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Vorwort 

Dieser Band berichtet aus den Forschungs-, Entwicklungs- und Erprobungsarbeiten aus dem 

InnoVET-Projekt BIRD. InnoVET steht für den Innovationswettbewerb des Bundesministeri-

ums für Bildung und Forschung (BMBF) für eine exzellente berufliche Bildung. 17 Projekte 

wurden ausgewählt und erproben ihre Konzepte bis 2024. Das InnoVET-Projekt BIRD  

konzentriert sich dabei auf die Gestaltung einer modularen Blended-Learning-Fortbildung auf 

der ersten Fortbildungsstufe nach BBiG zur Unterstützung der industriellen Transformation. 

Die Fortbildung selbst wird von Akteuren der IHK-Fortbildung, von beruflichen Schulen und 

von Universitäten getragen. Ein erfolgreicher Abschluss dieser Fortbildung berechtigt den Titel 

„Geprüfte*r Berufsspezialist*in für Industrielle Transformation“ zu führen. 

Dies ist der zweite Band, den ich zum Projekt herausgebe. Der erste Band kann, ebenso wie 

der vorliegende Band, auf der Webseite https://www.bird-weiterbildung.de/ kostenlos herunter-

geladen werden. Der erste Band aus 2022 lautet: „Durchlässigkeit und industrielle Transfor-

mation auf dem DQR-Niveau 5 gestalten. Konzeption einer beruflichen Fortbildung zum/zur 

Geprüften Berufsspezialisten/in im InnoVET-Projekt BIRD“. Er erläutert die Anlage, erste Er-

gebnisse und Erfahrungen aus dem Projekt. Zusätzlich werden die Projektziele, zentrale Ar-

beitsbereiche und die Projektpartner vorgestellt. Der zweite Band führt den ersten Band fort. 

Dabei wird nicht nur die Fortschreibung der bereichsübergreifenden Bedarfserhebung,  

sondern auch die didaktischen Planungen für die Fortbildungsumsetzung erörtert. Die Reali-

sierung der Fortbildung im Blended-Learning-Design birgt spezifische Herausforderungen, von 

denen auch in diesem Band berichtet wird. Weiterhin werden die Arbeiten am Konzept der 

Information, Beratung und Reflexion der Lernenden – die im Projekt sog. Orientierung – sowie 

Revisionen in der Projektsteuerung berichtet. 

Insgesamt zeigen die in den beiden Bänden dokumentierten Arbeiten wie anspruchsvoll die 

Konzeption, Durchführung und Evaluation einer trägerübergreifenden Fortbildung auf dem 

recht neuen DQR-Niveau 5 ist, aber auch welche Lösungen und Lösungsperspektiven Erfolg 

versprechen. 

 

Nürnberg, Mai 2023 

Karl Wilbers 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 7 

Inhalt 

Vorwort…………………………………………………………………………….………….……… 5 

I  Eindrücke aus der Fortbildung 

„Behind the scenes“: Ein Teilnehmer, zwei Lehrkräfte und zwei Dozierende aus den  
Kontexten Nürnberg und Bayreuth teilen in einem Gespräch ihre ersten Einblicke und  
persönlichen Meinungen zur Fortbildung 
(Sophie Christoph, Melanie Riedl) ...………………………………………...……………….. 11 

II  Arbeiten im zweiten Projektjahr: Eine Übersicht 

Darstellung der Ziele, Ergebnisse, Herausforderungen und Lösungen der Projektarbeit  
im zweiten Projektjahr 
(Moritz Renner) …………………………………………………………………………………. 25 

III  Arbeiten am didaktischen Konzept der Fortbildung 

Fortschreibung der bereichsübergreifenden Bedarfserhebung für kaufmännische und  
gewerblich-technische Kompetenzen für die industrielle Trans-formation auf der DQR-
Stufe 5 
(Franziska Müller) ………………………………………………………………..…………..… 47 

Makrodidaktische Planungen für eine Fortbildung bildungsbereichsübergreifend  
gestalten 
(Stefanie Schächtner) …………………………………………………………………….....… 75 

Anforderungen an die Organisation der Module unter Berücksichtigung von  
Blended-Learning 
(Frank Fleischmann, Hasan Gençel, Karl Schumann) ……………………………….....…. 89 

Technische Umsetzung einer bildungsbereichsübergreifenden Fortbildung im Blended-
Learning- Format mithilfe von Lernmanagementsystemen 
(Jens Breuer, Stefanie Schächtner) …………………………………………………...…….. 97 

Blended-Learning - Unterrichtsmaterialentwicklung im Modul Digitale Transformation  
und schnittstellenübergreifende Kommunikation (DTK) 
(Hasan Gençel, Monika Nagengast) …………………………………………………...…... 109 

Herausforderungen bei der Planung und Umsetzung von Blended-Learning-Unterricht  
in und zu innovativen Themenfeldern 
(Moritz Dier) ………………………….…………………………………………………...…... 119 

IV  Arbeiten am Konzept der Orientierung 

Motive und Entscheidungswege der teilnehmenden Auszubildenden an der Fortbildung 
zum Geprüften Berufsspezialist bzw. zur Geprüften Berufsspezialistin für Industrielle 
Transformation 
(Moritz Renner) …………………………………………………………………………...…... 131 



 

8 Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 

Studienabbrechende als Zielgruppe des InnoVET-Projekts BIRD: Einordnung der Ziel-
gruppe und Möglichkeiten der Gewinnung für die Fortbildung 
(Florian Kirchhöfer) ……………………………………………………………………..…….. 151 

V  Arbeiten in und an der Projektsteuerung 

Evaluation eines bereichsübergreifenden Bildungsangebotes im Blended-Learning- 
Design – die Ausgestaltung der methodischen Herangehensweise 
(Anna Hager) …………………………………………………………..…………………….... 175 

Teamarbeit in der agilen Zusammenarbeit im InnoVET-Projekt BIRD 
(Hasan Gençel, Anna Hager, Moritz Renner) …………………..…………………………. 209 

Autorenverzeichnis……………………………………………………………………….…….. 231 

 



 

 

I Eindrücke aus der Fortbildung 

 

 





 

Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 11 

Sophie Christoph, Melanie Riedl 

„Behind the scenes“ 

Ein Teilnehmer, zwei Lehrkräfte und zwei Dozierende aus den Kontexten 

Nürnberg und Bayreuth teilen in einem Gespräch ihre ersten Einblicke 

und persönlichen Meinungen zur Fortbildung 

Die Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Berufsspezialisten für 

Industrielle Transformation ist erfolgreich gestartet. Das ist der perfekte Zeitpunkt, um das 

Stimmungsbild der Fortbildungsbeteiligten einzufangen. Dafür wurden Dozierende, Lehrkräfte 

sowie ein Teilnehmer aus Nürnberg bzw. Bayreuth nach ihrer Meinung zu verschiedenen  

Themen rund um die Fortbildung befragt. Die Interviewpartnerinnen und Interviewpartner  

berichten unter anderem, wieso sie sich für die Teilnahme an der Fortbildung entschieden 

haben und was diese von anderen Weiterbildungsmaßnahmen abhebt. Neben Berichten von 

positiven Erfahrungen wurde auch die ein oder andere kritische Stimme eingefangen.  

Außerdem werden Einschätzungen abgegeben, ob die Weiterbildung einen Beitrag dazu  

leistet, die Attraktivität der beruflichen Bildung zu steigern.  
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1 Wieso ausgerechnet die „Geprüfte Berufsspezi-

alistin bzw. der Geprüfte Berufsspezialist für  

Industrielle Transformation?“ 

Die Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Berufsspezialisten für 

Industrielle Transformation ist erfolgreich gestartet. Das ist Grund genug, um mit diesem Arti-

kel einen Versuch zu starten, die Stimmung der beteiligten Personen einzufangen und abzu-

bilden. Dafür wurde ein Gespräch mit Lehrkräften, Dozierenden sowie einem Fortbildungsteil-

nehmer aus der ersten Kohorte geführt, in welchem diese ihre Meinung zu verschiedensten 

Themenbereichen rund um die Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüf-

ten Berufsspezialisten für Industrielle Transformation mitteilten. Dieser Artikel dient keiner Eva-

luation der Fortbildung, sondern bildet subjektive Meinungen und Erfahrungen der Gesprächs-

partnerinnen bzw. -partner ab. Zu einer umfassenden Evaluation siehe den Beitrag von Hager 

in diesem Band. 

Zu Beginn wurde die Frage gestellt, wieso sich die Interviewpartnerinnen und Interviewpartner 

dafür entschieden haben, an der neu generierten Fortbildung zur Berufsspezialistin bzw. zum 

Berufsspezialisten für Industrielle Transformation teilzunehmen bzw. mitzuwirken.  

Hier war es interessant zu beobachten, dass für den Teilnehmer vor allem die aktuellen Fort-

bildungsinhalte, verbunden mit dem Thema Industrie 4.0 für die Entscheidung zur Teilnahme 

ausschlaggebend waren. Im Gespräch begründet Selman Isik seine Anmeldung damit, dass 

aus seiner Sicht diese Themen relevant und zeitgemäß seien. Der erste Impuls zur Teilnahme, 

ergab sich allerdings für ihn erst dann, als ein Projektmitarbeiter den neuartigen Abschluss der 

Geprüften Berufsspezialistin bzw. des Geprüften Berufsspezialisten für Industrielle Transfor-

mation an seiner Berufsschule vorstellte. Selman Isik betont die Chance seiner persönlichen 

Entwicklung, die er durch die Fortbildung sieht.  

Das Interesse am Thema Industrie 4.0 scheint aber nicht nur bei dem befragten Teilnehmer 

die Entscheidungsgrundlage zur Mitwirkung gewesen zu sein, denn auch die Bildungsprofes-

sionals halten diese Themen für wichtig und zukunftsweisend. Neben der Industrie 4.0-rele-

vanten Inhalte, nannten die Interviewpartnerinnen und Interviewpartner als Motivation eine be-

stehende Neugierde auf das neuartige Blended-Learning-Design.  
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Nebst den bereits aufgeführten Beweggründen hinsichtlich des modernen Designs und der 

Inhalte, haben vor allem die Lehrpersonen die unterschiedlichsten Motive für die Mitwirkung 

angegeben. Das Aufgabenfeld für Dozierende und Lehrkräfte erstreckt sich von der Unter-

richtsentwicklung abgeleitet aus dem Rahmenplan, bis hin zur Durchführung von entwickelten 

Unterrichtseinheiten. Für eine Interviewpartnerin war die Empfehlung eines geschätzten Ar-

beitskollegen aus dem eigenen Schulbetrieb, der bereits Teil des InnoVET-Projektes BIRD ist, 

ausschlaggebend. Als weiterer Anlass wurde die heterogene Zusammensetzung der Fortbil-

dungsteilnehmenden genannt. Die Fortbildung ist für die verschiedensten Zielgruppen zu-

gänglich. So können sich theoretisch die frisch ausgelernten Auszubildenden aus einem ge-

werblich-technischen oder aus dem kaufmännischen Bereich, neben der bereits jahrelang be-

schäftigten Fachkraft sowie auch Studienabbrechende bzw. -zweifelnde zu dieser Fortbildung 

anmelden. In der Praxis hat sich bisher herausgestellt, dass überwiegend Auszubildende die 

Fortbildung besuchen. Zusätzlich heben vereinzelt Lehrpersonen hervor, dass aus ihrer Per-

spektive insbesondere die Möglichkeit zur persönlichen Weiterentwicklung der Anlass war, an 

diesem Projekt mitzuwirken. Dies war für einige besonders essenziell, da ihnen laut eigener 

Aussage bewusst sei, dass die heutige schnelllebige Zeit einiges an neuen Anforderungen im 

Schulalltag sowie darüber hinaus an sie stellen wird. Die genannten Gründe spiegeln sich 

ebenfalls in den konkreten Erwartungen der Lehrperson an die Fortbildung wider. 

2 Was macht die Fortbildung zur Geprüften  

Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Berufs-

spezialisten für Industrielle Transformation so 

besonders? 

Die Fortbildung hebt sich von anderen Bildungsmaßnahmen ab, da hier unterschiedliche In-

stitutionen zusammenarbeiten.  

Wie nimmt der Teilnehmende diese Kooperation der unterschiedlichen Institutionen wahr? 

Selman Isik, Fortbildungsteilnehmer aus Nürnberg äußert, „man fühlt sich dadurch, dass die 

IHK und die FAU einen gut unterstützt, besonders aufgehoben, weil normalerweise hat man 

nur die Berufsschule. Das gab es davor noch nicht, dass alle zusammenarbeiten“ und er findet 

das „sehr cool, weil man ein bisschen die wissenschaftlichere Ebene sieht“, die er durch seine 

Ausbildung bisher noch nicht kannte. 
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Ergänzend zum Eindruck des Teilnehmenden betont Monika Nagengast, eine Lehrkraft aus 

Nürnberg, dieses Alleinstellungsmerkmal ebenfalls. „Die Kooperation finde ich sehr gut, weil 

man durch die interdisziplinäre Zusammenarbeit von allen möglichen Seiten hier Impulse be-

kommt, an die man gar nicht denkt, wenn man aus seiner eigenen Blase kommt.“ Die Koope-

ration mit der Institution Universität wurde durchweg als sehr positiv empfunden, da diese als 

Koordinierungsstelle für jegliche Rückfragen, Organisationsaufgaben und als Vermittlungs-

stelle fungierte. „Durch die Organisation durch die Uni läuft das sehr strukturiert ab. Es ist gut 

organisiert, also da kann ich nur Positives darüber berichten. Das finde ich sehr angenehm, 

weil man nicht selbst die Termine pushen muss. Wenn wir diese Arbeit zusätzlich noch rein-

stecken müssten, könnte man nicht so effizient sein. Das ist eine sehr große Entlastung.“ be-

richtet sie ebenfalls. Es entsteht das Gefühl, dass von Seiten der FAU auf Wünsche von Lehr-

kräften eingegangen wird und man sich so als Projektmitglied sieht bzw. mitgenommen fühlt. 

Das sorgt außerdem dafür, dass ein eigener Projektgedanke entsteht. 

Nichtsdestotrotz gab es hinsichtlich der Kooperation der unterschiedlichen Institutionen auch 

kritische Stimmen. So hat Markus Schrauder, Dozent aus dem Kontext Bayreuth bemängelt, 

dass die „Kooperation mit Berufsschullehrern leider nicht stattgefunden hat. Ich wäre froh ge-

wesen, wenn das stattgefunden hätte.“ Alle Befragten empfinden die Kooperation zwischen 

den Lehrenden als außerordentlich wichtig, da die Inhalte der Fortbildung auf der einen Seite 

zwar schwierig zu verzahnen sind, aber andererseits dennoch ineinander übergreifen. Das 

war für Markus Schrauder Anlass genug, selbst die Initiative zu ergreifen und Kontakt zu an-

deren Lehrpersonen aufzunehmen. Der allgemeine Tenor lautet, dass in Zukunft vor allem, 

wenn es um die Entwicklung von Lerninhalten geht, noch mehr Kooperation zwischen den 

Lehrenden stattfinden sollte.  

Kooperation findet nicht nur im Rahmen des Projekts BIRD statt, sondern ist ebenfalls hin-

sichtlich der Lernorte eine wichtige Stellschraube im Hinblick auf einen erfolgreichen Fortbil-

dungsabschluss. Möchten sich Mitarbeitende weiterentwickeln ist es von großem Vorteil, wenn 

der eigene Betrieb unterstützend agiert und die Mitarbeitenden hinsichtlich ihrer Weiterbildung 

fördert. Das ist keine Selbstverständlichkeit und trifft deshalb nicht auf alle Teilnehmenden zu. 

Der Teilnehmer aus dem gewerblich-technischen Bereich, Selman Isik, berichtet: „Ich habe 

einen sehr unterstützenden und interessierten Arbeitgeber“ und betont dabei, dass sein Un-

ternehmen es ihm ermöglicht am Arbeitsplatz zu lernen. Das heißt, dass sein Arbeitgeber ihm 

nicht nur einen freien Raum, in welchem er für die Fortbildung lernen kann, zur Verfügung 

stellt, sondern weiterhin dem Teilnehmer stets die Gelegenheit bietet direkte Rückfragen bei 
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Experten zu stellen. Dadurch kann sich Selman Isik in Industrie 4.0-verwandte Themen besser 

hineinversetzen. Der Arbeitsplatz stellt für ihn zeitgleich einen Lernort dar. Was ihn hier be-

sonders motiviert ist, dass in seinem Unternehmen viele verschiedene Themen, die mit Indust-

rie 4.0 zusammenhängen, bearbeitet werden und er dadurch eine konkretere Vorstellung be-

kommt, wie sein zukünftiges Tätigkeitsfeld als Geprüfter Berufsspezialist für Industrielle Trans-

formation aussehen könnte. 

3 Spiegeln sich die Vorteile von Blended-Learn-

ing in der Fortbildung tatsächlich wider? 

Blended-Learning ist kein komplett neuartiges Lehr- und Lernkonzept, es ist aber durch die 

Corona-Pandemie und den damit einhergehenden Änderungen mehr in den Fokus gerückt. 

Welche organisatorischen Anforderungen und Herausforderungen Blended-Learning im Bil-

dungsbereich mit sich bringt sowie Hinweise zur technischen Umsetzung siehe in den Beiträ-

gen von Schumann, Gencel, Nagengast, Fleischmann, Dier, Breuer und Schächtner in diesem 

Band. 

Das Blended-Learning-Design, in welchem die Fortbildung aufgebaut ist, soll die Vorteile von 

Präsenzunterricht und dem selbstorganisierten Lernen zuhause oder am Arbeitsplatz verbin-

den. Nun stellt sich die Frage, wie das in der Realität aussieht.  

Die zeitliche Struktur der Weiterbildung zeichnet sich durch die Aufteilung in Block-, Präsenz- 

und Selbstlernphasen aus. An dieser Stelle wurde die ein oder andere kritische Stimme ein-

gefangen, die diese Aufteilung als nicht geeignet wahrgenommen haben. So haben durchweg 

alle befragten Lehrpersonen den Unterricht in Blockphasen hinsichtlich des Lernerfolgs der 

Teilnehmenden und der Möglichkeit theoretische Inhalte besser in die Praxis zu überführen 

als effizienter eingeschätzt. Diese Einschätzung erscheint logisch, da in Blockphasen gesi-

chert werden kann, dass die Fortbildungsteilnehmenden sich intensiv und kontinuierlich mit 

den Fortbildungsinhalten beschäftigen.  

Aus der Sicht der Lehrpersonen wäre die Umsetzung von Blockphasen nur schwer bis gar 

nicht mit dem Lehralltag und den Stundenplänen vereinbar. So wäre die Beschulung in Block-

phasen lediglich in unterrichtsfreien Zeiten möglich. Aber nicht nur für die Bildungsprofessio-

nals wäre die Weiterbildung in Blockphasen kaum in den Alltag zu integrieren, da aus ihrer 
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Sicht die Teilnehmenden auch vor einer ähnlichen Problematik stünden. So müssten sie ent-

weder von ihrem Betrieb für die Bildungsmaßnahme freigestellt werden oder sich Urlaub neh-

men. 

Wie sähe es stattdessen mit wöchentlich stattfindenden Präsenzterminen aus? So bewertet 

eine Lehrkraft aus Nürnberg den einmaligen Präsenztermin im wöchentlichen Rhythmus als 

ineffizient, da laut ihrer Aussage, die Fortbildungsteilnehmenden nicht abschalten könnten 

bzw. oft gedanklich noch im Unternehmen seien. Das hindert sie ihrer Meinung nach daran 

stetig mitzulernen. Eine weitere Lehrperson widerspricht dieser Sicht, denn sie konnte aus 

dem Feedback der Fortbildungsteilnehmenden den Eindruck gewinnen, dass diese die Prä-

senztage positiv einschätzen würden. Auf Nachfrage bei dem befragten Teilnehmer, bestätigte 

sich dieser Eindruck, da er ebenfalls die wöchentlichen Einzeltermine bevorzugt, da diese ein 

konstantes Lernen unterstützen. 

Zum Blended-Learning-Design gehören auch Selbstlernphasen zuhause bzw. am Arbeits-

platz. Hinsichtlich der Herausforderungen des selbstorganisierten Lernens sind sich beide be-

fragten Gruppen einig, dass ein gutes Zeitmanagement und eine hohe Selbstdisziplin erfor-

derlich sind. Laut dem befragten Teilnehmer kann diese Art des Lernens wie folgt bezeichnet 

werden: „Es ist ein ‚Erwachsenen-Unterricht und Erwachsenen-Lernen“. Selman Isik betont 

zeitgleich einige Vorteile, die die Selbstlernphasen bieten. „Vorteile sind, dass man selbststän-

dig arbeiten kann in dem eigenen Tempo. Man gewöhnt sich an das selbstständige Arbeiten. 

Dass man das dann intus hat, ist eine gute Vorbereitung auf ein Studium, Techniker etc. Die 

Fortbildung ist offener und freier gestaltet als die Berufsschule. Man muss sich daran gewöh-

nen, aber es ist besser“. 

Die Fähigkeiten, die sich mit Hilfe von Selbstlernen entwickeln sind laut Monika Nagengast, 

Lehrkraft aus Nürnberg, nicht nur in weiteren Bildungs- bzw. Fortbildungsformaten gefragt, 

sondern auch auf dem aktuellen Arbeitsmarkt, denn „die Selbstdisziplin braucht man heute bei 

den Tätigkeiten, die in den Betrieben und Schulen anstehen. Es gibt nicht mehr die Tätigkeiten, 

die stupide sind und bei denen man nur Befehlsempfänger braucht. Denn es ist heutzutage 

sehr individuell im Projektgeschäft. Dazu ist es notwendig, dass die Leute diszipliniert sind und 

sich selbst mit Dingen auseinandersetzen. Das ist die Zukunft". 

Es haben einige Lehrpersonen Punkte an dem Blended-Learning-Design bemängelt. Es wur-

den teilweise zu viele Inhalte in zu kurzer Unterrichtszeit angesetzt, sodass diese schwierig 

auf dem angestrebten Lernzielniveau vermittelt werden konnten. Es gab auch einige externe 
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Faktoren, die die geplante Umsetzung des ersten Moduls in einem der beiden Fortbildungsorte 

erschwert haben. So wurde beispielsweise der Prüfungstermin früher als erwartet angesetzt, 

weshalb die Lehrenden die zeitliche Planung des Moduls individuell anpassen mussten. Es 

wurde aber betont, dass sich für die Prüfungsvorbereitung ausreichend Zeit genommen wurde, 

obwohl Unklarheiten bestanden, wie die Prüfungsfragen konkret gestaltet werden. In der be-

ruflichen Aus- und Weiterbildung wird der Grundsatz „wer lehrt, prüft nicht“ hochgehalten. Das 

führt im tatsächlichen Unterrichtsgeschehen zu einigen Unsicherheiten, da es den Lehrenden 

schwer möglich war, auf konkrete Fragen von Fortbildungsteilnehmenden zu der Prüfungsge-

staltung adäquate Antworten zu liefern.  

4 Bringt die Fortbildung zur Geprüften Berufsspe-

zialistin bzw. zum Geprüften Berufsspezialisten 

für Industrielle Transformation das, was sie ver-

spricht? 

Die Interviewpartnerinnen und Interviewpartner wurden gegen Ende des Gesprächs erneut 

gefragt, ob sich die Erwartungen, die sie zu Beginn an das Projekt hatten, schlussendlich erfüllt 

haben bzw. wie sie persönlich von der Zusammenarbeit, der Mitwirkung bei der Erstellung der 

Inhalte sowie persönlichen Weiterentwicklungschancen profitieren.  

Selman Isik macht seine Erwartungen an die Fortbildung von der Perspektive des Weiterbil-

dungsabschlusses abhängig. Das wurde im Gespräch deutlich, als er auf die Frage nach sei-

nen Erwartungen die Forderung stellt, „ich erwarte mir eine gute Stelle für die Zukunft mit dem 

Abschluss“.  

Die Erwartungshaltung der Lehrpersonen gestaltet sich im Vergleich zum Fortbildungsteilneh-

menden vielschichtiger. Wie eingangs dargestellt, gaben vor allem die Bildungsprofessionals 

die unterschiedlichsten Gründe für die Mitwirkung an, was sich in ihren Erwartungen wider-

spiegelt.  

Monika Nagengast aus Nürnberg hat es zum Beispiel „als sehr positiv empfunden, dass immer 

mal wieder Schulungen oder Austauschveranstaltungen über BIRD angeboten wurden“ und 

sie hat „fast alle wahrgenommen, weil es einfach sehr interessant ist.“ Ein Beispiel für die 

angesprochenen Weiterentwicklungsmöglichkeiten war eine Schulung für die Software H5P, 
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mit welcher einfach interaktive Lerninhalte für die Onlinelehre erstellt werden können. Diese 

wurde von einem Projektpartner, dem E-Learning Bildungsanbieter Qualitus GmbH, innerhalb 

des Projekts angeboten. Laut der Nürnberger Lehrkraft Monika Nagengast ist so etwas „im 

normalen Schulgeschehen gar nicht möglich“. Daher fand sie „das sehr wertvoll so zur Ergän-

zung bzw. für die eigene Weiterentwicklung“. Weiterhin hat sie in dem Zusammenhang mit 

dem bereitgestellten Schulungsangebot die Rolle des Projektleiters Prof. Dr. Karl Wilbers po-

sitiv hervorgehoben, da sie das Gefühl hat, dass er viel für die Weiterentwicklung der Projekt-

mitglieder investiert.  

Allgemein lässt sich festhalten, dass alle Befragten davon sprachen, dass sie die Mitwirkung 

bei dem Projekt BIRD sehr interessant finden. Insgesamt schätzen die Beteiligten es sehr, 

dass sie Teil der Entstehung eines komplett neu generierten Abschlusses, wie es die Geprüfte 

Berufsspezialistin bzw. der Geprüfte Berufsspezialist für Industrielle Transformation ist, sein 

dürfen. Obwohl die Mitwirkung an der Fortbildung, vor allem für Lehrkräfte und Dozierende 

eine hohe Zusatzbelastung darstellt, überwiegen die positiven Erfahrungen.  

Die Erwartungen der Dozierenden an das Projekt BIRD wurden hinsichtlich der modernen In-

halte, der hybriden Umsetzung sowie der agilen Arbeitsweise im Projekt größtenteils erfüllt. 

Die befragten Lehrpersonen der Fortbildung hatten außerdem den Eindruck, dass die Teilneh-

menden der Fortbildung motiviert und interessiert seien. Lediglich hinsichtlich der Frage nach 

der konkreten Prüfungsgestaltung konnte bis zum Zeitpunkt des Interviews noch keine ab-

schließende Einschätzung abgegeben werden. Insgesamt scheinen die Prüfungen für die be-

fragten Lehrkräfte und Dozierenden ein wichtiges Themenfeld zu sein. 

5 Leistet die Fortbildung einen Beitrag dazu die 

Berufsbildung attraktiver zu gestalten? 

Selman Isik erwartet sich persönlich nicht nur eine gute Stelle für die Zukunft, sondern er er-

hofft sich zusätzlich, „dass die Fortbildung etwas ‚Handfestes‘ bringt“, denn er sieht den „Be-

rufsspezialisten als potenzielles Zukunftsprojekt“. Damit meint er, dass er sich eine konkrete 

Tätigkeit verbunden mit einer expliziten Stelle auf dem DQR-5 Bildungsniveau erhofft. Hier 

äußert er bestehende Unsicherheiten hinsichtlich seiner beruflichen Zukunft. Ihm ist bewusst, 

dass der Abschluss auf dem DQR-5 Niveau neu und eine konkrete Position nicht gewiss ist. 
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Was er aber auf keinen Fall möchte ist, mit dem Fortbildungsabschluss eine sogenannte 

„Misch-Masch-Tätigkeit“ anzunehmen. 

Prinzipiell sieht der Teilnehmer Selman Isik, dass die Fortbildung einen wertvollen Beitrag leis-

tet, die Berufsbildung attraktiver für junge Erwachsene zu gestalten. Er erwähnt in diesem 

Zusammenhang das gesunkene Ansehen von dualen Berufsausbildungen, die aufgrund des 

Akademisierungstrends im Bildungsbereich stattfindet und bedauert diese Entwicklung.  

Die Fortbildung zeichnet sich durch ein Blended-Learning-Design aus, was einerseits zu den 

modernen Inhalten der Schulungsmaßnahme passt und andererseits dem Anspruch einer mo-

dernen Lehre entspricht. Das Blended-Learning-Design scheint von jungen Erwachsenen gut 

angenommen zu werden. Das liegt zum Teil an der höheren Technikaffinität der potenziellen 

Teilnehmenden und führt dazu, dass die Motivation erhöht wird sich zu der Fortbildung anzu-

melden.  

Das bestätigt Markus Schrauder aus Bayreuth, denn „junge Leute gehen mit den Themen oft 

ganz anders um als frühere Generationen“. Die zeitgemäßen Inhalte der Fortbildung, wie zum 

Beispiel alles rund um das Thema Industrie 4.0 sorgen zusätzlich dafür, dass die Fortbildung 

einen entscheidenden Beitrag zur Attraktivitätssteigerung der Berufsbildung beiträgt. Was sich 

laut Markus Schrauder nicht optimal mit den modernen Inhalten der Weiterbildungsmaßnahme 

deckt, ist die Bezeichnung des Abschlusses „Geprüfte Berufsspezialistin bzw. Geprüfter Be-

rufsspezialist für Industrielle Transformation”. „Der Begriff ist zu hölzern“.  

Die Lehrpersonen scheinen dieselben Sorgen des befragten Teilnehmers zu teilen, ob der 

neue Abschluss in den Unternehmen Platz findet. Sie sähen die Herausforderung darin, dass 

in den Betrieben die Fortbildungsstufe DQR-5 bisher noch nicht in ihren Personalentwicklungs-

produkten existiert. Ihrer Meinung nach könnte die Fortbildung nur gewinnbringend für die At-

traktivität der beruflichen Bildung sein, wenn die neue Fortbildungsform tatsächlich in den Be-

trieben angenommen würde. Dennoch bewerten sie die Fortbildung zur Geprüften Berufsspe-

zialistin bzw. zum Geprüften Berufsspezialisten für Industrielle Transformation insgesamt als 

innovativ und sehen die Chance mit diesem Konzept gute Leute abgreifen zu können und 

ihnen eine Zusatzchance auf dem Arbeitsmarkt zu bieten. 
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Die beiden Autorinnen, Sophie Christoph und Melanie Riedl, bedanken sich herzlich bei den 

Interviewpartnerinnen und Interviewpartnern für die Beteiligung an der Befragung. Die Befrag-

ten haben hiermit einen wertvollen Beitrag geleistet, ein realistisches Stimmungsbild abbilden 

zu können.  
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Moritz Renner  

Darstellung der Ziele, Ergebnisse,  

Herausforderungen und Lösungen der  

Projektarbeit im zweiten Projektjahr  

Dieser Beitrag liefert eine systematische Darstellung der dem Projekt zugrundeliegenden Kon-

zepte, die im ersten Projektjahr aus den Zielen des Projektantrags abgeleitet wurden.  

Auf dieser Basis findet eine Erläuterung der geleisteten Arbeiten im zweiten Jahr des InnoVET-

Projekts BIRD statt. Anhand dieser Darstellungen werden die Herausforderungen, die in den 

einzelnen Arbeitspaketen aufgetreten sind, abgeleitet. Zusätzlich findet eine kurze Darstellung 

statt, wie im Projekt mit diesen Herausforderungen umgegangen worden ist. Der Beitrag 

schließt mit einem Ausblick auf das dritte Projektjahr.  
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1 Ziel und Struktur des Beitrags  

Dieser Beitrag hat das Ziel, transparent darzulegen, welche Aktivitäten im zweiten Projektjahr 

umgesetzt wurden. Der Aufbau des Beitrags orientiert sich dabei an der Struktur der Arbeits-

pakete im Projekt, die aus den Zielen des Projektantrags im ersten Projektjahr in fünf Konzepte 

übersetzt wurden.  

Diese sind das Didaktische Konzept (DK), das Kopplungskonzept (KK), das Orientierungskon-

zept (OK), das Konzept zur Qualifizierung des Bildungspersonals (KQB) sowie das Steue-

rungskonzept (SK). Diese dienen dazu, die Projektaufgaben sowohl strategisch als auch ope-

rativ zu steuern und zu bearbeiten. Nähere Informationen zu den Zusammenhängen sowie 

Trennungslinien zwischen den Konzepten der Gekoppelten Fortbildung des InnoVET-Projekts 

BIRD werden im ersten Sammelband des InnoVET-Projektes BIRD (Müller, Renner, 

Schächtner et al., 2022) sowie in der Zeitschrift für Berufs- und Wirtschaftspädagogik – Beiheft 

32 (Müller, Renner, Seitle & Wilbers, 2022) gegeben. 

 

Abbildung 1: Konzepte der Gekoppelten Fortbildung des InnoVET-Projekts BIRD 

Der vorliegende Beitrag skizziert je Arbeitspaket zuerst die darin gesetzten Ziele, dann die 

durchgeführten Aktivitäten und letztlich eventuelle aufgetretenen Herausforderungen zu den 
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einzelnen Aktivitäten. Der Beitrag schließt mit einer Zusammenfassung und einem Ausblick 

auf das neue Projektjahr 2023. Für tiefergehende Analysen verfolgen Sie bitte die Einzelbei-

träge der jeweiligen Autoren innerhalb der Sammelbänder des InnoVET-Projektes BIRD. Auf 

entsprechende Autoren-Beiträge wird in den einzelnen Kapiteln hingewiesen.  

2 Bericht über den aktuellen Projektstand der 

Konzepte der Gekoppelten Fortbildung  

2.1 Didaktisches Konzept  

Die Aufgaben, die innerhalb des Didaktischen Konzepts bearbeitet werden, lassen sich in in-

haltlich-intentional (siehe im Beitrag Müller), methodisch (siehe in Beiträgen Dier bzw. Gencel 

& Nagengast bzw. Fleischmann, Gencel & Schumann bzw. Schächtner) und technisch (siehe 

im Beitrag Breuer & Schächtner) unterteilen. Folgende Teilziele aus dem Projektantrag sollen 

innerhalb des didaktischen Konzepts erreicht werden: 

• Teilziel: Das Profil der ersten Fortbildungsstufe „Geprüfte(r) Berufsspezialist/in auf der 

DQR-Stufe 5 schärfen und strategisch nutzen („Profil schärfen“) 

• Teilziel: Zielgruppen- und bedarfsgerechte, modulare und hybride Bildungsangebote 

zu Industrie 4.0 aufbauen („Bildungsangebote aufbauen“) 

• Teilziel: Bildungsangebote im Blended-Learning-Design nutzen („Blended-Learning 

nutzen“)  

Die Teilziele „Profil schärfen“ und „Bildungsangebote aufbauen“ werden innerhalb des inhalt-

lich-intentionalen didaktischen Konzepts verfolgt. Um das Teilziel „Profil schärfen“ zu errei-

chen, wurde im zweiten Projektjahr durch die Weiterführung der Bedarfsanalyse an der Kon-

kretisierung der beruflichen Handlungsfelder gearbeitet. Zusätzlich wurde der Anforderungs- 

und Wirkungsraum der Berufsspezialistinnen bzw. Berufsspezialisten für Industrielle Transfor-

mation geschärft, um eine unternehmensinterne Abgrenzung der DQR-Stufe 5 zu den vor- und 

nachgelagerten Stufen zu ermöglichen. Definierte Berufs- und Tätigkeitsbezeichnungen sowie 

die Weiterentwicklung der aus der ersten Erhebung entstandenen Rollenbildern (Müller, 2022) 

zu Berufsprofilen sollen zusätzlich für Konkretisierung sorgen.  

Sowohl der bestehende Rahmenplan (Dier et al., 2022) als auch das zugehörige Modulcurri-

culum wurden durch Schärfung und Priorisierung der Inhalte und Lernziele überarbeitet (siehe 
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Beitrag Müller). Auf Basis dieser Arbeiten wird die nachgelagerte praxisnahe methodisch-me-

diale Entwicklungsarbeit innerhalb des didaktischen Konzepts gestaltet (siehe Beitrag 

Schächtner). Sowohl die inhaltlich-intentionalen Arbeiten als auch die methodisch-medialen 

Arbeiten des didaktischen Konzepts zielen auf das Teilziel „Bildungsangebote aufbauen“ ab. 

Das Vorgehen zur Erreichung dieser beiden Teilziele „Profil schärfen“ und „Bildungsangebote 

aufbauen“ sah innerhalb des inhaltlich-intentionalen Konzepts die Analyse von Arbeitsprozes-

sen in unternehmensinternen Workshops vor. Diese bildeten nach einer Konsolidierung zu 

Kernarbeitsprozessen die Grundlage für die bereichsübergreifenden Unternehmens-

workshops. Grundlage dafür waren die Ergebnisse aus der Bedarfserhebung des ersten Pro-

jektjahres. In diesen Workshops wurde der Rahmenplan bzw. das Modulcurriculum präzisiert. 

Auf Basis der Arbeitsprozessanalysen stehen nachfolgend (Projektjahr 2023) die Ausarbei-

tung der Berufsprofile für die erste Fortbildungsstufe an. In diesem Zusammenhang war es 

aufgrund der wirtschaftlichen Situation (Ukraine-Krieg und Corona-Pandemie) die größte Her-

ausforderung Unternehmen für die Durchführung der Arbeitsprozessanalysen und der be-

reichsübergreifenden Unternehmensworkshops zu gewinnen. Dennoch konnten durch flexible 

Anpassungen im Forschungsvorgehen der Bedarfserhebung wertvolle Erkenntnisse generiert 

werden (siehe Beitrag Müller).  

