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d. h. auf die Lernbereitschaft und das En-
gagement der Mitarbeiter_innen.

Vertrauen des Vorgesetzten in die
Kompetenzen der Mitarbeiter_innen
und das Gefuhl, Fehler machen zu ddr-
fen, beeinflussen die Kreativitat und
den Mut zu unkonventionellen Lésungs-
strategien positiv, was sich vor allem
hinsichtlich der betrieblichen digitalen
Transformationsprozesse als relevant er-
weist. Deutungs- und Handlungsmuster
sowie explizite und implizite Regeln und
betriebliche Ressourcen werden von den
Beschaftigten in Frage gestellt und damit
die Mdglichkeit geschaffen, organisatio-
nale Muster (Strukturen) zu reflektieren
und zu verandern, da die Mitarbeiter_in-
nen keine Angst vor Repressalien haben
mussen. SchlisselgroBe ist dabei ein po-
sitives Lernklima. Dieses auBert sich bei-
spielsweise, indem Beschaftigte person-
liche fachliche Defizite offen ansprechen
kénnen, ohne dass negative Folgen wie
z. B. GehaltseinbuBen befiirchtet werden
mussen. Ein ausgepragtes Kooperations-
und Partizipationsverhalten seitens der
Fuhrungskrafte wirken motivierend und
erhéhen die Veranderungsbereitschaft
und -energie der Beschaftigten.

RegelmaBiges Feedback durch Vor-
gesetzte sowie durch Kolleg_innen fun-
giert als forderlicher Begleitprozess fir
die individuelle Entwicklung von Kom-
petenzen. Das, nach den gangigen Re-
geln angewandte, Feedback wirkt als
stetiger AnstoB3 zur Selbstreflexion der
eigenen Handlung und als Quelle neu-
er Ideen. Die Reflexion Uber sich selbst,
d. h. konkret Uber das eigene Verhalten
und Agieren im Arbeitsprozess, innerhalb
des Teams oder in der Zusammenarbeit
mit Kolleg_innen und Kund_innen, wirkt
sich forderlich auf den individuellen Lern-
prozess in der Arbeit aus. Instrumente
wie beispielsweise Reverse-Mentoring
und Community of Practice kénnen diese
Reflexions- und Lernprozesse hinsichtlich
der betrieblichen Digitalisierungsprozes-
se gezielt flankieren.

Die Moglichkeit zur persénlichen Ent-
faltung nimmt in positiver Weise Einfluss
auf die Lern- und Entwicklungsprozesse.
Mit individueller Entfaltung sind sowohl
formale als auch informelle Weiterbil-
dung, aber auch persénliche Karriere-
moglichkeiten (vertikal, aber vor allem
auch horizontal) und Prozesse der Per-
sonlichkeitsentwicklung gemeint. Die
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Maoglichkeit zur personlichen Entfaltung
im Kontext von Arbeit wird von Mitar-
beiter_innen haufig als sinnstiftend emp-
funden. Zudem erhéhen als ausreichend
wahrgenommene Entfaltungsmoglich-
keiten die Veranderungsbereitschaft und
-energie der Beschaftigten sowie auch
ihre Selbstwirksamkeit. Dabei gilt es, das
Jjeweilige Lerntempo und die private Le-
benssituation der Mitarbeiter_innen zu
berticksichtigen. Gerade Beschaftigte,
die im Privatbereich gefordert sind, z. B.
durch Erziehung von Kleinkindern, Haus-
bau oder Pflege eines Angehdrigen, kén-
nen oder wollen temporér ihre Lern- und
Entwicklungsprozesse nicht maximieren.
Sind jedoch Zielvereinbarungen und da-
mit auch das Gehalt an diese Lern- und
Entwicklungsprozesse gekoppelt, fuhrt
dies zu Spannungen und widerstandigen
Handlungen und wirkt sich negativ auf
die Veranderungsenergie aus.

Selbstgesteuerte Lernprozesse, wel-
che ein weiterer zentraler Baustein ei-
ner kompetenzforderlichen Arbeitsge-
staltung sind, implizieren, dass Lernende
ihr eigenes Lerntempo bericksichtigen
und dadurch externe Zeitvorgaben nur
begrenzt maglich sind. Durch diese un-
terschiedlichen Lerntempi bzw. Zeitau-
tonomie entsteht ,Ungleichzeitigkeit”
innerhalb einer betrieblichen Organisati-
on. Aufgabe des Managements und der
Personalentwicklung ist es somit, Struk-
turen zu bilden, welche auch die unter-
schiedlichen Geschwindigkeiten im Pro-
zess des selbstgesteuerten Lernens der
Beschaftigten berlcksichtigen. Um ein
selbstgesteuertes Handeln zu gewahr-
leisten, sind also Handlungsspielraume
(objektive Freiheits- und Entscheidungs-
grade; Autonomie) notig. Klare Regelun-
gen der Verantwortlichkeiten sind hierfir
eine Voraussetzung.

