema »Jugendberufsagenturen« bzw. Impulse für  Verbesserungen im  

Übergangssystem, Elternarbeit in der  Berufsorientierung sowie Transforma-

tion in der  Wirtschaft. 

Gemeinsame Stellungnahme zum  
Berufsbildungsbericht 2022  

Der Hauptausschuss hat in seiner  
Frühjahrssitzung 2022 eine gemein-
same Stellungnahme von Arbeitge-
ber-, Arbeitnehmer- und Länderbank  
verabschiedet. Die Daten des Berufs-
bildungsberichts zeigten für den Be-
richtszeitraum auf, dass das Aus- und 
Weiterbildungsgeschehen trotz der  
schwierigen Pandemiesituation alles  
in allem erfolgreich war. Die Bänke  
des Hauptausschusses dankten daher  
ausdrücklich allen Ausbilderinnen und  
Ausbildern, Prüferinnen und Prüfern  
sowie Lehrerinnen und Lehrern, ohne 
deren außerordentliche Kraftanstren-
gungen dieses Ergebnis nicht möglich 
gewesen wäre. Nichtsdestotrotz ste-
he das duale Ausbildungssystem vor  
großen Herausforderungen. Es sei zu  
befürchten, dass sich der Ausbildungs-
markt – anlog zur Entwicklung nach  
der Finanzkrise – nicht mehr vollstän-
dig erholen k önnte. Zugleich bleibt es 
eine Herausforderung, Angebot und  
Nachfrage auf dem Ausbildungsstel-
lenmarkt zusammenzuführen. So be-
mühen sich immer noch einerseits zu 
viele Jugendliche erfolglos um einen  
Ausbildungsplatz; andererseits k önnen  
zu viele Betriebe ihre angebotenen Aus-
bildungsstellen nicht besetzen. Zudem  

sei ein genereller R ückgang an Bewer-
berinnen und Bewerbern festzustellen.  
Aus diesem Grund sei es von entschei-
dender Bedeutung, die Berufsorientie-
rung zu stärken, schl üssige Wege am  
Übergang Schule–Beruf zu bahnen und  
die Attraktivität der Berufsbildung ins-
gesamt zu stärken. Der gemeinsamen 
Stellungnahme sind Sondervoten der  
Beauftragten der Arbeitgeber, Arbeit-
nehmer und Länder beigefügt, die je-
weils weiterführende Betrachtungen  
der  Bänke  enthalten  (vgl.  Link  zur  
Stellungnahme am Ende des Berichts).  

Jugendberufsagenturen, 
Impulse für Verbesserungen im 
Übergangssystem und Eltern in 
der Berufsorientierung 

Jugendberufsagenturen: Der Haupt-
ausschuss hat sich in seiner Frühjahrs-
sitzung ausführlich über das Thema  
»Jugendberufsagenturen« (JBA)  
informieren lassen. Den Auftakt bil-
dete die am BIBB angesiedelte »Ser-
vicestelle Jugendberufsagenturen«,  
die von Klaus Weber, Leiter des  
Arbeitsbereichs »Fachstelle für Über-
gänge, Grundsatzfragen«, vorgestellt  
wurde. Die Servicestelle hat zum Ziel, 
eine rechtskreisübergreifende Zusam-
menarbeit (SGB II: Jobcenter, SGB III: 
Agenturen für Arbeit und SGB VIII: Ju-