Für die methodisch-medialen Entwicklungsarbeiten ist folgender Rahmen gegeben: Die Fort-

bildung wird im Blended-Learning-Design mit insgesamt 400 Stunden (Kastner et al., 2022) 

entwickelt. Die Präsenzphasen sollen zur Kollaboration der Teilnehmenden untereinander die-

nen und für die Selbstlernphasen werden digitale Kommunikationselemente integriert. Das 

Verhältnis von E-Learning zu Präsenzphasen soll sich im Rahmen zwischen 40:60 bzw. 60:40 

bewegen.  

Insgesamt konnten für die Fortbildung 33 Lehrende gewonnen werden, die aus den beteiligten 

Hochschulen, Kammern und Schulen stammen. Der Verbundpartner Qualitus, ein professio-

nelles E-Learning-Unternehmen und im Projekt zuständig für die Entwicklung der technischen 

Infrastruktur sowie die Qualifizierung des Bildungspersonals, hat die Entwicklung der Module 

professionell durch Beratungsangebote unterstützt. Zusätzlich wurden durch sie Schulungen 

für StudOn und das Autorentool H5P angeboten sowie eine E-Learning-Selbstlerneinheit pro-

fessionell in Zusammenarbeit mit den Dozierenden entwickelt. Für die Entwicklung der Module 

(siehe Beitrag Schächtner) wurde eine zentrale Koordination implementiert. Die Entwicklung 

folgt dabei einem klaren, durch die Koordination gelenkten, schrittweisen Prozess, der regel-

mäßig evaluiert und revidiert wird. In die Gestaltung dieses bildungsbereichsübergreifenden 
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Entwicklungsprozesses wurden auch Dozierende eingebunden. Im zweiten Projektjahr wur-

den die Module DTK bzw. KAI/TAI bereits für die erste Fortbildungsdurchführung vollständig 

entwickelt. Das Modul KIP befand sich noch in der Entwicklung und für das Projektmodul wa-

ren grobe Rahmenbedingungen definiert. Zum Zeitpunkt des Erscheinens des Sammelbands 

(2. Quartal 2023) werden alle Module entwickelt sein und das Modul DTK wird bereits auf 

Basis der Ergebnisse aus der Fortschreibung des inhaltlich-intentionalen Konzepts überarbei-

tet sein.  

Durch die bildungsbereichsübergreifende Zusammenarbeit der Dozierenden ergeben sich un-

terschiedlichste Herausforderungen für die Gestaltung der Zusammenarbeit. Beispielsweise 

sind die Dozierenden unterschiedliche rechtliche Rahmenbedingungen gewohnt, verwenden 

unterschiedliche Begrifflichkeiten oder haben unterschiedliche Dokumentationsgewohnheiten. 

Dies gilt sowohl modulintern als auch modulübergreifend (siehe Beitrag Schächtner). Im 

nächsten Projektjahr gilt es, die bestehenden E-Learnings zu optimieren, die Verzahnung der 

Inhalte innerhalb des Moduls zu verbessern und durch eine klarere Kommunikation und eine 

verbesserte Kommunikation die Qualität der Zusammenarbeit zu erhöhen.  

Die Module der Fortbildung wurden im städtischen (Nürnberg) und ländlichen (Bayreuth) Kon-

text aufgrund unterschiedlicher organisatorischer Gegebenheiten bisher nicht zeitgleich bzw. 

parallel angeboten. Die Fortbildung startete im Mai 2022 mit dem Modul DTK parallel in Bay-

reuth und Nürnberg. Im Anschluss daran fand in Bayreuth die Prüfung dieses Moduls statt. In 

Nürnberg wurde dieses Modul im Oktober geprüft. Während des zweiten Projektjahres wurden 

noch die Module KAI und TAI in Bayreuth durchgeführt und geprüft. Die weiteren Module wur-

den nach dem zweiten Projektjahr durchgeführt.  

Für das technische Konzept ist das Teilziel „Blended-Learning nutzen“ relevant. Um das Bil-

dungsangebot im Blended-Learning-Design durchführen zu können, wurde die bisherige Prä-

misse, dass alle Institutionen in ihren Handlungsregimen bleiben und somit mit ihren jeweils 

bestehenden LMS arbeiten, verworfen. Dies hat sich in der Praxis als nicht umsetzbar gezeigt. 

Ursprünglich war hier angedacht, dass die Bereitstellung der Unterlagen in einem zentralen 

LMS erfolgt, das dann über E-Learning-Standards (konkret mittels LTI-Schnittstellen) mit den 

LMS der anderen Verbundpartner verknüpft hätte werden sollen. Da diese Variante aber meh-

rere Nachteile hat, wie z.B. die Notwendigkeit, sich als Teilnehmende/r auf mehreren Plattfor-

men anmelden zu müssen, wurde diese Vorstellung zu Beginn des zweiten Projektjahres ver-

worfen. Stattdessen wird ein einziges LMS, und zwar StudOn der FAU, das auf Ilias basiert, 

genutzt. Hierauf werden die interaktiven Lerninhalte, die in der Regel mit dem Autorentool H5P 
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erstellt werden, bereitgestellt. Zusätzlich wird MS Teams genutzt, um andere Dateiformate, 

wie z.B. PDFs oder MP4s zur Verfügung zu stellen, und um eine synchrone und asynchrone 

digitale Kommunikation der Teilnehmenden untereinander und mit den Lehrenden zu ermög-

lichen. Zu einer vertiefenden Darstellung siehe den Beitrag von Breuer und Schächtner.  

Herausfordernd war hier vor allem die Auswahl der Rechte, die den Dozierenden auf StudOn 

gegeben werden sollen. Hier wird nun nachgebessert, um es z. B. den Dozierenden zu ermög-

lichen, einen anderen Freischaltungstermin der Unterlagen bei einer Terminverschiebung zu 

ermöglichen. Weiterhin mussten somit auch alle Dozierenden auf das verwendete LMS ge-

schult und für dessen Nutzung begeistert werden. So ist auch möglicherweise die noch geringe 

Erfahrung der Dozierenden mit diesem LMS ein Grund, weshalb vereinzelt monotone Lern-

szenarien auftraten. Um hier für mehr Abwechslung zu sorgen, sollen nun auch Entwicklungs-

möglichkeiten auf StudOn ausgeschöpft werden. Hierfür sind jedoch noch tiefergehende Schu-

lungen der Dozierenden nötig. Außerdem zeigte sich, dass die Strukturen in Teams und Stu-

dOn z.T. zu kompliziert aufgebaut waren. Diese sollen nun verbessert werden, um sowohl den 

Dateiupload zu verbessern, als auch um einfacher für einen Transfer sorgen zu können. Her-

ausfordernd war außerdem die nicht-parallele Durchführung der Module in Bayreuth und Nürn-

berg, da die Unterlagen zu einem bestimmten Zeitpunkt von den Dozierenden beider Kontexte 

fertig sein mussten, obwohl sie in einem Kontext noch nicht benötigt wurden. Außerdem muss-

ten so die doppelte Anzahl an Prüfungen entwickelt werden. Dies wurde aber gegen Ende des 

zweiten Projektjahres korrigiert, sodass eine parallele Durchführung nun möglich ist.  

2.2 Kopplungskonzept  

Die Arbeiten, die im Rahmen des Kopplungskonzepts durchgeführt werden dienen einerseits 

dazu, mehrere nebeneinanderliegende Bildungsbereiche miteinander zu verknüpfen (horizon-

tale Kopplung) und anderseits dazu, vor- und nachgelagerte Bildungsebenen miteinander zu 

verknüpfen (vertikale Kopplung) (Müller, Renner, Schächtner et al., 2022). Vor diesem Hinter-

grund lassen sich folgende drei Teilziele ableiten:  

• Teilziel: Durchlässige Bildungsangebote und -strukturen zu designen („Durchlässigkeit 

designen“) 

• Teilziel: Gestaltungskriterien für die Ordnungsarbeit entwickeln („Ordnungsarbeit ent-

wickeln“) 

• Teilziel: Geschäftsmodelle für Bereichsübergreifende Bildungsangebote schaffen 

(„Geschäftsmodelle erschaffen“) 
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Im Rahmen des Teilziels „Durchlässigkeit designen“ wurde 2022 die Besondere Rechtschor-

schrift für die Fortbildungsprüfung zum anerkannten Abschluss „Geprüfte(r) Berufsspezia-

list(in) für Industrielle Transformation (IHK)“ jeweils nach Beschluss durch die Berufsbildungs-

ausschüsse (BBAs) der IHK Nürnberg für Mittelfranken und IHK für Oberfranken Bayreuth auf 

Basis von § 54 i.V.m §79 BbiG befristet bis zum Projektende durch das Staatsministerium für 

Wirtschaft, Landesentwicklung und Energie genehmigt. Dadurch ist das Ablegen der Prüfung 

formal möglich. In der Rechtsvorschrift werden u.a. die Zulassungsregelungen festgelegt 

(Kastner et al., 2022).  

Durch die Integration der beiden Industrie- und Handelskammern in das Projekt konnten die 

auftretenden Herausforderungen gut gemeistert werden. Bezüglich der Besonderen Rechts-

vorschrift stand das Projekt vor der Herausforderung, den lokalen Stakeholdern in den BBAs 

der beiden IHK-Regionen die lokale Relevanz der Fortbildung zu erörtern. Die beiden Kam-

mern haben dies durch regelmäßige Vorstellung des aktuellen Stands des Projekts und der 

Fortbildung in den BBAs ermöglicht. Außerdem wurden hieraus mehrere Impulse aufgegriffen, 

wie z. B. eine zeitliche Befristung der Rechtsvorschrift oder aufkommende Anregungen zur 

Aufnahme einzelner Inhalte. Nach dem Erlass der Rechtsvorschrift musste ein begleitendes 

Gutachten für die Genehmigung durch das Bayerische Staatsministerium für Wirtschaft, Lan-

desentwicklung und Energie zusätzlich zur Besonderen Rechtsvorschrift und dem Protokoll 

der BBA-Sitzung beigelegt werden. Das Projekt stand hier vor der Herausforderung, Arbeit-

nehmer und -gebervertretenden zu gewinnen. Die beiden Kammern haben bei der Gewinnung 

von Gutachtern durch Vermittlungsarbeit unterstützt. Dadurch konnte die benötigte Anzahl an 

Gutachten bereitgestellt werden und die Genehmigung durch das Staatsministerium ermög-

licht werden.  

Die Anrechnung von bereits erworbenen Kompetenzen ist ebenfalls ein wichtiges Element, um 

durchlässige Bildungsangebote zu designen (Banscherus et al., 2016). So konnte an der FAU 

Erlangen-Nürnberg am Fachbereich Wirtschafts- und Sozialwissenschaften eine modulge-

naue Anrechnung der Module DTK, KIP und KAI/TAI mit je 5 ECTS ermöglicht werden. Insge-

samt können so 15 ECTS auf das Bachelorstudium angerechnet werden. An der Technischen 

Fakultät der FAU werden insgesamt 25 ECTS angerechnet. 20 ECTS werden hier auf eine 

bereits erbrachte Ausbildung und 5 ECTS auf ein Modul des Berufsspezialisten angerechnet. 

Die Anrechnung erfolgte, wie an der FAU üblich, jeweils durch die Anrechnungsbeauftragten 

der relevanten Studiengänge. An der Technischen Fakultät erfolgte das durch die Studien-
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fachberatung und am Fachbereich Wirtschafts- und Sozialwissenschaften durch wissenschaft-

liche Mitarbeitende der modulverantwortlichen Lehrstühle. Die Anrechnung wurde durch einen 

Inhalts- und Niveauvergleich der jeweils zugrundeliegenden Kompetenzen in Rahmenplan und 

Modulhandbuch ermöglicht. Außerdem sind konkrete Konzepte erarbeitet worden, die eine 

Anrechnung auf die Fachschule ermöglichen sollen. Hier sollen die Module des Berufsspezia-

listen auf einzelne Fächer der Fachschule angerechnet werden, so dass es ggf. zu einer Re-

duzierung der Fachschuldauer kommen kann. Diese jeweils für die Technikerschule in Bay-

reuth und die Rudolf-Diesel-Fachschule Nürnberg ausgearbeiteten Konzepte müssen aller-

dings noch vom Bayerischen Staatsministerium für Unterricht und Kultus auf die Realisierbar-

keit geprüft werden.  

Innerhalb der FAU lagen Erfahrungen bezüglich Anrechnungen aus dem Bereich der Berufli-

chen Bildung, wie dem an der FAU am Lehrstuhl für Wirtschaftspädagogik und Personalent-

wicklung etablierten Verzahnungsstudium vor. Auf diese etablierten Prozesse konnte auch hier 

zurückgegriffen werden. Dies bewirkte, dass bezüglich einer Anrechnung nur geringe Heraus-

forderungen aufgetreten sind. Die kompetenzorientierte Beschreibung der Lernziele im Rah-

menplan hat einen Vergleich mit den Lernzielen der Studiengänge ermöglicht. Dennoch lagen 

hauptsächlich Erfahrungen bzgl. Anrechnungen von DQR-6 Angeboten vor. Auf diese konnte 

aber zurückgegriffen werden.  

Im Projekt ist es gelungen, auch für Studienabbrechende (siehe Beitrag Kirchhöfer) einen Zu-

gang zur Fortbildungsprüfung (Kastner et al., 2022) zu ermöglichen, so dass auch für das 

Teilziel C wertvolle Erkenntnisse gewonnen werden konnten. Die Etablierung dieser Zugangs-

regelung in der Besonderen Rechtsvorschrift stellte geringe Herausforderungen dar. Hier hat-

ten die beiden IHKs zwar keine direkten Erfahrungen aufgrund bisher nur weniger eigener 

Kammerregelungen nach §54 BbiG, aber durch den Austausch mit anderen IHKs bzw. der 

DIHK konnte hier der aktuelle Sachstand in dieser Frage berücksichtigt werden. Allerdings 

steht das Projekt nun vor der Herausforderung, Studienzweifelnde zu erreichen und für die 

berufliche Bildung zu gewinnen. Hierfür sind bereits erste Lösungen für den Kontext Nürnberg 

erarbeitet worden. So wurde eine Informationsveranstaltung für Studienzweifelnde angeboten 

werden, die kooperativ zwischen FAU und IHK Nürnberg im Februar 2023 durchgeführt wurde 

(siehe Beitrag Kirchhöfer).  

Außerdem konnte in der Besonderen Rechtsvorschrift auch ein modular gestalteter Prüfungs-

ablauf festgelegt werden, der nun erprobt wird. So wurde in § 4 die Prüfung in „Gemeinsame 
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Handlungsbereiche“ und „Getrennte Handlungsbereiche“ festgelegt. Die beiden Module „Digi-

tale Transformation und schnittstellenübergreifende Kommunikation“ sowie „Kooperation in in-

dustriellen Prozessen“ des gemeinsamen Handlungsbereichs sind von allen Teilnehmenden 

zu belegen, wohingegen die Teilnehmenden die Wahl haben, ob sie das Modul „Kaufmänni-

sche Arbeit in der digitalen Industrie und technische Kommunikation“ oder das Modul „Tech-

nische Arbeit in der digitalen Industrie und kaufmännische Kommunikation“ belegen. Wie in § 

9 und § 10 geregelt, fallen diese Module unter den schriftlichen Prüfungsteil. Hier werden 

schriftliche, handlungsorientierte Prüfungen abgelegt. Erst wenn dieser Prüfungsteil abgelegt 

ist, ist ein Beginn mit dem projektbezogenen Prüfungsteil möglich. In diesem Teil muss selbst-

ständig ein industriespezifisches betriebliches Projekt erarbeitet werden (Kastner et al., 2022). 

Um diese neuartigen, in der bisherigen Praxis unüblichen Prüfungen optimal durchführen zu 

können, wurden institutionsübergreifende Kommunikationsgruppen implementiert, deren Ziel 

ein Austausch zwischen den Bereichen Prüfungswesen der IHKs untereinander und mit den 

Dozierenden der Fortbildung ist. Dadurch soll die Zusammenarbeit im Bereich der Prüfungen 

optimiert werden um z. B. übergreifende Prozesse zu etablieren.  

Die Etablierung dieser übergreifenden Kommunikationsgruppe ist eine Innovation im Prü-

fungsbereich. Bisher bestand noch keine Zusammenarbeit zwischen IHKs, Berufsschulen und 

Universitäten bei der Durchführung von gemeinsamen Prüfungen im Bereich der Beruflichen 

Aufstiegsfortbildung. Die Institutionen haben unterschiedliche Erfahrungen und Tradition bei 

der Gestaltung und Durchführung von Prüfungen. Auch sind die modular gestalteten Prüfun-

gen eine Neuerung im Vergleich zur klassischen Prüfungsgestaltung und daher liegen auch 

diesbezüglich noch keine etablierten Prozesse vor. So ist es z. B. vorgekommen, dass eine 

Prüfung nochmal neu terminiert werden musste, da hierfür auch noch kein Aufgabenpool vor-

lag, auf den zurückgegriffen werden konnte. Durch die eingerichteten Kommunikationsgrup-

pen soll dies aber in Zukunft nicht mehr nötig sein. Außerdem sollen die Prüfungen in den 

beiden IHK-Regionen terminlich zusammengelegt werden, was nun aufgrund eines aufeinan-

der abgestimmten Fortbildungsablaufs möglich ist. 

Diese unterschiedlichen Bedingungen und Sichtweisen führten zu der Erkenntnis, dass es 

wichtig ist, diese Austauschgruppe zu implementieren. Nach einer Abstimmung der beiden 

IHKs untereinander erfolgte der Einbezug der anderen Institutionen. Dadurch sollen die Pro-

zesse der Prüfungsgestaltung und -durchführung vereinheitlicht und vor allem hinsichtlich der 

Modularisierung und der abschließenden Projektprüfung Standards festgelegt werden. Diese 

werden dann im nächsten Sammelband dargelegt.  



 Darstellung der Ziele, Ergebnisse, Herausforderungen und Lösungen der Projektarbeit im zweiten Projektjahr 

Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 35 

Hinsichtlich des Teilziels „Geschäftsmodelle erschaffen“, liegen mittlerweile konkrete Vor-

schläge vor, wie ein verstetigtes Geschäftsmodell für eine Gekoppelte Fortbildung zur Berufs-

spezialistin bzw. zum Berufsspezialist für Industrielle Transformation aussehen könnte. Allen 

Projektpartnern ist bewusst, dass die Anlage des Projekts und damit auch ein Geschäftsmodell 

für die Verstetigung komplex sind. Als Grundlage für das Geschäftsmodell dient ein Business 

Canvas (Osterwalder & Pigneur, 2009). Ähnlich wie bei einem Unternehmen müssen auch hier 

für die einzelnen Geschäftsbereiche Lösungen gefunden werden. Eine detaillierte Beschrei-

bung der einzelnen Elemente ist in diesem Artikel nicht vorgesehen, da die Entscheidung für 

die genaue Umsetzung noch nicht getroffen ist.  

Das Geschäftsmodell unterliegt dabei folgenden Ansprüchen. (A) Es soll eine hohe Funktio-

nalität aufweisen, um so die (B) Attraktivität der Berufsbildung zu steigern bei einer gleichzei-

tigen (C) didaktischen Eigenständigkeit der Anbieter. Daneben muss es eine (D) rechtliche, 

wirtschaftliche, politische und technische Realisierbarkeit aufweisen. Außerdem soll es eine 

(E) vollständige Abbildung der Key-Elements aufzeigen und ein (F) hohes Kooperationspoten-

tial aufweisen, um langfristige Kooperationen zu etablieren. Dies soll durch eine substantielle 

Beteiligung aller Partner erreicht werden. Zusätzlich soll damit ein bildungspolitischer Leucht-

turm geschaffen werden.  

Herausfordernd an diesem Geschäftsmodell ist zum einen die Finanzierung. Bildungsange-

bote von Schulen und Hochschulen sind in der Regel öffentlich finanziert wohingegen IHK-

Weiterbildungen meistens entgeltfinanziert sind. Zum anderen ist die Frage der Rechnungs-

stellung zu klären und die Möglichkeiten, wie Auszubildenden eine Bafög-Finanzierung erhal-

ten können, sind zu erörtern. Auch die Frage der Steuerung dieser Fortbildung stellt noch eine 

Herausforderung dar.  

2.3 Orientierungskonzept  

Die Arbeiten des Orientierungskonzepts verfolgen ein konkretes Teilziel aus dem Projektan-

trag. 

• Teilziel Kohärente Orientierungsangebote entfalten („Orientierung entfalten“) 

Durch die Parallelisierung von Aus- und Weiterbildung, der bereichsübergreifenden Ausgestal-

tung der Fortbildung, den unterschiedlichen Zielgruppen (Auszubildende, Fachkräfte, Studien-

zweifelnde, Unternehmen), für die zielgruppengerechte Lösungen gefunden werden müssen, 
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der bereichsübergreifend abgestimmten Gestaltung und dem Einbezug von vorhandenen For-

maten und Personen ist ein Orientierungsangebot nötig. Dies muss sowohl medial (z. B. 

Homepage, Social Media, Flyer, Videos, etc.) als auch persönlich (z. B. Informationsveranstal-

tungen und Beratungsgespräche) ausgestaltet werden. Die identifizierten Kontaktpunkte las-

sen sich den Bereichen Information, Beratung und Reflexion zuordnen. Während im ersten 

Projektjahr auf Basis von Personas und Decision-Journeys vor allem Kontaktpunkte identifi-

ziert wurden, mit denen Auszubildende erreicht werden sollten (Renner, 2022), wurden diese 

Kontaktpunkte im zweiten Projektjahr ausgearbeitet, eingesetzt und evaluiert.  

Die Umsetzung gelang durch die Verwendung von UX-Methoden. So konnten Auszubildende 

aus Unternehmen gewonnen werden, die in Workshops, wie z. B. einem Card-Sorting-Work-

shop den Aufbau und die Inhalte der Homepage mitgestalteten (Renner, 2022). Die Entwick-

lung der Kontaktpunkte für Unternehmen erfolgte auf Basis mehrere Gespräche mit Unterneh-

mensvertretern. Hieraus wurde dann z.B. ein Motivationstrailer gestaltet sowie eine Roadshow 

konzipiert und durchgeführt. Die Unternehmenskontaktpunkte wurden im ersten Durchlauf der 

Fortbildung bzw. im zweiten Projektjahr nicht systematisch evaluiert. Eine Überarbeitung der 

Kontaktpunkte für Unternehmen und Azubis erfolgt aktuell. Außerdem wurden im zweiten Pro-

jektjahr Personas und Decision-Journeys für Fachkräfte entwickelt. Die dort ermittelten Kon-

taktpunkte werden nun ebenfalls umgesetzt.  

Insgesamt konnten durch das Orientierungsangebot 31 Teilnehmende erreicht werden, die 

sich zu einem Großteil aus Auszubildenden zusammensetzen. In der Regel ging der Impuls 

der Auszubildenden, an der Fortbildung teilzunehmen, durch eine Informationsveranstaltung 

an der Berufsschule aus. Nur eine geringe Zahl der Auszubildenden wurde initial durch das 

Unternehmen zu einer Teilnahme an der Fortbildung ermutigt. In einer Vielzahl der Fälle wurde 

die innerbetriebliche Entscheidung, einem Auszubildenden die Teilnahme an der Fortbildung 

zu genehmigen, durch Ausbildungsleitende, Abteilungsleitende und direkte Vorgesetzte ge-

meinsam getroffen, nachdem die Auszubildenden auf diese zugegangen sind. Für eine vertie-

fende Darstellung der Ergebnisse siehe den Beitrag von Renner. Parallel wurden die Unter-

nehmen durch eine Roadshow über die Fortbildung informiert. Dieses Instrument war so kon-

zipiert, dass die Unternehmen hier einerseits die Ergebnisse aus den Interviews der Bedarfs-

erhebung zurückgespielt bekamen und andererseits wurde ihnen die Fortbildung vorgestellt. 

Die Auszubildenden sahen sich dabei oftmals der Herausforderung ausgesetzt, das Unterneh-

men überzeugen zu müssen, da es innerbetrieblich noch Diskussionen bezüglich der genauen 

Tätigkeitsfelder und Eingruppierungen für Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten gab.  
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Die Entwicklung des Orientierungskonzepts unterlag auch einigen Herausforderungen, die be-

wältigt werden mussten. So erfolgte der Einbezug der Personas nicht zielgerichtet genug. 

Diese waren bei der Entwicklung ein wichtiges Instrument, aber wurden dann bei der direkten 

Ansprache von Auszubildenden nicht konsequent eingesetzt. Vielmehr fand durch die Lehr-

kräfte eine Ansprache von Schülerinnen und Schülern statt, die aufgrund ihrer Unterrichtsleis-

tung für geeignet gehalten wurden. Hier soll noch einmal durch eine systematische Aufklärung 

über Personas nachgebessert werden. Sie sollen auch in der Ansprache von Unternehmen 

eingesetzt werden, um diese bei der Auswahl geeigneter Fachkräfte zu unterstützen.  

Die Auswahl der eingesetzten Kontaktpunkte erfolgte zwar nach dem Prinzip der „low-hanging-

fruits“, allerdings verblieben die Angebote zum Teil auf der Ebene klassischer Angebote. Auch 

die Erreichbarkeit von Unternehmen gilt es zu optimieren. Hierzu sollen nun Unternehmens-

netzwerke identifiziert werden und verstärkt auf vorhandene Kontakte der Projektpartner ge-

setzt werden. 

2.4 Konzept zur Qualifizierung des Bildungspersonals 

Die Arbeiten dieses Konzepts verfolgen folgendes Ziel aus dem Projektantrag 

• Teilziel: Bildungsangebote im Blended-Learning-Design nutzen („Blended-Learning 

nutzen“)  

Durch Schulungs- bzw. Coachingmaßnahmen, durch agile Formate und durch selbstgesteu-

ertes, in den Arbeitsalltag des Bildungspersonal integriertes Lernen soll die Kompetenz des 

Bildungspersonals im Umgang mit Blended-Learning verbessert werden (Seitle, 2022). In die-

sem Konzept bestand die Herausforderung, dass sich durch die Corona-Pandemie, die ur-

sprünglichen Annahmen zum Schulungsbedarf des Bildungspersonals zum Teil deutlich ver-

ändert haben.  

Daher wurde im ersten Projektjahr eine umfangreiche Bedarfsanalyse durchgeführt, so dass 

zu Beginn des zweiten Projektjahres die nötigen Maßnahmen entwickelt und einsatzbereit vor-

lagen. Die Angebote beziehen sich auf unterschiedliche Aspekte, die für die Durchführung 

eines Blended-Learning-Angebots wichtig sind. Zum einen ist das ein Web-based-Training, 

dass ein allgemeines Verständnis über Blended-Learning schaffen soll, Schulungen zur Ver-

wendung des Autorentools H5P und zum anderen Schulungen für den Umgang mit StudOn. 

Ergänzt wird dieses Angebot durch Coachingmaßnahmen und Präsenzworkshops. Das WBT 

setzt sich aus drei Selbstlernmodulen zusammen. Im ersten Modul wurden Begrifflichkeiten 
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des Blended-Learnings, Rahmenbedingungen sowie Vor- und Nachteile eines solchen Kon-

zepts aufbereitet, das zweite Modul ist als Methodenkoffer konzipiert und soll dem Bildungs-

personal verschiedene Methoden und deren Einsatzmöglichkeiten näherbringen. Das dritte 

Modul ist eine Schritt-für Schritt-Anleitung für die Umsetzung einer konkreten Blended-Learn-

ing-Einheit und diese führte das Bildungspersonal durch die Entwicklung ihrer ersten Blended-

Learning-Einheit. Die Schulungen für das Autorentool H5P und die Schulungen bzgl. StudOn 

waren so konzipiert, dass die Teilnehmenden gängige und relevante Funktionen kennenler-

nen, anwenden und sicher beherrschen sollten (Seitle, 2022).  

Auf Basis dieser Angebote waren die teilnehmenden Dozierenden in der Lage, ihre Blended-

Learning-Einheiten zu entwickeln. Während der Entwicklung stand ihnen über MS-Teams ein 

eingerichteter Coaching-Kanal zur Verfügung, um direkt von Qualitus bei der Entwicklung ihrer 

Blended-Learning-Einheit unterstützt zu werden. Außerdem bestanden regelmäßige Aus-

tauschtreffen, in denen das Bildungspersonal ihren aktuellen Stand zur Diskussion stellen 

konnten, um sich Feedback einzuholen (siehe Beitrag Schächtner). Gegen Ende des zweiten 

Projektjahres fanden Blended-Learning-Workshops in Präsenz statt, die auf Basis der Unter-

richtsevaluation aus dem ersten Durchlauf der Fortbildung konzipiert wurden, um systematisch 

die Kompetenzen des Bildungspersonals zu entwickeln, für die noch Förderbedarf besteht.  

In diesem Arbeitspaket traten ebenfalls Herausforderungen auf. Es zeigte sich, dass der Zeit-

raum von Beginn der Modulentwicklung bis zum Beginn der Module mit fünf Monaten teilweise 

etwas knapp gewählt war. Nun wird mehr Zeit eingeplant. Außerdem zeigte sich, dass es für 

das Bildungspersonal ungewohnt war, Unterrichtseinheiten gemeinschaftlich zu erstellen. Es 

wurde deutlich, dass hierfür keine etablierten Prozesse bestanden und Absprachen noch kei-

nen routinierten Charakter hatten, sondern dass dies aktiv gemanagt werden musste. Außer-

dem war es herausfordernd, dass einige Rahmenbedingungen, wie das verwendetet Autoren-

tool oder das zu verwendende LMS erst in einem Aushandlungsprozess geklärt wurden, da 

wie bereits in Kapitel 2.1 erwähnt, von der ursprünglichen Prämisse, dass jede Organisation 

ihr eigenes LMS inkl. dessen Autorentool nutzt, abgewichen wurde. Dadurch war länger nicht 

klar, welche Schulungen benötigt werden. Diese können nun aber frühzeitiger angeboten wer-

den. Allerdings gestaltet sich nach wie vor eine Terminfindung für Schulungen und Absprachen 

mit allen Beteiligten schwierig. Mittlerweile wird hier längerfristig geplant und an die Termin-

treue appelliert. Da die Coachingangebote nicht von allen vollumfänglich genutzt wurden, sol-

len nun regelmäßiger Präsenzworkshops stattfinden. Außerdem zeigt sich, dass Zwischener-

gebnisse selten und Endergebnisse vereinzelt nach der vereinbarten Frist eingereicht werden.  
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2.5 Steuerungskonzept  

Im Steuerungskonzept werden alle Aufgaben gebündelt, die für die Planung, Steuerung und 

Evaluation des Projekts nötig sind. Ihnen sind keine konkreten Ziele aus dem Antrag zugeord-

net, aber sie erfüllen dennoch wichtige Ziele, die zum Teil durch den Projektträger vorgegeben 

sind.  

Hierunter fallen Tätigkeiten aus dem Projektmanagement, das agil aufgesetzt ist und über 

Teams koordiniert wird (Gencel & Renner, 2022). Ziel ist die Übernahme von Verantwortung 

durch alle Partner und dass diese die Möglichkeit nutzen, sich einzubringen (siehe im Beitrag 

Gencel, Hager & Renner). Zu Beginn des zweiten Projektjahres hat hier eine zusätzliche, durch 

eine externe Trainerin angeleitete Retrospektive stattgefunden, die eine Anpassung des Pro-

jektmanagementframeworks zur Folge hatte.  

So wurden nun die zu bearbeitenden Aufgaben allen Mitarbeitenden vor dem Sprintplanungs-

meeting zur Verfügung gestellt, damit diese Rückmeldungen geben können, die die Spreche-

rinnen und Sprecher in das Sprintplanungsmeeting einbringen konnten. Darüber hinaus wurde 

das Sprintplanungsmeeting gegen Ende des zweiten Projektjahres für alle Mitglieder des Ent-

wicklungsteams geöffnet. Die Ausarbeitung der Aufgaben erfolgt dort nun in Kleingruppen mit 

anschließender Diskussion im Plenum. Ebenfalls wurde dort auch die Problematik der er-

schwerten Terminfindung in den Fokus genommen. In diesem Zusammenhang wurde die 

Frage diskutiert, ob es möglich ist, feste Zeitstunden in die Stundenpläne der Lehrkräfte zu 

implementieren, die für die Arbeit im Projekt verwendet werden sollen. Dieser Vorschlag 

konnte letztendlich aufgrund der komplexen und unterschiedlich gehandhabten Stundenplan-

gestaltung an den vier im Projekt vertretenen Schulen nicht umgesetzt werden. Allerdings 

konnten in diesem Workshop Unklarheiten bei einzelnen Projektrollen herausgearbeitet wer-

den und eine Schärfung erreicht werden.  

Außerdem wird hier das Evaluationsmanagement koordiniert. Durch die Evaluation werden 

konkrete Produkte evaluiert werden und die Ergebnisse für die Weiterentwicklung genutzt wer-

den. Hier erfolgt eine Darstellung der Unterrichtsevaluation und der Evaluation der Zusam-

menarbeit des Bildungspersonals. Hager (2022) stellt das dahinterliegende Evaluationskon-

zept ausführlich dar. Im zweiten Projektjahr wurden folgende Evaluationen durchgeführt: (A) 

Zum einen fand eine Unterrichtsevaluation der Module DTK in beiden Kontexten sowie der 

Module KAI und TAI in Bayreuth statt. Ziel der Unterrichtsevaluation ist die Gestaltung und 
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Verbesserung der Fortbildung. (B) Außerdem wurde die Zusammenarbeit der Unterrichtsent-

wicklung und Unterrichtsdurchführung des Bildungspersonals evaluiert. Für das methodische 

Vorgehen, die Erhebungsinstrumente sowie deren Entwicklungsprozess siehe den Beitrag von 

Hager.  

(C) Durch eine Befragung der Teilnehmenden über deren Entscheidungsverhalten wurden die 

entwickelten Kontaktpunkte evaluiert. Dadurch soll deutlich dargelegt werden, wie eine Ent-

scheidung für eine berufliche Fortbildung von Auszubildenden und Fachkräften zustande 

kommt. Hierfür werden Decision-Journeys verwendet (Renner, 2022). Die Ergebnisse werden 

dann im dritten Projektjahr für die Überarbeitung der Kontaktpunkte genutzt, um potentielle 

Interessenten und deren Unternehmen noch besser zu erreichen. Für eine vertiefende Dar-

stellung siehe den Beitrag Renner. 

Die Evaluationsergebnisse sollen für die Optimierung der Produkte des Projekts genutzt wer-

den. Hier zeigt sich, dass zum einen vereinzelt gewisse Beharrungstendenzen auftreten, bis-

herige Routinen zu überarbeiten oder dass es zum anderen schwierig ist, die detaillierten Er-

gebnisse in ihrer Fülle als klare Verbesserungsvorschläge in die Projektarbeit zu integrieren.  

Das Transfermanagement (Renner & Wilbers, 2022) fällt ebenfalls unter das Steuerungskon-

zept. In zweiten Projektjahr fanden eine Vielzahl von Transferaktivitäten statt, die sich von 

lokaler bis nationaler Reichweite erstrecken. Nachfolgend werden beispielhaft einige Trans-

feraktivitäten der einzelnen Partner skizziert. Die Beruflichen Schulen haben z. B. Maßnahmen 

zur Qualifizierung des Bildungspersonals, die im Projekt entstanden sind, in ihre schulinterne 

Lehrkräftefortbildung oder in pädagogische Tage auf lokaler Ebene integriert. Darüber hinaus 

fand auf regionaler Ebene auf der Sommerdienstbesprechung der Regierung von Mittelfran-

ken ein Austausch über die entwickelten Medien bzw. Materialien der Lehrkräfte statt. Außer-

dem sollen die entstandenen Berufskompetenztage in anderen Berufsbereichen oder andern 

Schulen durchgeführt werden. Im Austauschforum der Beratungslehrkräfte Mittelfrankens 

wurde das Orientierungskonzept diskutiert, um den Beratungslehrkräften Impulse für ihre Tä-

tigkeit zu geben. Auf Ebene der Schulen konnte auch ein internationaler Transfer geplant wer-

den. So ist im Rahmen von Erasmus+ ein Austausch mit einer anderen Berufsschule über die 

grundlegenden Konzepte geplant, um einen Transfer in das europäische Ausland zu ermögli-

chen. Auch die Industrie- und Handelskammern sowie die FAU haben bisher umfangreiche 

Transferaktivitäten geleistet. Zusätzlich konnten zukünftige Transferaktivitäten für die restliche 

Projektlaufzeit festgelegt werden.  
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Gegen Ende des zweiten Projektjahres fand eine Neustrukturierung des Transferkonzepts in 

Absprache mit dem Projektträger statt, da deutlich wurde, dass aufgrund von Rahmenbedin-

gungen, die nicht im Einflussbereich des Projekts lagen, wie z. B. urheberrechtlicher Regelun-

gen, das bisherige Transferkonzept nicht zielführend ist. Ziel der Neustrukturierung ist nun die 

nutzerfreundliche Bereitstellung zentraler Ergebnisse des Projekts zur Unterstützung des 

Transfers. Dadurch sollen Vertreter/innen aus Schulen (z. B. Lehrkräfte, Schulleitungen, Fach-

betreuungen, Beratungslehrkräfte, Vertreter/innen der Regierung und des Staatsministeriums 

für Unterricht und Kultus), Vertreter/innen aus dem IHK bzw. Akademiebereich (z. B. aus dem 

Ausbildungs- bzw. Fortbildungsbereich sowie Bildungsberater/innen) und aus der Bildungspo-

litik (z. B. Verbände, Gewerkschaften, Bundesministerium für Bildung und Forschung und Bun-

desministerium für Wirtschaft und Klima) sowie internationales Publikum erreicht werden. Ex-

plizit nicht erreicht werden sollen dadurch Lernende und Unternehmen. Hierfür bestehen im 

Rahmen des Orientierungskonzepts Kontaktpunkte.  