Fazit

Kompetenzorientierung in der Arbeit be-
ricksichtigt einerseits die Veranderungs-
bereitschaft und -energie der Beschaftig-
ten. Die bisher nicht absehbaren Kompe-
tenzanforderungen, die sich durch digi-
tale Transformationsprozesse ergeben,
kénnen andererseits durch Selbststeu-
erung und situiertes Lernen in, mit und
durch die Arbeit aufgefangen werden.
Zentrale Aufgabe der Personalentwick-

lung ist es daher, eine Kompetenzorien-
tierung zu fokussieren, indem Beschéf-
tigten Handlungsspielraum, Zeit, Ver-
trauen, Feedback sowie die Mdglichkeit
zur individuellen Entfaltung erhalten und
Riicksicht auf ihr eigenes Lerntempo und
die Work-Learn-Life-Balance genommen
wird. So kénnen eine Unternehmenskul-
tur und -struktur geschaffen werden,
die selbstgesteuerte Lern- und Entwick-
lungsprozesse positiv flankieren.

Anmerkung:

T Die weiteren Ausfuhrungen basieren
auf einer qualitativen Studie, in der 50
Beschaftigte mit und ohne Fihrungs-
verantwortung, Betriebsrat_innen und
Personalentwickler_innen aus dem
produzierenden Gewerbe und aus
dem Bereich der Wissensarbeit befragt
wurden.
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Externenprufungen als Indikator
fur die Bedeutsamkeit der
Nachqualifizierung

Vergleichende regionale Datenanalysen im Rahmen

Abstract:
Eine regional- und berufsspezifi-
sche Gegentberstellung der Teil-
nahmen an Externenpridfungen und
Abschlussprifungen ermdéglicht eine
Bewertung fur die Ausrichtung kinf-
tiger Akquise- und Beratungstétigkei-
ten und bietet damit Unterstiitzung
fur die Weiterbildungsberatung.

Christian Miiller

Miriam Sophie Fink

Is Reaktion auf die sich durch Digi-

talisierung und Automatisierung im
Wandel befindende Arbeits- und Berufs-
welt haben mit dem Inkrafttreten des
Qualifizierungschancengesetzes zu Be-
ginn des Jahres 2019 vor allem auch be-
schaftigte Arbeitnehmer_innen die Mdg-
lichkeit, von einem erweiterten Zugang
zu Weiterbildungsférderung zu profitie-
ren. In der Nationalen Weiterbildungs-
strategie (BMAS und BMBF 2019), welche von
Bund, Landern, Wirtschaft, Gewerkschaf-
ten und der Bundesagentur fur Arbeit
unter Federfihrung des Bundesministe-
riums fUr Bildung und Forschung (BMBF)
und des Bundesministeriums fur Arbeit
und Soziales (BMAS) verdffentlicht wur-
de, wird dieser Paradigmenwechsel fort-
geflhrt. Mit der Zielsetzung, die Beschaf-
tigungsfahigkeit aller Erwerbstatigen zu
erhalten, sollen durch die Nationale Wei-
terbildungsstrategie Impulse fir eine neue
Weiterbildungs- und Qualifizierungskultur
flachendeckend etabliert werden. Eine
bedarfsgerechte und individuell ausge-
staltete Teilnahme an Weiterbildung soll
jedem bzw. jeder Beschaftigten, unab-
hangig von Qualifikation und Lebensalter,
ermoglicht werden. Hierzu wurden insge-
samt zehn Handlungsziele formuliert. Ein
besonderer Fokus liegt indes auf Men-
schen mit geringer formaler Qualifikation,
die in der Vergangenheit im Vergleich zu
hoherqualifizierten Personen nur wenig
von einer Teilnahme an Qualifizierungs-
maBnahmen profitieren konnten. Als
Strategien, die den Zugang von an- und
ungelernten Beschéftigten zu Weiterbil-
dung kunftig erleichtern sollen, sind unter
anderem eine transparentere Ausgestal-