gendämter) in den JBA zu f ördern, um  
eine dauerhaft produktive Kooperation  
der Akteure zu ermöglichen. Darüber 
hinaus setzt sich die Servicestelle dafür  
ein, eine fächendeckende Einführung  
der JBA zu unterstützen, die qualita-
tive Weiterentwicklung bestehender  
JBA voranzutreiben oder auch neue  
Kooperationen zu unterstützen. Neben  
der Unterstützung der Praxis soll auch  
eine praxisorientierte Forschung betrie-
ben werden, z.  B. wurde erstmals eine 
bundesweite Übersicht über alle JBA  
erhoben. Im Anschluss an die Vorstel-
lung der Servicestelle stellten zwei JBA  
(Landkreis Esslingen und Bielefeld) ihre  
Arbeit vor und boten dergestalt einen 
Einblick in die lebendige Praxis dieser 
Institutionen. 
Übergangssystem: Die Beratungen  
wurden sodann in der Sommersitzung  
im Tagesordnungspunkt »Impulse für  
Verbesserungen im Übergangssystem«  
vertieft. So berichtete Hartmut Sturm  
vom Hamburger Institut für Berufsbil-
dung (HIBB) über die Chancen durch 
einen bundesweiten Rechtsrahmen für  
die Jugendberufsagenturen, indem er 
die entsprechende Ausgangslage schil-
derte und Handlungsbedarfe, Mehrwer-
te sowie spezifsche Regelungsaspekte  
aufzeigte. Zudem informierte Martin  
Lieneke von der BA ausführlich zum  
Umsetzungsstand bei der Datenüber-
mittlung gemäß §  31a SGB III und stell-
te in diesem Zusammenhang Chancen  
und Herausforderungen am Übergang  
Schule–Beruf dar. Ferner informierte er  
über die unterschiedlichen rechtlichen  
Voraussetzungen in den Bundesländern  
und zuständigen Landesstellen. 

urn:nbn:de:0035-bwp-22362-7 
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Eltern in der Berufsorientierung: Den  
Abschluss der Beratungen bildete die  
Frage, wie Eltern in die Berufsorientie-
rung eingebunden werden k önnen, da  
dem Einfuss der Eltern auf die Berufs-
wahl ihrer Kinder allgemein eine hohe  
Bedeutung beigemessen wird. Guido  
Kirst, Leiter des Arbeitsbereichs »Be-
rufsorientierung, Bildungsketten« im  
BIBB stellte zwei Modellprojekte –   
»BEmentEE MV – ein Mentor:innenpro-
gramm« und »#parentsonboard« – vor,  
die im Rahmen der Initiative Bildungs-
ketten durchgef ührt werden. Ergänzend  
präsentierte Dr. Barbara Dorn von der  
BDA den Leitfaden Elternarbeit in der 
Berufsorientierung. Er richtet sich an  
Lehrer/-innen, Berufsberater/-innen,  
Verbände, Kammern und Unternehmen,  
die Eltern in ihre Berufsorientierung  
einbinden wollen (vgl. Links zu wei-
terführenden Informationen zu den  
Themen am Ende des Berichts). 

Transformation der Wirtschaft: 
Themenspezifische Berufs- und 
Branchenprojektionen 

Dr. Tobias Maier, wissenschaftlicher 
Mitarbeiter im Arbeitsbereich »Qua-
lifkation, berufiche Integration und  
Erwerbstätigkeit« im BIBB berichtete  
in der Sommersitzung des Hauptaus-
schusses über die Arbeiten im Projekt 
Qualifkations- und Berufsprojektionen  
(QuBe). Ziel dieses Projekts ist es, einen   
Überblick über die voraussichtliche  
Entwicklung am Arbeitsmarkt und die  
entsprechenden Bildungsanforderun-
gen zu erhalten. Innerhalb von QuBe  
werden aktuelle Herausforderungen  
wie Digitalisierung, Demografe oder  
Strukturwandel betrachtet. Auf der  
Internetpräsenz fnden sich überdies  
Beiträge zu den Themen »Wasser-
stofbasierte Transformation und die  
Auswirkungen auf den Importbedarf  
Deutschlands«, »Langfristige Folgen  
der Covid-19-Pandemie für Wirtschaft,  
Branchen und Berufe« oder »Zeiten-
wende: Russischer Angriff auf die  
Ukraine. Herausforderungen für den  
Arbeitsmarkt und die Wirtschaft – eine  

Sortierung«. Darüber hinaus ist QuBe 
zuständig für das BMAS-Fachkräftemo-
nitoring.  Ein  besonderes Augenmerk  
liege laut Dr. Maier derzeit auf der  
Bauwirtschaft, die angesichts steigen-
der Preise, Wohnungsknappheit und  
Umweltanforderungen vor erheblichen  
Herausforderungen stehe (vgl. Link zu  
weiterführenden Informationen zum  
QuBe-Projekt am Ende des Berichts). 