Dieses Transferfenster soll auf der Homepage www.bird-weiterbildung.de implementiert wer-

den und als ein zentraler Kanal für einen frühzeitigen, übersichtlichen und umfassenden Trans-

fer sorgen. Dazu beitragen soll eine ansprechende und multimediale Aufbereitung. Dargelegt 

werden sollen im Schaufenster folgende Inhalte: (1) Der Weiterbildungsberuf, (2) Die Fortbil-

dung, (3) Orientierung, (4) Bildungsprofessionals fortbilden, (5) International, (6) InnoVET-Pro-

jekt BIRD. 

Aufgaben im Stakeholdermanagement waren im zweiten Projektjahr die bereichsübergrei-

fende Erstellung von Beiträgen aller Projektmitglieder und deren Bündelung durch die Heraus-

gabe eines Sammelbands, die Durchführung von Beiratssitzungen, die regelmäßige Kontakt-

pflege mit Betrieben sowie die regelmäßigen Besprechungen mit dem Staatsministerium für 

Unterricht und Kultus sowie dem Amt für Berufliche Schulen der Stadt Nürnberg. Zusätzlich 

wurde der aktuelle Stand des Projekts im Schulausschuss der Stadt Nürnberg sowie mehrmals 

in den Berufsbildungsausschüssen der beiden IHKs vorgestellt.  

Das Verstetigungsmanagement zielt darauf ab, die Ergebnisse des Projekts auch nach Aus-

laufen der Förderung zu verstetigen. Mit dem o.g. Geschäftsmodellvorschlag liegt ein konkre-

ter Entwurf zur Verstetigung vor, der nun von den einzelnen Institutionen diskutiert und hin-

sichtlich einer Umsetzung geprüft wird. Darüber hinaus liegen konkrete Produkte vor, die ver-

stetigt werden können, wie z.B. der Berufskompetenztag, oder das Event für Studienabbre-

chende.  

http://www.bird-weiterbildung.de/
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3 Ausblick  

Der Beitrag skizziert die geleisteten Arbeiten im Projekt und wirft einen Blick auf die Heraus-

forderungen, die im zweiten Projektjahr zu bewältigen waren. Auch in Zukunft werden in allen 

Konzepten weiterhin Aufgaben abzuleisten sein. In naher Zukunft wird dies z. B. ganz konkret 

in der Erstellung von Berufsprofilen, in der Überarbeitung der Fortbildungsinhalte durch das 

Bildungspersonal, in der Gewinnung von neuen Teilnehmenden, einschließlich der damit ein-

hergehenden Evaluation, die nun auch die innerbetrieblichen Entscheidungswege in den Blick 

nehmen möchte, sein. Studienzweifelnde werden nun, genauso wie Fachkräfte stärker in den 

Fokus genommen. Die Unterrichtsevaluationen in den einzelnen Modulen, sowie die Evalua-

tion im Bereich der Modulentwicklung und Durchführung laufen ebenfalls weiter.  

Auch hinsichtlich einer Verstetigung werden mit der Ausarbeitung eines bereichsübergreifen-

den Geschäftsmodells und mit der Etablierung der Prüfungsformen große Hürden genommen. 

Da die Hälfte der Projektzeit nun bereits überschritten ist, werden auch die Aktivitäten im Be-

reich des Transfers noch weiter intensiviert. Hierfür sind sehr gute Vorleistungen getroffen 

worden.  

Auch die Anpassung der Fortbildung für den zweiten Durchführungszyklus und die damit ein-

hergehenden Arbeiten, z. B. im Bereich der Optimierung der Lernmanagementsysteme wer-

den im nächsten Projektjahr im Vordergrund stehen.  

Alles in allem bewegt sich das Projekt im Zeitplan und ist auf einem guten Weg, die gesteckten 

Ziele zu erreichen, auch wenn manche vorgefertigten Überlegungen zur Zielerreichung noch-

mal „agil“ überarbeitet werden müssen. 
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Franziska Müller 

Fortschreibung der bereichsübergreifenden  

Bedarfserhebung für kaufmännische und  

gewerblich-technische Kompetenzen für die  

industrielle Transformation auf der DQR-Stufe 5 

Dieser Beitrag stellt die Fortschreibung der bereichsübergreifenden Bedarfserhebung im  

InnoVET-Projekt BIRD dar. Ausgangslage für diesen Beitrag sind Prozess- und Produkt- 

ergebnisse, die auf Basis eines fünfstufigen Verfahrens zur Erhebung von Kompetenzen und 

Rollenbildern auf der DQR-Stufe 5 für die industrielle Transformation im ersten Projektjahr 

erhoben worden sind. Auf dieser Basis werden in diesem Beitrag Zielsetzungen für die Fort-

schreibung der Bedarfserhebung bestimmt. Diese werden in die Gestaltung des fortschreiben-

den Forschungsvorgehen eingedacht, indem ein Grobkonzept skizziert wird. Auf Basis des 

Grobkonzepts werden forschungsmethodische Ausarbeitungen und Überlegungen als Fein-

konzept dargestellt. Zusätzlich werden Einblicke in die Durchführung gegeben sowie erste 

Forschungsergebnisse aufgezeigt. Der Beitrag endet mit einem Ausblick in die noch  

anstehende Projektarbeit. 
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1 Rückblick auf die bereichsübergreifende  

Bedarfserhebung im ersten Projektjahr 

Die bereichsübergreifende Bedarfserhebung steht für den inhaltlich-intentionalen Aspekt bei 

der Entwicklung des didaktischen Konzeptes im InnoVET-Projekt BIRD. Die Aspekte metho-

disch-medial und technisch komplettieren die didaktische Entwicklung, sind der bereichsüber-

greifenden Bedarfserhebung jedoch nachgelagert, da sie erst auf Basis der inhaltlich-intentio-

nalen Ergebnisse umgesetzt werden können (Müller et al., 2022, S. 33–37).  

Vor diesem Hintergrund stand im ersten Projektjahr die bereichsübergreifende Bedarfserhe-

bung im Fokus des InnoVET-Projektes. So waren mehrere Beteiligte aller Projektpartner stark 

involviert, um in verhältnismäßig kurzer Zeit zielführende und qualitativ hochwertige Ergeb-

nisse zu erreichen. Durch, diese über alle Phasen der Erhebung hinweg, bereichsübergrei-

fende Kooperation entwickelten alle Projektpartner Stück für Stück ein gemeinsames Ver-

ständnis über die Zielrichtungen, Möglichkeiten und Grenzen in der Gestaltung der Fortbil-

dungsinhalte und der Rollenbilder, die potenzielle Berufsspezialistinnen und Berufsspezialis-

ten für Industrielle Transformation im Betrieb einnehmen könnten. Gerade die Beteiligung der 

Lehrkräfte der beruflichen Schulen war besonders relevant, da diese unmittelbar nach der Ge-

staltung des Rahmenplans in die Entwicklung der Fortbildungsmaterialien einstiegen und so-

mit aus dem inhaltlich-intentionalen in die methodisch-medialen und technischen Aspekte des 

Didaktischen Konzeptes übergingen. Hier konnten sie die multiplen Eindrücke und generierte 

Erwartungshaltungen an die Fortbildung aus den Erhebungen direkt in die Entwicklung der 

Materialien für die Fortbildungsdurchführung einfließen lassen. Dieser Tatbestand war essen-

tiell für die qualitativ anspruchsvolle Entwicklung der Fortbildung zu gewährleisten. Auch vor 

dem Hintergrund, dass die Ergebnisse der ersten Bedarfserhebungsrunde eine solide und für 

den Start der Fortbildung gute Ausgangslage waren, aber auch noch Potenzial für Konturie-

rung und Vertiefung bestand. 

Die Ergebnisse der bereichsübergreifenden Bedarfserhebung können zwischen Prozess- und 

Produktergebnissen unterschieden werden. Als zentrales Prozessergebnis ist die eigens für 

diese Bedarfserhebung generierte Modellierung des fünfstufigen Verfahrens zur Erhebung von 

Kompetenzen und Rollenbildern auf der DQR-Stufe 5. Weitere Prozessergebnisse sind die 

aus der Verfahrensdurchführung erstellten Produkte, die letztendlich zu den eigentlichen Pro-

duktergebnissen führten, die am Ende des fünfstufigen Verfahrens gestaltet worden sind (Mül-
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ler, 2022, 118 ff.; Müller et al., 2022). Nähere Informationen zu den Prozessergebnissen wer-

den im Beitrag von Müller (2022) gegeben. Ein kurzer, in diesem Beitrag jedoch nicht näher 

zu beleuchtender  Einblick zum fünfstufigen Verfahren findet sich in Abbildung 1 wieder (Mül-

ler, 2022). Wesentliche Produktergebnisse sind der (1) Rahmenplan, welcher durch das dar-

aus abgeleitete (2) Modulcurriculum konkretisiert wird, sowie ein (3) gewerblich-technisches 

und kaufmännisches Rollenbild, die, die (4) beruflichen Handlungsfelder bündeln, in denen die 

Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten für Industrielle Transformation tätig sein können.  

Didaktische Ergebnisse Profilbildende Ergebnisse  

Rahmenplan 

Modulcurriculum Rollenbilder 

Berufliche Handlungsfelder 

Produktergebnisse 

Prozessergebnis 

Abbildung 1: Entstehungsprozess und Zusammenhang von Produktergebnissen aus dem fünfstufigen Verfahren der 
Bedarfserhebung 
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Abbildung 1 skizziert den Bedarfserhebungsprozess als Ausgangspunkt für die Entstehung 

der Produktergebnisse und deren Zusammenhang. Die Produktergebnisse lassen sich in di-

daktische und profilbildende Ergebnisse splitten. Bei den didaktischen Ergebnissen entstand 

zunächst der bildungsbereichsübergreifend gestaltete Rahmenplan. Wie diese Gestaltung ab-

lief, beschreiben Dier, Hager und Müller (2022) in ihrem Beitrag ausführlich (Dier et al., 2022). 

An dieser Stelle muss jedoch erwähnt werden, dass an die Gestaltung des Rahmenplans mit-

unter der Anspruch gestellt wurde, ein abstraktes Formulierungsniveau zu wählen, „um sowohl 

den Ansprüchen der Ordnungsinstrumente der IHKs gerecht zu werden als auch eine gewisse 

Zeitlosigkeit und damit Beständigkeit der Lernziele zu gewährleisten“ (Dier et al., 2022, 

S. 208). Dieser Anspruch hatte die Weiterentwicklung des Rahmenplans zum Modulcurriculum 

zur Konsequenz. Das Modulcurriculum beinhaltet demnach die Inhalte des Rahmenplans und 

vervollständigt diesen mit detaillierteren Informationen für die inhaltlich-intentionale sowie für 

die methodisch-mediale Entwicklung der Fortbildungsmaterialen. Bei der Gestaltung des Rah-

menplans konnten inhaltliche Schwerpunkte identifiziert werden, in welchen die Berufsspezia-

listinnen und Berufsspezialisten für Industrielle Transformation Kompetenzen erwerben sollen. 

Diese Schwerpunkte konnten in vier große berufliche Handlungsfelder geclustert werden, in 

denen die Absolvierenden der Fortbildung tätig werden können: (1) Prozessmanagement, (2) 

Projektmanagement, (3) Digitales Management kaufmännischer Daten und (4) Mitwirken beim 

Aufbau einer digital gestützten Produktion. Aus diesen beruflichen Handlungsfeldern, in Kom-

bination mit weiteren Erkenntnissen aus der Unternehmensbefragung konnten jeweils ein all-

gemeingültiges gewerblich-technisches und kaufmännisches Rollenbild generiert werden. Das 

Rollenbild kann in diesem Kontext als eine weiterentwickelte Stellenbeschreibung verstanden 

werden, die ein Unternehmen für die Besetzung einer Position ausschreiben würde (Ulmer, 

2019; Wilk, 2022). Zusammenfassend muss erwähnt werden, dass sowohl die didaktischen 

als auch die profilbildenden Produktergebnisse in Interdependenz zueinanderstehen und in-

haltliche Redundanzen vorweisen. Eine Veränderung an einem Produkt kann also auch Ver-

änderungsbedarfe an anderen Produkten hervorrufen. 

Die Weiterführung der Bedarfserhebung sowie die Weiterentwicklung der Prozess- sowie Pro-

duktergebnisse sollen Gegenstand des vorliegenden Beitrags werden. Nachfolgende Kapitel 

geben Einblick in die Ausgangslage und Zielsetzungen der Fortführung, beleuchten das For-

schungsvorgehen und die generierten Ergebnisse sowie die Herausforderungen dieser be-

reichsübergreifenden Fortschreibung. Zum Schluss wird ein Fazit mit Ausblick gegeben. 
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2 Ausgangslage und Zielsetzungen der  

Fortschreibung der Bedarfserhebung 

Nachdem der Rahmenplan und das Modulcurriculum generiert worden waren, konzentrierte 

sich das InnoVET-Projekt BIRD-Team auf die Entwicklung der Fortbildungsmaterialien. Diese 

Projektphase stellte die erste Überprüfung der Produktergebnisse dar (siehe im Beitrag von 

Schächtner 2023). Die Erfahrungswerte, die von den Lehrkräften und den Dozierenden der 

IHKs und der Universität während der Arbeit mit den Produktergebnissen gemacht worden 

sind, wurden gesammelt, um Verbesserungspotenziale der Produktergebnisse zu generieren. 

Darüber hinaus wurden weitere Verbesserungspotenziale und grundsätzliche Anliegen an die 

nächste Runde der Bedarfserhebung, die aus den anderen Kopplungskonzepten des Inno-

VET-Projektes BIRD entstanden, abgefragt. All diese Anliegen wurden im Rahmen eines Len-

kungskreistreffens, an denen die jeweiligen Projekthauptverantwortlichen Personen der Part-

nerinstitutionen mitgearbeitet haben, diskutiert und priorisiert. Die beschlossenen Zielsetzun-

gen betreffen sowohl die bestehenden profilbildenden als auch die didaktischen Produkter-

gebnisse. Zusammengefasst wurden die Konkretisierung, Aktualisierung und Schärfung der 

bestehenden Produktergebnisse beschlossen. Wie ein neues Prozessergebnis (vgl. Kapitel 1) 

aussehen konnte, wurde zu diesem Zeitpunkt noch nicht diskutiert. Diese Bestimmung erfolgte 

als konsekutive Arbeit durch den Projektpartner aus der Wissenschaft und wird in Kapitel 3.1 

vorgestellt. Folgende fünf Zielsetzungen wurden an die Fortschreibung der Bedarfserhebung 

gesetzt:  

Profilbildende Zielsetzungen: 

1. Konkretisierung der Abgrenzungslinien der DQR-Stufe 5 zu den vor- und nachgelagerten 

DQR-Stufen 4 und 6 

2. Konkretisierung des Anforderungsraums für Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten 

3. Fokussetzung auf Fundierung der beruflichen Handlungsfelder 

4. Weiterentwicklung der Rollenbilder 

Didaktische Zielsetzungen 

5. Aktualisierung und Validierung der Bedarfe 

6. Schärfung und Priorisierung der bereits erhobenen Bedarfe 
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7. Verwendung von unternehmerischen Best-Practice-Beispielen für Unterricht 

Die Fortschreibung der Bedarfserhebung fußt auf den Ergebnissen aus dem ersten Projektjahr 

und wurde auf Grund den zu diesem Zeitpunkt vorherrschenden Kontextbedingungen im In-

noVET-Projekt BIRD nicht mit den gleichen zeitlichen und persönlichen Ressourcen durch die 

nicht wissenschaftlichen Projektpartner weiterentwickelt, wie es im ersten Projektjahr der Fall 

war. Hintergrund war die Bündelung der Kapazitäten der Lehrkräfte in der Durchführung und 

noch anhaltenden Entwicklungsarbeiten der Fortbildungsmodule. So wurde von den Schulen 

und von den IHKs jeweils eine Person für die bereichsübergreifende Bedarfserhebung ge-

nannt. 

Nachdem die Zielsetzungen und Ressourcen für die Fortschreibung der bereichsübergreifen-

den Bedarfserhebung bestimmt worden sind, ging es an die Konzipierung eines wissenschaft-

lichen, zeitlich umsetzbaren und gut praxistauglichen Forschungsvorgehens, dass all diese 

Anforderungen vereint. Diese Konzipierung wurde von Seiten der Universität vorgenommen 

und als Vorschlag in das Bedarfserhebungsteam gespielt, um die Umsetzbarkeit zu überprüfen 

und, um eventuelle Feinschliffe am Konzept noch nachzuziehen. Diese Splittung in Konzipie-

rung durch Universität und Feinjustierung durch das gesamte Team wurde vor dem Hinter-

grund der Anmerkungen aus der letzten Bedarfserhebung vorgenommen. Hier war das Anlie-

gen, die Projektpartner nicht mehr allzu stark in die wissenschaftliche Konzipierung hineinzu-

nehmen, da gerade die wissenschaftliche Konzeption keine Aufgabe von Praxis der Projekt-

partner darstellt. Für das gemeinsame Verständnis für die Zielsetzungen und die Durchführung 

der Bedarfserhebung war die Feinjustierung deshalb ein umso relevanterer Schritt. Dies führte 

zu Transparenz und zum Verbindlichkeitsaufbau gegenüber der Erhebung. 

Die wissenschaftliche Konzeption, Durchführung und erste Ergebnisse des Forschungsvorge-

hens werden im nachfolgenden Kapitel aufgezeigt. 
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3 Forschungsvorgehen und Ergebnisse 

3.1 Konzipierung der Fortschreibung der bereichsübergreifenden  

Bedarfserhebung 

Die Konzipierung des Forschungsvorgehens musste die gesetzten Projektbedingungen und 

Zielsetzungen berücksichtigen (vgl. Kapitel 2). Dabei wurde schnell ersichtlich, dass die theo-

retische Splittung in profilbildende und didaktische Zielsetzungen nicht unbedingt mit ebendie-

ser Splittung, also durch gesplittete bzw. parallellaufende Forschungsvorgehen einhergehen 

muss. Das Konzept musste durch ein systematisiertes Forschungsvorgehen Ergebnisse für 

alle Zielsetzungen liefern. So wurde der Gedanke größer, dass durch die Fokussierung auf die 

Schärfung der didaktischen Produktergebnisse unmittelbar Erkenntnisse für die profilbilden-

den Produktergebnisse generiert werden könnten. Dies liegt, wie bereits in Kapitel 1 erwähnt, 

mitunter an dem Interdependenzzusammenhang der Produktergebnisse. 

3.1.1 Entwicklung eines Grobkonzepts für die Fortschreibung der bereichsüber-

greifenden Bedarfserhebung 

Zunächst wurde ein Grobkonzept inklusive Erhebungsplan entworfen. Für die Erstellung des 

Grobkonzepts wurde die bestehende Literatur unter dem Fokus der zu erreichenden Zielset-

zungen und bestehenden Rahmenbedingungen studiert, um Impulse für geeignete Erhe-

bungsinstrumente vor dem Hintergrund der Bedarfserhebungsziele zu erhalten. Das Werk von 

Rauner und Grollmann (2018) Handbuch Berufsbildungsforschung diente als Grundlage (Rau-

ner & Grollmann, 2018). Dieses Studium musste auch vor dem Hintergrund der Berücksichti-

gung der bereits bestehenden Produktergebnisse erfolgen. Erhebungsmethoden und -instru-

mente mussten geeignet für die vorherrschende Projektsituation sein bzw. Potenziale für die 

instrumentelle Anpassung zulassen. Nach der Vorauswahl für das Arrangement von potenzi-

ellen Forschungsmethoden, wurde das potenzielle Forschungsvorgehen auch durch Theorien 

anderer Fachdisziplinen untermauert und auf potentielle Funktionstüchtigkeit überprüft. Hierfür 

wurde sich in Literatur zu Prozessmanagement respektive der Wirtschaftsinformatik in Anleh-

nung an Leppert 2021, Mertens et al. 2017, Scheer 1995 und Schmidt  2012 orientiert (Leppert, 

2021; Mertens et al., 2017; Scheer, 1995; Schmidt, 2012). 
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Abbildung 2 zeigt den Entwurf des Grobkonzeptes und skizziert drei wesentliche Verfahrens-

schritte, den für diese angedachten Methodenmix der Erhebung sowie die dazugehörigen Er-

hebungsinstrumente, die für die Umsetzung der Verfahrensschritte entwickelt werden müssen. 

Nach der Zustimmung zum im Grobkonzept skizzierten Forschungsvorgehen durch die Len-

kungskreismitglieder, begann die Ausarbeitung des Feinkonzeptes. 

Im nachfolgenden Kapitel werden die drei Verfahren des Grobkonzeptes unter Bezugnahme 

auf Abbildung 2 erläuternd dargestellt, um für die Lesenden an dieser Stelle Redundanzen zu 

vermeiden. 

 

Abbildung 2: Grobkonzept für die Fortschreibung der bereichsübergreifenden Bedarfserhebung im  
InnoVET-Projekt BIRD 
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3.1.2 Entwicklung eines Feinkonzeptes für die Fortschreibung der bereichsüber-

greifenden Bedarfserhebung 

Verfahren 1: Durchführung von prospektiven Arbeitsprozessanalysen 

Die Ziele fünf bis sieben, also die Aktualisierung, Validierung, Schärfung und Priorisierung der 

didaktischen Produkte inklusive der Zielsetzung Best-Practice-Beispiele für potenzielle Ar-

beitssituationen von Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten für Industrielle Transforma-

tion zu eruieren, soll durch prospektive Arbeitsprozessanalysen (APA) bei gewerblich-techni-

schen und kaufmännischen Unternehmen durch Workshops bei den Betrieben vor Ort gesche-

hen. Diese prospektiven Arbeitsprozessanalysen sollen für die bereits durch die vorherige Er-

hebungsrunde festgestellten Lernziele des Rahmenplans erfragt werden, die die jeweiligen 

beruflichen Handlungsfelder repräsentieren. Denn vergleichbare Arbeitsprozesse (vgl. nach-

folgend Verfahren 2: Konsolidierung zu Kernarbeitsprozessen) können in einem beruflichen 

Handlungsfeld zusammengefasst werden (Howe & Knutzen, 2021b). Die Fokussierung auf die 

Prospektivität in den Arbeitsprozessanalysen ist ein äußerst nennenswerter Aspekt in diesem 

Verfahren. Dieser Aspekt wird durch zwei Argumente getrieben. Zum einen durch das bis dato 

weder hierarchische noch namentliche Vorhandensein des DQR-5 Abschlusses Berufsspezi-

alistinnen und Berufsspezialisten in den Unternehmensstrukturen und zum anderen durch den 

Anspruch, Kompetenzbedarfe für die Industrielle Transformation nicht nur zum aktuellen Zeit-

punkt, sondern gerade zukunftsgerichtet und vorausschauend zu erheben.  

In der Literatur werden Arbeitsprozessanalysen überwiegend in der Durchführung auf der 

DQR-Stufe 4 diskutiert, also für berufliche Erstausbildungen. Arbeitsprozessanalysen haben 

grundsätzlich das Ziel, das in einem Arbeitsprozess vorhandene Wissen (Arbeitsprozesswis-

sen) zu erschließen und dieses z.B. für die Gestaltung von Bildungsmaßnahmen zu nutzen 

und somit die betriebliche Realität darin zu integrieren (Becker & Spöttl, 2015; Howe & Knut-

zen, 2021a). Das Arbeitsprozesswissen ist demnach essentiell für die „Entwicklung beruflicher 

Handlungskompetenz“ (Becker & Spöttl, 2015, S. 105). Arbeitsprozesse können primär unter 

dem Fokus der Erhebung des Arbeitsprozesswissens betrachtet werden, erlauben jedoch 

auch ganzheitliche oder mehrdimensionale Untersuchungsperspektiven, wie z.B. auf Werk-

zeuge, Arbeitsmethoden, Organisationsformen und Anforderungen oder auf Sozialkompeten-

zen (Becker & Spöttl, 2015, S. 105–119). Im Zentrum der Analysen steht die Erfassung des 
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theoretischen und praktischen Wissens. Die Erschließung beruflichen Wissens „von innen her-

aus“ (Becker & Spöttl, 2015, S. 106) untermauert die Wertigkeit dieser Forschungsmethode 

und gibt detaillierteren Einblick in die betrieblichen Handlungsfelder.  

Howe und Knutzen (2021) definieren einen beruflichen Arbeitsprozess als eine „vollständige 

Arbeitshandlung zur Erfüllung eines Arbeitsauftrages“ (Howe & Knutzen, 2021a, S. 20). Diese 

Definition wird auch im InnoVET-Projekt BIRD übernommen. Ein Arbeitsauftrag kann durch 

interne (andere Abteilung) oder externe Trigger (Kundenauftrag) initiiert werden. Abhängig von 

der Genese können Arbeitsprozesse eine Deckungsgleichheit mit dem Wertschöpfungspro-

zess, z.B. im Handwerk oder auch nur ein kleiner Ausschnitt in einer Wertschöpfungskette 

darstellen, z.B. in industriell geprägten Produktionsprozessen (Howe & Knutzen, 2021a).  

Angelehnt an den in der Literatur vorgestellten Zielsetzungen, Ausrichtungen, Methoden und 

Inhalten von Arbeitsprozessanalysen wurden die im Kontext des InnoVET-Projektes BIRD und 

für die DQR-Stufe 5 umsetzbaren Ansprüche an Arbeitsprozessanalysen berücksichtigt (Be-

cker & Spöttl, 2015; Howe & Knutzen, 2021a; Rauner & Grollmann, 2018). Für die Erhebung 

von Arbeitsprozessen schlagen Becker und Spöttl (2015) das Fachinterview kombiniert mit der 

Arbeitsbeobachtung vor. Howe und Knutzen (2021) entwickelten hingegen für die Erhebung 

von Arbeitsprozessen eine Arbeitsprozessmatrix, die durch Inhalte aus den Expertengesprä-

che befüllt werden kann (Howe & Knutzen, 2021a).  

Vor dem aufgezeigten Hintergrund der Prospektivität, die diese Bedarfserhebung einnehmen 

muss, wird eine eigene Arbeitsprozessmatrix entwickelt, die die Anforderungen der bestehen-

den sowie der noch zu erreichenden Erkenntnisse vereint. Diese Matrix soll durch Einzel-

workshops durch die Unternehmensvertretenden selbst befüllt werden. Das Bedarfserhe-

bungsteam nimmt dabei eine moderierende Rolle ein. Zunächst sollen die Unternehmensver-

tretenden die sogenannten Prozessaktivitäten, die in dieser Erhebung die bereits festgestell-

ten Lernziele darstellen, über eine ihnen vorliegende Tabelle priorisieren. Diese Priorisierung 

dient zum einen der Zielsetzung 6, zum anderen zur moderativen Hinführung, geeignete Pro-

zessaktivitäten für die Befüllung der Arbeitsprozessmatrix zu selektieren. 

Der Wechsel der Begrifflichkeiten von Lernziel in Prozessaktivität basiert auf der Literatur zur 

Wirtschaftsinformatik und symbolisiert die Einarbeitung der bestehenden Ergebnisse der vo-

rangegangenen Bedarfserhebung in die Entwicklung der notwendigen Erhebungsinstrumente. 

Mertens et al. stellt in Abbildung 3 den Zusammenhang von industriell geprägten Geschäfts-

prozessen subsumiert dar. Dabei ist eine Prozessaktivität ein Part eines Teilprozesses und 
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kann auf Workflowebene in mehrere Arbeitsschritte gegliedert werden  (Mertens et al., 2017, 

S. 73–75). 

Teile dieser Systematisierung flossen in die Entwicklung der eigenen Arbeitsprozessmatrix ein 

(vgl. Abbildung 4). Das Bedarfserhebungsteam hatte zusätzlich den Anspruch, in der Erhe-

bung in einer einheitlichen Prozesssprache zu kommunizieren, um didaktische Begrifflichkei-

ten bei Unternehmensvertretenden zu vermeiden und dadurch ein einfacheres und schnelle-

res Verständnis für die Workshop-Situation zu erhalten.  

Auf Basis der getroffenen Priorisierung sollen die Unternehmensvertretenden, die Prozessak-

tivitäten, die sie für Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten für Industrielle Transforma-

tion für geeignet sehen, mit Hilfe der Arbeitsprozessmatrix beschreiben. Diese Prozessaktivi-

täten können bestehende Arbeitsprozesse (IST-Zustand) sein, die durch Personen mit dem 

DQR-5 Abschluss auf der operativen Ebene transformiert, i.e. S. optimiert werden können 

(SOLL-Zustand). Aber auch ganz neue Arbeitsprozesse, die im Zuge von Transformationen 

Abbildung 3: Workflowverfeinerung eines Geschäftsprozesses.  
Darstellung entnommen aus Mertens et al., 2017, S. 74 
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nunmehr für Berufsspezialistinnen und für Berufsspezialisten prädestiniert sind, können erho-

ben werden. Bevor die Arbeitsprozesse erhoben werden, die hinter den Lernzielen stehen 

können, werden die Unternehmensvertretenden dazu angehalten, die Liste an den vorgege-

benen Lernzielen zu priorisieren und sich auf dieser Basis dieser Priorisierung der Arbeitspro-

zesserhebung zu nähern. Die Befüllung der Matrix soll mit farblich entsprechenden Haftnotizen 

erfolgen, welche immer unter Perspektive des SOLL-Zustandes beschrieben werden müssen. 

Die klassische Arbeitsbeobachtung entfällt bei dieser Arbeitsprozessanalyse auf DQR-Stufe 5 

auf Grund des noch nicht Vorhandenseins des Berufsbildes in den Betrieben. 

Die Gestaltung dieser Einzel-Workshops bei den Unternehmen vor Ort erfolgen angelehnt an 

die berufswissenschaftliche Qualifikationsforschungsmethode – den sogenannten Experten-

Facharbeiter-Workshop. Experten-Facharbeiter-Workshops sind im gewerblich-technischen 

Berufsbereich beheimatet. Sie werden von Forschenden geplant und moderiert, um mit aus-

gewählten Fachkräften respektive Angestellten sowie Expertinnen und Experten einer gemein-

samen beruflichen Domäne berufliche Arbeitsaufgaben zu ermitteln oder weiterzuentwickeln 

(Becker & Spöttl, 2015, S. 119). Experten-Facharbeiter-Workshops haben demnach das Ziel 

berufliche Arbeitsaufgaben, die in einem beruflichen Handlungsfeld zugeordnet werden kön-

nen zu identifizieren und zu beschreiben, um auf deren Basis Berufsbildungspläne zu entwi-

ckeln (Hassler et al., 2002, S. 3–6). Die Bündelung dieser beruflichen Arbeitsaufgaben in be-

rufliche Handlungsfelder lassen auch eine Profilbildung zu (Bauer, 2008). Die Identifizierung 

dieser beruflichen Arbeitsaufgaben können im Kontext dieser Bedarfserhebung den Begriff-

lichkeiten Arbeitsprozess gleichgesetzt werden. Nach Hassler et al.(2002) beschreiben beruf-

liche Arbeitsaufgaben nämlich „die konkrete Facharbeit anhand von sinnvermittelnden Arbeits-

zusammenhängen und charakteristischen Aufträgen, die für den Beruf typisch sind und die 

eine vollständige Handlung umfassen“ (Hassler et al., 2002, S. 4). 

Die Einzel-Workshops in Verfahren 1 erfolgen entgegengesetzt der Vorstellung des Experten-

Facharbeiter-Workshops jeweils nur in einem Unternehmen und nicht mit mehreren Personen 

aus unterschiedlichen Betrieben, jedoch auch mit Experten und Facharbeiter aus dem jeweili-

gen Unternehmen. Durch diese Gestaltung ist es möglich unternehmensindividuelle Arbeits-

prozesse zu erheben, also eine größere Datenmenge zu generieren und dadurch auch die 

potenzielle Vielfältigkeit, die hinter einer Prozessaktivität stecken kann, aufzudecken. Diese 

Generierung validiert die Qualität der nachfolgenden Konsolidierung der Kernarbeitsprozesse 

(Verfahren 2).  
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Abteilung:   

Übergeordneter Prozess:    

Prozessaktivität Nr.:    

Arbeitsbereich  

Berufsspezialist/in: 

        

Workflow: 

Aus-

gangs-

punkt: 

Arbeits-

schritte:  

z.B.  

Planen 

Arbeitsschritte: 

z.B. Durchführen 

Arbeitsschritte: 

z.B. Abschließen 

 

      

Parameter innerhalb eines Workflows: 

Eingesetzte Technologien im Ar-

beitsschritt: 

 

      

Kommunikation/ Rücksprache 

mit/von (andere Abteilung/ Vor-

gesetzte): 

 

      

Verbindungen zu anderen  

Prozessaktivitäten: 

  
      

Eingesetzte Technologien in der 

Kommunikation:  

 

   

Rechtliche  

Rahmenbedingungen: 
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(Datenschutz- & Sicherheit, Ge-

setze, Normen, Qualitätssiche-

rung) 

Betriebliche  

Rahmenbedingungen: 

(Zeit, Dokumentation, Hilfsmittel) 

 

   

Nachhaltigkeitsaspekt: 

(ökologisch, ressourcenorientiert 

 

   

Kenntnisse aus  

anderen (Arbeits-) Bereichen: 

 

   

Sozialkompetenzen: 

(Kundenorientierung, Diversity Ma-

nagement, Konfliktlösemethoden, 

Kooperation) 

 

   

Selbstständigkeit: 

(Selbstorganisation,  

Verantwortungsübernahme) 

 

   

Methodenkompetenzen:  

(Kreativitäts-, oder Problemlöse-

methoden) 

 

   

Sonstiges: 

 

   

Abbildung 4: Arbeitsprozessmatrix nach Müller im InnoVET-Projekte BIRD 

Abbildung 4 zeigt die entwickelte Arbeitsprozessmatrix auf. Die Matrix verfolgte mehrere An-

sprüche. Primär sollten Aufgaben von potentiellen Berufsspezialistinnen und Berufsspezialis-

ten entschlüsselt werden. Das bedeutet, dass die Zelle Workflow durch einzelne Arbeits-

schritte nach rechts abgetragen werden soll und zusammengefasst eine Prozessaktivität dar-

stellen. Diese Abtragung lässt Rückschlüsse auf das Arbeitsprozesswissen zu. Nachdem die 

Arbeitsschritte durch einzelne Haftnotizen angeklebt werden, werden diese vertikal nach unten 

durch Parameter innerhalb des Workflows durch entsprechende Haftnotizen erweitert. Die er-

folgt, sobald in einem Arbeitsschritt die Berücksichtigung einer weiteren Zelle wie z.B. Einge-

setzte Technologien im Arbeitsschritt oder Rechtliche Rahmenbedingungen etc. notwendig ist. 
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So kann nicht nur den von Becker und Spöttl (2015) erwähnten ganzheitlichen oder mehrdi-

mensionale Untersuchungsperspektiven bei Arbeitsprozessanalysen nachgekommen werden, 

sondern auch Erkenntnisse aus der ersten Erhebung validiert und aktualisiert werden. Denn 

einige Parameter innerhalb des Workflows stellen zu diesem Zeitpunkt auch wesentliche zu 

vermittelnde Kompetenzen des Rahmenplans dar, wie z.B. Methodenkompetenz, Nachhaltig-

keitsaspekt oder Sozialkompetenzen. Die Zellen Abteilung, Übergeordneter Prozess, Prozess-

aktivitätsnummer und Arbeitsbereich Berufsspezialist:in sollen Rückschlüsse für die Zuord-

nung des Arbeitsprozesses geben, um auch die Positionierung von Berufsspezialistinnen und 

Berufsspezialisten im Betrieb zu schärfen. Darüber hinaus können sie für die profilbildenden 

Ergebnisse ausgewertet werden. 

Diese Arbeitsprozessbeschreibungen sollten bestenfalls für alle sich in der Priorisierungsliste 

befindlichen Lernziele, die sinnbildlich für die vier beruflichen Handlungsfelder (Zielsetzung 3) 

stehen, durchgeführt werden. Darüber hinaus sollten in diesen Workshops noch profilbildende 

Fragen zu den Abgrenzungslinien der DQR-Stufe 5 zu den vor- und nachgelagerten DQR-

Stufen gestellt werden (Zielsetzung 1), eine Matrix für die Bestimmung des Wirkungs- und 

Anforderungsraum (Zielsetzung 2) der Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten auf abs-

trakter Ebene ausgefüllt werden sowie Fragen zu einem potenziellen Rollenbild bzw. Profil für 

Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten für Industrielle Transformation besprochen wer-

den. Nachfolgende Abbildung skizziert die Matrix für die Bestimmung des Wirkungs- und An-

forderungsraums, welche maßgeblich durch den schulischen Kooperationspartner, der Staat-

lichen Berufsschule 1 Bayreuth, geprägt wurde und in das InnoVET-Projekt BIRD überführt 

wurde.  