der hessischen Initiative ProAbschluss

tung von Weiterbildungsangeboten und
Fordermoglichkeiten, die Unterstitzung
von kleinen und mittelstandigen Unter-
nehmen bei der Entwicklung passender
Weiterbildungskonzepte, der Einsatz von
Weiterbildungsmentor_innen in Betrie-
ben sowie die starkere Sichtbarmachung
informell erworbener Kompetenzen ge-
plant. Zudem sind weitere MaBnahmen
im Bereich der Grundqualifizierung und
Alphabetisierung vorgesehen. Die Bun-
desagentur fur Arbeit Gbernimmt fur eine
berufsabschlussbezogene Weiterbildung
unter Berticksichtigung bestimmter Krite-
rien bis zu einhundert Prozent der Wei-
terbildungskosten sowie Gehaltsfortzah-
lungen bei betrieblicher Freistellung und
Lohnkostenzuschisse. Der allgemeine
Anspruch auf Weiterbildungsberatung,
der in dem Qualifizierungschancengesetz
vorgesehen ist, soll durch die Schaffung
einer bundesweiten Beratungsstruktur
beférdert werden.

Nachqualifizierung in Hessen:
Die Initiative Pro Abschluss

Mit der Initiative ProAbschluss hat das
Bundesland Hessen bereits im Jahr 2015
als erstes Flachenland eine landesweite
Beratungsstruktur zur Nachqualifizierung
etabliert (www.proabschluss.de).

Die Initiative wird aus Mitteln des
Hessischen Ministeriums fur Wirtschaft,
Energie, Verkehr und Wohnen und der
Europaischen Union — Europaischer So-
zialfonds gefordert. Sie umfasst die fi-
nanzielle Férderung abschlussbezogener
WeiterbildungsmaBnahmen, die zur Vor-
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bereitung auf eine Externenprifung absol-
viert werden: Beschéaftigte ab einem Alter
von 21 Jahren, die Uber keinen verwertba-
ren Berufsabschluss verfligen und die Zu-
lassungsvoraussetzungen der Kammern
fur eine Externenprifung erfallen, kénnen
einen Qualifizierungsscheck erhalten, mit
dem sich das Land Hessen mit bis zu fiinfzig
Prozent an den Kosten der Weiterbildungs-
maBnahme beteiligt. AuBerdem besteht
das Angebot einer flachendeckenden loka-
len Beratungsstruktur in allen 26 hessischen
Landkreisen und kreisfreien Stadten fiir Be-
schaftigte und Unternehmen. Dazu gehdrt
auch eine Stutzstruktur fUr die Qualitatssi-
cherung der Beratung und ein Mapping der
Nachgualifizierungsstrukturen in Hessen,
welches einen Beitrag zur Transparenz hin-
sichtlich der Entwicklungen der Nachquali-
fizierungslandschaft leistet. Verantwortlich
fur das Mapping ist das Institut fur Wirt-
schaft, Arbeit und Kultur (IWAK), Zentrum
der Goethe-Universitat Frankfurt am Main,
im Rahmen der wissenschaftlichen Prozess-
begleitung von ProAbschluss. Im Jahr 2018
wurden zwei unterschiedliche gqualitative
Explorationen durchgefuhrt: Es wurde die
Perspektive der Unternehmen (Werle et al.
2018) und die der Bildungsanbieter (Lauxen
et al. 2018) in Bezug auf Nachqualifizierung
erforscht. AuBerdem wurde eine datenba-
sierte Analyse durchgefihrt, aus der im Fol-
genden ausgewahlte Ergebnisse vorgestellt
werden (Fink, Lauxen & Miiller 2019).

Anteil der Teilnahmen an Externenpriifungen
an allen Abschlussprifungen
im Jahr 2017
im regionalen Vergleich