Weitere Themen und Beschlüsse 

Ausbildungs- und Fortbildungsord-
nungen: Der Hauptausschuss hat in  
seiner Frühjahrs- und Sommersitzung  
verschiedenen Verordnungsentwürfen  
zugestimmt. Sie sind als electronic   
supplement zusammengestellt (vgl.  
Hinweis am Ende des Berichts). 
HA-AG Duales Studium:  Der Hauptaus-
schuss hat in der Sitzung 1/2022 eine 
Arbeitsgruppe eingerichtet, die zusam-
men mit der Kultusministerkonferenz 
eine Stellungnahme zu den Empfehlun-
gen der Wissenschaftsstudie »Duales  
Studium: Umsetzungsmodelle und  
Entwicklungsbedarfe« erarbeiten soll. 
Umsetzung der Standardberufsbild-
positionen: Der Hauptausschuss hat am  
17.11.2020 modernisierte Standardbe-
rufsbildpositionen verabschiedet. Um 
die geeignete Umsetzung der Standard-
berufsbildpositionen zu gewährleisten,  
hat sich der Hauptausschuss mit der  

Vorsitzenden des Ausschusses für Beruf-
liche Bildung der Kultusministerkonfe-
renz, Petra Jendrich, über mögliche  
Anknüpfungspunkte für den Unterricht  
in der Berufsschule ausgetauscht. 
Teilzeitberufsausbildung: Der Haupt-
ausschuss hat seine Empfehlung zur  
Teilzeitberufsausbildung gemäß § 7 a    
BBiG/§  27  b HwO um Bestimmungen  
ergänzt, die sich aus dem Gesetz zur  
Erhöhung des Schutzes durch den ge-
setzlichen Mindestlohn und zu Ände-
rungen im Bereich der geringfügigen  
Beschäftigung ergeben. 
Digitales Prüfen: Der Hauptausschuss  
hat Regelungen zur digitalen Durchfüh-
rung von schriftlichen Prüfungen und 
Regelungen zum Einsatz von überre-
gional erstellten Antwort-Wahl-Aufga-
ben in den Musterprüfungsordnungen  
beschlossen. 
Jahresforschungsprogramm: Der  
Hauptausschuss hat beschlossen, das  
Forschungsprojekt »Die Akteure bei  
der Neuordnung von Ausbildungs-
berufen/›Diplômes professionnels‹ –  
Aufgabengebiete,  Rollenverständnis,  
Zusammenwirken. – Eine deutsch-fran-
zösische Vergleichsstudie (AbeDip)«  
in das Jahresforschungsprogramm  
aufzunehmen. Das Projekt wird von  
Dr. Philipp Ulmer, wiss. Mitarbeiter  
im Arbeitsbereich »Berufsbildung im  
internationalen Vergleich, Forschung  
und Monitoring«, durchgeführt. 

  
s

Materialien und weitere Informationen 

Stellungnahme des Hauptausschusses zum Berufsbildungsbericht 2022 im 
Wortlaut:  
www.bibb.de/dokumente/pdf/stellungnahmezumbbb2022.pdf  

Jugendberufsagenturen:  

• www.servicestelle-jba.de 

• www.jba-bielefeld.de 

• www.jugend-goes.de 

Eltern in der Berufsorientierung: www.schulewirtschaft.de/wp-content/uploads/   
2020/11/schulewirtschaft-eltern-ins-boot-holen.pdf  