Für die Arbeitsprozessanalysen durch Einzel-Workshops werden mindestens zweieinhalb 

Stunden angesetzt, bestenfalls drei Stunden.   
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Ein/e Berufsspezialist/in trägt Sachverantwortung für:  
… bezogen auf einen bestimmten Eigenständigkeitsbereich innerhalb der Arbeits- und Geschäftsprozesse 
eines Unternehmens, der selbstständig und qualitätsbewusst zu bearbeiten und zu verantworten ist - ggf. 
auch mit Budgetverantwortung und Bepreisung 

Schwerpunkt operative Aufgaben Schwerpunkt gestaltende und strategische  
Aufgaben 

Teilauf-
gabe 

Arbeits-
auftrag  
geringerer 
Komplexi-
tät 

Arbeits-
auftrag 
mittlerer 
Komplexi-
tät 

Projekt-
aufgabe 
mittlerer 
Komplexi-
tät 

Projektauf-
gabe 
und/oder 
Arbeitsauf-
trag höhe-
rer Komple-
xität 

Mehrere 
Abteilungs-
projekte 
und fach-
übergrei-
fende  
Aufgaben 

Abteilungs-
übergreifende 
Projekte und 
bereichsüber-
greifende Auf-
gaben 

Gesamtunter-
nehmensbe-
zogene Aufga-
ben ggf. in  
internationa-
len Kontexten 

        
 

 

Ein/e Berufsspezialist/in trägt Sozialverantwortung für 
… bezogen auf den Umgang mit einer unterschiedlichen Anzahl an zugewiesenen Mitarbeiter*innen, die im 
Sinne der Unternehmensziele zu unterstützen, ggf. dienstleistungsorientiert anzuleiten/ auszubilden und ab 
einer bestimmten Position auch (gemäß Unternehmensleitbild) werteorientiert zu führen sind - ggf. auch im 
professionellen Umgang mit Kunden 

Dienstleistungsverantwortung Dienstleistungs- und Führungsverantwortung 
Arbeitskol-
leg*in 
(gleichran-
gige/r  
Kolleg*in) 

Projektmit-
arbeitende 
(als spora-
disch unter-
stützendes 
Teammit-
glied für 
Teilauf-
träge) 

Projektmit-
arbeitende 
(als stetig 
unterstüt-
zendes 
Teammit-
glied) 

 

Projektmit-
arbeitende 
und Kun-
denkontakt 
(als aktiv 
mitgestal-
tendes 
Teammit-
glied mit 
Teamver-
antwortung) 

Projektmit-
arbeitende 
und Kun-
denkontakt 
(als Projekt-
leitung und 
ggf. Ausbil-
dungsbeauf-
tragte/r) 

Abteilungs-
mitarbei-
tende und 
Kundenkon-
takt (als Ab-
teilungslei-
tung und 
ggf. Ausbil-
dungslei-
tung) 

Betriebs-
mitarbei-
tende und 
Kunden 
(als kaufm. 
oder tech-
nische Be-
triebslei-
tung) 

Betriebs-
mitarbei-
ter und 
Kunden 
(als Ge-
samtlei-
tung) 

        
 

 

Ein/e Berufsspezialist/in nimmt die Selbstständigkeitsstufe von …. ein:  
(mehrere Antwortmöglichkeiten möglich) 
… unterteilt nach exemplarisch benannten beruflichen Positionen. 

Fachkarriere Führungskarriere 

 Projektkarriere  
Hilfsarbei-
ter/in 

Facharbei-
ter/in 

Vorarbei-
ter/in  
oder 
Sachbear-
beiter/in 

Teamleitung/ 
Schichtführung 

Projekt-
leitung 

Abteilungs-
leitung/ 
Werkslei-
tung 

Betriebs-
leitung 

Gesamt-
leitung 

        
 

 

Abbildung 5: Anforderungs- und Wirkungsraummatrix für Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten  
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Verfahren 2: Konsolidierung der unternehmensindividuellen Arbeitspro-

zessanalysen zu Kernarbeitsprozessen 

Auf Basis der unternehmensindividuell erhobenen Arbeitsprozessanalysen ist die Konsolidie-

rung der individuellen Arbeitsprozessanalysen auf Kernarbeitsprozesse durch das Bedarfser-

hebungsteam, insbesondere durch die wissenschaftliche Begleitung vorgesehen. Durch Über-

schneidungen aus den unternehmensindividuellen Arbeitsprozessen sollen für alle beruflichen 

Handlungsfelder Kernarbeitsprozesse abgeleitet werden, die dadurch die beruflichen Hand-

lungsfelder fundieren (Zielsetzung 3), als Best-Practice-Beispiele für die Entwicklung der Fort-

bildungsmaterialien dienen (Zielsetzung 7) und allen Dozierenden der Fortbildung einen bes-

seren Eindruck über die Flughöhe der zu vermittelnden Kompetenzen und Arbeitsaufgaben 

der späteren Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten für Industrielle Transformation ge-

ben (Zielsetzungen 5 und 6). Die Auswertung der Datenmenge für die Überarbeitung des Mo-

dulcurriculums erfolgte wie bereits in der vorangegangen Bedarfserhebung auf Basis des 

Kompetenzbaukastens nach Wilbers (2021) (Dier et al., 2022; Wilbers, 2021). Hierfür müssen 

die Erhebungen der Arbeitsprozesse, die per Haftnotizen auf dem Plakat ersichtlich sind, digi-

talisiert werden. Danach können Schnittstellen auf Grund von gleich genannten Arbeitsschrit-

ten in gleich erhobenen Prozessaktivitäten sowie auf Grund von Dokumentationen, die wäh-

rend der Einzelworkshops zusätzlich notiert wurden, herauskristallisiert werden. 

Verfahren 3: Durchführung von bereichsübergreifenden Unternehmens-

workshops 

Um die Ergebnisse aus Verfahren 1 und 2 des Grobkonzeptes zu verfeinern und zu überprü-

fen, sind zwei bereichsübergreifende Unternehmensworkshops vorgesehen, einmal mit allen 

kaufmännischen Unternehmen und einmal mit allen gewerblich-technischen Unternehmen, die 

bei Verfahren 1 mitgewirkt hatten. Wie bereits erwähnt, wird die Identifizierung der Kernar-

beitsprozesse in Verfahren 2 durch das Bedarfserhebungsteam durchgeführt wird, um die un-

terschiedlichen prospektiven Vorstellungen der Unternehmen zu vereinen, um einen allge-

meingültigen Charakter zu generieren. Dieser Prozess kann auch als Dekontextualisierung 

des empirischen Materials bezeichnet werden (Hassler et al., 2002, S. 5; Kleiner et al., 2002). 

Die reine Identifizierung von charakteristischen beruflichen Arbeitsaufgaben gewährleistet je-

doch noch nicht die curriculare Ableitung von Kompetenzen. Die beruflichen Arbeitsaufgaben 

müssen also in Arbeits- und Lerninhalte respektive in Lernziele übersetzt werden. 
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In diesem Workshop sollen deshalb die bis dahin erstellten Kernarbeitsprozesse mit Experten, 

die auch die Position der Fachkraft innehaben kann, diskutiert sowie validiert werden und da-

raufhin Kompetenzen für die Fortbildung abgeleitet werden. Zusätzlich zu den Experten und 

Fachkräften werden Projektmitglieder, die als didaktische Expertinnen und Experten für die 

DQR-Stufe 4 und für die DQR-Stufe 6 fungieren, daran teilnehmen. Diese Teilnahme soll auch 

der inhaltlichen und niveaumäßigen Abgrenzung der DQR-Stufe 5 zu den vor und nachgela-

gerten Stufen dienlich sein. Arbeitsgrundlage für die bereichsübergreifenden Unternehmens-

workshops sind die aktualisierten Module im Modulcurriculum und die Bereitstellung der Kern-

arbeitsprozesse aus Verfahren 2. Die Lernziele der Module müssen zu diesem Zeitpunkt durch 

die neuen, aus den Arbeitsprozessanalysen generierten Inhalte aktualisiert sein und eine Zu-

ordnung zu den Kernarbeitsprozessen vorweisen. 

Die vier überarbeiteten Module inklusive der dazugehörigen Beschreibungen der Kernarbeits-

prozesse der Fortbildung werden also im bereichsübergreifenden Unternehmensworkshop auf 

Arbeits- und Lerninhalte, auf zeitliche und taxonomische Passung sowie auf die generelle Aus-

richtung der Fortbildung überprüft, diskutiert, korrigiert und somit validiert. 

3.2 Durchführung und Herausforderungen der Fortschreibung der bereichsüber-

greifenden Bedarfserhebung 

Die Durchführung der Fortschreibung der bereichsübergreifenden Bedarfserhebung hatte 

mehrere ihr entgegenstehende Hürden. Der Anfang des Jahres 2022 ausgebrochene Ukraine-

Krieg brachte wirtschaftliche und ressourcenkritische Probleme für die Unternehmen. Auch die 

anhaltenden Ausfälle auf Grund der Corona-Pandemie, die zum Zeitpunkt der Fortschreibung 

der Bedarfserhebung immer noch mit Kurzarbeit-Regelungen und Krankheitsausfällen einher-

gingen, haben weniger Unternehmen als in der ersten Runde dazu bewegt, Interesse an der 

Forschungsbeteiligung zu zeigen. Auch die Tatsache, dass die Fortbildung zu diesem Zeit-

punkt schon in der ersten Praxis-Erprobungsrunde angelaufen ist, hat bei einigen Betrieben 

den Reiz bei etwas Neuen bzw. bei etwas noch nicht Bestehenden, so wie es im ersten Be-

darfserhebungszeitraum war, minimiert. Zudem wurden zugesagte Beteiligungen kurzfristig 

und ersatzlos abgesagt, sodass Neu-Rekrutierungen von Betrieben auf Grund der dahinterlie-

genden Projektzeitpläne nur teilweise durchführbar waren. 

Das Forschungsvorgehen in Verfahren 1 konnte bei sechs gewerblich-technischen Unterneh-

men und bei drei kaufmännischen Unternehmen durchgeführt werden. Diese beteiligten Un-

ternehmen hatten sich auch dazu ausgesprochen bei Verfahren 3 mitzuwirken. Diese Zusage 
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war von hoher Relevanz, ansonsten wäre die Umsetzung des Forschungsvorgehens, wie in 

Punkt 3.1 beschrieben gerade bei Verfahren 3 nicht aufgegangen. 

Der Durchführung des ersten Verfahrens ging ein Pretest der entwickelten Arbeitsprozess-

matrix mit einem Unternehmensvertreter voraus. Auf Basis der hier entstandenen Erkennt-

nisse, wurde zusätzlich eine Online-Version für das Verfahren 1 aufgesetzt. Denn bei kauf-

männischen Unternehmen arbeiteten die Mitarbeitenden zu einem großen Teil weiterhin in der 

Homeoffice-Regelung, sodass hier nicht zu erwarten war, diese extra für die Workshops im 

Betrieb antreffen zu können. Die Einzelworkshops in Verfahren 1 wurden überwiegend mit 

Mitarbeitenden durchgeführt, die einer DQR-Stufe 6 oder 7 zugeordnet werden konnten und 

selbst im Arbeitsprozess, auch z.B. als vorgesetzte Person wirken. Unteranderem waren aus-

bildungsverantwortliche Personen und spezifizierte Fachkräfte der DQR-Stufe 4, die potenzi-

elle Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten darstellen hätten können, beteiligt. Mit die-

sem Sampling konnten mehrere Perspektiven bei der Definierung der prospektiven Arbeits-

prozesse eingenommen und dadurch eine klarere Vorstellung für den Anforderungs- und Wir-

kungsraum gegeben werden. 

Die Durchführung von Verfahren 3 verlief in zwei Terminen. Einer für alle beteiligten gewerb-

lich-technischen Betriebe und einer für alle kaufmännischen Betriebe. Beide Termine wurden 

auf jeweils drei Stunden angesetzt. Vor dem Hintergrund, der ohnehin schon knappen zeitli-

chen Ressourcen bei den Betrieben, konnte nicht verlangt werden, dass sich die Unterneh-

mensvertretende einen ganzen Workshop-Tag unentgeltlich freinehmen, um zusammen (ge-

werblich-technisch und kaufmännisch) zu diskutieren. An beiden Terminen wurde der gleiche 

Ablauf verfolgt, nur mit dem Unterschied, dass jeweils andere Module bearbeitet worden sind. 

Die Kaufleute fokussierten sich auf das kaufmännische Modul und auf ein bereichsübergrei-

fendes Modul und die gewerblich-technischen Unternehmensvertretenden auf das technische 

Modul sowie auf das zweite bereichsübergreifende Modul. So konnten die Experten des je-

weiligen Fachbereichs ihre Expertisen einbringen. Das wie bei Verfahren 1 mehrere Unterneh-

mensvertreter eines einzelnen Unternehmens auch bei Verfahren 3 teilnahmen, wurden meh-

rere Gruppentische vorbereitet, an dem jeweils eine Person eines jeden Unternehmens ver-

treten war. So konnte die Diskussion über die Arbeits- und Lerninhalte sowie über die Kernar-

beitsprozesse unternehmensübergreifend erfolgen und ein gemeinsamer Konsens über die 

Anforderungen an Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten für Industrielle Transformation 

generiert werden. Auch für die zeitliche Gewichtung der Lernziele in einem Modul wurden Vor-
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schläge durch die Unternehmen gegeben. Im Anschluss der Workshops wurden die Anmer-

kungen der Experten in das Modulcurriculum eingearbeitet und daraufhin mit den Lehrkräften 

und Dozierenden besprochen, um die didaktische Umsetzbarkeit und Formulierungen gegen 

zu prüfen und eine gemeinsame Vorstellung über die Veränderungen zu erhalten. 

Im nachfolgenden Kapitel werden erste Ergebnisse, überwiegend die didaktischen Ergebnisse 

dieser drei Verfahren vorgestellt. 

3.3 Erste Ergebnisse der Fortschreibung der bereichsübergreifenden Bedarfser-

hebung 

Didaktische Ergebnisse  

Für die Einarbeitung der Ergebnisse aus der Fortschreibung der bereichsübergreifenden Be-

darfserhebung wurde das Modulcurriculum inhaltlich und strukturell überarbeitet.  

Modulname: Angabe des Modulnamens 

Modulstunden: 
Angabe der Ge-
samtmodulstun-
den 

 
Kompetenzorientierte Modulzielformulierung:  
Fließtext zur Gesamtzielsetzung des Moduls und Gliederungsangabe für das Modulcurriculum 
 

Teilbereich des Moduls: Angabe des Namens des Modulbereichs 

 
Handlungsorientierte Zielformulierung:  
Mischung aus Kompetenz- und handlungsorientierten Formulierungsansätzen:  
In diesem Fließtext werden die Erkenntnisse aus den Arbeitsprozesserhebungen und Unterneh-
mensworkshops zusammengefasst, indem die Formulierungen eine handlungsorientierte Perspek-
tive einnehmen. Die konkreten Arbeitshandlungen der Berufsspezialisten/innen für Industrielle 
Transformation, die auf Basis dieses Modulteilbereichs von den Betrieben erwartet werden, sollen 
dadurch an das Bildungspersonal unmittelbar weitergeleitet werden können. 
 

Modulbereichsstunden: Angabe der Stunden, die für den Teilbereich des Moduls angedacht sind 

Kernarbeitsprozess: Angabe des dazugehörigen Kernarbeitsprozesses 

Lernziele Taxonomie Inhalte Vermittlungshinweise 

Angabe der 
Lernziele aus 
dem Rahmen-
plan 

Angabe des zu 
erreichenden  
Niveaus des 
Lernziels 

Angabe der Hin-
weise zur Vermitt-
lung, generiert aus 
den Unterneh-
mensbefragung 

1. Vermittlungshinweis für Lehr-
kraft oder Dozierenden: Angabe 
welche Flughöhe die Inhaltsver-
mittlung in der Fortbildung ein-
nehmen sollte: Versuch des 
Eingleisens von Taxonomien 
und Inhaltsspalte 

 
2. Betriebliche Anforderung für Be-

rufsspezialist/in: 
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Einarbeitung der betrieblichen 
Kompetenzerwartungen auf Ba-
sis der Prozesserhebungen 
zum entsprechenden Lernziel 
eines/r Berufsspezialisten/in 
 

3. Achtung:  
Angabe von besonderen Hin-
weisen z.B. für erforderliche 
Binnendifferenzierung auf 
Grund unterschiedlicher berufli-
che Vorkenntnisse 

Abbildung 6: Aktualisierte Modulcurriculumvorlage des InnoVET-Projektes BIRD 

Eine wesentliche strukturelle Änderung des Modulcurriculums stellen die Integrierung der Zei-

len Handlungsorientierte Zielformulierung und Kernarbeitsprozess sowie der Spalte Vermitt-

lungshinweise dar. In die Ausformulierung der Handlungsorientierten Zielformulierung fließen 

die Erkenntnisse aus den Arbeitsprozesserhebungen und aus den bereichsübergreifenden 

Unternehmensworkshops ein. So können die konkreten Arbeitshandlungen der Berufsspezia-

listinnen und Berufsspezialisten für Industrielle Transformation, die von den Betrieben erwartet 

werden, unmittelbar an die Lehrkräfte und Dozierenden kommuniziert werden. Die neue Spalte 

Vermittlungshinweise gibt zum einen jeweils konkrete Vermittlungshinweise für ein dazugehö-

riges Lernziel aus. Diese Angabe soll die Didaktiker unterstützen, die Flughöhe die Inhaltsver-

mittlung in der Fortbildung besser zu bestimmen. Das Eingleisen zwischen Taxonomie- und 

Inhaltsvorstellung soll dadurch verdeutlicht werden. Zum anderen gibt sie detailliertere Hin-

weise zu den betrieblichen Anforderungen für Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten für 

das entsprechende Lernziel selbst gegeben. Die Zeile Kernarbeitsprozess gibt Rückschluss 

auf den dazugehörigen Kernarbeitsprozess zu einem Modulteilbereich. Die Darstellungen der 

Kernarbeitsprozesse sind dem Bildungspersonal für die Entwicklung der Fortbildungsmateria-

lien zugänglich. 

Die inhaltliche Überarbeitung orientierte sich an den in Kapitel 2 vorgestellten Zielsetzungen. 

Für die Lernziele des Modulcurriculums konnten sowohl Prioritäten gesetzt als auch Schärfun-

gen und Aktualisierungen vorgenommen werden. Dies schlug sich in Löschungen von ganzen 

Modulteilbereichen, von ganzen Lernzielen, von gewissen Lernzielen sowie in der grundsätz-

lichen Überarbeitung von Lernzielen, z.B. durch die Verringerung der Taxonomiestufe nieder. 

Auch Veränderungen der Reihenfolge von Modulteilbereichen kamen vor, sobald sie der in-

haltlich sinnvollen Darstellung dienten. Die Integrierung der Arbeitsprozessperspektiven der 

Unternehmen, um die didaktische Flughöhe bei der Materialentwicklung einzupendeln, stellen 
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zusätzliche inhaltliche Veränderungen dar. Über alle vier Module hinweg wurden Änderungen 

auf allen Ebenen des Modultemplates vorgenommen. Abbildung 5 versucht die Veränderun-

gen in einer abstrakten Darstellung zu verdeutlichen. Die didaktischen Veränderungen schla-

gen sich innerhalb der Makrodidaktischen Planung im InnoVET-Projekt BIRD nieder (vertie-

fend im Beitrag von Schächtner 2023). 

 

DTK KIP KAI TAI 

a. Streichung von drei 
Lernzielen 

b. Streichung eines grö-
ßeren Lernzielinhal-
tes 

c. Schärfung aller Lern-
ziele und Lernzielin-
halte 

d. Veränderung von Mo-
dulteilgewichtungen 
durch veränderte 
Stundenverteilungen 

a. Streichung eines 
Modulteilbereiches 

b. Streichung eines 
Lernziels 

c. Schärfung aller Lern-
ziele und Lernzielin-
halte 

d. Veränderung von 
Modulteilgewichtun-
gen durch verän-
derte 
Stundenverteilungen 

a. Splittung von Modul-
teilbereichen in zwei 
Modulteilbereiche 

b. Streichung eines Mo-
dulteilbereichs 

c. Aufnahme eines ganz 
neuen Modulteilbe-
reichs 

d. Streichung eines 
Lernziels 

e. Schärfung aller Lern-
ziele und Lernzielbe-
reiche 

f. Veränderung von Mo-
dulteilgewichtungen 
durch veränderte 
Stundenverteilungen 

a. Streichung von fünf 
Lernzielen 

b. Schärfung aller Lern-
ziele und Lernzielin-
halte 

c. Veränderung von 
Modulteilgewichtun-
gen durch verän-
derte 
Stundenverteilungen 

Abbildung 7: Zusammenfassung der Veränderungen in Modulen des Modulcurriculums auf Basis der Ergebnisse aus 
der Fortschreibung der bereichsübergreifenden Bedarfserhebung  

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die didaktischen Zielsetzungen aus Kapitel 

2 vollumfänglich erreicht werden konnten. Die Aktualisierung der Bedarfe wurde vorrangig der 

Validierung behandelt, die Schärfung und Priorisierung der bereits erhobenen Bedarfe wurde 

über alle Module hinweg vorgenommen und Best-Practice-Beispiele für den Unterricht abge-

leitet, indem die Kernarbeitsprozesse in das Modulcurriculum integriert wurden und die visua-

lisierten Kernarbeitsprozesse für die Entwicklung der Fortbildungsmaterialien bereitgestellt 

werden.  

Profilbildende Ergebnisse 

Die Fundierung der beruflichen Handlungsfelder (Zielsetzung 3) konnte durch die Identifizie-

rung von zugehörigen Arbeitsprozessen verwirklicht werden. Kaufmännische Berufsspezialis-

tinnen und Berufsspezialisten für Industrielle Transformation werden in den beruflichen Hand-

lungsfeldern, Prozessmanagement, Projektmanagement sowie im Kaufmännischen Daten- 
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und Prozessautomatisierungsmanagement tätig sein. Hier werden sie betriebliche Prozesse 

digitalisieren, in Projekten eigenverantwortlich arbeiten und sind prädestiniert kaufmännische 

Daten mit Hilfe von geeigneter Software zu managen sowie Prozesse für die Optimierung von 

Arbeitsabläufen zu automatisieren. Auch die gewerblich-technischen Absolventinnen und Ab-

solventen der Fortbildung werden im Prozess- und Projektmanagement tätig sein. Ihr Schwer-

punkt wird in der Mitwirkung beim Aufbau einer digital gestützten Produktion auf der Ferti-

gungsebene sein. Hier analysieren die Produktionsanlagen und Produktionsprozesse und trei-

ben die Vernetzung und Digitalisierung dieser auf operativer Ebene an. Zusätzlich wenden sie 

Kenntnisse und Fertigkeiten in speicherprogrammierbaren Steuerungen an. Die Organisation 

von Maschinendaten wird ihr Haupteinsatzgebiet darstellen. Die genauen Lernziele, die den 

beruflichen Handlungsfeldern und Kernarbeitsprozessen zu Grunde liegen, können dem aktu-

alisierten Rahmenplan des InnoVET-Projektes BIRD entnommen werden. 

Die Erhebungen zur Konkretisierung des Anforderungs- und Wirkungsraumes (Zielsetzung 2) 

haben ergeben, dass Unternehmen gewerblich-technische Berufsspezialistinnen und Berufs-

spezialisten in der Sachverantwortung operative Arbeitsaufträge und Projektaufgaben mittlerer 

Komplexität wahrnehmen werden. Jedoch auch bei gestaltenden und strategischen Aufgaben 

durch Teilhabe in Abteilungsprojekten sowie in fach- und bereichsübergreifenden Aufgaben 

können sie mit Berufserfahrung wirken. Im Sinne der Sozialverantwortung werden sie als Pro-

jektmitarbeitende gesehen, die entweder sporadisch oder stetig und aktiv mitgestaltend in Pro-

jektteams arbeiten. Klassische Führungsverantwortung mit disziplinarischen Kompetenzen 

werden bei ihnen nicht gesehen. Bezüglich der Selbstständigkeit und bezugnehmend auf eine 

zu wählende Berufslaufbahn, werden gewerblich-technische Berufsspezialistinnen und Be-

rufsspezialisten in der Fach- und Projektkarriere gesehen. Eine Führungsfunktion wird ihnen 

im Kontext der Projektkarriere (z.B. Projektleitung) zugesprochen. Die Unternehmen sehen die 

Rolle der Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten ebenbürtig mit der Funktion einer Vor-

arbeiterin bzw. eines Vorarbeiters. Kaufmännische Berufsspezialistinnen und Berufsspezialis-

ten werden von den Unternehmen in der Sachverantwortung auf operativer Ebene überwie-

gend mit Projektaufgaben höherer Komplexität gesehen und in der Dienstleistungsverantwor-

tung als Projektmitarbeitende mit Kundenkontakt, welche aktiv mitgestalten und Teammitglie-

der mit Teamverantwortung sind. In der Selbstständigkeit werden sie mit der Rolle von Sach-

bearbeiterinnen und Sachbearbeitern gesehen, die mit Erfahrung Teamleitungen oder Projekt-

leitungen übernehmen. Kaufmännische Angestellte mit DQR-5 Abschluss werden also eher in 

der Berufslaufbahn der Projektkarriere gesehen. Die Zielsetzungen 1 und 2 konnten somit 
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erfüllt werden. Abbildung 8 skizziert die Zusammenhänge der beruflichen Handlungsfelder und 

der darin zugrundeliegenden Kernarbeitsprozesse. 

 

Abbildung 8: Berufliche Handlungsfelder und die darin zugrundeliegenden Kernarbeitsprozesse 

Die Weiterentwicklung der Rollenbilder an sich sowie die Erstellung von generalistischen Pro-

filen über Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten sind zum aktuellen Zeitpunkt in der 

Erstellung. Hierzu können Erkenntnisse im nächsten Projektjahresbeitrag geliefert werden.  

4 Fazit mit Ausblick 

Die Fortschreibung der Bedarfserhebung musste auf Basis der bestehenden Erkenntnisse aus 

der vorangegangen Bedarfserhebung konzipiert werden. Für dieses Konzept wurde ein drei-

stufiges Verfahren entwickelt, welches mehrere im InnoVET-Projekt BIRD festgelegte Zielset-

zungen zu verfolgen hatte. Angelehnt an bestehender Literatur zu Forschungsmethoden, die 

überwiegend auf der DQR-Stufe 4 eingesetzt werden, wurden eigene Forschungsinstrumente 

entwickelt und in unterschiedlichen Workshop-Formaten eingesetzt. Kern der Fortschreibung 

der Bedarfserhebung sind Arbeitsprozessanalysen, die die bereits festgestellten beruflichen 
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Handlungsfelder fundieren und profilbildende Erkenntnisse liefern. Die Auswertung der profil-

bildenden Ergebnisse ist zum Zeitpunkt dieser Beitragserstellung noch nicht vollends abge-

schlossen, hingegen werden die didaktischen Ergebnisse nunmehr für die Überarbeitung der 

Fortbildungsmaterialien (vertiefend im Beitrag von Schächtner 2023) zur Verfügung gestellt. 

Vor diesem Hintergrund werden die Weiterentwicklung der Rollenbilder und die Erstellung von 

generalistische Profilen für die erste Fortbildungsstufe, die der Berufsspezialistinnen und Be-

rufsspezialisten forciert. Die Erkenntnisse sollen wertvolle Informationen für das Setting des 

DQR-5 Abschlusses in bildungspolitischer und in betrieblicher Hinsicht liefern. 
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Stefanie Schächtner 

Makrodidaktische Planungen für eine Fortbildung 

bildungsbereichsübergreifend gestalten 

Die Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Berufsspezialisten für 

Industrielle Transformation wird Rahmen des InnoVET-Projekts BIRD didaktisch von  

Dozierenden der beteiligten Institutionen bildungsbereichsübergreifend gemeinsam  

entwickelt. Dabei stellt sich die Herausforderung, wie die Dozierenden aus Universität, IHK 

und Berufsschule zusammen mit Expertinnen und Experten einer Agentur für E-Learning die 

makrodidaktische Planung vornehmen und die Module im Blended-Learning Format gemein-

sam entwickeln können. Der vorliegende Beitrag greift diese Fragestellung auf und legt erste 

Erkenntnisse aus dem ersten Entwicklungsdurchlauf der Fortbildung dar. Hierfür werden zu-

nächst die Herausforderungen aufgezeigt, welche sich aus der bildungsbereichsüber- 

greifenden Zusammenarbeit ergeben haben. Ausgehend hiervon wird dann grob skizziert, wie 

die bildungsbereichsübergreifenden makrodidaktischen Planungen und die Entwicklung des 

Unterrichts im Team gestaltet wurden bzw. für den zweiten Entwicklungsdurchlauf gestaltet 

werden.  

  



 Makrodidaktischen Planungen für eine Fortbildung bildungsbereichsübergreifend gestalten 

76 Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 

Inhaltsverzeichnis 

1 Bildungsbereichsübergreifende didaktische Planungen als wichtiger Teil 
konvergenter Bildungsformate .................................................................................... 77 

2 Makrodidaktische Planungen und Modulentwicklung bildungsbereichs-
übergreifend gestalten ................................................................................................. 78 

2.1 Ausgangslage im InnoVET Projekt BIRD .................................................... 78 

2.2 Erste Erkenntnisse: Herausforderungen der bildungsbereichs-
übergreifenden Zusammenarbeit bei didaktischen Planungen .................... 80 

2.3 Erste Implikationen für ein gemeinsames Vorgehen zur  
makrodidaktischen Planung ........................................................................ 83 

3 Zusammenfassung und Ausblick auf weitere Entwicklungen .................................. 85 

Literaturverzeichnis ........................................................................................................... 87 
 

  



 Makrodidaktische Planungen für eine Fortbildung bildungsbereichsübergreifend gestalten 

Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 77 

1 Bildungsbereichsübergreifende didaktische  

Planungen als wichtiger Teil konvergenter  

Bildungsformate 

Die Förderung von Durchlässigkeit wird in den letzten Jahren mit Blick auf das deutsche Bil-

dungssystem immer stärker fokussiert und bei der Gestaltung von Bildungsangeboten als Ziel 

verfolgt (Frommberger, 2009, S. 1; Hemkes & Wilbers, 2019, S. 11). In diesem Zuge werden 

beispielsweise unterschiedlichste Maßnahmen zur Anerkennung und Anrechnung von Ab-

schlüssen etabliert (Ekert, 2019, S. 179; Vogel, 2017, S. 29–30) oder neue Kooperationen zur 

Entwicklung gemeinsamer bildungsbereichsübergreifender Angebote entstehen (Hemkes & 

Wilbers, 2019, S. 12). Den höchsten Grad der Verzahnung und Durchlässigkeit weisen dabei 

sogenannte konvergente Bildungsformate auf, bei welchen ein Angebot ganzheitlich inklusive 

eines gemeinsamen curricularen Konzepts, von allen beteiligten Akteuren, bildungsbereichs-

übergreifend verzahnt wird (Hemkes, 2018, S. 8; Vogel, 2017, S. 29). Gerade aufgrund dieser 

curricularen Verzahnung wird in konvergenten Bildungsformaten insbesondere auf Stufe 5 des 

Deutschen Qualifikationsrahmens Potenzial gesehen, die Durchlässigkeit zu fördern (Landrath 

et al., 2016, S. 3). Im Rahmen des InnoVET-Projekts BIRD soll unter anderem ein solches 

konvergentes Bildungsangebot in Form einer Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin 

bzw. zum Geprüften Berufsspezialisten für Industrielle Transformation zwischen zwei Indust-

rie- und Handelskammern (IHK), einer Universität sowie drei Beruflichen Schulen mit Unter-

stützung einer Agentur für E-Learning entwickelt werden. Dabei soll die curriculare Verzah-

nung nicht nur ausschließlich durch eine gemeinsame Entwicklung des Rahmenplans (siehe 

Müller, 2022) gewährleistet werden, sondern vielmehr auch dadurch, dass die Dozierenden 

der beteiligten Institutionen gemeinsam den Unterricht in den Modulen makrodidaktisch planen 

und die Entwicklung ihrer individuellen Unterrichtseinheiten im Team abstimmen.  

Vor diesem Hintergrund entsteht die Frage, wie die didaktischen Planungen, insbesondere die 

makrodidaktischen und unterrichtseinheitenübergreifenden Planungen, durch die Dozieren-

den im Team bildungsbereichsübergreifend gestaltet werden können. Diese Frage greift der 

vorliegende Beitrag auf und skizziert erste Erkenntnisse aus dem aktuellen Entwicklungs-

durchlauf im Projekt. Hierfür wird die Ausgangslage im InnoVET-Projekt BIRD aufgezeigt. An-

schließend werden dann aufgetretene Herausforderungen sowie ein hierauf basierender An-
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satz zur Gestaltung eines möglichen Vorgehens zur makrodidaktischen Planung auf Grund-

lage von Evaluationsergebnissen des ersten Entwicklungsdurchlaufs dargestellt. Eine ab-

schließende Zusammenfassung sowie ein Ausblick runden den Beitrag ab. 

2 Makrodidaktische Planungen und Modulent-

wicklung bildungsbereichsübergreifend  

gestalten 

2.1 Ausgangslage im InnoVET Projekt BIRD 

Den Kontext der bildungsbereichsübergreifenden makrodidaktischen Planungen und der Mo-

dulentwicklung stellt das InnoVET-Projekt BIRD dar (für weiterführende Informationen zum 

InnoVET-Projekt BIRD siehe Müller, Renner, Schächtner, Seitle & Wilbers, 2022). In diesem 

Rahmen sollen für die Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Be-

rufsspezialisten für Industrielle Transformation vier Module von den Dozierenden aus zwei 

IHKs, drei Berufsschulen und einer Universität gemeinsam mit Experten einer E-Learning 

Agentur im Blended-Learning Format entwickelt werden. Dies sind die Module Digitale Trans-

formation und schnittstellen-übergreifende Kommunikation (DTK), die Wahlmodule Kaufmän-

nische Arbeit in der digitalen Industrie und technische Kommunikation (KAI) oder Technische 

Arbeit in der digitalen Industrie und kaufmännische Kommunikation (TAI) und Kooperation in 

industriellen Prozessen (KIP). Darüber hinaus beinhaltet die Fortbildung ein fünftes Modul, in 

welchem eine Projektarbeit geschrieben wird. Dieses Modul bedarf jedoch keiner bildungsbe-

reichsübergreifenden Entwicklung des Bildungspersonals. In der Entwicklung der vier Module 

arbeiten Dozierende der Institutionen aus den Kontexten Bayreuth und Nürnberg mit kaufmän-

nischem und gewerblich-technischem Hintergrund zusammen. Jedes der Module wird dabei 

jedoch schwerpunktmäßig für die Verantwortung des Unterrichts und der Organisation der 

Fortbildung bei einer der Partnerinstitutionen verortet. Demnach werden die Module DTK und 

KIP maßgeblich von den Dozierenden der Beruflichen Schulen, die Module KAI und TAI von 

den Dozierenden der IHKs und der Universität entwickelt. Die Experten der E-Learning Agen-

tur sind in allen Modulen an der Entwicklung beteiligt. Innerhalb der Module arbeiten also die 

entsprechenden Dozierenden der jeweiligen verantwortlichen Institution zusammen. Das mo-

dulübergreifende didaktische Konzept der Fortbildung wird hingegen vom Bildungspersonal 
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aller beteiligten Partner bildungsbereichsübergreifend ausgearbeitet und abgestimmt. Aus-

gangspunkt für die didaktische bildungsbereichsübergreifende Zusammenarbeit des Bildungs-

personals sind die Ergebnisse einer Bedarfserhebung (siehe Müller, 2022), die in einen Rah-

menplan der Fortbildung und ein etwas detaillierteres Modulcurriculum münden. 

Neben den Dozierenden stehen aus den jeweiligen Institutionen entsprechende Referierende 

für die Zusammenarbeit zur Verfügung. Um die didaktischen Absprachen zu koordinieren, gute 

Rahmenbedingungen für die didaktischen Arbeiten des Bildungspersonals zu schaffen, die 

Fäden zwischen den Modulen zusammenzuhalten und die rechtzeitige wie qualitativ hochwer-

tige Fertigstellung der Fortbildung zu gewährleisten, soll es darüber hinaus eine in ihren Auf-

gaben und Besetzung nicht näher definierte Koordinationsstelle geben. Die Koordination ist 

selbst nicht Teil des Lehrpersonals sowie den, an der Entwicklung Beteiligten, nicht weisungs-

befugt. Diese Rahmenbedingungen werden nachfolgend übersichtlich dargestellt:  

 

Abbildung 1: Darstellung der Rahmenbedingungen für die Zusammenarbeit bei den didaktischen Planungen 

Zusammengefasst arbeiten in dieser Konstellation somit Dozierende der Universität (tertiärer 

Bildungsbereich), Dozierende der IHKs (quartärer Bildungsbereich), Dozierende der Berufs-

schulen mit Fachschule (Sekundarstufe II sowie Tertiärbereich) mit Expertinnen und Experten 

einer E-Learning Agentur (quartärer Bildungsbereich), Referierende der Institutionen sowie die 

Koordination über die Module hinweg zusammen. Innerhalb der Module findet die Zusammen-

arbeit zwischen Dozierenden unterschiedlicher Berufsschulen oder zwischen Dozierenden 

von IHKs und Universität statt. Fachlicher Ausgangspunkt für die gemeinsamen Arbeiten in 

diesem Kreis ist ein entwickelter Rahmenplan mit entsprechenden Modulcurricula (siehe Bei-

trag Müller in diesem Band). 
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2.2 Erste Erkenntnisse: Herausforderungen der bildungsbereichsübergreifenden 

Zusammenarbeit bei didaktischen Planungen 

Nach der Entwicklung der Module des ersten Fortbildungsdurchlaufs lassen sich auf Basis 

einer strukturierten qualitativen Evaluation der makrodidaktischen Planungen und der gemein-

samen Unterrichtsentwicklung spezifische Herausforderungen identifizieren, die aufgrund der 

bildungsbereichsübergreifenden Zusammenarbeit entstanden sind. Einige der Herausforde-

rungen werden nachfolgend exemplarisch und daher nicht vollständig abschließend, darge-

stellt. 