Externenpriifungen als Indikator
fuir die Bedeutung der Nachqualifi-
zierung

Zur Unterstitzung hessischer ProAb-
schluss-Beratungskrafte wurde eine regi-
onalspezifische und berufsbezogepe Be-
trachtung externer Prifungsteilnahmen
vorgenommen. Hierzu wurde die Anzahl
an externen Prifungsteilnahmen, also die
Teilnahme an einer Abschlussprifung oh-
ne vorheriges Absolvieren einer regularen
(geordneten) Ausbildung, in ein Verhalt-
nis zu allen Abschlussprifungen gesetzt.
Der so entstandene Indikator konnte auf
verschiedene Berufe und unterschiedliche
Regionen angewendet werden und er-
moglicht eine vergleichende Betrachtung.
In der amtlichen Statistik werden neben
jenen Personen, die aufgrund von berufli-
cher Erfahrung zu einer Externenpriifung
zugelassen werden (845 (2) BBIG bzw.
§37 (2) HwOQ) auch jene Personen erfasst,
die im Anschluss an einen vollzeitschuli-
schen Bildungsgang eine Externenpri-
fung ablegen (§43 (2) BBIiG bzw. §36(2)
HwO). Aufgrund der geringen Anzahl an
Prifungsteilnahmen und der Férderspe-
zifik sozialversicherungspflichtiger Be-
schaftigter im Rahmen der Initiative Pro-
Abschluss werden die vollzeitschulischen
Auszubildenden im Folgenden nicht be-
ricksichtigt. Alle folgenden Daten bezie-
hen sich auf das Erhebungsjahr 2017.

Anteil der Teilnahmen an Externenprifungen
an allen Abschiussprufungen
im Beruf Kaufmann/-frau im Einzelhandel
im Jahr 2017 im regionalen Vergleich

In Hessen wurden im Jahr 2017 ins-
gesamt 1.854 Externenprifungen absol-
viert, was einem Anteil von 8,4 % aller
22.041 externer Prufungsteilnahmen in
Deutschland entspricht. In Relation zu
allen 32.607 Ausbildungsabschlissen in
Hessen machten die Externenprifungen
einen Anteil von 5,7 % aus. Der bundes-
deutsche Durchschnitt lag bei 4,7 %. Von
den 1.854 externen Abschlussprifungen
in Hessen wurde die groBe Mehrheit von
1.732 Priufungen innerhalb des Ausbil-
dungsbereichs Industrie und Handel ab-
gelegt (93,4 %). lede bzw. jeder 13. Pri-
fungsteilnehmende war in diesem Bereich
einfe extern Geprifte_r. Unter den extern
Gepriften waren 60,6 % mannlich und
39,4 % weiblich.

Bei einer differenzierten Betrachtung
auf der Ebene der Kammerbezirke der In-
dustrie- und Handelskammer (IHK) wird
deutlich, dass die Anteile der Teilnahmen
an Externenpriifungen an allen Priffungs-
teilnahmen regional variieren.

Wahrend in dem IHK-Kammerbezirk
GieBen-Friedberg knapp jede sechste Ab-
schlussprifung als externe Prifung abge-
legt wurde, lag der Anteil in drei anderen
hessischen Kammerbezirken bei weniger
als 3,5 %. Inshesondere in Nord- und
Osthessen, Regicnen die von landlichen
Raumen gepragt sind, lagen die Anteile
an Externenprifungen bei lediglich 1,4 %
im IHK-Kammerbezirk Fulda und 3,1 % in

Kassel-Marburg.

Bei der Betrachtung einzelner Berufe
wurden weitere Unterschiede deutlich.
Innerhalb der datenbasierten Analyse
wurden jene acht Berufsabschlisse un-
tersucht, die am haufigsten mittels ei-
ner Externenprifung abgelegt wurden
(Kaufmann/-frau fir Biromanagement,

machten diese hier jedoch nur 9,7 % aus.
In den IHK-Kammerbezirken Fulda, Lim-
burg und Kassel-Marburg waren die Quo-
ten mit 1,3 %; 1,5 % und 1,9 % am nied-
rigsten.

Neben den Berufen wurden bei der
Analyse auch die zehn IHK-Kammerbezir-
ke Hessens im Detail betrachtet. Im Fol-
genden werden zwei strukturell unter-
schiedliche Regionen — GieBen-Friedberg
und Darmstadt Rhein Main Neckar — aus-
zugsweise vorgestellt und miteinander
verglichen:

Auf der Ebene der IHK-Kammerbezirke
wurden jene Berufe betrachtet, in denen
die hochsten Anteile an Externenprifun-
gen in Bezug zu den Abschlusspriifungen
insgesamt erzielt wurden sowie solche, bei
denen es vergleichsweise viele Abschluss-
prafungen, aber nur wenige oder keine
Externenprifungen gab (vgl. Tabelle). Flr
den IHK-Kammerbezirk GieR3en-Friedberg
wiesen die Berufe Kaufmann/-frau fur B-
romanagement sowie Industriekaufmann/
-frau mit Quoten zwischen 30 % und 32 %
die hochsten Werte auf. In diesen Berufen
wurde knapp jede dritte Abschlusspriifung
als Externenprifung absolviert. Im IHK-
Kammerbezirk Darmstadt Rhein Main Ne-
ckar war ebenfalls der Beruf Kaufmann/-
frau fir BUromanagement (15,3 %) unter
denjenigen mit den hochsten Anteilen
wiederzufinden. Des Weiteren spielte der
Beruf Fachkraft flr Lagerlogistik hier eine
wichtige Rolle fur die Nachqualifizierung.
In diesem Beruf wurde gut jede fiinfte Ab-
schlussprufung als Externenprifung abge-
legt (21,2 %).