Qualifikations- und Berufsprojektionen: www.qube-projekt.de 

Eine Übersicht der   verabschiedeten Aus- und Fortbildungsverordnungen finden 
Sie als electronic supplement unter   www.bwp-zeitschrift.de/e622  

(Alle Links: Stand 20.7.2022) 

www.bwp-zeitschrift.de/e622
www.qube-projekt.de
www.schulewirtschaft.de/wp-content/uploads
www.jugend-goes.de
www.jba-bielefeld.de
www.servicestelle-jba.de
www.bibb.de/dokumente/pdf/stellungnahmezumbbb2022.pdf
http://www.servicestelle-jba.de
http://www.jba-bielefeld.de
http://www.jugend-goes.de
http://www.schulewirtschaft.de/wp-content/uploads/2020/11/schulewirtschaft-eltern-ins-boot-holen.pdf
http://www.qube-projekt.de
http://www.bwp-zeitschrift.de/e622
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Abiturientenprogramme – Ein wichtiger Beitrag für die 
Zukunft der Berufsbildung 

Barbara Hemkes  
Wiss. Mitarbeiterin am BIBB 
Hemkes@bibb.de  

Höhere beruflich-betriebliche   
Bildung  
Entwicklung, Durchführung und   
Attraktivität am Beispiel der   Abitu- 
rientenprogramme   
Ariane Neu 
Wbv, Bielefeld 2021, 336 S.,   
49,90 EUR  
ISBN 9783763966486 

Welche Angebote kann die Berufsbil-
dung Absolventinnen und Absolventen  
von weiterfü hrenden Schulen machen?  
Insbesondere seit dem erheblichen An-
stieg von Jugendlichen mit Hochschul-
zugangsberechtigung in den letzten  
Jahren wird dieses Thema befeuert.  
Die Enquetekommission »Berufiche  
Bildung in der digitalen Arbeitswelt«  
hält es für wahrscheinlich, dass zuk ünf-
tig das Fachabitur der hauptsächliche 
Schulabschluss sein wird – d.  h. das  
Gros der Jugendlichen hat die Wahl, ein  
Studium oder eine Ausbildung zu begin-
nen. Somit ist es f ür die Berufsbildung 
existenziell, attraktive Angebote für so-
genannte leistungsstärkere Jugendliche  
zu schafen. Hierzu werden u.  a. Abi-
turientenprogramme gezählt, die be-
reits Anfang der 1970er-Jahre vor dem  
Hintergrund der Bildungsreformen und  
damit einhergehender Bildungsexpan-
sion entstanden sind. Während das du-
ale Studium als hochschulischer Zweig  
der damaligen Bemühungen vielfach  
beforscht wird, gibt es bislang kaum  

Daten und wissenschaftliche Erkennt-
nisse zum berufichen Bildungsangebot  
für Hochschulzugangsberechtigte. 
Diese L ücke schließt Ariane Neu mit 
ihrer Dissertation über die Abiturien-
tenprogramme, die sich insbesondere 
im Bereich des Handels etabliert ha-
ben. Gegenstand ihrer Untersuchung  
ist der Ausbildungsberuf Kaufmann/ 
Kaufrau im Einzelhandel mit der bun-
desweit geregelten Fortbildung zum/ 
zur Geprüften Handelsfachwirt/-in.  
Dabei beschäftigt sich die Autorin mit 
zwei Fragen: Wie werden die Abitu- 
rientenprogramme curricular gestaltet  
und was macht sie für Abiturientinnen  
und Abiturienten attraktiv? 
Ariane Neu beschreibt auf der Basis  
von experten- und problemzentrierten  
Interviews anschaulich und detail-
liert, wie die Abiturientenprogramme 
in den befragten Unternehmen und  
Bildungseinrichtungen aufgebaut  
sind und umgesetzt werden. Deutlich 
wird, dass die Programme zwar alle das  
verbindliche Ziel des geregelten Fort-
bildungsabschlusses im Rahmen eines  
Bildungsgangs von drei bis dreieinhalb  
Jahren haben, hinsichtlich der Vertrags-
gestaltung, der zeitlichen Organisation,  
der begleitenden Beschulung und der 
betrieblichen Praxis im Rahmen der  
Fortbildungsphase jedoch erheblich  
variieren. 