Zunächst sind hier verschiedene Kontextfaktoren zu nennen, die die Dozierenden und die am 

Prozess beteiligten Personen aus den Handlungsregimen, in welchen sie sonst gewöhnlich 

agieren, kennen. Einerseits können hier unterschiedliche rechtliche Rahmenbedingungen an-

geführt werden, die die Zusammenarbeit beeinflussen. Insbesondere ist hier im Projekt als 

große Herausforderung die Frage des anzuwendenden Urheberrechts aufgetreten. Für Dozie-

rende der Beruflichen Schulen gilt, solange sie sich in ihrem Handlungsregime „Berufsschule“ 

befinden, gilt §60a UrhG, welcher ihnen zu nichtkommerziellen Zwecken die Nutzung be-

stimmter Werke ohne ausdrückliche Erlaubnis der Urheberin bzw. des Urhebers gestattet. Für 

Bildungsangebote, wie kommerzielle Fortbildungen, gilt diese Befreiung jedoch nicht. Ohne 

ausdrückliche Klärung besteht daher die Herausforderung, dass Dozierende der Beruflichen 

Schulen ihren Unterricht nach den, für sie sonst geltenden, Regeln erstellen und deshalb recht-

liche Konflikte drohen. Auch die rechtlichen Dokumente wie Fortbildungsordnung oder weitere 

für die Weiterbildung relevante Gesetze sind logischerweise den Dozierenden anderer Bil-

dungsbereiche nicht immer im Detail geläufig. 

Bei der zukünftigen Zusammenarbeit muss daher als ein zentraler Kontextfaktor für die mak-

rodidaktischen (und auch mikrodidaktischen) Planungen festgehalten werden, dass die im Pro-

zess koordinierende/verantwortliche Stelle zwingend vor Beginn der Unterrichtsplanungen die 

rechtliche Lage zu klären und klar zu kommunizieren hat. 

Andererseits ergeben sich organisatorische Herausforderungen beispielsweise aus dem un-

terschiedlichen Verständnis, welche Zeitspanne unter einer Unterrichtseinheit zu verstehen 

ist. Einige Beteiligte fassen eine Unterrichtseinheit als eine Zeitstunde auf, andere hingegen 

verstehen hierunter 45 Minuten-Einheiten. Um daher Missverständnisse bei der, den Dozie-

renden zur Verfügung stehenden, Zeit und bei den Absprachen zu vermeiden, sollte von Be-

ginn an klar festgelegt sein, welche Zeitspanne eine Einheit bzw. Unterrichtsstunde umfasst. 
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Ein letzter Punkt bezogen auf unterschiedliche Kontextfaktoren ist, dass bei der makrodidak-

tischen Planung Begriffe unterschiedlich verwendet werden, da sie von den beteiligten Dozie-

renden immer vor dem Hintergrund ihres bisherigen Handlungsregimes verstanden und inter-

pretiert werden. Die Herausforderung besteht somit darin, dass ein gemeinsames Begriffsver-

ständnis fehlt bzw. gebildet werden muss. Konkret kann hier als Beispiel angeführt werden, 

dass Blended-Learning, also was konkret ein Blended-Learning Szenario ist, von den E-Lear-

ning Expertinnen und Experten anders aufgefasst wird als von anderen Dozierenden. Ebenso 

verwenden Dozierende der Beruflichen Schulen ein, für sie logisches, didaktisches Vokabular, 

welches die anderen Dozierenden in ihrem Wortschatz möglicherweise nicht mit diesem Be-

griff kennen. So sprechen beispielsweise Lehrkräfte häufig von Verlaufsplänen und mikrodi-

daktischer Planung, die im Wortschatz der Dozierenden von Universität und IHK nicht oder 

nicht in diesem Sinn eingesetzt werden. Um hier keine Missverständnisse zu erzeugen, ist es 

elementar, dass auch zentrale Begrifflichkeiten für alle einheitlich definiert und festgehalten 

werden. 

Weitere Herausforderungen mit Blick auf die makrodidaktischen bildungsbereichsübergreifen-

den Planungen ergeben sich daraus, dass die Dozierenden in ihren Handlungsregimen unter-

schiedliche Arbeitsgewohnheiten haben, die sie natürlich zunächst einmal auch in die bil-

dungsbereichsübergreifende Zusammenarbeit einbringen. Ein erster, sehr praktischer Punkt 

ist die Herausforderung, gemeinsame Zeiträume für einen Austausch zu finden. Nebenberuf-

lich Dozierende der IHKs bevorzugen hier zumeist Termine in den frühen Abendstunden, 

hauptberuflich Dozierende hingegen präferieren möglicherweise auch die Morgenstunden und 

Dozierende der Berufsschulen favorisieren den späten Nachmittag. Auf diese Herausforde-

rung kann reagiert werden, indem einerseits Termine idealerweise mehrere Monate im Voraus 

kommuniziert, andererseits dann aber auch die Uhrzeiten immer wieder variiert werden, um 

allen Beteiligten regelmäßig die Teilnahme zu ermöglichen. 

Mit Blick auf die Zusammenarbeit im Team ergibt sich die Hürde, dass einige Dozierende die 

gemeinsame Arbeit eher weniger gewohnt sind. Insbesondere Dozierende der Universität ar-

beiten bei der Entwicklung von Lehrveranstaltungen wie unter anderem Vorlesungen, Übun-

gen oder Tutorien überwiegend gerne für sich allein. Falls eine Vorlesung im Team entwickelt 

wird, werden Inhalte vorher aufgeteilt und anschließend jeder Teil von einer verantwortlichen 

Person für sich entwickelt. So zeigte sich im Projekt, dass insbesondere Dozierende der Uni-

versität den Austausch zwar auf informativer, organisatorischer Ebene schätzen, eine gemein-
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same didaktische Planung jedoch selbst nicht anvisieren. Hier besteht somit für die Prozess-

koordination die große Aufgabe, den Sinn der Zusammenarbeit und den Mehrwert möglichst 

klar darzulegen. Dozierende aus den Beruflichen Schulen hingegen sind die Absprachen und 

Entwicklungen im Team gewohnt und bewerten diese auch als gewinnbringend. Nichtsdesto-

weniger muss einschränkend hinzugefügt werden, dass zwar die Teamarbeit innerhalb einer 

Schule sehr gut funktioniert, schulübergreifend jedoch auch Schwierigkeiten entstehen kön-

nen. 

Eine letzte hier vorgestellte Herausforderung ergibt sich daraus, dass die Dozierenden unter-

schiedliche Planungshilfen (siehe bspw. Dier, Hager & Müller, 2022) mit Blick auf deren De-

tailgrad oder Struktur aus ihrem Arbeitsalltag gewohnt sind. So kamen insbesondere Dozie-

rende der IHKs teils nicht gut mit dem zur Verfügung gestellten Modulcurriculum klar, da sie 

hier eine deutlich tiefergehende Vorgabe, fast schon im Sinne eines Skripts, welches nur noch 

umgesetzt werden muss, erwartet hatten. Die Dozierenden aus Universität und beruflichen 

Schulen hingegen hatten keine Mühe, die grob gehaltenen Vorgaben didaktisch aufzuschlüs-

seln, da diese ein ähnliches, lehrplanbasiertes Arbeiten mutmaßlich gewohnt sind. Die Her-

ausforderung bestand somit auch darin, den Dozierenden eine möglichst gute Entwicklung 

und Hilfestellung bei der Umsetzung zu geben. Ebenso wie die Unterschiede in den Planungs-

hilfen, unterscheidet sich dann auch die Dokumentationsgewohnheiten von Planungen, was 

gegenseitige Absprachen erschwert. So wünschten sich Dozierende der Universität und IHKs 

zumeist ein fachliches Skript von den Lehrkräften, um auf dieser Basis Inhalte zu verzahnen. 

Die Lehrkräfte wiederum hätten sich mehr einen Verlaufsplan der anderen Dozierenden ge-

wünscht, um hier insbesondere den didaktischen Aspekt mit Sozialform, Medien und Metho-

den gut abzustimmen. Auch hier entsteht somit die Herausforderung, alle Ansprüche für best-

mögliche Absprachen zu berücksichtigen und zu kombinieren. Abschließend werden nachfol-

gend die exemplarisch aufgezeigten Herausforderungen (rechts) mit den entsprechenden Ur-

sachen (links) dargestellt: 
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Abbildung 2: Ursachen und entsprechende Herausforderungen für die bildungsbereichsübergreifend gestalteten  
makrodidaktischen Planungen 

2.3 Erste Implikationen für ein gemeinsames Vorgehen zur makrodidaktischen 

Planung 

Basierend auf den Erfahrungen des ersten Durchlaufs sowie dem theoretischen Input wird 

daher für das InnoVET-Projekt BIRD ein Vorgehen entwickelt, wie die makrodidaktischen Pla-

nungen bildungsbereichsübergreifend gestaltet werden können. Erste Ansätze konnten nun 

bereits nach dem ersten Jahr formuliert werden. 

So kristallisiert sich heraus, dass insbesondere der Vorbereitung der makrodidaktischen Pla-

nungen und bestimmter Austauschformate große Beachtung geschenkt werden sollte. In der 

Vorbereitung ist wichtig, dass die koordinierende Stelle alle Rahmenbedingungen in rechtlicher 

und organisatorischer Hinsicht analysiert und für alle Beteiligten offenlegt. Darüber hinaus 

muss hier unter Einbeziehung der Dozierenden das weitere Vorgehen für die makrodidakti-
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schen Planungen mit entsprechenden Deadlines, Aufgaben und Verantwortlichkeiten festge-

legt werden. In der Vorbereitung ist auch elementar, dass die koordinierende Stelle für die 

jeweiligen Personen der Institutionen, die die Dozierenden für die Fortbildung gewinnen und 

binden sollen, für Fragen zur Verfügung steht und alle Dozierenden vor Beginn der Arbeiten 

feststehen. Die nachträgliche Rekrutierung von Dozierenden, aus welchen Gründen auch im-

mer, führte hier in der Zusammenarbeit zu größeren Herausforderungen. Starten sollten die 

gemeinsamen Arbeiten dann mit einem offiziellen Kick-Off. Dieser Kick-Off kann dabei entwe-

der einmal mit den Dozierenden aller Module oder pro Modul durchgeführt werden. Dabei ist 

zu beachten, dass ein einziger Kick-Off für alle Module eine bessere Basis für die gemeinsa-

men Aufgaben legen würde, doch bei einer großen Zahl an Beteiligten schlecht zu organisie-

ren ist. In jedem Fall sollte in diesem Kick-Off inhaltlich auch auf die unterschiedlichen Hinter-

gründe der Dozierenden und ein gegenseitiges Verstehen, beispielsweise durch entspre-

chende Warm-up- oder Awareness-Übungen, Wert gelegt werden. Über den Entwicklungs-

zeitraum hinweg empfiehlt sich nach dem Kick-Off das Ansetzen regelmäßiger Austauschtref-

fen. Diese sollten dabei in einem Rhythmus von etwa drei bis vier Wochen stattfinden und 

jeweils einem bestimmten Thema gewidmet sein (beispielsweise: Abstimmung Feinlernziele). 

Hier sollte auch durch Terminvariationen darauf geachtet werden, dass möglichst alle Dozie-

renden teilnehmen können und auch entsprechende Zwischenergebnisse zum Termin mitge-

bracht werden. Um den Austausch über die Module hinweg zu gewährleisten, können eben-

falls Austauschtreffen angesetzt werden. Dieser Austausch sollte zeitlich so eingetaktet wer-

den, dass er sowohl in zeitlicher Nähe zum Kick-Off als auch zum ersten Austauschtreffen 

innerhalb des Moduls liegt. Im ersten Durchlauf wurden als Alternative zu modulübergreifen-

den Austauschtreffen alle Dozierenden von der Koordination angeschrieben, mit welchen an-

deren Dozierenden diese gerne sprechen wollten, um dann direkt einen bilateralen Austausch 

herzustellen. Dieses Modell hat jedoch in der Praxis kaum zu Absprachen und somit keinem 

guten Austausch geführt. Zusätzlich kann der modulübergreifende Austausch gestärkt wer-

den, indem eine Plattform etabliert wird, auf welcher alle Dozierenden den aktuellen Stand 

ihrer Unterrichtsentwicklungen hochladen müssen. So können neben den Austauschtreffen 

Dozierende bei Bedarf schnell in Unterlagen der Kolleginnen und Kollegen nachschlagen oder 

über die entsprechenden hinterlegten Kontaktdaten bilateral ins Gespräch kommen. Die Pro-

jekterfahrung zeigt hier, dass dies aufgrund der unterschiedlichen Arbeitsgewohnheiten jedoch 

nur funktioniert, wenn eine einheitliche Dokumentationsgrundlage für alle Dozierenden ver-

bindlich ist. Darüber hinaus sollte es Aufgabe der koordinierenden Stelle sein, während der 

Entwicklung der Dozierenden regelmäßig Rücksprache mit den Sprecherinnen und Srechern 
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der jeweiligen Institution zu halten, da sich Dozierende ggf. nicht an die Koordination, sondern 

die Ansprechperson ihrer Institution wenden. Ebenfalls sollten Schulungen für die Dozieren-

den beispielsweise zu Blended-Learning, Umgang mit der Lernplattform und Autorenwerkzeu-

gen angeboten werden, die auch auf den unterschiedlichen Kenntnisstand der Dozierenden 

eingehen.  

3 Zusammenfassung und Ausblick auf weitere 

Entwicklungen 

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die bildungsbereichsübergreifenden mak-

rodidaktischen Planungen für alle Beteiligten in dieser Konstellation eine neue Erfahrung sind. 

Im ersten Fortbildungsdurchlauf der Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum 

Geprüften Berufsspezialisten für Industrielle Transformation entwickelten Dozierende der 

IHKs, der Berufsschulen sowie der Universität gemeinsam mit E-Learning Experten vier Mo-

dule im Blended-Learning Format, die auch bereits durchgeführt wurden. Dabei wurden einige 

Herausforderungen sichtbar, die aufgrund der bildungsbereichsübergreifenden Zusammenar-

beit entstehen. Hierzu zählen insbesondere unterschiedliche Rahmenbedingungen mit Blick 

auf rechtliche Fragen (z.B. das anzuwendende Urheberrecht) oder organisatorische Aspekte 

wie beispielsweise die Definition von Zeiteinheiten (45 oder 60 Minuten für eine Unterrichts-

einheit) ebenso wie die unterschiedliche Verwendung bestimmter Begrifflichkeiten oder ver-

schiedene Tagesabläufe der Berufsgruppen, die den Austausch in gemeinsamen Zeitfenstern 

erschweren. 

Auf Basis dieser Herausforderungen wird ein Vorgehen konzipiert und erprobt, wie sich die 

makrodidaktischen Planungen im Rahmen der gemeinsamen Unterrichtsentwicklung umset-

zen lassen. Erste Erfahrungen und Evaluationsergebnisse zeigen, dass hierbei mehrere Kom-

ponenten eine wichtige Rolle spielen. Zunächst einmal muss die Zusammenarbeit der Dozie-

renden von einer koordinierenden Stelle oder einem Team vorbereitet werden. Hierzu zählt 

dann unter anderem die Klärung rechtlicher und organisatorischer Rahmenbedingungen für 

die Entwicklungsarbeit. Weiterhin sollte die gemeinsame Arbeit immer mit einem Kick-Off, ide-

alerweise in Präsenz, begonnen werden. Darüber hinaus ist über den gesamten Prozess ele-

mentar, dass Aufgaben, Verantwortlichkeiten und Zeitpläne von Beginn an kommuniziert wer-

den. Zuletzt sollte ein Austausch sowohl zwischen den Dozierenden der unterschiedlichen Or-

ganisationen eines Moduls als auch zwischen den Dozierenden mehrerer Module stattfinden. 
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Nichtsdestoweniger wurde auch ersichtlich, dass Verzahnung sowie Sequenzierung der In-

halte, Phasierung der Blended-Learning Szenarien sowie weitere Abstimmungen mit Blick auf 

Methoden und Medien und das Gesamtkonzept des Unterrichts in einem Modul noch verbes-

sert werden können. Im zweiten Entwicklungsdurchlauf sollen daher nun die Erkenntnisse des 

ersten Durchlaufs berücksichtigt und das Vorgehen noch konkreter gestaltet werden.  
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Frank Fleischmann, Hasan Gençel, Karl Schumann 

Anforderungen an die Organisation der Module  

unter Berücksichtigung von Blended-Learning  

Dieser Beitrag skizziert schulorganisatorische Voraussetzungen und Ansätze zu neuen Orga-

nisations- und Unterrichtsstrukturen unter Berücksichtigung von Blended-Learning, welche bei 

der Umsetzung der Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Berufs-

spezialisten für Industrielle Transformation (IHK) im Rahmen des InnoVET-Projektes BIRD an 

den beruflichen Schulen Anwendung finden. 
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1 Einleitung 

Die Fortbildungsdauer zur Berufsspezialistin bzw. zum Berufsspezialisten für Industrielle 

Transformation (IHK) beträgt 400 Stunden. Davon ist ca. die Hälfte der Fortbildungszeit in E-

Learning- und die andere Hälfte in Präsenszeit, d.h. die Teilnehmenden sind mit ihren Kommi-

litoninnen und Kommilitonen in diversen Institutionen, um synchronen Unterricht von den Lehr-

kräften zu erhalten. Im Projekt sind neben den Berufsschulen auch die IHK und Universität 

beteiligt. Dieser Präsenzunterricht wird unterschiedlich – je nach Einrichtung – organisiert. Die 

Berufsschulen führen traditionell Tages- oder Blockbeschulungsformen durch und die Abend- 

oder Samstagsbeschulung ist eher die Ausnahme. Beispielsweise werden in diesen Ausnah-

meformen in der Berufsschule Plus (berufsbegleitende Erlangung der Fachhochschulreife) 

oder an der Fachschule im Rahmen der Technikerfortbildung angeboten. Aus pädagogisch-

didaktischen, demographischen, aber auch aus Gründen der Flexibilisierung sowie um die 

Verzahnung zwischen Aus- und Fortbildung zu stärken, entstehen neue Unterrichtskonzepte 

und damit neue Organisationsformen in den Berufsschulen (Gençel & Schumann 2022). Diese 

Veränderungen sind einerseits eine Chance für die Schulen andererseits eine Herausforde-

rung, die es zu bewältigen gilt. Der folgende Erfahrungsbericht bezieht sich auf die Berufs-

schule 2 und 4 der Stadt Nürnberg. 

2 Schulorganisatorische Voraussetzungen 

Das InnoVET-Projekt BIRD ist an der Berufsschule 2 (B2) der Fachgruppe Fertigungstechnik 

1 (FT1) zugeordnet. Die meisten Lehrkräfte, welche am Projekt beteiligt sind, gehören der 

Fachgruppe FT1 an. Zwei weitere Lehrkräfte unterrichten hauptsächlich an der Rudolf-Diesel-

Fachschule (Technikerschule). In der FT1 werden beispielsweise die Berufe Industrie-, Ferti-

gungs- oder Maschinen- und Anlagenmechaniker/innen in der Fachstufe beschult. Insgesamt 

unterrichten in jener Abteilung ca. zehn Lehrkräfte. 

An der Berufsschule 4 ist das InnoVET-Projekt BIRD dem Berufsbereich Industrie zugeordnet. 

Als Kompetenzzentrum zeichnet die Schule aus, dass in den einzelnen Abteilungen alle Lehr-

kräfte Spezialisten für ihren Bereich sind und den Großteil ihres Stundendeputates auch dort 

unterrichten. Insgesamt umfasst die Abteilung acht Lehrkräfte. Wie oben angedeutet, befinden 
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sich die Berufsbereichsbetreuerinnen bzw. die Berufsbereichsbetreuer als Bindeglied zwi-

schen Schulleitung und Lehrkräften in einer Schlüsselrolle, insbesondere bei der Gestaltung 

organisatorischer Rahmenbedingungen, bei der Umsetzung von Veränderungsprozessen so-

wie der Motivation von Mitarbeitenden. 

An der B2 wird in der Abteilung FT1 nach dem Modulkonzept unterrichtet. Darunter wird hier 

das sequenzielle Unterrichten in Lernfeldern verstanden. Die Lernfelder der Lehrplanrichtlinien 

für die einzelnen Berufe werden in Module umgewandelt. Ein Modul kann zwischen einer bis 

vier Unterrichtswochen dauern und beinhaltet mehrere Leistungsnachweise (Schulaufgaben, 

Referate, Dokumentationen etc.). Die Organisation der Berufsschule ist so aufgebaut, dass es 

ein Grundstufenteam (10. Jahrgangsstufe) und ein Fachstufenteam (11.- 13. Jahrgangsstufe) 

gibt. Die Lehrerteams von zwei bis drei Lehrkräften haben ihre Module selbst erarbeitet und 

unterrichten in diesen. Das Modulkonzept, das Theorie und Praxisanteile an beruflichen Hand-

lungsorientierungen beinhaltet, ist nur auf die Berufsschule beschränkt. Die Ausbildungsbe-

triebe sind am Modulkonzept nicht aktiv beteiligt und bilden nach der alten Dualen Ausbil-

dungsform aus. Somit sind sie überwiegend für die fachpraktische Ausbildung verantwortlich. 

3 Ansätze zu neuen Organisations- und Unter-

richtsstrukturen 

Schnelle äußere Veränderungen, wie z.B. technischer und sozialer Wandel, zwingen die (Be-

rufs-)Schulen immer häufiger zu flexibleren und zeitnahen Anpassungen. Die Coronakrise hat 

zuletzt in vielen Facetten bestehende Herausforderungen für die Bildungseinrichtungen vor-

geführt (Beutl et. al. 2021). Die Anpassung der Schulen kann nur gelingen, wenn die Schul-

strukturen diese Flexibilisierung auch zulassen bzw. fördern. Somit müssen Strukturen auf der 

Unterrichts-, Personal- und Organisationsebene so konzipiert sein, dass die Trägheits- und 

Reibungskräfte bei Veränderungen gering sind. 

Eine besondere Organisationstruktur ist die Mittlere Ebene, welche von der Stadt Nürnberg in 

Zusammenarbeit mit der Friedrich-Alexander-Universität Erlangen-Nürnberg (Lehrstuhl Wirt-

schaftspädagogik, Prof. Wilbers) entwickelt wurde. Diese Aufgabe übernehmen an der B2 und 

B4 die Berufsbereichsbetreuenden. Sie haben neben den fachlichen Aufgaben auch organi-

satorische Verantwortung, wie z.B. Stunden-, Ressourcen- oder Personalplanung. Darüber 
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hinaus sind sie für die Sicherung und Steigerung der Unterrichtsqualität und der Personalent-

wicklung in ihrem Bereich zuständig (Beutl et. al. 2021, Stadt Nürnberg o.J., Wilbers 2015). 

Dieses innovative Organisationskonzept unterstützte stark die Einbettung des InnoVet-Projek-

tes BIRD in den Schulen B2 und B4. 

Eine weitere Möglichkeit, um Organisations- und Unterrichtsstrukturen anpassungsfähiger zu 

gestalten, ist die Einführung der Unterrichtsmodularisierung. Da die Unterrichtsmodule bildlich 

dargestellt als Zahnräder im komplexen Getriebe angesehen werden können, ist es deutlich 

einfacher, gezielt einzelne Zahnräder auszutauschen bzw. anzupassen als das ganze System 

zu verändern. Beispielsweise können so innovative Themen wie, 3D-Druck oder VR-Brillen, 

leichter im Unterricht implementiert werden als in der konservativen Unterrichtsstruktur. Des 

Weiteren kann man dadurch die Motivation der Schülerinnen und Schüler unter Berücksichti-

gung ihrer Interessen und Neigungen erhöhen, indem Themenmöglichkeiten (Wahlpflichtmo-

dule) zur Auswahl angeboten werden. An der B2 wird seit mehreren Jahren in den 12. Klassen 

das Konzept Wahlpflichtmodule angewandt. Schülerinnen und Schüler können zwei einwö-

chige Wahlpflichtmodule in den letzten beiden Schulwochen, welche jeweils eine Woche dau-

ern, auswählen. Beispielsweise werden Module wie Arbeiten mit kollaborierenden Industriero-

botern für Fortgeschrittene oder Konstruktion von Stanz- und Formwerkzeugen angeboten. In 

diesen Wochen sind die allgemeinbildenden Fächer, wie Deutsch und Sozialkunde ein integ-

rativer Baustein in den Wahlpflichtmodulen. Auch unter der Perspektive der Differenzierung ist 

das Wahlpflichtmodulkonzept gut geeignet, da man im Vergleich zu konventionellen Unter-

richtstrukturen unterschiedliche Leistungsniveaumodule anbieten kann. Nach erfolgreicher 

Teilnahme erhalten die Schülerinnen und Schüler ein Zertifikat von der Berufsschule. Um die 

Organisation der Module und insbesondere die Wahlpflichtmodule effektiver zu gestalten, 

wurde 2022 das Studierendenmodul des Stundenplanprogramms WebUntis erworben und 

eingeführt, das die Schülerinnen-und-Schüler-Anmeldung direkt möglich macht. Die Stunden- 

und Modulorganisation an der Berufsschule übernimmt die Mittlere Ebene. Einige Module be-

inhalten auch das Blended Learning-Konzept. Diese Konzepte wurden zunächst in der 

Corona-Krise erstellt, durchgeführt, evaluiert und später in der Post-Coronazeit optimiert 

(siehe bspw. https://www.wipaed.rw.fau.de/distanzunterricht-in-bayern/, Beutl et. al. 2021). 

Die Fortbildung zur Berufsspezialistin bzw. zum Berufsspezialisten im Rahmen des InnoVET-

Projektes BIRD an der Berufsschule konnte so ohne große Probleme eingeführt werden, da 

zum einen die Lehrkräfte und zum anderen die Schülerinnen und Schüler Erfahrungen im Mo-

dulunterricht sowie in Distanzunterricht hatten. Zudem hatte die B2 und B4 im Vorfeld viele 

https://www.wipaed.rw.fau.de/distanzunterricht-in-bayern/
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Erfahrungen in schulübergreifenden Unterrichtsprojekten. Ein Beispiel ist das Wahlpflichtmo-

dul Cars 24: Interdisziplinäre Schülerinnen-und-Schüler-Teams, welche aus Industriemecha-

nikerinnen bzw. Industriemechaniker (B2) und Industriekaufleuten (B4) bestehen, haben ge-

meinsam diverse Produktionssysteme (Herstellung von Spielzeugautos) zu organisieren, zu 

reflektieren und zu optimieren. Einer der Erkenntnisse aus dieser Zusammenarbeit war, dass 

komplexe Inhalte bzw. Kompetenzen nur in längeren und zusammenhängenden Einheiten für 

die Schülerinnen und Schüler bearbeitbar sind. Kurze Präsenzeinheiten und somit mehr Un-

terbrechungen sind nicht zielführend. Diese Erfahrungen wurden ebenfalls in der Fortbildung 

zur Berufsspezialistin bzw. zum Berufsspezialisten für Industrielle Transformation berücksich-

tigt. 

Derzeit finden alle Präsenzzeiten an der B2 / B4 Nürnberg an Freitag-Nachmittagen statt, bis 

auf jene Präsenzwoche im Modul Kooperation in industriellen Prozessen (KIP). Die Rückmel-

dungen der Schülerinnen und Schüler waren sehr unterschiedlich. So haben einige bei der 

anonymen Abfrage angemerkt, dass sie den Präsenzunterricht am Abend, andere am Sams-

tag haben möchten, wiederum andere sehen die jetzige Organisation (Freitag-Nachmittag und 

eine Präsenzwoche) als optimal an. Des Weiteren wurde auch überlegt, mehr Facharbeiterin-

nen bzw. Facharbeiter für die Fortbildung zu gewinnen und daher den Präsenzunterricht 

abends unter der Woche und samstags durchzuführen. Dies möchten zum Teil die Teilneh-

menden, welche sich noch in der Erstausbildung befinden, und auch Facharbeiterinnen und 

Facharbeiter nicht, die in der Schichtarbeit tätig sind. Weiterhin muss auch berücksichtigt wer-

den, dass die Lehrkräfte nicht alle Zeitmodelle auf Grund der Gesamtbelastung akzeptieren 

können. So wurde beschlossen, die Nachmittage freitags und eine Präsenzwoche für den Prä-

senzunterricht zu belassen. Eindeutig waren dagegen die Rückmeldungen der Schülerinnen 

und Schüler zur Organisation und Durchführung der Selbstlernphasen. Hier wurden insbeson-

dere die vielen interaktiven Möglichkeiten mit H5P genannt (siehe dazu auch den Beitrag von 

Gençel et. al. in diesem Band). 

Als Fazit kann festgestellt werden, dass das Modulkonzept an der Berufsschule für die Imple-

mentierung von neuen Inhalten, aber auch bei der Implementierung der Fortbildung zur Be-

rufsspezialistin bzw. zum Berufsspezialisten eine gute Basis darstellte. Auch die Mittlere 

Ebene und damit verbundene Organisationsstrukturen unterstützten die Planungen und 

Durchführungen der Präsenzunterrichte im Projekt. Die Erfahrungen mit Blended Learning-

Konzepten sind ebenfalls ein großer Vorteil. Ab nächstem Schuljahr wird das Wahlpflichtmo-
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dulkonzept an der B2 auf die 11. Jahrgansstufe ausgeweitet. Mithilfe des WebUntis-Pro-

gramms wird versucht, den damit verbundenen Organisationsaufwand zu reduzieren. Geplant 

ist auch, dass die Wahlpflichtmodule nicht nur abteilungsintern oder schulintern angeboten 

werden, sondern auch schulübergreifend. Weiterhin ist es denkbar, die Fortbildung zur Berufs-

spezialistin bzw. zum Berufsspezialisten in Wahlpflichtmodulen zu integrieren. Somit können 

die Schülerinnen und Schüler in den 12. Klassen einzelne Module der Fortbildung belegen 

und müssen sich nicht gleich entscheiden, ob sie an der ganzen Fortbildung teilnehmen wol-

len. Dies könnte die Bereitschaft und die Motivation erhöhen und somit einen größeren Anreiz 

darstellen. Für die erfolgreiche Teilnahme an einzelnen Modulen erhalten sie dann ein IHK-

Zertifikat. Falls sie später doch an der gesamten Fortbildung teilnehmen wollen, können die 

bestandenen Module angerechnet werden. Diese Module könnten auch später, falls sie statt 

der Fortbildung zur Berufsspezialistin bzw. zum Berufsspezialisten, die Fortbildung „Staatl. 

gepr. Technikerin bzw. Techniker“ machen wollen, auch anerkannt werden. Somit würde zu-

sätzlich die Verzahnung zwischen Aus- und Fortbildung verbessert werden. Allerdings sind die 

nötigen rechtlichen Rahmenbedingungen noch offen. 
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Jens Breuer, Stefanie Schächtner 

Technische Umsetzung einer bildungsbereichs-

übergreifenden Fortbildung im Blended-Learning- 

Format mithilfe von Lernmanagementsystemen  

Die Konzeption der Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Berufs-

spezialisten für Industrielle Transformation im Blended-Learning-Format bedarf einer techni-

schen Einbindung der E-Learning-Sequenzen mit entsprechender Führung und Betreuung der 

Lernenden sowie einer didaktisch sinnvollen Verzahnung von E-Learning und Präsenzphasen. 

Hierzu wird standardmäßig auf Lernmanagementsysteme zurückgegriffen. Im InnoVET-Pro-

jekt BIRD entsteht hieraus die Herausforderung, wie eine von mehreren Akteuren bildungsbe-

reichsübergreifend gestaltete Fortbildung mit entsprechend unterschiedlichen technischen Vo-

raussetzungen und Kompetenzen bzgl. Lernmanagementsystemen für die Teilnehmenden 

sinnvoll umgesetzt werden kann. Der Beitrag stellt anvisierte Möglichkeiten gegenüber, legt 

die Entscheidungsfindung für die aktuelle Lösung offen und diskutiert mögliche Vor- und Nach-

teile, die sich aus dieser Konstellation ergeben.  
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1 Lernmanagementsysteme als technische  

Unterstützung für eine bereichsübergreifende 

Fortbildung 

Mit der Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Berufsspezialisten 

für Industrielle Transformation wird im Rahmen des InnoVET-Projekts BIRD ein innovatives, 

bildungsbereichsübergreifendes Bildungsangebot von mehreren Institutionen gemeinsam ent-

wickelt. Dabei sehen die Projektziele unter anderem vor, das Angebot im Blended-Learning-

Format zu entwickeln (Müller, Renner, Schächtner, Seitle & Wilbers, 2022, S. 24). Um ein 

Blended-Learning-Szenario abzubilden, kann dann typischerweise auf die Verwendung eines 

Lernmanagementsystems (LMS) zurückgegriffen werden (Gegenfurthner, Fisch & Ebner, 

2019, S. 59). Vor diesem Hintergrund stellt sich im Projekt jedoch die Frage, wie eine von 

mehreren Bildungsanbietern entwickelte Fortbildung im Blended-Learning-Format technisch 

mittels Lernmanagementsystemen umgesetzt werden kann. Hierzu stellt der vorliegende Bei-

trag anvisierte und potenzielle technische Umsetzungsmöglichkeiten gegenüber, legt jeweilige 

Vor- bzw. Nachteile dar und begründet die Entscheidung für den aktuell verwendeten Ansatz. 

Hierzu werden zunächst die grundlegenden Begriffe Blended-Learning und Lernmanagement-

system (LMS) definiert. Anschließend wird für eine bessere Nachvollziehbarkeit die Ausgangs-

lage im Projekt offengelegt. Auf dieser Grundlage werden die zunächst anvisierte Lösung, die 

aktuelle Lösung sowie weitere Alternativen vorgestellt. Ein kurzes Fazit sowie ein Ausblick auf 

die weiteren Entwicklungen der aktuellen Lösung im Projekt runden den Beitrag ab.  

2 Zu den Begriffen Lernmanagementsystem und 

Blended-Learning 

2.1 Blended-Learning 

Der Begriff Blended-Learning - vom englischen Begriff “blended” - gemischt - kann grundsätz-

lich verschiedene Formen gemischten Lernens, wie beispielsweise die Verschränkung von 

zeitlich synchronem und asynchronem Lernen, formalem und informalem Lernen oder Lernen 

an verschiedenen Orten bedeuten. Am häufigsten wird jedoch Blended-Learning für ein Ler-

narrangement verwendet, bei welchem E-Learning mit Präsenzunterricht verzahnt wird (Ren-

nie & Smyth, 2020, S. 20; Wilbers 2020, S. 419). Im InnoVET-Projekt BIRD wird letztgenannte 
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Auffassung von Blended-Learning angewandt. Für ein umfassendes Verständnis von Blen-

ded-Learning ist aber dabei noch zu definieren, was unter Präsenzunterricht und E-Learning 

zu verstehen ist. Präsenzeinheiten sind Veranstaltungen, bei welchen alle Personen an einem 

Ort zusammen sind (Rennie & Smyth, 2020, S. 67). E-Learning wiederum kann verschieden 

definiert werden (Gardner & Thielen, 2015, S. 17), wird jedoch im konkreten Kontext als selbst- 

oder fremdgesteuertes, asynchrones und damit zeit- bzw. ortsunabhängiges Lernen mittels 

Informations- und Kommunikationstechnologien aufgefasst (Erpenbeck, Sauter & Sauter, 

2015, S. 5, Tenorth & Tippelt, 2007, S. 175; für einen Überblick zu Facetten von E-Learning 

vgl. auch Breuer 2006, S. 17ff.). Die zu entwickelnde Fortbildung zur Geprüften Berufsspezia-

listin bzw. zum Geprüften Berufsspezialisten für Industrielle Transformation im Blended-Lear-

ning-Format ist somit zusammengefasst ein Lernarrangement, welches zeitlich synchronen 

Präsenzunterricht mit Phasen des selbstgesteuerten, asynchronen E-Learnings verbindet. Als 

unterstützende Technologie wird hierbei auf ein Lernmanagementsystem zurückgegriffen.  

2.2 Lernmanagementsysteme und Autorenwerkzeuge 

Lernmanagementsysteme und Lernplattformen sind webbasierte Softwares, die die für ver-

schiedene Formen des E-Learnings notwendigen Funktionen unter einer gemeinsamen Ober-

fläche vereinigen. Sie stellen Funktionalitäten zur Initiierung, Steuerung und Bewertung von 

Lehr-/Lernprozessen bereit. Wie bei vielen Softwaretypen existiert hier eine Reihe von kom-

merziellen und proprietären Systemen neben einigen Systemen mit freier und quelloffener 

Software (Open Source). Beispiele für verbreitete Open-Source-LMS sind ILIAS und Moodle. 

Autorenwerkzeuge - synonym: Autorentools - sind im Kontext von E-Learning Softwares, mit 

denen interaktive Lerninhalte produziert werden können. Diese Lerninhalte oder Lernmedien 

wiederum werden dann über ein Lernmanagementsystem den Lernenden respektive den Ziel-

gruppen zugänglich gemacht. Auch hier gibt es proprietäre und freie Software. (Zu Lernmana-

gementsystemen und Autorenwerkzeugen vgl. im Überblick auch Arnold et al., 2018, S. 86 ff. 

und S. 206 ff.). Beispiel für ein verbreitetes Open-Source-Autorenwerkzeug ist H5P, welches 

auch komfortabel mit Open-Source-LMS verknüpft werden kann. 
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3 Praktische Lösungsansätze im InnoVET-Projekt 

BIRD 

3.1 Ausgangslage: Unterschiedliche Systeme und Kompetenzen in den beteiligten 

Institutionen 

Kontext für die Fragestellung, wie eine von mehreren Bildungsakteuren gemeinsam entwi-

ckelte und angebotene Fortbildung im Blended-Learning-Format technisch mittels Lernmana-

gementsystemen umgesetzt werden kann, ist das InnoVET-Projekt BIRD. In diesem Projekt 

wird unter anderem das bildungsbereichsübergreifende Fortbildungsangebot “geprüfte Berufs-

spezialistin bzw. geprüfter Berufsspezialist für Industrielle Transformation” auf der Stufe 5 des 

Deutschen Qualifikationsrahmens im Blended-Learning-Format von zwei IHKs, drei berufli-

chen Schulen, einer Universität und einer Agentur für E-Learning gemeinsam entwickelt und 

umgesetzt (für weiterführende Informationen zum InnoVET-Projekt BIRD siehe den Beitrag 

von Müller et al., 2022). Mit Blick auf die gemeinsame Umsetzung des Blended-Learnings lässt 

sich jedoch feststellen, dass die beteiligten Institutionen unterschiedliche Ausgangsvorausset-

zungen hinsichtlich vorhandener bzw. genutzter LMS sowie den entsprechenden Kompeten-

zen der Mitarbeitenden und Dozierenden haben. So wird an den beruflichen Schulen zur Un-

terrichtsgestaltung bereits seit mehreren Jahren auf die Unterstützung des LMS mebis zurück-

gegriffen, welches auf der weltweit genutzten Open-Source-Software Moodle basiert (Bayeri-

sches Staatsministerium für Unterricht und Kultus, 2022). In den vergangenen Pandemie-Jah-

ren hat sich zudem sowohl an Hochschulen wie an den beruflichen Schulen die Nutzung von 

MS Office 365/Teams verbreitet. Dies ist zwar kein klassisches LMS, wurde aber stellenweise 

so genutzt, wobei vor allem die synchronen Kommunikationsmöglichkeiten im Vordergrund 

standen. Entsprechend haben die Dozierenden der beruflichen Schulen bereits umfassende 

Kenntnisse mit Blick auf das von ihnen verwendete System bzw. die verwendeten Systeme. 