Daneben lasst sich festhalten, dass Be-
rufe, welche landesweit unter den acht

Vergleich der IHK-Kammerbezirke GieBen-Friedberg und Darmstadt Rhein Main Neckar
bzgl. Berufen mit besonders hohen und niedrigen Anteilen an Externenpriifungen im Jahr 2017

haufigsten Uber die Externenprifung ab-
geschlossenen Berufen auftauchten, in
einzelnen IHK-Kammerbezirken nur eine
marginale oder keine Rolle spielten. Fir
den IHK-Kammerbezirk GieBen-Friedberg
gilt dies fiir die Berufe Verkaufer_in und
Industriemechaniker_in, im IHK-Kammer-
bezirk Darmstadt Rhein Main Neckar fur
die Berufe Kaufmann/-frau im Einzelhan-
del und Industriekaufmann/-frau. Diese
Berufe spielen zwar innerhalb des Aus-
bildungsgeschehens der Region durchaus
eine bedeutsame Rolle, nicht jedoch in
Bezug auf die Nachqualifizierung mittels
einer Externenpriifung. Fur die regionalen
Aktivitaten in der Nachqualifizierung kann
dies ein Anlass fUr eine genauere Priifung
aktueller und zuklnftiger Potentiale in Be-
zug auf die Weiterbildungsberatung sein.

Fazit und Ausblick

Die hier vorgestellte datenbasierte Be-
trachtung der Externenprifungen als In-
dikator ermdglicht es, eine hohere Trans-
parenz fir die Weiterbildungsberatung
zu erzielen und das regionale Prifungs-
geschehen besser greifbar zu machen. Es
ist zu berlcksichtigen, dass hierbei nicht
das gesamte Feld der Nachgualifizierung
in den Blick genommen werden kann.
AuBerdem ist anzumerken, dass sich die
Mdglichkeit der Externenprifung zwar
primar an an- und ungelernte Beschaftig-
te richtet, diese Zulassungsart jedoch auch
von Menschen genutzt wird, die bereits
Uber einen verwertbaren Berufsabschluss
verfligen (vgl. Schreiber et al. 2012, S. 18). Fir
eine umfassende Beurteilung des regiona-
len Nachgualifi-
zierungsgesche-
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Aktivitaten der Kammern, die Haltung
der Unternehmen sowie das Nachfrage-
verhalten von Seiten der an- und unge-
lernten Beschaftigten zu berlcksichtigen.
Fur die Weiterbildungsberatung liefert die
Gegenuberstellung der Anzahl der Exter-
nenprifungen und der Abschlussprifun-
gen interessante Impulse, in welche Rich-
tungen Beratungsaktivitdten erweitert
werden konnten.
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Darmstadt Rhain Main Neckar 0-3.1 Darmsmdtﬁga;p%Main Neckar 0-19 Ben-Frledberg. Im IHK-Kammerbezirk g S Einzelhandel werke im Bereich fink@soz.uni-frankfurt.de
3,2-6,9 () 2-45 Frankfurt am Ma‘ wurden 43 Exter- Industriekaufmann/-frau 6 174 3,5% i
7-98 48-58 N ‘ \n‘ de detr .(abschlussf Institut fur Wirtschaft, Arbeit und Kultur
>9,8 >58 nenprufungen in diesem Beruf absol- Quelle: Hessisches Statistisches Landesamt, Darstelung: IWAK. orlentlerten) Wei- (IWAK) — Zentrum der Goethe-Universitat

viert. Aufgrund der hohen Anzahl an
Abschlussprifungen insgesamt (313)

Tabelle: Vergeich der IHK-Kammerbezirke terbildung,  die Frankfurt

Guelle: Hessisches Statistisches Landesamit, Darstellung: IWAK Quelle: Hessisches Statistisches Londesamt, Dorsteliung: IWAK
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