Interessant sind auch die Motive der  
Akteure zur Mitwirkung an den Abitu- 
rientenprogrammen. So erhofen sich 
die Unternehmen mehrheitlich Vorteile  
bei der Rekrutierung von leistungsstar-
ken jungen Menschen, die als Fachkräf-
te in mittleren Führungspositionen im  
Verkaufsbereich benö tigt werden. Die 
Abiturientinnen und Abiturienten ge-
ben an, dass ihnen neben Praxisorien-
tierung und Karrierechancen vor allem  
die Exklusivität des Zugangs über das 
Abitur – und damit die Abgrenzung von  
»normalen« Auszubildenden – sowie  
das ihrer Vorbildung angemessene  
Leistungsniveau für ihre Entscheidung  
wichtig waren. 
Neben den Befragungen besteht die  
eigentliche Leistung von Ariane Neu  
in der umfassenden Darstellung der  
historischen Genese der Abiturienten-
programme sowie deren institutionelle  
Einordnung in die geregelte Berufsbil-
dung. Auf dieser Grundlage regt sie  
an, Abiturientenprogramme gezielt  
weiterzuentwickeln, auch wenn diese 
hinsichtlich beruficher Entwicklungs-
chancen ihrer Beobachtung nach nicht  
gleichwertig zum Studium sind. Chan-
cen werden dabei insbesondere in einer  
stärkeren curricularen Verzahnung von  
Aus- und Fortbildung in einem kohä-
renten Bildungsgang gesehen. 

Fazit:  Indem Ariane Neu  die Stärken 
und die Entwicklungsbedarfe von Abi-
turientenprogrammen herausarbeitet,  
macht sie auf Potenziale der Berufsbil-
dung aufmerksam, die in Konkurrenz 
zur Hochschulbildung mobilisiert wer-
den k önnen. Die Ver öfentlichung ist  
damit ein wichtiger Beitrag im Diskurs  
über die Zukunft der Berufsbildung und  
bietet wertvolle Anhaltspunkte für Re-
formen, in denen Fortbildungen durch  
ihre Einbettung in berufiche Bildungs-
gänge gestärkt werden. 

  
s

Ariane Neu 

Höhere beruflich-betriebliche 
Bildung 

Entwicklung, Durchführung und Attraktivität 
am Beispiel der Abiturientenprogramme 
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Wege zur Gleichwertigkeit: 
anerkennungsbezogene 
Qualifizierungen in Heilberufen 
und dualen Berufen 
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Aktuelle Neuerscheinungen aus dem BIBB 

Technikkompetenzen von 
Pflegenden 

Kathrin Müller | Miriam Peters 

Technikkompetenzen von Pflegenden 
im Zeitalter der Digitalisierung 

BIBB Discussion Paper 

Demografscher  Wandel, Fachkräfte-
mangel und eine sinkende familiäre  
Sorgebereitschaft zählen zu den großen  
Herausforderungen im Handlungsfeld  
Pfege. Drei Strategien werden derzeit 
zur Bewältigung umgesetzt: Einbezug 
ehrenamtlichen Engagements (»Caring  
Communities«), Professionalisierung  
des Handlungsfelds Pflege und die  
Integration digitaler Technologien in  
pfegerische Arbeitsprozesse. Vor die-
sem Hintergrund wird beleuchtet, wie  
sich die Diskussion um Technikkom-
petenzen seit 2010 international und  
national entwickelt hat. 
K. Müller; M. Peters. Technikkompetenzen  

von Pfegenden im Zeitalter der Digitalisie-

rung (BIBB Discussion Paper). Bonn 2022.  