An der Universität wird ebenfalls seit Jahren ein Lernmanagementsystem, konkret StudOn, 

eingesetzt. StudOn ist ein für die Universität angepasstes System, welches auf der Open-

Source-Software ILIAS aufbaut (Institut für Lern-Innovation der FAU, 2022). Sofern Mitarbei-

tende und Dozierende der Universität bisher in ihrem Arbeitsalltag auf StudOn zurückgegriffen 

haben, liegen auch hier entsprechende Kompetenzen und Kenntnisse vor. Umfassendes Wis-

sen über die Administration von Kursen hingegen ist nur bei einigen Personen vorhanden. Bei 

den IHKs ist über die IHK-Akademien das System Lernwelt von Materna-TMT im Einsatz (Ma-

terna TMT GmbH, 2022), für das InnoVET-Projekt BIRD möchten die IHKs jedoch auch ein 
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ILIAS-System nutzen. Die E-Learning Agentur Qualitus arbeitet seit vielen Jahren mit ILIAS 

und hat entsprechende Kompetenzen im Aufbau und in der Administration von LMS und deren 

Nutzung für Blended-Learning-Formate.  

3.2 Erste Idee: Verknüpfung mehrerer Lernmanagementsysteme mittels LTI-

Schnittstelle 

Wenn es um die Bereitstellung von mit Autorensystemen erstellten Lerninhalten auf Lernplatt-

formen geht, ergibt sich schnell die Beschäftigung mit dem wohl bekanntesten technischen 

Standard für E-Learning, dem Sharable Content Object Reference Model (SCORM). SCORM 

ist ein weit verbreitetes Format für den Austausch elektronischer Lerninhalte und beschreibt, 

wie Informationen über das Lernverhalten an die Lernplattformen zurückgeliefert werden. Die 

Nutzung von SCORM wurde bereits in einer frühen Konzeptphase verworfen - hätte dies doch 

bedeutet, dass die Lerninhalte jeweils auf allen Lernplattformen bereitgestellt und dort redun-

dant aktualisiert werden müssen.  

Der dann zuerst im Projekt verfolgte Ansatz zur gemeinsamen Gestaltung und technischen 

Umsetzung des Blended-Learning-Formats, basierte auf der Idee, dass alle Institutionen in 

ihren jeweiligen LMS-Kontexten bleiben und somit die bereits vorhandenen Kompetenzen 

bestmöglich genutzt werden. Hierzu sollten alle bestehenden Systeme mittels einer Learning 

Tools Interoperability-Schnittstelle (LTI) verbunden werden, sodass Teilnehmende, Lernende 

und Dozierende der Berufsschulen über mebis, der Universität über StudOn und der IHKs über 

ILIAS zugreifen können.  

Das ILIAS-System des E-Learning-Dienstleisters Qualitus fungierte bei der LTI-Lösung als 

Provider-System, auf welchem sämtliche erarbeiteten Lerninhalte lagern. Alle Bildungsinstitu-

tionen konnten als sogenannte LTI-Konsumenten aus ihrem eigenen Lernmanagementsys-

tem, egal ob mebis oder ILIAS, auf die Lernmodule des Provider-Systems zugreifen, ohne 

dabei die eigene Lernumgebung zu verlassen. 

Bei der Beschäftigung mit der Einrichtung dieser Lösung spielten die Themen Datenschutz 

und Transferfähigkeit bei der technischen Konzeption eine entscheidende Rolle. Es wurde sich 

mit der Konfiguration des LTI-Provider-Systems sowie der Einrichtung eines LTI-Content-

Pools befasst, in dem später alle Lerninhalte hochgeladen werden sollten, damit Fortbildungs-

teilnehmende aus dem LMS der ausrichtenden Institution über die LTI-Schnittstelle auf diese 
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Inhalte zugreifen können. Im Fokus stand hierbei auch die Gestaltung der Zugriffsrechte. Da-

rauf aufbauend wurde der Schwerpunkt auf die Kompatibilität verwendeter Lernmedien verla-

gert sowie auf die Frage, ob ein Lernfortschrittstracking generell benötigt wird. Es stellte sich 

heraus, dass Lerninhalte, die mit „Bordmitteln“, also den integrierten Autorenwerkzeugen di-

rekt in ILIAS oder alternativ in mebis erstellt wurden, ungünstig mit dem jeweils anderen LMS 

kompatibel sind – weil hierbei die erwähnten Standards kaum Berücksichtigung finden konn-

ten. 

Es wurde sich nachfolgend gegen die Benutzung eines Lernfortschrittstrackings und gleich-

zeitig für die Verwendung von H5P als Autorenwerkzeug für die Erstellung digitaler Lernme-

dien entschieden. Die Kombination aus kostenloser Verfügbarkeit, intuitiver Bedienung, Kom-

patibilität mit den LMS, Windows und Mac sowie der damit zusammenhängenden vereinfach-

ten Transferierbarkeit hat schlussendlich das Projektteam überzeugt. Die LTI-Lernmodule wur-

den vorbereitet und die technischen Rahmenbedingungen für die H5P-Module geprüft. Die 

Tests des LTI-Zugriffs über die LMS der Institutionen verliefen erfolgreich. 

 

Abbildung 1: Schematische Darstellung der Verbindung mehrerer LMS mittels LTI-Schnittstelle 

Als Kritikpunkt hat sich in einer ersten Evaluation allerdings herauskristallisiert, dass die Er-

stellung der Lernmaterialien und die Zugriffe für die Dozierenden und Lehrkräfte mit einer Viel-

zahl von Benutzerzugängen einhergehen, was unübersichtlich für alle Teilnehmenden ist und 
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einen hohen Schulungsaufwand erfordert. Außerdem sind Kommunikationsprozesse, die auch 

in E-Learning-Phasen für die Teilnehmenden sinnvoll und nötig sind, außerhalb der LMS 

schwer steuerbar – es gab bei dieser Lösung kein von allen Teilnehmenden gemeinsam für 

Kommunikation nutzbares LMS. 

3.3 Aktuelle Lösung: Verwendung eines LMS und MS Teams 

Ausgehend von diesen im Verlauf der technischen Konzeptphase aufgekommenen Vor- bzw. 

Nachteilen einer Lösung mittels LTI-Schnittstelle wurde als zweite Option diskutiert, die Prä-

misse aufzuheben, dass jede Institution in ihrem bestehenden (LMS-)Kontext bleibt. Insbeson-

dere die Argumente, dass die Teilnehmenden möglichst wenig Benutzerzugänge haben soll-

ten, dass die Administration nicht zu komplex angelegt sein sollte, dass Kommunikation mög-

lich und nötig ist und dass eine einfache Nutzung innerhalb und später im Rahmen des Trans-

fers auch außerhalb des Projekts möglich sein muss, führten hier zum Entwurf einer zweiten 

Lösung.  

Der zweite Ansatz sieht daher vor, lediglich ein Lernmanagementsystem zu verwenden. Somit 

können die Teilnehmenden über einen einzigen Benutzerzugang auf die Lernmaterialien zu-

greifen, und die Administration wird vereinfacht. Hingegen entsteht die neue Herausforderung, 

dass nun alle Dozierenden, die das gewählte LMS bisher nicht kannten, in dessen Anwendung 

geschult werden müssen. Hierfür ist es zwingend erforderlich, dass alle Nutzerinnen und Nut-

zer der Arbeit mit einem neuen Tool aufgeschlossen sind und entsprechend motiviert bzw. 

begleitet werden. Für den ersten Projektdurchlauf wäre eine entsprechende Vorbereitung aus 

diversen Gründen nicht möglich gewesen, weshalb die Kollaborationsplattform MS Teams, 

welche allen Beteiligten geläufig ist, als zusätzliches Tool vorgeschlagen wurde. Die aus-

schließliche Bereitstellung der Lernmedien für E-Learning-Phasen im LMS erfordert nur ein 

geringes Knowhow der Dozierenden oder kann direkt als Service von Qualitus für die Dozie-

renden übernommen werden. Zuletzt musste dann nur beachtet werden, dass für die Plattform 

MS Teams entsprechende Regeln und Kanäle erstellt werden, um einen “Wildwuchs” z. B. von 

Unterlagen und Kommunikation zu vermeiden. Dabei kann beispielsweise die entsprechende 

Stelle/Seite mit Materialien zu einem bestimmten Thema des LMS direkt über eine Register-

karte eines Kanals verlinkt werden.  

Auf Basis dieser Vor- bzw. Nachteile auch im Vergleich zur zunächst anvisierten Lösung mit-

tels LTI-Schnittstelle, sieht die letztendlich umgesetzte Strategie vor, dass ein einziges LMS 
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für die Bereitstellung der Lernmedien genutzt wird und zusätzlich MS Teams für die Kommu-

nikation zwischen Teilnehmenden und Dozierenden für den Präsenzunterricht zur Verfügung 

steht. Bei der Umsetzung der Lösung mit einem LMS in Verbindung mit MS Teams war zu-

nächst die Frage zu klären, welches LMS verwendet wird. Bei der Auswahl war dabei einer-

seits zu beachten, dass auch alle Teilnehmenden der Fortbildung für das System freigeschal-

ten werden können. Beispielsweise war im Projekt die Nutzung von mebis als zentrales LMS 

nicht möglich, da nur Schülerinnen und Schüler der beruflichen Schulen aufgrund datenschutz-

rechtlicher Vorgaben sowie administrativen Prozessen auf dieses geschützte System gelan-

gen können. Somit hätten Fachkräfte als ein Teil der Zielgruppe der Fortbildung (zur Ziel-

gruppe der Fortbildung siehe den Beitrag von Müller et al., 2022) keinen Account erhalten 

können. Andererseits muss bei dem jeweiligen Partner auch entsprechendes Knowhow und 

Kapazitäten für die Verwaltung verfügbar sein, so dass ILIAS als zentrales LMS gewählt 

wurde. Nachfolgend stellt die Tabelle nochmals die diskutierten Optionen gegenüber:  

Tabelle 1: Gegenüberstellung der Vor- und Nachteile zweier technischer Lösungen 

Verbindung mehrerer LMS mittels LTI Ein zentrales LMS plus MS Teams 

Pro Contra Pro Contra 

+ Einhaltung der Prä-
misse “jeder in seinem 
LMS Kontext” 

- Zu viele Benutzerzu-
gänge 

+ Nur zwei Zugänge 
für Teilnehmende 

- Abkehr der Prämisse 
“jeder in seinem LMS 
Kontext” 

+ Verteilung auf meh-
reren Schultern 

- hoher administrativer 
Aufwand 

+ Geringer administra-
tiver Aufwand 

- Verlagerung auf eine 
Institution 

+ Technische Abbil-
dung der beteiligten In-
stitutionen 

- Schulungsaufwand in 
technischer Hinsicht 
groß 

+ Wenig Schulungs-
aufwand für Dozie-
rende/Beteiligte 

- Keine technische Ab-
bildung der beteiligten 
Institutionen 

+ Strukturen werden 
zentral verwaltet 
 

- Träge/komplexe 
Kommunikationspro-
zesse 

+ Schnelle, einfache 
Kommunikationspro-
zesse 
 

- Gefahr von „Wild-
wuchs“ 
 

 - Technisches 
Knowhow erforderlich 

+ Wenig technisches 
Knowhow erforderlich 

 

 - „LMS“-Funktionen 
können wenig genutzt 
werden (Lernfort-
schrittskontrolle) 

+ Funktionen können 
voll ausgenutzt werden 

 

 - Transferierbarkeit + Transferierbarkeit  

 - MS Teams lässt sich 
nicht in ILIAS einbet-
ten 

+ ILIAS lässt sich in 
MS Teams einbetten 
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Nach den Erfahrungen der Durchführung der ersten drei Module der Fortbildung kann festge-

halten werden, dass die Teilnehmenden und Dozierenden mit dieser Systemlösung gut zu-

rechtkamen. Es zeigte sich auch, dass die zunächst vermuteten Nachteile, dass sich alles auf 

eine Institution verlagert und die beteiligten Institutionen technisch nicht abgebildet werden, in 

der Praxis keine Relevanz mehr hatten. Zuletzt ist hinzuzufügen, dass die Dozierenden für den 

zweiten Durchlauf mit entsprechender Vorlaufzeit sich nun auch in das LMS einarbeiten möch-

ten. Somit werden im zweiten Projektdurchlauf Funktionen des LMS breiter ausgeschöpft, 

grundsätzlich bleibt jedoch die Verbindung von MS Teams mit dem LMS bestehen.  

3.4 xAPI als weitere potenzielle Lösungsmöglichkeiten 

Ein weiterer Diskussionsstrang bei der diskutierten Fragestellung war und ist die Nutzung ei-

nes weiteren Standards bzw. einer weiteren Spezifikation: Experience API (xAPI). xAPI gilt als 

SCORM-Nachfolger und ist ein Austauschformat für elektronische Lerninhalte, welches er-

laubt, solche Inhalte plattformübergreifend zu nutzen, und dass Lerninhalte und Lernsysteme 

(LMS) miteinander Informationen austauschen, um verschiedenste Daten und Lernaktivitäten auf-

nehmen zu können. Obwohl Lerninhalte in einem anderen System - dem sog. Activity Provider 

liegen, können Benutzer es im eigenen System - dem sog. Consumer anzeigen lassen. Der 

Activity Provider muss dabei kein LMS sein, denkbare Formate sind z.B. auch Simulatoren, 

Übungsgeräte, Buchungssysteme für Vorträge, Museumsführungen, Präsenzkurse usw. 

Der Consumer sendet dabei Lernfortschrittsdaten/-aktivitäten an einen Learning Record Store 

(LRS), wo diese gespeichert und ausgewertet werden können. Der LRS kann innerhalb des 

Consumer-LMS, in einem anderen LMS oder sogar einem andersartigen Online-System (z. B. 

Personaldatenbank) liegen. Im Vergleich zu SCORM und auch zu LTI bietet xAPI neue Mög-

lichkeiten: E-Learning in anderen Systemen außerhalb von Webbrowsern, z. B. in mobilen 

Apps, Möglichkeit des Wechsels der Lernenden zwischen Plattformen (z. B. Start auf dem 

Smartphone und Fortführung am Desktop-PC), Erfassen von Lernfortschritt innerhalb von 

Spielen und Simulationen sowie Leistungen im Alltag, Tracking von Lernplänen und Lernzie-

len. 

Im Kontext des InnoVET-Projekts BIRD wurde sich gegen xAPI entschieden, da es zum einen 

die technische Komplexität nochmals erhöht hätte: es wird ein weiteres System, das LRS be-

nötigt, da keines der verwendeten LMS ein eigenes LRS beinhaltet. Zum anderen entstehen 

datenschutzthematische Fragen durch das Sammeln, Speichern und Auswerten der Daten zu 
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Lernaktivitäten. Und letztlich stellte sich heraus, dass für dieses Anwendungsszenario die 

xAPI-Möglichkeiten sich als zu weitreichend erwiesen. 

4 Zusammenfassung und Ausblick auf weitere 

Entwicklungen 

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sich auch im InnoVET-Projekt BIRD ein 

Lernmanagementsystem als wichtige und unabdingbare Unterstützung für ein gut funktionie-

rendes Blended-Learning-Konzept erwiesen hat. Dabei bestand jedoch die Herausforderung, 

dass die von mehreren Bildungsanbietern entwickelte Fortbildung im Blended-Learning-For-

mat gemeinsam technisch abgebildet werden muss. Im Projektverlauf hat sich dabei gezeigt, 

dass dieser Herausforderung mit verschiedenen Lösungsansätzen mit jeweils spezifischen 

Vor- und Nachteilen begegnet werden kann. Hierzu zählen beispielsweise die Verbindung 

mehrerer LMS mittels LTI-Schnittstelle, der Einsatz eines zentralen LMS mit Verknüpfung zu 

MS Teams oder die Verwendung von xAPI. Wichtig bei allen Lösungen ist abzuwägen, ob sich 

die Partner weiterhin in ihren bekannten Handlungsregimen bewegen sollen, ob Schulungen 

für Bildungspersonal angeboten werden können und wie hoch der technische und administra-

tive Aufwand für Teilnehmende und Dozierende bzw. Administrierende sein soll. Im Projekt 

wurde nach diversen Abwägungen konkret ein zentrales LMS mit MS Teams verknüpft und für 

den ersten Fortbildungsdurchlauf so genutzt.  

Im zweiten Projektdurchlauf der Fortbildung soll die aktuelle Lösung beibehalten werden. 

Nichtsdestoweniger werden einige Änderungen in der Verwendung der beiden Systeme statt-

finden. So werden künftig noch mehr Funktionen des LMS den Dozierenden und Teilnehmen-

den zur Verfügung stehen. Hier zeigte sich über den ersten Durchlauf, dass die Dozierenden 

– entgegen der ursprünglichen Annahme, dass eine Einarbeitung in ein neues LMS nicht 

machbar wäre – sich gerne mit dem zentral verwendeten System auseinandersetzen. Deshalb 

werden nun Termine angeboten, um die Dozierenden aus den unterschiedlichen Bildungsbe-

reichen gemeinsam zu schulen, und Richtlinien entwickelt, um eine Einheitlichkeit zu bewah-

ren. 
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Hasan Gençel, Monika Nagengast 

Blended-Learning - Unterrichtsmaterialentwicklung 

im Modul Digitale Transformation und  

schnittstellenübergreifende Kommunikation (DTK) 

Dieser Beitrag zeigt Rahmenbedingungen und Herausforderungen bei der Entwicklung von 

Unterrichtsmaterialien im Blended-Learning-Design auf, welche im Rahmen der Fortbildung 

zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Berufsspezialisten für Industrielle Trans-

formation durch die beruflichen Schulen im InnoVET-Projekt BIRD erstellt wurden. Dabei be-

leuchtet der Beitrag mitunter das Konzept von Blended-Learning. 

 

  



   

 Blended-Learning - Unterrichtsmaterialentwicklung im Modul DTK 

 

   

110 Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 

Inhaltsverzeichnis 

1 Einleitung .................................................................................................................... 111 

2 Konzept Blended-Learning ........................................................................................ 111 

3 Umsetzung von Blended-Learning und Herausforderungen ................................... 112 

4 Fazit und Ausblick ...................................................................................................... 115 

Literaturverzeichnis ......................................................................................................... 117 
 



 Blended-Learning - Unterrichtsmaterialentwicklung im Modul DTK 

 

   

Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 111 

1 Einleitung 

Die gemeinsame Erstellung von neuen Unterrichtsinhalten in Lehrerteams und deren Umset-

zung in Lehrarrangements stellt für Lehrende eine besondere Herausforderung dar, wenn 

diese zu einer Fortbildung gehören, die eine neue und innovative Form auf der DQR-Stufe 5 

darstellt und erst im Entstehen ist. Diese Aufgabe wird umfassender und komplexer, wenn 

dabei sowohl Blended-Learning-Konzepte als auch fachübergreifende Themen (kaufmänni-

sche und gewerblich-technische Inhalte) berücksichtigt werden müssen. Im InnoVET-Projekt 

BIRD mussten diese Vorgaben und Umstände bewältigt werden. 

 

In diesem Beitrag werden die Ausgangssituationen, Rahmenbedingungen und Herausforde-

rungen bei der Entwicklung des Modul-Abschnitts Projektmanagement, welches im Rahmen 

der Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Berufsspezialisten im 

InnoVET-Projekt BIRD erstellt und unterrichtet wurde, beschrieben. Der Modulbereich ist ein-

gebettet im Modul Digitale Transformation und schnittstellenübergreifende Kommunikation 

(DTK) (Dier et. al. 2022). Insgesamt beinhaltet die Fortbildung vier Hauptmodule mit je 100 

Zeitstunden. Ein besonderer Fokus liegt in diesem Beitrag auch auf dem Blended-Learning-

Konzept, welches in dieser Fortbildung einen integralen Bestandteil darstellt. Im Abschluss an 

diesen Beitrag werden aus den Erfahrungen und Evaluationsergebnissen das Fazit gezogen 

und ein Ausblick auf die Weiterentwicklung dieses Teil- bzw. Hauptmoduls, aber auch auf die 

anderen Module, skizziert. 

2 Konzept Blended-Learning  

Das Blended-Learning-Konzept gewinnt seit Jahren in Aus- und Weiterbildungseinrichtungen 

immer mehr an Bedeutung. Es zeigt sich, dass diese Unterrichtsform durch den Mix zwischen 

E-Learning und Präsenzunterricht besonders effektiv ist (Pilotto 2021). Einen besonderen 

Schub hat dieses Konzept in jüngster Zeit durch die Corona-Pandemie erhalten, da der Prä-

senzunterricht zum Teil restriktiv war. Trotz der steigenden Popularität ist das Verständnis von 

Blended-Learning nicht nur häufig in Schulen bzw. in diversen Bildungseinrichtungen inkon-

sistent, sondern auch zum Teil in der Literatur (Oliver & Trigwell 2005; Wolter 2007; Seitle 

2022). Dies bezüglich soll hier kurz definiert werden, was in diesem Beitrag unter Blended-
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Learning verstanden wird. Blended-Learning ist die Kombination aus E-Learning und Präsen-

zunterricht zu einer Einheit, um beide Unterrichtsformen pädagogisch und didaktisch so zu 

verzahnen, dass dadurch in der Summe die Vorteile erhöht bzw. die Nachteile reduziert wer-

den. Dabei versteht man unter E-Learning (Electronic Learning) elektronisch gestütztes Ler-

nen, indem technische bzw. digitale Medien in einer Lernplattform genutzt werden. Somit ist 

das Blended-Learning ein integriertes Lernkonzept. Einige Vorteile dieses Konzeptes sind die 

höhere Flexibilität, die durch örtliche und zeitliche Selbstbestimmung entsteht („learning any-

time“ and „everywhere“), selbstgesteuertes und individuelles Lernen und Nutzung von diver-

sen Lernmedien, z.B. Simulationen, Videos, digitale Lernstandabfragen. Dem gegenüber ste-

hen auch einige Nachteile wie höhere Selbstverantwortung und Selbstmanagement der Ler-

nenden, geringe Kontrollmöglichkeit der Lehrkräfte, geringe soziale Interaktion im E-Learning-

teil und größerer Zeitaufwand für die Vorbereitung der Online-Lernarrangements. Diese Nach-

teile können allerding im Präsenzunterricht ausgeglichen werden (Kraft 2003; Köhne 2005; 

Pilotto 2021; Seitle 2022). Einige dieser Nachteile können auch als Vorteile gedeutet werden, 

da die Schülerinnen und Schüler als Erwachsene in ihrer Entwicklung zu mehr Eigenständig-

keit und Selbständigkeit gefördert werden und dabei lernen, für sich Verantwortung zu über-

nehmen (siehe dazu auch den Beitrag von Dier in diesem Band). 

3 Umsetzung von Blended-Learning und Heraus-

forderungen 

Sinn und Zweck der Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Berufs-

spezialisten ist es, diese zukunftsfähig und gewinnbringend für die Lernenden und deren Un-

ternehmen im beruflichen Umfeld zu gestalten. Dies wird verwirklicht durch einen großen 

Selbstlernanteil und Präsenzveranstaltungen. Am Beispiel des Teilbereichs Projektmanage-

ment soll dies beschrieben und verdeutlicht werden. 

Grundlage des verwendeten Vorgehens für das Teilmodul Projektmanagement zum Aufbau 

des Unterrichts entspricht dem Vorgehen des Flipped Classroom, das das Lernen zuhause mit 

dem Arbeiten in der Schule dahingehend verbindet, dass die Schülerinnen und Schüler, z.B. 

von zuhause aus oder wo sie sich gerade befinden, über Selbstlerneinheiten die Inhalte erar-

beiten. In Präsenzveranstaltungen wird die Anwendung besprochen und im Team aktiv Inhalte 

erarbeitet. Dabei stehen Aktivitäten wie Gruppenarbeit, Präsentationen und kleine Projekte im 

Vordergrund. 
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Zu Beginn der Lernmittelerstellung war noch die Frage offen, mit welchem Programm die 

Selbstlerneinheiten durchgeführt werden. Um selbstständig mit der Erstellung des Unterrichts-

materials beginnen zu können, wurde mebis-Bayern als Medium für die Selbstlernphasen ver-

wendet. Mit mebis konnte sehr strukturiert und übersichtlich das Selbstlernmaterial erstellt 

werden. Aus verschiedensten Gründen einigte man sich, die Lernplattform StudOn als zentra-

les Medium zu verwenden. Im Nachgang erfolgte dann die Übertragung des unter mebis er-

stellten Materials auf StudOn durch den Projektpartner Qualitus. Eine eigenständige Erstellung 

unter StudOn war zu diesem Zeitpunkt nicht vorgesehen (siehe dazu auch den Beitrag von 

Breuer und Schächtner in diesem Band). 

Durch die Arbeit mit den Programmen zur Erstellung von Lernplattformen wie mebis und Stu-

dOn erkennt man die Möglichkeiten und Grenzen der einzelnen Softwarepakete erst, wenn 

man damit arbeitet. 

Als sinnvolle Möglichkeit, interaktive Lerneinheiten zu erstellen, kristallisierte sich die Verwen-

dung von H5P heraus. H5P ist eine Software zur Erstellung von Lerneinheiten verschiedenster 

Art wie beispielsweise Videos, Präsentationen, Quizaufgaben, Memory-Spiele uvm. Die Er-

stellung von H5P-Modulen ist, dadurch dass die Software frei und quelloffen ist, einfach mög-

lich (z.B. mit Lumi, zu finden unter: https://app.lumi.education/). 

Eine deutliche Erleichterung für die Zusammenarbeit der Lehrenden ist die Kommunikation 

über Videokonferenzsysteme wie Microsoft Teams. So sind kurze oder auch längere Bespre-

chungen und Treffen in Videokonferenzen unkompliziert, zeiteffizient und standortübergrei-

fend mit allen Beteiligten (Lehrkräfte der Stadt Nürnberg, Bayreuth, Mitarbeitende der Fried-

rich-Alexander-Universität Erlangen-Nürnberg, der IHK Nürnberg und Bayreuth, sowie der 

Firma Qualitus in Köln) möglich. Auch die Erstellung und Ablage von Unterrichtsmaterial sowie 

Recherchematerial auf dem aktuellen Stand zu halten und das gleichzeitige Arbeiten an einem 

Dokument, egal von welchem Standort aus, bietet ganz andere Möglichkeiten. Diese oben 

genannten Vorteile mit dem Programm Teams konnten auch im Hinblick der Zusammenarbeit 

mit den Schülerinnen und Schülern beobachtet werden. 

Für das Modul Projektmanagement erfolgte die Festlegung zur Unterrichtsaufteilung in 50% 

Präsenz und 50% E-Learning. Bei insgesamt 25 Zeitstunden ergeben sich dann jeweils 12,5 

Stunden für Präsenzveranstaltungen und Selbstlernphasen. Durch das Modulcurriculum, das 

auf Basis von Firmenbefragungen erstellt wurde, war der inhaltliche Umfang festgelegt (Müller 

2022). Als Herausforderung stellte sich der Umgang mit der gegebenen Zeit dar, das heißt die 

https://app.lumi.education/
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Zeit möglichst effizient für die Schülerinnen und Schüler vorzugeben. Die Zeiteinteilung ist 

zentrales Thema einer jeden Lehrkraft und ggf. sind Anpassungen je nach Situation notwen-

dig. Die Frage „zu viel oder zu wenig Inhalt/Material?” kann man nach dem ersten Durchgang 

und danach immer wieder stellen. „Was ist sinnvoll und wichtig?” ist ein stetiger Begleiter einer 

jeden Lehrkraft und auch die Anpassung an die jeweiligen Schülerinnen und Schüler. Je nach 

Kenntnisstand der Lernenden entscheiden die Lehrkräfte idealerweise über das Vorgehen und 

die Umsetzung im Unterricht. Bei dem Autor bestehen Erfahrungen mit Schülerinnen und 

Schüler der DQR-Stufe 4, bei der Autorin der DQR-Stufe 6. Erfahrungen zur Niveaustufe DQR-

5 liegen bei beiden bisher nicht vor. Eine Einschätzung für die DQR-Stufe 5 wurde aufgrund 

der Erfahrungen zu der DQR-Stufe 4 und der DQR-Stufe 6 vorgenommen. Je nach Kenntnis- 

und Fortbildungstand der Lernenden ist das Niveau fließend und abhängig von den Schülerin-

nen und Schüler. 

Ein wichtiger Baustein zum Erfolg dieser Fortbildung zur Berufsspezialistin bzw. zum Berufs-

spezialisten ist die Motivation der Schülerinnen und Schüler. Dadurch, dass keine Anwesen-

heitspflicht besteht, ist die Anwesenheit der Schülerinnen und Schüler bei den Präsenzveran-

staltungen auf freiwilliger Basis. Bestimmte Kompetenzen können nur in Anwesenheit weiter-

entwickelt werden, vielfach macht es auch keinen Sinn diese Kompetenzen zu bewerten. Be-

stimmte Inhalte können nur in Präsenz vermittelt, durchgeführt und geübt werden, so dass die 

intrinsische Motivation zur Erhöhung der Anwesenheit im Vordergrund steht. Somit ist auf-

grund jahrelanger Erfahrung die Motivation auf Basis von Ermutigung, Lob und positiver Kom-

munikation ganz entscheidend. 

Auch die Wahl und Anordnung der Präsenztage wirkt sich auf den Erfolg dieser Fortbildung 

aus. Bei Durchführung von Präsenztagen in mehreren Wochen am Stück können die Schüle-

rinnen und Schüler sich vollkommen der Weiterbildung widmen und nicht durch berufliche 

Themen gestört werden. Die Umsetzung mit einzelnen Präsenznachmittagen bietet den Vor-

teil, dass zwischen den Veranstaltungen ausreichend Zeit zur Durcharbeitung des Arbeitsma-

terials und Vorbereitung der Aufgaben für die Präsenznachmittage besteht, allerdings bedarf 

es auch einer hohen Motivation der Lernenden neben der täglichen Arbeit im Betrieb und den 

privaten Verpflichtungen zusätzlich für diese Weiterbildung Kraft und Zeit zur Bearbeitung der 

Aufgabenstellungen aufzubringen. 

Ein übergeordnetes Feedback wurde zentral für alle Module DTK von den Teilnehmenden 

abgefragt. Der hohe Anteil an Selbstlernphasen wurde als positiv wahrgenommen. Die Wie-

derholung von Selbstlerninhalten in Präsenz ist nicht gewünscht, die Möglichkeit allerdings 
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Fragen in Präsenz zu stellen sehr wohl. Auch das regelmäßig durchgeführte Feedback in Prä-

senz, das bei den Schülerinnen und Schülern nach jeder Veranstaltung eingeholt wurde, war 

wichtig und aufschlussreich für die Dozierenden.  

Ein Rahmenterminplan wurde zu Beginn der Veranstaltung DTK den Schülerinnen und Schü-

lern übermittelt. Die Feinplanung erfolgte ca. eine Woche vor der jeweiligen Präsenzveranstal-

tung durch die Lehrkraft über Teams. Außerdem ist die inhaltliche Zielvorgabe für die grobe 

Zeiteinteilung der Selbstlerninhalte parallel zu den Präsenzveranstaltungen erfolgt, damit die 

Schülerinnen und Schüler für ihre Zeiteinteilung wussten, was bis wann zu erledigen ist. Dar-

über hinaus wurde das Programm Teams nicht nur erfolgreich als Kommunikationsmittel zwi-

schen Lehrkraft und Teilnehmenden genutzt, sondern auch im Unterrichtskonzept als Spei-

cher- und Kollaborationsmittel.  

4 Fazit und Ausblick 

Mit der Vorgabe von insgesamt 100 Stunden Inhalt mit dem Hauptmodul DTK und damit 25 

Stunden für das Teilmodul Projektmanagement wurde sehr viel erreicht. Insbesondere stand 

die Größe der Lerneinheiten, der Zeitraum, die Umsetzung, begleitende Feedbacks, Übungs-

phasen, Erfolgserlebnisse und die Festigung des Gelernten im Vordergrund. 

Inhaltlich an die Vorstellungen der Unternehmen der Region angepasst, war das Ziel eine hohe 

Praxisorientierung zu erreichen. Als nebenberufliches Weiterbildungsangebot steht die Frei-

willigkeit im Vordergrund. Eine Anwesenheitspflicht besteht nicht. Damit ergibt sich vereinzelt 

die Schwierigkeit im Umgang mit Selbstlernphasen und Projektaufgaben, die von einzelnen 

Schülerinnen bzw. Schülern nicht durchgeführt wurden. Den größten Erfolg erreicht man, 

wenn Schülerinnen und Schüler motiviert sind. Bei Erwachsenen, die in der Arbeitswelt ihren 

festen Platz haben, erzielt man erfahrungsgemäß eine hohe Motivation, indem ein positives 

Arbeitsklima, wie z.B. ein gutes Miteinander, gute Teamstruktur etc., geschaffen wird und die 

Lernenden durch positive Rückmeldung zum Arbeiten angehalten werden, insbesondere 

durch abwechslungsreiche und interessante Aufgaben. Der größte Lerneffekt erfolgt meist 

durch selbstständiges Arbeiten und Erfahren von Inhalten durch Ausprobieren in der Praxis. 

Eine neue Herausforderung für die Lehrkräfte ist die Tatsache, dass die Prüfungen durch die 

IHK erstellt und korrigiert werden. Bisher besteht keine Erfahrung wie die Prüfungen auf der 

DQR-Stufe 5 aussehen. 
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Das Fazit für die gemeinsame Arbeit im Team war sehr positiv. Hohe Fachkompetenz und das 

Einbringen unterschiedlicher fachlicher Hintergründe ergaben eine sehr gute interdisziplinäre 

Zusammenarbeit. Das ist auch durch die vorausgegangene Zusammenarbeit im Bereich 

Schulentwicklung (NQS) begründet. 

Als Verbesserungspotential nehmen wir mit, den roten Faden für Schülerinnen und Schüler 

deutlicher aufzuzeigen und einzubauen. Auch das Feedback und die Rückmeldungen der an-

deren Dozierenden für die Überarbeitung der erstellten Einheiten sind uns wichtig. Diese wol-

len wir berücksichtigen und für die Zukunft einarbeiten. 
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Moritz Dier 

Herausforderungen bei der Planung und  

Umsetzung von Blended-Learning-Unterricht in 

und zu innovativen Themenfeldern 

Dieser Beitrag bündelt und systematisiert die Herausforderungen bei der Planung und Umset-

zung von Blended-Learning-Unterricht in und zu innovativen Themenfeldern. Hierzu werden 

die Erfahrungen bei der Unterrichtsplanung, -entwicklung und -umsetzung im Rahmen des 

InnoVET-Projektes BIRD aus der Sicht einer daran beteiligten Lehrkraft reflektiert und  

geordnet. Ziel ist es die Herausforderungen für die nachfolgende systematische Weiterent-

wicklung (projektintern wie -extern) zugänglich zu machen. 

 

  



 

120 Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 

Inhaltsverzeichnis 

1 Einleitung .................................................................................................................... 121 

2 Das Fundament für die Betrachtung ......................................................................... 121 

2.1 Blended-Learning ..................................................................................... 121 

2.2 Innovative Themenfelder .......................................................................... 122 

3 Die sich ergebenden Herausforderungen ................................................................. 123 

3.1 Planungsherausforderungen .................................................................... 123 

3.1.1 Herausforderungen bei der Planung durch das Blended-Learning ............ 123 

3.1.2 Herausforderung bei der Planung durch die innovativen Themenfelder .... 124 

3.2 Umsetzungsherausforderungen ................................................................ 125 

3.2.1 Herausforderungen bei der Umsetzung von Blended-Learning................. 125 

3.2.2 Herausforderung bei der Umsetzung in innovativen Themenfeldern ......... 126 

4 Zusammenfassung ..................................................................................................... 127 

Literaturverzeichnis ......................................................................................................... 128 

 



 Herausforderungen von Blended-Learning-Unterricht in und zu innovativen Themenfeldern 

 

Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 121 

1 Einleitung 

Im Rahmen des InnoVET-Projektes BIRD wird vom Bildungspersonal Blended-Learning-Un-

terricht in und zu innovativen Themenfeldern für die Fortbildung zur Geprüften Berufsspezia-

listin bzw. zum Geprüften Berufsspezialisten für Industrielle Transformation geplant und um-

gesetzt. In diesem Zusammenhang und mit den Erfahrungen aus der ersten Entwicklungs-

runde im Projekt, lassen sich eine Reihe an Herausforderungen identifizieren. Diese sollen im 

vorliegenden Beitrag, ohne Anspruch auf Vollständigkeit und als persönliche Eindrücke ver-

standen, dargestellt werden. Ziel ist es, die gesammelten Erfahrungen zu ordnen, zu systema-

tisieren und für die nachfolgende Weiterentwicklung (projektintern wie -extern) zugänglich zu 

machen.  