Kostenloser Download: https://lit.bibb.de/ 

vufnd/Record/DS-780417 

Pflege? Damit kann ich mich 
(nicht) sehen lassen… 

Nicht erst durch die Corona-Pandemie  
ist deutlich geworden, dass bundesweit  
Pfegekräfte fehlen. Strukturelle Ände-
rungen bei den Ausbildungsgängen  
und Imagekampagnen sollen junge  
Menschen zu einer Ausbildung in der  
Pfege motivieren. Der BIBB-Report un-
tersucht, welches Image Pfegeberufe 
derzeit bei Jugendlichen haben und  
was daraus für ihr Interesse an einer  
Pfegeausbildung folgt. 
M. Ebbinghaus. Pflege? Damit kann ich  

mich (nicht) sehen lassen  … (BIBB-Report  

1/2022). Bonn 2022. Kostenloser Download/ 

kostenpfichtige Bestellung: www.bibb.de/ 

dienst/veroefentlichungen/de/publication/ 

show/17936  

Wege zur Gleichwertigkeit 
und zur Anerkennung 

Die Studie untersucht die Organisation  
von Ausgleichs- und Qualifzierungs-
maßnahmen für Ärztinnen und Ärzte, 
Gesundheits- und Krankenpfeger/-in-
nen und in nicht reglementierten Be-
rufen im Bereich Industrie und Handel  
sowie im Handwerk, die im Rahmen der  
Anerkennung ausländischer Abschlüsse  
erforderlich sind. Aus den Erkenntnis-
sen werden Schlussfolgerungen für die  
Praxis gezogen. 
R. Atanassov; U. Best; V. Bushanska; K.  

Gilljohann. Wege zur Gleichwertigkeit:  

anerkennungsbezogene Qualifzierungen in  

Heilberufen und dualen Berufen. Ergebnisse  

des BIBB-Anerkennungsmonitorings (Fach-

beiträge im Internet). Bonn 2022. Kostenloser  

Download: www.bibb.de/dienst/veroefent  

lichungen/de/publication/show/17796  

Jahresbericht 2021 
Der BIBB-Jahresbericht 2021 gibt 
anhand repräsentativ ausgewählter 
Schwerpunktthemen einen Überblick 
über aktuelle Forschungsergebnisse, 
Projekte und Dienstleistungen des BIBB 
für Wissenschaft, Praxis und Politik. Vor 
dem Hintergrund der Coronapandemie 
und der nach wie vor angespannten 
Lage auf dem Ausbildungsmarkt weist 
BIBB-Präsident Esser im Vorwort des 
Jahresberichts auf das wichtige Ziel hin, 

die Attraktivität der berufichen Bildung  
zu erhöhen und duale Ausbildungsbe-
rufe wieder mehr wertzuschätzen. 
BIBB (Hrsg.): Jahresbericht 2021 (Infor-

mationen aus dem BIBB). Bonn 2022. Kos-

tenloser Download: http://www.bibb.de/ 

dienst/veroefentlichungen/de/publication/ 

show/17915 

http://www.bibb.de
www.bibb.de/dienst/veroeffent
www.bibb.de
https://lit.bibb.de
https://lit.bibb.de/vufind/Record/DS-780417
http://www.bibb.de/dienst/veroeffentlichungen/de/publication/show/17936
http://www.bibb.de/dienst/veroeffentlichungen/de/publication/show/17796
http://www.bibb.de/dienst/veroeffentlichungen/de/publication/show/17915
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Starke Ausbildung – Starkes Foto 
Auszubildende fotografieren, was sie an ihrem Ausbildungsberuf mögen 

»Der Flughafen ist das ›Tor   zur   Welt‹ und jeder   Tag meiner   
Ausbildung ist eine neue Herausforderung, die mich fasziniert.   
Mit Menschen aus aller   Welt   zu interagieren, ist eine Bereiche-
rung für mein Leben. Die Arbeit ist   verantwortungsvoll und die   
Prozesse hinter den Kulissen sind vielfältig und spannend. Jeder   
Einzelne trägt tagtäglich zu einem reibungslosen Ablauf bei,   
aber auch Teamarbeit ist hier angesagt, um eine gute Passagier- 
und Flugzeugabfertigung an diesem Drehkreuz zu garantieren.«  

Vivien Braun-Wimmer, Auszubildende zur Luftverkehrskauffrau,    
Fraport   AG in Frankfurt am Main  

Vorschau 

4/2022 – Qualifizierung des 
Bildungspersonals 
Das Bildungspersonal leistet einen  
verantwortungsvollen Beitrag für  
die Ausbildung und Sozialisation  
der k ünftigen Fachkräfte. In der  
Ausgabe geht es daher um die Ge-
winnung und Qualifzierung des  
berufichen Bildungspersonals und 
die Frage, welche alten und neuen  
Anforderungen dabei zu bewälti-
gen sind. 
Erscheint im November 2022 

1/2023 – Gleichwertigkeit  
Erscheint im Februar 2023 
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Schlaglichter zur Berufsbildung 
Jede Ausgabe widmet sich einem Themenschwerpunkt, der viel-

schichtig und fundiert aufereitet wird. Dabei werden nicht nur 

nationale, sondern auch internationale Entwicklungen berück-

sichtigt. Die Zeitschrif enthält außerdem weitere Beiträge zu ak-

tuellen Themen aus Forschung & Praxis und der Welt der Berufe. 

Verfolgen Sie mit der BWP den Austausch zwischen Wissenschaf, 

Politik und Praxis in der Berufsbildung – regelmäßig und aktuell, 

4 Mal im Jahr! 

    

Themenvorschau 
Hef 4/2022 Qualifzierung des Bildungspersonals 

Hef 1/2023 Gleichwertigkeit 
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BIBB-Kongress am 27. und 28. Oktober 2022 
im World Conference Center Bonn, Platz der Vereinten Nationen 2, 53113 Bonn 

Future Skills – Fortschritt denken 
Die berufiche Bildung leistet einen unver 
zichtbaren Beitrag zur wirtschaftlichen, 
gesellschaftlichen und sozialen Entwicklung 
in Deutschland. Doch der Mangel an Fach
kräften verschärft sich drastisch. Gut quali 
fzierte Fachkräfte werden aber in ausrei 
chender Zahl dringend benötigt, denn ohne 
sie können die enormen Herausforderungen 
der Zukunft – Digitalisierung, Energiewen 
de, Klimawandel und Nachhaltigkeit – nicht 
bewältigt werden. Vor diesem Hintergrund 
will der BIBB Kongress eine aktuelle Standort 
bestimmung vornehmen, in Arbeitsgruppen 
(Denkräumen) Lösungsansätze diskutieren 
und im Dialog mit Wissenschaft, Politik und 
Praxis Perspektiven für die berufiche 
Bildung in Deutschland aufzeigen. 

Zielgruppen 
Verantwortliche für die berufiche 
Aus und Weiterbildung in Politik, 
Wirtschaft und Gesellschaft 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler 
aus der Berufsbildungsforschung 
Ausbildungspersonal in Betrieben, 
Bildungszentren und Berufsschulen 

Teilnahmegebühr 
bis 19. September 2022: 390 € (early bird) 
ab 20. September 2022: 450 € 
Anmeldeschluss: 19. Oktober 2022 

Informationen, Programm 
und Anmeldung unter: 
www.bibb.de/kongress2022 

BWP-Podcast zu den Denkräumen 
www.bwpzeitschrift.de/p159046 

www.bwp�zeitschrift.de/p159046
www.bibb.de/kongress2022
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