Dazu wird zunächst ein Fundament für die Betrachtung gelegt, welches der Ordnung und Sys-

tematisierung einen Rahmen gibt und die Bestandteile – Blended-Learning sowie innovative 

Themenfelder – in den Fokus nimmt und deren zugrundeliegendes Verständnis verdeutlicht. 

Darauf aufbauend werden die, sich aus der Erfahrung heraus ergebenden, Herausforderun-

gen kategorisiert dargestellt und schlussendlich in einer Übersicht gebündelt, die Orientierung 

bei der (Weiter-)entwicklung von Blended-Learning-Unterricht in innovativen Themenfeldern 

geben kann. 

2 Das Fundament für die Betrachtung  

Sollen die Herausforderungen bei der Planung und Umsetzung von Blended-Learning-Unter-

richt in und zu innovativen Themenfeldern betrachtet werden, ist zunächst einmal der theore-

tische Rahmen dafür aufzuzeigen. Hierzu wird im vorliegenden Kapitel zuerst die zugrundelie-

gende Auffassung von Blended-Learning sowie ausgewählte Eigenschaften von innovativen 

Themenfelder erörtert, um darauf aufbauend die sich daraus ergebenden Herausforderungen 

abzuleiten. 

2.1 Blended-Learning  

Unter Blended-Learning wird die systematische Verknüpfung von Distanz- und 

Präsenzunterricht verstanden (Gardner & Thielen, 2015, S. 19-20), wobei die Distanzphase in 
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aller Regel als E-Learning ausgelegt wird. Hierzu existiert mittlerweile eine Vielzahl an 

unterschiedlicher Umsetzungsvarianten (Wilbers, 2020, S. 420), die je nach Anforderung und 

Zielsetzung ausgewählt und umgesetzt werden. Grundsätzlich soll mit Blended-Learning eine 

produktive Verzahnung und damit die Potenzialnutzung beider Unterrichtsformen – Präsenz- 

und Distanzunterricht – erzielt werden. So bieten beispielsweise Formen des asynchronen 

Distanzlernens mehr Flexibilität und Freiraum bei der Erarbeitung und Aneignung von Wissen. 

Wohingegen die systematische Entwicklung von Können, also praktische Fähigkeiten und Fer-

tigkeiten, im Allgemeinen zielführender, wenn gar überhaupt erst möglich wird, wenn dies in 

wohlgeplanten Präsenzunterrichtsphasen zum Lernziel gemacht wird. In Summe ergibt sich 

durch Blended-Learning die Chance diese beiden Aspekte so miteinander zu verknüpfen, dass 

die jeweiligen Vorteile genutzt werden und ein schlüssiges Gesamtkonzept zur systematischen 

Kompetenzentwicklung entsteht. Die verschiedenen Lehr- und Lernformen werden so kombi-

niert, dass sie sich gegenseitig ergänzen, sie insbesondere den Lernprozess optimal unter-

stützen und die Lernenden ein individuelles, flexibles und effektives Lernangebot erhalten. Im 

InnoVET-Projekt BIRD wird Blended-Learning dazu „als Kombination einer Selbstlernphase 

mit E-Learning, einer Präsenzphase und einer Transferphase mit E-Learning (Limacher & Mei-

rich, 2002)“ verstanden, siehe auch den Beitrag von Gencel & Nagengast in diesem Band 

(Müller, Renner, Schächtner, Seitle, Wilbers, 2022). 

2.2 Innovative Themenfelder  

Ein solches Blended-Learning soll im InnoVET-Projekt BIRD in und zu innovativen Themen-

feldern entwickelt werden (Roth, 2009). Dabei haben die ersten Projekterfahrungen in Bezug 

auf die Unterrichtsentwicklung deutlich gemacht, dass gerade drei Eigenschaften, die innova-

tive Themenfelder unter anderem auszeichnen, Berücksichtigung finden müssen. Diese sind 

die Neuartigkeit, die Andersartigkeit und die Schnelllebigkeit, welche nun in Kürze erläutert 

werden sollen, da sie sich aus diesen besonderen Herausforderungen für die Entwicklung er-

geben. 

Die Neuartigkeit innovativer Themenfelder zeigt sich in doppelter Hinsicht und äußert sich bei 

der Analyse bezüglich der Kompetenzanforderungen und -profile. Zum einen werden in inno-

vativen Themenfeldern neue Fachkompetenzen notwendig, die sowohl in der Dimension des 

Wissens als auch im Können und Wollen Ausdruck finden und neue Technologien nach sich 

ziehen. Zum anderen wandeln sich auch die überfachlichen Anforderungen in den Sozial- und 

Selbstkompetenzbereichen, welche vormals nicht oder nicht in der Ausprägung vorhanden 
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waren. Ebenso kommt es dazu, dass durch die Innovationen die bisher geltenden Anforderun-

gen, Regeln, Abläufe oder Prozesse so verändert werden, dass diese nun völlig neu gedacht 

und eingefordert werden und sich deutlich von anderen, bisher bekannten Bereichen unter-

scheiden. Hinzu kommt die Andersartigkeit, die sich in innovativen Themenfeldern darin zeigt, 

dass diese oft interdisziplinär ausgerichtet sind, eigene Methodologien entwickeln sowie einen 

eigenen Fokus setzen. Sie zeichnen sich also durch andere Technologien, andere Ideen oder 

andere Perspektiven aus, die meist noch nicht vollständig verstanden sind. Schlussendlich 

sind innovative Themenfelder zusätzlich durch eine hohe Dynamik, rasche Veränderungen 

und schnelle Fortschritte gekennzeichnet. Diese Eigenschaften führen zu einer Reihe an Her-

ausforderungen, wie beispielsweise die Notwendigkeit einer fortlaufenden Aktualisierung der 

Inhalte und Kompetenzanforderungen, welche im nächsten Kapitel dargestellt werden. 

3 Die sich ergebenden Herausforderungen  

Aus den aufgezeigten Aspekten und Eigenschaften ergeben sich eine Reihe von Herausfor-

derungen, wenn Blended-Learning für und über innovative Themenfelder entwickelt, umge-

setzt und reflektiert werden soll. Diese lassen sich auf zwei Ebenen betrachten. Denn zum 

einen ergeben sich die ersten Herausforderungen bereits auf der Planungsebene und zum 

anderen wird auch die Umsetzung um anspruchsvolle Aspekte erweitert. 

3.1 Planungsherausforderungen 

Die Herausforderungen bei der Planung zeigen sich in zweierlei Hinsicht. Denn sowohl das 

Arbeiten mit und in Blended-Learning Settings als auch die oben aufgezeigten Kennzeichen 

innovativer Themenfelder müssen hier berücksichtigt werden. 

3.1.1 Herausforderungen bei der Planung durch das Blended-Learning 

Bereits das Blended-Learning an sich führt zu Herausforderungen, da es sich hierbei um eine 

vergleichsweise neue Form des Unterrichtens handelt, mit deren systematischer Umsetzung 

in etlichen Bereichen der Aus- und Fortbildung bisher noch keine fundierten Erfahrungen ge-

sammelt werden konnten. 
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Wenn Blended-Learning entwickelt werden soll, muss deshalb auch eine Kompetenz der Lehr-

personen diesbezüglich gefördert werden (Seitle, 2022). Dies reicht vom Wissen über mögli-

che Arten von Blended-Learning, über das Können gerade digitale Lernformate zu entwickeln 

und zu erstellen, bis hin zur Einstellung und Werthaltung gegenüber der Verbindung von Prä-

senz- und Distanzlernen. Eine Herausforderung besteht also darin das Lehrpersonal für Blen-

ded-Learning fortzubilden und zu befähigen sowie ein gemeinsames Verständnis davon im 

Entwicklungsteam zu erarbeiten. 

Darüber hinaus ist es wichtig, das richtige Verhältnis zwischen Präsenz- und Distanzanteilen 

festzulegen und dafür zu sorgen, dass die verschiedenen Lernformate gut aufeinander abge-

stimmt sind und dabei eine sinnhafte Verzahnung entsteht. Die Konzeption ist dabei systema-

tisch zu dokumentieren, um sowohl den Lehrenden als auch den Lernenden eine Orientierung 

zu bieten und die zielgerichtete Umsetzung überhaupt zu ermöglichen. 

Bereits bei der Planung sind die Kompetenzanforderungen mit zu berücksichtigen und mit zu 

integrieren. Denn beispielsweise setzt Blended-Learning ein hohes Maß an Selbstlernkompe-

tenz und intrinsischer Motivation voraus, welche bei den Teilnehmenden zum Teil erst noch 

entwickelt werden muss. In diesen Bereichen besteht gerade zu Beginn Handlungsbedarf, der 

nicht zu unterschätzen ist. 

3.1.2 Herausforderung bei der Planung durch die innovativen Themenfelder  

Die bis hier aufgezeigten Herausforderungen beziehen sich hauptsächlich auf den Metho-

denaspekt. Hinzu kommen nun noch die Herausforderungen hinsichtlich des Inhalts- und 

Zielaspekts bei der Planung, welche sich durch die oben aufgezeigten Eigenschaften der in-

novativen Themenfelder ergeben. 

In der Planung zeigt sich eine erste Herausforderung dabei, dass die innovativen Themenfel-

der zunächst analysiert und dann für eine didaktische Synthese aufbereitet werden müssen. 

Es gilt die Arbeits- und Geschäftsprozesse, die in vielen Fällen nicht nur für die Unterrichten-

den, sondern selbst für die in den Themenfeldern tätigen Personen noch nicht klar umrissen 

und ausdifferenziert sind, zu identifizieren, die grundlegenden Sachzusammenhänge zu ana-

lysieren, die Inhalte festzulegen und abschließend ein Kompetenzprofil samt kompetenzorien-

tierter Zielsetzung für das Blended-Learning abzuleiten. Die Herausforderung besteht also da-

rin, die Anforderungen klarzulegen. Diese bestehen auch in klassischen Themenfeldern, je-

doch erhöht sich das Niveau an dieser Stelle deutlich. 
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Eine zweite Herausforderung schließt nun umgehend daran an. Denn die unterrichtende Per-

son wird in aller Regel selbst noch nicht über die Kompetenzen verfügen, wenn völlig neuartige 

Anforderungen gegeben sind, welche dann zum Gegenstand im Unterricht werden. Die Lehr-

person muss also unter Umständen selbst weitergebildet werden. Die Andersartigkeit wirkt an 

dieser Stelle noch verstärkend. 

Eine dritte Planungsherausforderung kann darin gesehen werden, dass die, unter erschwerten 

Bedingungen herausgearbeiteten, Anforderungen und Kompetenzprofile der innovativen The-

menfelder ebenso kurzlebig sein können und deshalb eine stetige Aktualisierung und Weiter-

entwicklung notwendig wird. In manchen Bereichen zeigt sich, dass das gestern Geplante und 

heute Unterrichtete schon morgen wieder überholt sein kann. 

3.2 Umsetzungsherausforderungen  

Im Anschluss an die Planung können auch die ersten Erfahrungen bei der Umsetzung reflek-

tiert und in Herausforderungen gebündelt werden. Im Sinne der Systematisierung werden auch 

hier die beiden grundlegenden Aspekte zur Einordnung herangezogen. 

3.2.1 Herausforderungen bei der Umsetzung von Blended-Learning 

Die erörterten Herausforderungen bei der Planung reichen weiter bis in die Umsetzung von 

Blended-Learning und werden dort um weitere ergänzt. Es zeigt sich durch die ersten Erfah-

rungen im Projekt insbesondere die Notwendigkeit, den Lernenden eine klare Struktur vorzu-

geben, die Erwartungen deutlich zu formulieren sowie die Verzahnungspunkte zwischen Prä-

senz- und Distanzteilen aufzuzeigen. 

Auch die Erfahrung der Teilnehmenden mit Blended-Learning ist noch begrenzt, sodass diese 

Unterstützung bei der Organisation ihrer Lernprozesse benötigen. Dabei zeigt sich hilfreich, 

zu Beginn klarzustellen, was sie wie, wo finden, zu welchem Zeitpunkt welche Themen bear-

beit sowie Lernziele erreicht sein sollen und welche Rechte und Pflichten Sie im Blended-

Learning haben. Eine konkrete Einweisung in die genutzten Plattformen, das Zusammenspiel 

der unterschiedlichen Bestandteile sowie die konkrete zeitliche Planung scheint unabdingbar. 

Darüber hinaus ist es insbesondere in E-Learning Umgebungen eine Herausforderung, die 

Interaktion und Kommunikation zwischen den Beteiligten zu fördern und aufrecht zu erhalten. 

Es ist daher wichtig, geeignete Werkzeuge und Methoden zur Verfügung zu stellen, um die 
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Kommunikation und Zusammenarbeit zu fördern und diese ebenso zu fordern. Erst dann kann 

ein zielgerichteter Austausch über die Präsenz- und Distanzphasen hinweg eingeleitet werden. 

3.2.2 Herausforderung bei der Umsetzung in innovativen Themenfeldern 

Neben den Umsetzungsherausforderungen, die aus dem Blended-Learning resultieren, haben 

sich ebenso Herausforderungen hinsichtlich der Umsetzung der innovativen Themenfelder er-

geben. 

Hier zeigte sich zunächst die Schwierigkeit, die kompetenzorientierten Zielsetzungen in einen 

situationsorientierten Unterricht zu überführen. Die Herausforderung besteht darin, aus den, 

sich durch die Innovationen neu ergebende, Geschäfts- und Arbeitsprozesse nicht nur aufzu-

decken und deren Kompetenzprofil klarzulegen (siehe Planungsherausforderung), sondern 

anschließend auch darin, diese in realistische, dem innovativen Themenfeld entsprechende 

Lernsituationen umzusetzen. Dies stellt eine Herausforderung in doppelter Hinsicht dar. Denn 

erstens muss das Lehrpersonal zunächst mit der Lernsituationsarbeit vertraut sein und zwei-

tens muss dem Lehrpersonal die neuen Geschäfts- und Arbeitsprozesse, oder allgemeiner die 

Praxis in den innovativen Themenfeldern, überhaupt bekannt sein. 

Darüber hinaus gilt es in der vertiefenden Auseinandersetzung mit den Inhalten und bei der 

Anwendung der Inhalte beispielsweise in der Präsenzphase, gezielte und praxisrelevante Ar-

beits- und Reflexionsaufträge zu stellen, damit auch eine tatsächliche Verknüpfung der Inhalte 

sowie eine umfassende Kompetenzentwicklung stattfinden kann. Auch dabei zeigt sich die 

Herausforderung, die, in der Planung festgelegten, Inhalte und Ziele des Modulcurriculums 

explizit mit in das Blended-Learning aufzunehmen. Erst dann kann eine systematische Bear-

beitung gelingen und die Bestandteile der Präsenz- und Distanzphasen über das gesamte 

Blended-Learning hinweg gewinnbringend verknüpft werden. 

Abschließend soll noch eine Herausforderung bezüglich der Technologienutzung aufgenom-

men werden. Dieser Aspekt ist von Bedeutung, da gerade innovative Themenfelder in Zeiten 

der Digitalisierung hierbei einem starken Wandel unterzogen sind und im Hinblick auf die un-

terrichtliche Umsetzung die Schwierigkeit besteht, diese Technologien (insbesondere Hard-

ware und Software) zu erwerben, einzusetzen und, wie im Falle des Projekts, auch über meh-

rere Standorte und Projektpartner hinweg zu koordinieren. 
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4 Zusammenfassung 

Zusammenfassend zeigen sich aus der ersten Projekterfahrung bei der Entwicklung und Um-

setzung von Blended-Learning Unterricht in innovativen Themenfeldern insbesondere die fol-

genden Herausforderungen.  

Tabelle 1: Planungs- und Umsetzungsherausforderungen bei Blended-Learning in innovativen Themenfeldern 

 Blended-Learning Innovative Themenfelder 

P
la

n
u

n
g

s
- 

h
e
ra

u
s

fo
rd

e
ru

n
g

e
n

 Professionalisierung des Lehrpersonals 
hinsichtlich eines systematischen  
Blended-Learning 

Identifikation der Kompetenzprofile zur 
Prozessbewältigung in innovativen The-
menfelder  

Verhältnisbestimmung von Präsenz- und 
Distanzphasen sowie deren Verzahnung 

Professionalisierung des Lehrpersonals 
hinsichtlich der Neuerungen der Praxis 

Kompetenzanforderungen an die Lernen-
den für gelingendes Blended-Learning 
mitberücksichtigen 

Laufende Aktualisierung der Kompetenz-
profile aufgrund stetiger und schneller 
Wandelung der Praxis 

U
m

s
e
tz

u
n

g
s

- 

h
e
ra

u
s

fo
rd

e
ru

n
g

e
n

 Strukturierung der Lernprozesse hinsicht-
lich der Zusammenhänge im Blended-
Learning  

Umsetzung der kompetenzorientierten 
Zielsetzung in praxisrelevante und pro-
zessorientierte Unterrichtssettings 

Teilnehmende hinsichtlich der Eigenver-
antwortung und ihrer Rechte und Pflichten 
im Blended-Learning sensibilisieren 

Einbindung gezielter, praxisrelevanter Ar-
beits- und Reflexionsaufträge zur syste-
matischen Adressierung umfassender 
Kompetenzen  

Anstoß und Aufrechterhaltung der Kom-
munikation gerade im Digitalen 

Nutzung der Praxis entsprechende Tech-
nologien 
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Moritz Renner 

Motive und Entscheidungswege der teilnehmen-

den Auszubildenden an der Fortbildung zum  

Geprüften Berufsspezialist bzw. zur Geprüften  

Berufsspezialistin für Industrielle Transformation 

Der Artikel zeigt auf, welche Motive die Auszubildenden haben, an der Fortbildung zum Be-

rufsspezialist bzw. zur Berufsspezialistin für Industrielle Transformation teilzunehmen. Zusätz-

lich wird deren Entscheidungsprozess anhand einer Decision-Journey dargelegt. Hinsichtlich 

der Begriffe Motivation und Entscheidung findet eine theoretische Abgrenzung statt. Nach die-

ser Abgrenzung werden jeweils forschungsrelevante Faktoren oder Elemente abgeleitet. Nach 

einem methodischen Diskurs erfolgt eine Darstellung der Ergebnisse. Abschließend wird ein 

Ausblick über das weitere Vorgehen gegeben.  
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1 Ziel, Rahmenbedingungen und Aufbau des  

Artikels  

Der Artikel geht der Frage nach, was Auszubildende motiviert, bereits während ihrer Erstaus-

bildung eine BBiG-geregelte Aufstiegsfortbildung auf der ersten Fortbildungsstufe, der DQR-

Stufe 5, zum Berufsspezialist bzw. zur Berufsspezialistin für Industrielle Transformation zu be-

ginnen. Außerdem soll dargelegt werden, wie deren Entscheidung dafür zustande kommt. Da-

mit soll sowohl ein Verständnis über die Motive der Teilnehmenden generiert werden als auch 

eine Identifikation der bildungsentscheidungsrelevanten Kontaktpunkte stattfinden. Davon 

ausgehend, dass die genannte Fortbildung ein Beitrag zur Stärkung der Beruflichen Bildung 

in den Kontexten Bayreuth und Nürnberg während der Projektphase und damit eine Alternative 

zum Studium für leistungsstarke Jugendliche ist, ist diese Frage von hoher Relevanz.  

Die Ergebnisse sind im Rahmen der Evaluation des Orientierungskonzepts entstanden. Das 

Orientierungskonzept sah vor, zielgruppengerechte Kontaktpunkte in den Bereichen Informa-

tion, Beratung und Reflexion zu entwickeln. Die Kontaktpunkte wurden für die erarbeiteten 

Personas Decision-Journey-Workshops ausgearbeitet und anschließend in UX-Workshops 

entwickelt (Renner, 2022). Die Ergebnisse sollen einerseits dazu beitragen, die wissenschaft-

liche Erkenntnislage über das Entscheidungsverhalten für eine berufliche Weiterbildung zu 

verbessern. Andererseits soll mit diesen Ergebnissen eine Überarbeitung der bestehenden 

Kontaktpunkte initiiert werden. Die Ergebnisse haben somit eine direkte Auswirkung auf das 

Projekt und die Projektmitarbeitenden. Außerdem sollen die Ergebnisse nach und nach den 

verschiedenen Beratungspersonen, die nicht direkt Teil des Projektteams sind, wie z.B. den 

Bildungs- und Qualifikationsberatenden der IHKs, den Weiterbildungsinitiierenden, den Bera-

tungslehrkräften und den Lehrkräften zur Verfügung gestellt werden, um ihnen damit eine 

Rückmeldung zu ihrer Arbeit geben zu können.  

Der Artikel basiert auf den Ergebnissen der Befragung der teilnehmenden Auszubildenden an 

der Fortbildung zum Berufsspezialist bzw. zur Berufsspezialistin für Industrielle Transformation 

aus dem ersten Zyklus. Auszubildende stellen neben Fachkräften und Studienzweifelnden die 

zentrale Zielgruppe für die Fortbildung dar. Die Fortbildung begann im Mai 2022 und dauert 

aktuell noch an. Insgesamt liegen qualitative Daten von 16 Auszubildenden aus den Kontexten 
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Bayreuth und Nürnberg vor. An der Fortbildung können Auszubildende aus einem industriety-

pischen Beruf (z.B. Industriekaufleute bzw. Industriemechaniker/innen) teilnehmen. Die Fort-

bildung setzt auf der ersten Fortbildungsstufe auf und hat einen Umfang von 400 Stunden, die 

sich ungefähr zur Hälfte in Präsenz- und Selbstlernphasen unterteilen. Im Vorfeld des Fortbil-

dungsbeginns wurden unter Einbezug von Auszubildenden unter Verwendung von UX- und 

CX- Methoden Kontaktpunkte entwickelt, mit denen die Auszubildenden zielgruppengerecht 

erreicht werden sollen. Zum Beispiel wurden die Inhalte für die Informationsveranstaltungen, 

die an den Berufsschulen stattgefunden haben, durch die 6-5-3-Methode entwickelt und zu-

sätzlich wurde die Homepage auf Basis der Ergebnisse eines Card-Sorting-Workshops aufge-

baut. Darüber hinaus wurden auch noch weitere Kontaktpunkte ausgearbeitet.  

Im Kapitel Motivation soll zu Beginn dargelegt werden, was unter Teilnahmemotivation in die-

sem Artikelverstanden wird und wie diese sich von anderen Motivationsarten abgrenzen lässt. 

Daraus werden dann die Motive abgeleitet, die im Rahmen der Befragung abgeprüft wurden. 

Im darauffolgenden Kapitel wird der Begriff Bildungsentscheidung eingeführt und erläutert. In 

diesem Zusammenhang werden auch das Konzept der Decisions-Journey und das verwende-

tet Template dargelegt. Anschließend wird im nächsten Kapitel das methodische Vorgehen 

der Befragung erläutert. Im Kapitel Ergebnisse werden die einzelnen Ergebnisse der Befra-

gung dargelegt. Das Fazit im letzten Kapitel legt zunächst die zu ziehenden Konsequenzen 

dar, um anschließend einen Ausblick auf die weiteren Tätigkeiten im Arbeitspaket Orientie-

rungskonzept zu geben.  

2 Individuelle Motivation und Motive zur Teil-

nahme an einer Weiterbildung  

Das psychologische Konstrukt der Beteiligung an einer Fortbildung als ein motiviertes Handeln 

dient, neben soziologischen und sozioökonomischen Ansätzen, als ein Erläuterungsansatz für 

eine individuelle Fortbildungsteilnahme. Hinter dem motivierten Handeln einer Person verbirgt 

sich der Erklärungsansatz, warum sich Personen so verhalten, wie sie sich verhalten. In der 

Erwachsenenbildung geht man davon aus, dass Fortbildungsteilnehmende sich in der Regel 

selbstständig entscheiden können, ob sie an einer Fortbildung teilnehmen (Gorges, 2015). 

Gegenfurtner et al. grenzen dabei in konzeptueller Hinsicht Lernmotivation und Transfermoti-

vation von Teilnahmemotivation ab. Sie definieren unter Teilnahmemotivation die Prozesse, 

die die Entscheidung für eine Fortbildung moderieren (2019). Die Motivation eines potentiellen 
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Fortbildungsteilnehmenden hat zum einen Einfluss auf die Entscheidung an sich, zum anderen 

auch auf den Lernerfolg in der Fortbildung (Gorges, 2015). Dieser Artikel bezieht sich aller-

dings ausschließlich auf die Motivation, die Fortbildung zu beginnen. Eine darüberhinausge-

hende Betrachtung findet nicht statt. Daher wird bei der Betrachtung der Motivation auch keine 

Analyse der soziokulturellen Einflüsse und der damit einhergehenden Ressourcen, wie aus 

Familie oder Peergroup, erfolgen. Auch Einflüsse aus früheren Lernerfahrungen und autobio-

graphische Erinnerungen werden nicht untersucht. Ebenfalls nicht erörtert werden die Gren-

zen von Motivation aus psychologischer Perspektive. Also die Determinanten, die zu einer 

Nicht-Teilnahme trotz vorhandener Motivation führen können. So kann z. B. ein niedriger Bil-

dungsstand eine hemmende Wirkung bzgl. einer Weiterbildungsteilnahme haben (Martin & 

Rüber, 2016). So belegen Personen mit einem höheren beruflichen Abschluss eher eine Wei-

terbildung als Personen mit einem niedrigeren Abschluss. Außerdem wird die Motivation zur 

Teilnahme z. B. durch den Erwerbsstatus oder die berufliche Stellung beeinträchtigt. So neh-

men z. B. nach dem AES-Trendbericht Angestellte eher an einer Weiterbildung teil, als Arbeiter 

und Arbeiterinnen (Bundesministerium für Bildung und Forschung, 2022).  

Wigfield & Eccles (2000) zeigten auf, dass der persönliche Wert, den Teilnehmende einer 

Fortbildung zuschreiben, Einfluss auf die Wahl eines Kurses hatte. Werte bzw. Wertüberzeu-

gungen stellen dabei die Gründe bzw. die Faktoren dar, die einen zur Teilnahme an einer 

Fortbildung motivieren (Eccles, 2005).  

Aus dem Artikel von Gorges (2015) geht hervor, dass gerade im angloamerikanischen Raum 

eine Forschung besteht, die auf Basis subjektiver Begründungen in retrospektivischer Form 

Entscheidungsgründe von erwachsenen Lernenden für eine Weiterbildung erhebt. Dabei bleibt 

unklar, um welche Form der Weiterbildung es sich handelt. Hieraus können eine Vielzahl von 

Faktoren abgeleitet werden. Sie stellt in einer Übersicht mehrere Studien vor und zeigt darin 

unter anderem auf, welche Faktoren dort ermittelt wurden, die für oder gegen eine Beteiligung 

an einer Fortbildung sprechen. Aus den Studien von Boshier (1991); Henry & Basile (1994) 

werden folgende Faktoren abgeleitet, die für eine Teilnahme an einer Fortbildung sprechen. 

Diese sind Beruflicher Aufstieg, Verbesserung der Kommunikation, Vorbereitung auf höhere 

Bildung, sozialer Kontakt und Interesse an Lerninhalten (Gorges, 2015). 

In einem f-bb Bericht zur Untersuchung des Fortbildungsabschlusses „Geprüfter Berufspäda-

goge bzw. Berufspädagogin“ wurden ebenfalls die Motive der Teilnehmenden untersucht. Da-

bei wurden die Motive Anpassungsqualifizierung bei Teilnehmenden, die sich beruflich verän-
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dern wollen oder in ihrer bisherigen Tätigkeit nicht oder unzureichend zufrieden waren, Auf-

stiegsinteresse, Erweiterung der beruflichen Kompetenz, externe Anlässe, wie z. B. beste-

hende berufliche oder vertragliche Verpflichtungen oder Unterstützung durch den Arbeitgeber, 

an der Fortbildung teilzunehmen erforscht (Schley et al., 2020).  

Die Motive Erweiterung beruflicher Kenntnisse, Auffrischung vorhandener Kenntnisse, Um-

gang mit neuen Techniken, Umschulung, Übernahme eines neuen Arbeitsplatzes und Berufli-

cher Aufstieg sind die Befunde des Deutschen Alterssurveys 2020/2021. Dazu wurden Er-

werbstätige im Alter zwischen 46 und 65 Jahren befragt, die an einer Fortbildung teilgenom-

men haben (Simonson & Kortmann, 2022).   

Gegenfurtner et al. arbeiteten in einer qualitativen Studie zur Teilnahmemotivation von nicht-

traditionell Studierenden an wissenschaftlicher Weiterbildung im Blended-Learning-Format fol-

gende Motive heraus: Vertiefung und Auffrischen des bestehenden Wissens, Erwerb neuen 

Wissens, Integration theoretischen Wissens mit beruflicher Praxis, Karriereentwicklung, Per-

sönlichkeitsentwicklung, Weiterbildung als Probelauf für späteres Studium, Zeitliche Dauer, 

Vereinbarkeit mit Familie und Beruf, Austausch und Vernetzung mit Kolleginnen und Kollegen 

und Weitergabe des Wissens an Kolleginnen und Kollegen (Gegenfurtner et al., 2019). 

In untenstehender Tabelle werden die zitierten Studien und Motive, die für die Arbeiten im 

Projekt und für diesen Artikel ausgewählt wurden, zusammengefasst. Auf dieser Basis erfolgt 

die Auswahl der Motive, die für die Befragung der teilnehmenden Auszubildenden an der Fort-

bildung zum/zur Berufsspezialist/in für Industrielle Transformation ausgewählt wurden.  

Tabelle 1: Übersicht von Motiven zur Aufnahme einer Fortbildung 

Studie  Befragungskontext Motive  

Boshier 1991, 

Henry & Basile 

1994 

unklar 

▪ Beruflicher Aufstieg 

▪ Verbesserung der Kommunikation 

▪ Vorbereitung auf höhere Bildung 

▪ Sozialer Kontakt 

▪ Interesse an Lerninhalten 

Gegenfurtner et 

al.2019  

Wissenschaftliche Weiterbil-

dung nicht-traditionell Studie-

render  

▪ Vertiefung und auffrischen des bestehenden 

Wissens 

▪ Erwerb neuen Wissens 

▪ Integration theoretischen Wissens mit beruf-

licher Praxis 

▪ Karriereentwicklung 
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▪ Persönlichkeitsentwicklung 

▪ Weiterbildung als Probelauf für späteres Stu-

dium 

▪ Zeitliche Dauer 

▪ Vereinbarkeit mit Familie und Beruf 

▪ Austausch und Vernetzung mit Kolleginnen 

und Kollegen 

▪ Weitergabe des Wissens an Kolleginnen und 

Kollegen 

Schley et al. 2020 
Geprüfter Berufspädagoge 

bzw. Berufspädagogin 

▪ Aufstiegsinteresse 

▪ Erweiterung der beruflichen Kompetenz  

▪ Externe Anlässe, wie z. B. bestehende be-

rufliche oder vertragliche Verpflichtungen  

▪ Unterstützung durch den Arbeitgeber 

Simonson & Kort-

mann 2022 

Erwerbstätige zwischen 46 

und 65 Jahren  

▪ Erweiterung beruflicher Kenntnisse 

▪ Auffrischung vorhandener Kenntnisse 

▪ Umgang mit neuen Techniken  

▪ Umschulung 

▪ Übernahme eines neuen Arbeitsplatzes  

▪ Beruflicher Aufstieg 

Aus dieser Übersicht wurden in einer gemeinsamen Besprechung mehrerer Projektbeteiligter 

folgende Motive für die Befragung herangezogen. Eine Darstellung der Durchführung der Be-

fragung erfolgt im Kapitel Methoden.  

Tabelle 2: Ausgewählte Motive für die Teilnehmendenbefragung 

Motive für die Teilnehmendenbefragung  

▪ Neues Wissen erwerben 

▪ Vorhandenes Wissen vertiefen 

▪ Erfahrungen aus der beruflichen Praxis mit theoretischem Wissen verbinden 

▪ Neuen Abschluss erwerben 

▪ Eigene Karriere vorantreiben 

▪ Eigene Persönlichkeit weiterentwickeln 

▪ Bisherige berufliche Tätigkeit besser ausüben können 

▪ Arbeitsplatzsicherheit erhöhen 

▪ Einkommen erhöhen 

▪ Zufriedenheit am Arbeitsplatz erhöhen 
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▪ Austausch und Vernetzung mit anderen Teilnehmenden an der Fortbildung 

▪ Kolleginnen und Kollegen im eigenen Unternehmen durch Weitergabe des neuen Wissens 

unterstützen 

3 Individuelle Entscheidung und Entscheidungs-

prozesse für Weiterbildungen  

In diesem Kapitel findet eine Eingrenzung und Beschreibung des Begriffs Entscheidung im 

Kontext von Bildung bzw. Fortbildung statt. Am Ende des Kapitels und im weiteren Verlauf des 

Artikels wird dann der Begriff Fortbildungsentscheidung verwendet. 

Eine Entscheidung wird dabei unter Abwägung mehrerer Faktoren getroffen. Zum Beispiel 

müssen die aufzuwendenden Kosten, Energien und die Zeit gegeneinander abgewogen wer-

den (Jungbauer, 2011). 

Um Bildungsentscheidungen nachvollziehen zu können, werden in der Bildungswissenschaft 

im Wesentlichen zwei Zugänge betrachtet. Diese sind die Bildungssoziologie und die Bildungs-

psychologie. Nach Jungbauer fokussiert sich die Bildungssoziologie auf Faktoren der Soziali-

sation, wie z. B. die Herkunft, die Schichtzugehörigkeit, Peer-Group etc. (Jungbauer, 2011).  

Erklärungsversuche werden hier z. B. über die Rational-Choice-Theorie (Boudon, 1974; Breen 

& Goldthorpe, 1997; Kristen, 1999) oder über das subjective-expected-utility-Modell von Esser 

angestellt. Bei letzterer wird eine Ungleichung aufgestellt, bei der die Summe aus der Rendite 

der höheren Berufsbildung (U) und der Wahrscheinlichkeit (p) eines Statusverlusts (SV) größer 

als der Quotient aus Kosten des höheren Bildungsangebots (C) und der Erfolgswahrschein-

lichkeit p sein soll (U+cSV >C/p). Auf der linken Seite des Terms wird so die Motivation bzw. 

die Wertschätzung für Bildung und auf der rechten Seite das Risiko der Investition in Bildung 

dargestellt. Nach Esser wird eine Bildungsentscheidung dann getroffen, wenn die Wertschät-

zung höher als das Risiko ist (Ernst, 2010). Mittels der Rational-Choice-Theorie lässt sich die 

Bildungsentscheidung durch eine Abwägung von Kosten und Erträgen erklären (Abraham et 

al., 2019).  

Die bildungspsychologischen Ansätze nehmen das Individuum in den Blick und beurteilen das 

Entscheidungsverhalten mit der Motivation, der Persönlichkeit oder subjektiven Bewertungen. 
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Nach dieser Logik ist die Motivation eine Fortbildung zu beginnen initial, um dann anschlie-

ßend die Entscheidung für oder gegen die Fortbildung zu treffen (Jungbauer, 2011).  

Neben den oben skizzierten Zugängen, die in den Bildungswissenschaften einen hohen Stel-

lenwert genießen, bestehen in anderen Disziplinen andere Methoden, um Entscheidungen 

bzw. Entscheidungsprozesse abzubilden. Im Rahmen der Untersuchung von Fortbildungsent-

scheidungen soll daher in diesem Vorhaben auf den Entscheidungsprozess abgestellt werden. 

Der Prozess der Entscheidung ist bei den Zugängen der Bildungssoziologie und der Bildungs-

psychologie unterrepräsentiert. Daher wird hier die Theorie der Customer-Journey näher be-

leuchtet. Customer-Journeys sind eine Methode aus dem Marketing und bilden die Informa-

tions- und Entscheidungsprozesse eines Kunden bzw. einer Kundin beim Kauf ab. Ziel ist es, 

die Touchpoints zu ermitteln, die zur Kaufentscheidung führen und die Wünsche des Kunden 

sowie deren ausdifferenziertere Informations- und Entscheidungsprozesse zu verstehen. Al-

lerdings ist es kompliziert, die Wirkung der einzelnen Kontaktpunkte nachzuvollziehen und 

diese konkret mit der Kaufentscheidung in Verbindung zu bringen. Der Prozess darf dabei 

nicht zu einer Blackbox werden, bei der nur der Ausgangspunkt und der Kaufpunkt nachvoll-

ziehbar sind. Es müssen auch die Kontaktpunkte berücksichtigt werden, die dazwischen liegen 

und durch die sich ein zunehmender Informationsbedarf entwickelt und gestillt wird (Böcker, 

2015).  

Man kann die Customer-Journey also als Prozess vom ersten Kaufimpuls bis zum Kaufab-

schluss definieren. Die Idee dahinter besagt, dass der Kunde sich im Lauf der Zeit mit dem 

Produkt auseinandersetzt und dadurch seinen Informationsbedarf befriedigt. Allerdings ist es 

besonders erschwerend, dass Kunden sich auf unterschiedlichste Art und Weiße Informatio-

nen beschaffen. Es ist daher nicht trivial, die Informationsverläufe richtig abschätzen zu kön-

nen (Böcker, 2015).  

Innerhalb des Projekts wurde auf das Konstrukt der Customer Journey zurückgegriffen. Da es 

sich bei Bildungsentscheidungen nicht um Kunden handelt, wurde der Begriff Decision-Jour-

ney gewählt. Folgende Fragen haben sich ich im Rahmen einer Decision-Journey und damit 

auch an ein Template gestellt:  
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Tabelle 3: Ausgewählte Motive für die Teilnehmendenbefragung (vgl. Böckler 2015) 

Anforderungen an die Decision-Journey  

▪ Wie sehen Informationspfade über die Kontaktpunkte hinweg aus und welche Gemeinsamkei-

ten lassen sich feststellen? 

▪ Welche Kontaktpunkte werden kombiniert bzw. weniger genutzt? 

▪ Was ist ein effizienter Einstieg in die Decision-Journey? 

▪ Wie wird nach Abschluss des Informationsprozesses gekauft? 

▪ Welche Wirkung erzeugen die Kontaktpunkte bei den Teilnehmenden? 

▪ Welche Erwartungen haben die Teilnehmenden an die Kontaktpunkte? 

Abgeleitet aus diesen Fragen und inspiriert durch die praktischen Erfahrungen der IHK Nürn-

berg, die Decision-Journeys nicht nur im Bildungsbereich seit mehreren Jahren einsetzt, wurde 

im Projekt ein Template erstellt. Das Template hat folgende Elemente:  

Tabelle 4: Elemente des Templates für die Erstellung der Decision-Journey 

Elemente des Templates  

▪ Kontaktpunkt 

▪ Aktivität des Teilnehmenden am Kontaktpunkt 

▪ Erwartungen des Teilnehmenden an den Kontaktpunkt 

▪ Erlebnisse des Teilnehmenden am Kontaktpunkt 

Diese Elemente werden in einer Matrix in den Zeilen nach unten abgetragen und die Spalten 

werden dann mit den Aussagen des Teilnehmenden zu den einzelnen Elementen je Kontakt-

punkt befüllt.  

Durch die Decision-Journey soll so einerseits herausgefunden werden, wie die einzelnen Kon-

taktpunkte, die im Projekt entwickelt wurden, weiterentwickelt werden können, andererseits 

soll mit dieser Methode als Ergänzung zu den psychologischen und soziologischen Ansätzen 

auch ein Verständnis für eine prozessuale Bildungsentscheidung geschaffen werden.  
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4 Methodisches Vorgehen zur Erhebung des  

Entscheidungsprozesses für die Fortbildung 

zum Berufsspezialist bzw. zur Berufsspezialistin 

für Industrielle Transformation  

An dieser Befragung nahmen 16 Auszubildende teil, die sich für die Fortbildung zum Berufs-

spezialist bzw. zur Berufsspezialistin für Industrielle Transformation angemeldet hatten. Der 

Zeitraum der Befragung war von Juni 2022 - Juli 2022. Nachfolgende Abbildung liefert eine 

Übersicht der Befragten bezüglich Kontext und Berufsausbildung:  

16 Teilnehmende

8 Nürnberg

1 Industriemechaniker 
2. Lehrjahr

1 Industriekauffrau 
2. Lehrjahr 

6 Industriemechaniker 
3. Lehrjahr 

8 Bayreuth

2 Industriemechaniker 
3. Lehrjahr

1 Industriekaufmann 
3. Lehrjahr

1 Informatikkaufmann 
3. Lehrjahr

3 Mechatroniker 
3. Lehrjahr

1 Verfahrensmechaniker 
2. Lehrjahr 

Abbildung 1: Bildhafte Darstellung der Befragten 
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Um an der Befragung teilnehmen zu können, mussten die Probanden folgende Voraussetzun-

gen erfüllen: Sie mussten (a) an der Fortbildung zum Berufsspezialist bzw. zur Berufsspezia-

listin für Industrielle Transformation teilnehmen und (b) zum Zeitpunkt ihrer Bildungsentschei-

dung noch den Status eines Auszubildenden innehaben. Aufgrund dieser Grundlage wurden 

die Personen, die diese Voraussetzungen erfüllen, persönlich bei den Auftaktveranstaltungen 

angesprochen. Die oben aufgeführten 16 Personen erklärten sich bereit, an der Befragung 

teilzunehmen.  

Von den 16 Probandinnen und Probanden waren drei Personen weiblich und 13 Personen 

männlich. Die Aufteilung des räumlichen Kontexts war mit acht Personen je Kontext gleich 

verteilt. Drei Personen sind dem kaufmännischen Bereich zuzuordnen und 13 Personen haben 

einen technischen Hintergrund. Die Kaufleute setzen sich aus zwei Industriekaufleuten (jeweils 

ein Mann und eine Frau) und einem IT-Kaufmann zusammen. Die technischen Kaufleute sind 

in Nürnberg ausschließlich männliche Industriemechaniker, wohingegen in Bayreuth drei Me-

chatroniker, ein Verfahrensmechaniker und zwei Industriemechaniker an der Befragung teil-

nahmen. 

Die Motive und der Entscheidungsverlauf wurden in einem Termin in einer 1:1 Situation auf 

Basis unterschiedlicher Methoden erfragt. Die Motive wurden im Rahmen eines qualitativen 

Fragebogens im Sinne einer halbstrukturierten Befragung erfragt. Die Decision-Journey wurde 

durch ein narratives Interview, ergänzt um wenige Leitfragen erstellt. Für einen vertieften Ein-

blick in die Theorie wird auf die zitierte Literatur verwiesen (Döring & Bortz, 2016). Die Teil-

nehmenden wurden gebeten, aus den in Tabelle 2 aufgeführten Motive diejenigen auszuwäh-

len, die für ihre Entscheidung relevant waren und sie in eine Reihenfolge der für sie persönli-

chen Relevanz zu bringen. Die Befragung fand über das Tool unipark statt. Diese Ergebnisse 

wurden in einer daraus exportierten Exceltabelle nach Mittelwert und Standardabweichung 

ausgewertet.  

5 Ergebnisse der Befragung  

In diesem Kapitel findet eine quantitative Darstellung der Ergebnisse statt. Zuerst werden die 

Motive der Teilnehmenden dargelegt, abschließend deren Entscheidungsverhalten. Für die 

Auswertung wurde den Probanden die in Kapitel 2 ausgearbeiteten Motive vorgelegt. Die Pro-

banden wurden gebeten, die Motive zu nennen, die für ihre Entscheidung ausschlaggebend 
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waren und diese nach ihrem Gewicht in eine absteigende Reihenfolge zu bringen. Anschlie-

ßend erfolgte eine qualitative Erläuterung der Reihenfolge und der Motive. In diesem Artikel 

erfolgt lediglich eine quantitative Darstellung der Ergebnisse. Eine qualitative Auswertung der 

Ergebnisse soll darüber hinaus erfolgen, findet aber hier keine Berücksichtigung. Betrachtet 

werden die Motive, die an der Stelle 1-3 genannt wurden. Diese sind:  

 

Abbildung 2: Motivation der teilnehmenden Auszubildenden 

In der Darstellung der Ergebnisse wird deutlich, dass die Teilnehmenden vor allem die Motive 

Neues Wissen erwerben und Eigene Karriere vorantreiben genannt haben. Diese beiden Ka-

tegorien wurden insgesamt jeweils zwölf Mal genannt. Einen Neuen Abschluss erwerben findet 

sechsmal Erwähnung, die Motive Einkommen erhöhen, Neue berufliche Möglichkeiten auf-

bauen und Vorhandenes Wissen vertiefen werden jeweils viermal genannt. Drei Angaben hat 

das Motiv Arbeitsplatzsicherheit erhöhen. Die Eigene Persönlichkeit weiterentwickeln, Praxis 

mit Theorie verbinden und Zufriedenheit am Arbeitsplatz erhöhen werden jeweils einmal ge-

nannt. Unter den ersten drei Positionen werden folgende Motive nicht genannt: Bisherige be-
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rufliche Tätigkeit besser ausüben können, Austausch und Vernetzung mit anderen Teilneh-

menden und Kolleginnen und Kollegen im eigenen Unternehmen durch Weitergabe des Wis-

sens unterstützen.  

Betrachtet man lediglich die erste Position, stellt man fest, dass Neues Wissen erwerben mit 

acht Angaben die Hauptmotivation der Teilnehmenden ist, gefolgt von Eigene Karriere voran-

treiben mit fünf Angaben. Die Motive Einen neuen Abschluss erwerben und Arbeitsplatzsicher-

heit erhöhen komplettieren die Aussagen, die an erster Stelle genannt wurden. Damit sind als 

Hauptmotivation lediglich vier der zwölf erarbeiteten Motive ausgewählt worden. Die Verteilung 

der Motive auf den anderen Positionen ist allerdings wesentlich heterogener.  

Aus der narrativen Interviewstudie zu den Kontaktpunkten der Teilnehmenden in deren Deci-

sion-Journey werden nun die Anzahl der Kontaktpunkte, eine Einsortierung der Kontaktpunkte 

und die Offenlegung des Moment of Truths, dargestellt. Im Projekt erfolgte dabei folgende 

Clusterung für die Zuordnung der Kontaktpunkte. Unter „Private Kontaktpunkte“ werden alle 

Kontaktpunkte aus dem privaten Umfeld der Teilnehmenden (z. B. Eltern, Geschwister, 

Freunde, Partner/in), unter „Betriebliche Kontaktpunkte“ alle Kontaktpunkte aus dem betriebli-

chen Umfeld (z. B. Meister/in, Ausbildungsleiter/in, Personalleiter/in, Kolleg/in) zusammenge-

fasst. Gespräche mit Lehrkräften, Veranstaltungen in der Schule wie der Berufskompetenztag 

oder Informationsveranstaltungen fallen unter „Schulische Kontaktpunkte“. Die Kategorie 

„Weitere Kontaktpunkte“ fasst z.B. Flyer, Homepages oder Social-Media zusammen. Ebenfalls 

erfragt wurde der sogenannte „Moment of Truth“, also der Kontaktpunkt in der Decision-Jour-

ney, der den Teilnehmenden bewusstgemacht hat, dass sie an der Fortbildung teilnehmen 

möchten. 
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Abbildung 3: Mittelwert und Standardabweichung der Kontaktpunkte 

Der Mittelwert der Anzahl der Kontaktpunkte liegt bei etwa 9 bei einer Standardabweichung 

von ca. 1,6. Deutlich wird, dass für die Auszubildenden die schulischen Kontaktpunkte eine 

wichtige Rolle spielen und mit einem Mittelwert von 3,3 deutlich über der Anzahl der anderen 

Ausprägungen liegen. Die weiteren Kontaktpunkte treten im Schnitt 2,4-mal auf. Private und 

betriebliche Kontaktpunkte folgen mit einem Mittelwert von 1,9 bzw. 1,4. Der Moment of Truth, 

also der Kontaktpunkt, der zur Entscheidung führt, liegt im Schnitt nach dem 5,5ten Kontakt-

punkt.  
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Abbildung 4: Analyse der Kontaktpunkte der teilnehmenden Auszubildenden 

Die obige Abbildung stellt die Extremwerte der Decision-Journeys dar. Der früheste Moment 

of Truth fand bei einer Person bereits nach einem Kontaktpunkt statt. Diese Journey ist auch 

mit sieben Kontaktpunkte die kürzeste Journey. Interessant ist, dass hier keine schulischen 

Kontaktpunkten auftreten. Allerdings stammt diese Person auch von einer Schule, die nicht 

Teil des Projektverbunds ist. Zwölf Kontaktpunkte, und damit die meisten, haben zwei Deci-

sion-Journeys. Die Journey mit dem spätesten Moment of Truth (am neunten Kontaktpunkt) 

ist allerdings nicht die längste Journey, mit 11 Kontaktpunkten jedoch deutlich über dem Mit-

telwert der Journeys. Die Journeys mit den meisten schulischen und betrieblichen Kontakt-

punkten (jeweils sechs Kontaktpunkte) weisen zehn bzw. elf Kontaktpunkte auf. Da Auszubil-

dende sich von ihren Arbeitgebenden die Teilnahme genehmigen lassen müssen, haben die 

Journeys alle mindestens einen betrieblichen Kontaktpunkt.  
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6 Fazit  

Hinsichtlich der qualitativen Auswertung wird deutlich, dass die Teilnehmenden vor allem da-

ran interessiert sind, ihre Karriere voranzutreiben und neues Wissen zu erwerben. Dies ist vor 

dem Hintergrund, dass die Fortbildung vor allem für leistungsstarke Auszubildende geeignet 

ist, nicht überraschend. Wohingegen persönliche Weiterentwicklung und die Erhöhung der Zu-

friedenheit am Arbeitsplatz mit jeweils nur einer Nennung sehr unterrepräsentiert sind. Außer-

dem ist auffallend, dass die eigene Karriere und die Erhöhung des Einkommens sehr ungleich 

mit zwölf bzw. vier Nennungen verteilt sind. Auch der Zusammenhang zwischen dem Erwerb 

eines neuen Abschlusses und der Investition in die eigene Karriere lässt sich nicht belegen.  

Hinsichtlich der Decision-Journeys und der Auswertung der Kontaktpunkt wird auf eine  

detaillierte qualitative Auswertung verwiesen, die noch erfolgt und dann Gegenstand des 

nächsten Sammelbands sein wird. Die quantitativen Ergebnisse bieten nicht den gleichen Aus-

sagegehalt, wie dies bei qualitativen Ergebnissen der Fall wäre. Dennoch zeigen sie ganz 

deutlich, dass die Schule bei Auszubildenden ein wichtiger Kontaktpunkt ist. Dies sind nicht 

nur Informationsveranstaltungen, sondern in der Regel auch persönliche Gespräche, die die 

Lehrkräfte mit den Auszubildenden geführt haben, die die Auszubildenden neugierig auf die 

Fortbildung gemacht haben und sie bei ihrer Entscheidung bestärkt haben. Die betrieblichen  

Kontaktpunkte variieren sehr stark in ihrer Anzahl, hier wird eine tiefergehende qualitative  

Analyse noch wichtige Erkenntnisse liefern. Etwas überraschend ist, dass außerhalb von 

Schule und Betrieb nur sehr wenige Kontaktpunkte liegen. Die tiefergehende Analyse wird 

noch zeigen, welchen Stellenwert diese wenigen Kontaktpunkte bei der Entscheidungsfindung 

haben.  

Abschließend kann bilanziert werden, dass die Methode der Decision-Journey dazu beitragen 

kann, Bildungsentscheidungen sichtbarer zu machen. Daher wird diese Methode im Projekt 

weiter fortgeführt. Eventuell kommen noch ergänzende Methoden hinzu, um gerade die inner-

betrieblichen Entscheidungsprozesse sichtbar zu machen. Hier kann z. B. eine qualitative 

Netzwerkanalyse zum Einsatz kommen und weitere wichtige Erkenntnisse liefern, wie Fortbil-

dungsentscheidungen zustanden kommen. 
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Florian Kirchhöfer 

Studienabbrechende als Zielgruppe des InnoVET-

Projekts BIRD: 

Einordnung der Zielgruppe und Möglichkeiten der 

Gewinnung für die Fortbildung 

Das InnoVET-Projekt BIRD ist hinsichtlich der im Projektverbund entwickelten Fortbildung 

"Geprüfte Berufsspezialistin bzw. Geprüfter Berufsspezialist für Industrielle Transformation" 

auf die Akquise von Teilnehmenden aus unterschiedlichsten Zielgruppen angewiesen.  

Insbesondere die Gruppe der Studienabbrechenden ist dabei im Vergleich zu Auszubildenden 

und Fachkräften besonders schwer greifbar. Dieser Betrag analysiert zunächst die Zielgruppe 

hinsichtlich ihrer Charakteristika und ordnet sie in den Kontext der im Projekt entwickelten 

Fortbildung ein. Im Anschluss werden bestehende Ansätze der institutionellen Zielgruppenan-

sprache dargestellt und mit Blick auf die Kommunikation mit einem Content-Analyse-Modell 

unterlegt. Abschließend skizziert der Beitrag das im Projektverbund entwickelte Ansprache-

konzept und diskutiert die dabei relevanten Entscheidungspunkte und bisherigen Ergebnisse 

der Durchführung. 
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1 Einleitung 

Der Abbruch des Studiums, insbesondere die auslösenden Faktoren sowie der weitere Ver-

bleib der ehemaligen Studierenden stellt einen zentralen Bereich der Bildungspolitik und Hoch-

schulforschung dar (Neugebauer et al., 2019, S. 1025). Bundesweit liegt die Abbruchquote im 

Bachelorstudium dabei seit 2015 konstant im Bereich von circa 30 %. (Heublein et al., 2022, 

S.5). Gerade die durch inhaltliche Nähe für die Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin 

oder zum Geprüften Berufsspezialisten für Industrielle Transformation relevanten MINT-Studi-

engänge, insbesondere die Ingenieurwissenschaften, weisen dabei neben Mathematik und 

Geisteswissenschaften die mit circa 39 % höchsten Abbruchquoten im Fächervergleich auf 

(Walpuski et al., 2021, S.154; Heublein et al., 2022, S.7).  Unabhängig vom ursprünglich ge-

wählten Studiengang nehmen circa 40 % der Studienabbrechenden nach dem Verlassen der 

Universität eine Ausbildung auf, circa 30 % gehen einer ungelernten Berufstätigkeit nach (Heu-

blein et al., 2017, S.218). Studienabbrechende, die eine Ausbildung begonnen haben, sind 

dabei signifikant zufriedener mit ihrer beruflichen Situation und dem Weiterbildungspotenzial 

als solche, die einer ungelernten Tätigkeit nachgehen (Heublein et al., 2017, S.253-254). Auf 

dem Arbeitsmarkt zeigt sich zudem, dass Studienabbrechende zwar ähnlich hohe Chancen 

haben, wie Personen die grundsätzlich keine Universität besucht haben, aber eine circa um 

25 Prozentpunkte niedrigere Einstellungswahrscheinlichkeit als Personen mit abgeschlosse-

nem Studium (Neugebauer & Daniel, 2021, S.314). 

Die Gruppe der Studienabbrechenden ist vor diesem Hintergrund in doppelter Hinsicht als 

Zielgruppe für die Weiterbildung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Berufs-

spezialisten für Industrielle Transformation von Bedeutung. Zum einen lässt die hohe Quote 

an aufgenommenen Ausbildungen in Kombination mit der akademischen Vorbildung darauf 

schließen, dass die Gruppe der Studienabbrechenden eine hohe Passung zu der in diesem 

Sammelband beschriebenen Fortbildung mitbringt. Zum anderen kann die Fortbildung zur Ge-

prüften Berufsspezialistin oder zum Geprüften Berufsspezialisten ein im Vergleich zu etablier-

ten DQR-6-Fortbildungen schnellerer und bereits während der dualen Ausbildung möglicher 

Weg zum Ausgleich der negativen Differenz der Einstellungschancen gegenüber Personen 

mit abgeschlossenem Studium sein. 

Der folgende Beitrag differenziert zunächst den Begriff des Studienabbruchs weiter aus und 

stellt nachfolgend eine Übersicht über bundesweit existierende Maßnahmen und Ansätze der 
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Zielgruppenansprache vor, bevor die Strategie innerhalb des InnoVET-Projekts BIRD skizziert 

wird. 

2 Studienabbruch – ein wissenschaftlicher  

Zugang  

2.1 Begriffsdefinition: Studienabbruch und Studienabbrechende 

Der Begriff „Studienabbruch“ wird in der Literatur teils uneinheitlich verwendet und für die Be-

schreibung unterschiedliche Phänomene eingesetzt, darunter auch Hochschulwechsel, Fach-

wechsel oder die bloße Unterbrechung des Studiums (Schröder-Gronostay, 1999, S.212). Hier 

zugrunde gelegt wird allerdings die Definition des Deutschen Zentrums für Hochschul- und 

Wissenschaftsforschung (DZHW), das unter Studienabbrechenden solche „ehemaligen Stu-

dierende (…) verstehen[sic], die zwar durch Immatrikulation ein Erststudium an einer deut-

schen Hochschule aufgenommen haben, dann aber das Hochschulsystem ohne (ersten) Ab-

schluss verlassen“ (Heublein & Schmelzer, 2018, S.1). Studierende, die aktiv über einen Stu-

dienabbruch nachdenken, werden in der Literatur und im weiteren Verlauf dieses Beitrages 

als Studienzweifelnde beschrieben. Ein zentrales Feld der Beforschung von Studienabbre-

chenden stellt dabei bereits die Ermittlung der Abbruchsquote selbst dar, die je nach Berech-

nungsformel und Methodik im Bereich von ca. 20 % (Statistisches Bundesamt) bis ca. 30 % 

(DZHW) für Abbrüche während des Bachelorstudiums liegt (Neugebauer et al., 2019, S.1028). 

Während die Abbruchsquote und die Frage nach der tatsächlichen Höhe von Studienabbrü-

chen für den vorliegenden Beitrag nicht im Detail relevant ist, so kann in jedem Fall von einer 

relevanten Gruppengröße gesprochen werden, die eine Fokussierung aus Sicht der Teilneh-

mendengewinnung für die in diesem Sammelband betrachtete Fortbildung sinnvoll erscheinen 

lässt. 

2.2 Zeitpunkt des Studienabbruchs 

Weiter ausdifferenzieren lässt sich die statistische Betrachtung des Abbruchsprozesses durch 

eine Analyse des Abbruchszeitpunktes und des gewählten Studienfachs. Der Abbruch des 

Bachelorstudiums erfolgt dabei durchschnittlich und fächerübergreifend nach 3,9 Fachsemes-

tern an Universitäten, beziehungsweise 3,5 Fachsemestern an Fachhochschulen. Knapp die 
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Hälfte der ehemaligen Studierenden beendete das Studium jeweils innerhalb der ersten bei-

den Fachsemester. Nur 12 % der Studienabbrechenden beenden das Bachelorstudium wäh-

rend des 5. oder 6. Fachsemesters (Heublein et al., 2017, S.46-48). Auffällig ist dabei, dass 

Studierende der Ingenieurwissenschaften ihr Universitätsstudium im Durchschnitt circa 0,5 

Fachsemester früher abbrechen als Studierende anderer Studiengänge. An Fachhochschulen 

ist kein eindeutiger Zusammenhang zwischen Fachrichtung und Abbruchszeitpunkt festzustel-

len (Heublein et al., 2017, S.48). Zu erwarten ist vor diesem Hintergrund also, dass auch in 

der Gruppe der potenziell für die hier betrachtete Fortbildung in Frage kommenden Studien-

abbrechenden ein relevanter Anteil die Universität oder Fachhochschule während der ersten 

Semester des Bachelorstudiums verlassen hat. 

2.3 Gründe für einen Studienabbruch 

Einen weiteren zentralen Aspekt der Studienabbruchsforschung stellen die auslösenden Ab-

bruchsgründe, beziehungsweise in entgegengesetzter Richtung die Gelingensfaktoren für ein 

erfolgreiches Studium dar. Da die hier betrachtete Fortbildung nur für jene Personen in Frage 

kommt, die ihr Studium abgebrochen haben, wird der Fokus im Weiteren auf die Abbruch-

gründe, oder Abbruchsmotivatoren gelegt. So sollen Rückschlüsse auf die typischen Heraus-

forderungen der Zielgruppe vor einer möglichen Aufnahme der Fortbildung zur Geprüften Be-

rufsspezialistin oder zum Geprüften Berufsspezialisten für Industrielle Transformation gezo-

gen werden können. Der erste übergreifende Einflussfaktor sind bestimmte Eingangsmerk-

male der Studierenden bereits bei Studienbeginn, die statistisch mit einer erhöhten Abbruchs-

wahrscheinlichkeit korrelieren. Dazu gehören ein Migrationshintergrund und die soziale Her-

kunft als sozio-demographische Merkmale, sowie der Bildungsweg vor Eintritt in die Hoch-

schule. So haben Abiturientinnen und Abiturienten mit guten Abschlussnoten ein statistisch 

niedrigeres Abbruchsrisiko als Abiturienten mit schlechten Abschlussnoten oder Studierende, 

welche die Hochschulzugangsberechtigung über alternative Bildungswege erworben haben. 

Das letzte Eingangsmerkmal mit besonderer Relevanz für die Abbruchswahrscheinlichkeit ist 

das fachliche Interesse am gewählten Studiengang im Sinne des Wunschfaches und der damit 

verbundenen intrinsischen Motivation (Neugebauer et al., 2019, S.1034). Jenseits der Ein-

gangsfaktoren ist wenig überraschend die Leistungsfähigkeit der Studierenden ein relevanter 

Einflussfaktor auf die Abbruchswahrscheinlichkeit, insbesondere hinsichtlich der Auswirkung 

auf die erzielte Studienleistung. Während des Studiums selbst sind demnach, wenig überra-

schend, Motivationsprobleme und ungenügende Studienleistungen der relevanteste Grund für 

einen Studienabbruch (ebd.), wobei dies vor allem im Bachelorstudium eine Rolle spielt. Die 
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ohnehin seltenen Studienabbrüche während des Masterstudiums erfolgen nur selten aufgrund 

mangelnder Studienleistungen, bedingt durch die bereits durch das Bachelorstudium erfolgte 

fachliche Vorauswahl (Heublein et al., 2022, S.9). In persönlichen Befragungen wurde durch 

Studienabbrechende in diesem Zusammenhang auch ein schlechtes Verhältnis zu Dozieren-

den, Unzufriedenheit mit der Qualität der Lehre, fehlende wahrgenommene Freiheit bezüglich 

der Durchführung des Studiums und Unzufriedenheit mit dem Informationsangebot vor Stu-

dienbeginn als Grund für den Abbruch angegeben (Neugebauer et al., 2019, S.1035, Heublein 

et al., 2017, S.11). Mit Blick auf die bereits diskutierten persönlichen Dispositionen und die 

subjektive Natur qualitativer Befragungen nach Studienabbruch ist jedoch anzumerken, dass 

keine abschließende objektive Aussage darüber getroffen werden kann, welchen Einfluss die 

Qualität der akademischen Lehre tatsächlich auf die Studienleistung jenseits von Einzelfällen 

hat. Neben den bisher dargestellten Abbruchsgründen auf Basis der Studieneingangs- oder 

Studiensituation, spielen auch Gründe außerhalb des eigentlichen Studiums eine Rolle. Heu-

blein et al. (2017, S.11 & 12) nennen hier finanzielle oder familiäre Probleme, die ein Weiter-

führen des Studiums nicht zulassen, der grundsätzliche Wunsch nach einer praktischen Tätig-

keit und dem Studium aus individuellen Gründen zu bevorzugende berufliche Alternativen. Es 

zeigen sich also diverse Motivatoren für den Abbruch des Studiums, die zudem in der Regel 

nicht allein auftreten, sondern zusammenspielen und bei längerem Bestehen letztlich das Ver-

lassen der Universität bedingen (Theune, 2021, S.19). Während, ausgehend von den Erkennt-

nissen über die einzelnen Abbruchsmotivatoren, die Prognose von Studienabbrüchen durch 

Zuhilfenahme von unterschiedlichsten prädikativen Verfahren das zentrale Forschungsinte-

resse innerhalb der Studienabbruchsforschung darstellt, ist diese Fragestellung für den hier 

relevanten Kontext der Fortbildung „Geprüfte Berufsspezialistin bzw. Geprüfter Berufsspezia-

list für Industrielle Transformation“ nicht von Bedeutung. Vielmehr liefert das Wissen über Hin-

tergründe des Studienabbruchs die Basis für die inhaltliche Ausgestaltung der Ansprache der 

Zielgruppe entsprechend ihrer zentralen Problemstellungen. Zudem zeigen die vielgestaltigen 

Abbruchsmotivatoren, dass Leistungsschwäche der Studierenden und eine davon ableitbare, 

mögliche mangelnde Eignung für die hier betrachtete Fortbildung zwar häufig ein relevanter 

aber nicht der einzige Grund für einen Studienabbruch ist. Es muss also nicht davon ausge-

gangen werden, dass eine besondere Sorgfalt bezüglich der Sicherstellung der Leistungsfä-

higkeit der Studienabbrechenden bereits in der Phase der Teilnehmendengewinnung für die 

Fortbildung an den Tag gelegt werden muss. 
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2.4 Verbleib nach Studienabbruch 

Des Weiteren kann noch die Auswirkung des Studienabbruchs, insbesondere der Verbleib 

betrachtet werden. Diese Perspektive wurde bereits in der Einleitung betrachtet, circa 40 % 

der Studienabbrechenden nehmen nach dem Verlassen der Universität eine Ausbildung auf, 

circa 30 % gehen einer ungelernten Berufstätigkeit nach (Heublein et al., 2017, S.218). Wie 

bereits festgestellt, ergibt sich daraus eine sinnvolle Anbindung der Gruppe in den Wirkungs-

bereich der Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Berufsspezialis-

ten für Industrielle Transformation, insbesondere im Kontext der Aufwertung der dualen Aus-

bildung durch eine direkt integrierte Aufstiegsfortbildung auf DQR-Stufe 5. Zwar existiert der-

zeit ein Desiderat bezüglich der Motivation von Studienabbrechenden für die Aufnahme einer 

dualen Ausbildung, es muss aber davon ausgegangen werden, dass der Schritt vom Studium 

zur dualen Ausbildung, sowie der damit verbundene Rückschritt von DQR-Stufe 6 auf DQR-

Stufe 4 das Potenzial besitzt, (Bildungs-)Entscheidungen negativ zu beeinflussen. 

2.5 Nutzung von Informationsquellen für die Entscheidung zum Studienabbruch 

Ein weiterer Fokus der Studienabbruchsforschung liegt auf der Frage nach den genutzten In-

formations- und Kommunikationswegen. Die Forschungsgruppe um Heublein (2017, S.209) 

fokussiert dabei vor allem die von Abbrechenden genutzten Beratungsangebote, um den wei-

teren (Bildungs-)Weg nach Studienabbruch zu planen. 

 

Abbildung 1: Informationsquellen bei der Entscheidung für die Tätigkeit nach Studienabbruch  
(Heublein et al., 2017, S.209) 
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Hierbei zeigt sich deutlich, dass primär Personen aus dem persönlichen Umfeld, sowie Unter-

nehmenshomepages als aktive Beratungs- und Informationsquellen herangezogen werden. 

Strukturierte Beratungsangebote durch Universitäten selbst, oder arbeitsmarktnahe Organisa-

tionen wie die IHK und HWK werden kaum in Anspruch genommen. Während des Studiums 

wird bei Problemen dabei mehrheitlich nicht auf Beratungsinstitutionen seitens der Hochschu-

len oder außerhalb zurückgegriffen (Bednarz, 2019, S.375). Diese Erkenntnis wird durch eine 

Erhebung von Schneider et al. (2021) unterstützt. Von 1366 betrachteten Studierenden mit 

einem erhöhten Abbruchsrisiko auf Basis eines eingesetzten Frühwarnsystems, nahmen 

selbst nach aktiver Ansprache nur zwei Personen das Beratungsangebot der Universität wahr 

(Schneider et al., 2021, S.381). Einen vertieften Einblick in die genutzten Kontaktwege bei 

erfolgreicher Nutzung liefert die Evaluation des Projekts „Plan B(eruf) - Berufliche Perspektiven 

nach Studienabbruch“ der KoWa Leipzig. Das Projekt bot eine gezielte, eigenständige Bera-

tung für Studienzweifelnde und Studienabbrechende im Großraum Leipzig. Während das Ge-

samtvolumen von 304 Beratungen über die Gesamtlaufzeit von sechs Jahren die insgesamt 

eher niedrige Beratungsbereitschaft der Zielgruppe unterstreicht (Mann & Wünsch, 2021, S. 

4), so liefert die Evaluation dennoch einen seltenen Einblick in den Erfolg der genutzten Kon-

taktwege. Ein Großteil der Studierenden wurde über „öffentlichkeitswirksame Medien“ auf das 

Angebot aufmerksam, wobei Internetrecherche dabei den relevantesten Kontaktweg darstellte 

(Mann & Wünsch, 2021, S.22). Konträr zu anderen bereits dargestellten Studien spielten im 

dort betrachteten Projekt auch die universitätsinternen Beratungsangebote eine zentrale Rolle 

als Kontaktpunkt für Studienabbrechende, während das familiäre Umfeld, ebenso wie Netz-

werkpartnerinnen und Netzwerkpartner, nur eine untergeordnete Rolle einnehmen.  

 

Abbildung 2: Wege in die Beratung (Mann & Wünsch, 2021, S.22) 
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Die in diesem Projekt beratenen Studienabbrechenden mündeten entsprechend der Ergeb-

nisse einer Folgestudie zu 33 % in die duale Ausbildung oder in ein duales Studium, 11 % 

setzen ihr Studium in einem anderen Studienfach fort, 15 % gehen ungelernten Tätigkeiten 

nach. Der Verbleib der Restgruppe ist unbekannt. Auffällig ist, dass keiner der ehemaligen 

Studierenden direkt nach dem Abbruch in eine Aufstiegsfortbildung quereingestiegen ist 

(Mann & Wünsch, 2021, S.19). Aus dem Nutzungsverhalten bezüglich bestehender formeller 

und informeller Beratungsstrukturen in der Phase der Neuorientierung nach Studienabbruch 

lassen sich signifikante Implikationen für das Design der Ansprache von Studienabbrechenden 

im Rahmen der hier betrachteten Fortbildung ableiten, was weiter in Teilkapitel 4 ausgearbeitet 

wird. 

3 Bestehende Angebote und Projekte für die  

Ansprache von Studienabbrechenden 

3.1 Kooperationsformen bei institutionsübergreifenden Beratungskonzepten 

Entsprechend der in diesem und dem vorherigen Sammelband skizzierten Projektanlage als 

Kooperation zwischen unterschiedlichsten Bildungsinstitutionen, erscheint es auch im Kontext 

der Ansprache von Abbrechenden naheliegend, ein Kooperatives Konzept zu entwickeln, um 

Studienabbrechende aktiv für die Fortbildung zu gewinnen. Die zentrale Frage dabei ist die 

der Erreichbarkeit der Zielgruppe, da anders als bei Auszubildenden und Fachkräften kein 

vergleichsweise gut nutzbares Kommunikationsnetzwerk besteht. Sinnvoll erscheint hier vor 

allem die persönliche Beratung als Anlass der Ansprache auf die Fortbildung, beziehungs-

weise die Entwicklung einer funktionalen Strategie durch das Projekt. Dies wird insofern durch 

die bestehende Forschung bestärkt, als wie bereits skizziert die eigenständigen Beratungsan-

gebote von Universitäten und Kammern von der Zielgruppe grundsätzlich nur selten genutzt 

werden. Ein einfaches Bewerben der Fortbildung in den institutionsinternen Beratungsstruktu-

ren scheint vor diesem Hintergrund wenig zielführend. Um einen Überblick über mögliche Ko-

operationsformate, insbesondere zwischen den im Projekt ohnehin mitwirkenden Institutionen 

Universität (FAU) und IHK (Nürnberg und Bayreuth) zu gewinnen, erscheint es zunächst sinn-

voll, einen Blick in die Praxis zu werfen. Für die Recherche wurden zwei Zugänge zur Thematik 

genutzt. Dabei wurde zunächst eine Internetrecherche auf Basis der Keywords „Studienzweif-
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ler“, „Studienabbrecher“, „Beratung“, „Universität“ und „IHK“ einzeln und in Kombination durch-

geführt, um einen ersten Überblick über bestehende Angebote für Studienabbrechende zu 

erhalten. Darauf aufbauend wurde ein Interview mit Julia Flasdick, Referatsleiterin Hochschul-

politik, Forschungs- und Strukturfragen (DIHK), geführt, um unter zusätzlichem Rückgriff auf 

Erhebungsdaten der DIHK ein strukturelles Bild von bestehenden Ansprachekonzepten für 

Studienabbrechende, insbesondere der bundesweiten IHKs zu erhalten. Die Daten beruhen 

auf einer Umfrage des DIHK aus dem Jahr 2015, neuere Daten liegen zur Veröffentlichung 

des Beitrages nicht vor. Circa 75 % der IHKs im Bundesgebiet boten im Jahr 2015 explizite 

Initiativen und Projekte für Studienabbrechende an. In der Regel werden lokale Hochschulen, 

Jobcenter bzw. Arbeitsagenturen und Berufsakademien in die Projekte integriert. Institutions-

übergreifende Kooperationen dieser Art definieren sich über den Projektcharakter, haben also 

meist einen eigenen Projektnamen und Strukturen im Sinne von Ansprechpartnerinnen und 

Ansprechpartnern sowie Funktionsbeschreibungen (z.B. “Jetzt Durchstarten!“ der IHK Nürn-

berg für Mittelfranken). Ein Großteil der dargestellten Projekte hat dabei primär eine Vermitt-

lungs- und Strukturierungsfunktion über die individuellen Beratungsangebote der beteiligten 

Institutionen hinweg, sowie das Sichtbarmachen der expliziten Beratung für Studienzweifelnde 

und Abbrechende durch das Marketing der Projekte. Die Projekte und die damit verbundene 

Kooperationsarbeit fokussieren in der Regel die Vernetzung und Sichtbarmachung der Bera-

tungsmöglichkeiten und stellen primär ein Vermittlungsnetzwerk in die individuellen Beratungs-

strukturen der beteiligten Institutionen dar. Vereinzelt finden sich auch umfangreiche Ansätze, 

welche den beruflichen Übergang von Studienabbrechenden über eine längere Frist strukturell 

begleiten. Die Information und Ansprache erfolgten dabei in der Regel über klassische Medien 

wie Flyer und Plakate, sowie Social-Media-Marketing. Ergänzt wird das Portfolio der darge-

stellten Projekte zudem vereinzelt um Präsenzveranstaltungen in Form von Beratungsveran-

staltungen, die von einigen IHKs durchgeführt werden. Beschrieben werden dabei primär Be-

ratungsveranstaltungen der jeweiligen IHK für Studienabbrechende, selbst wenn diese in den 

Räumlichkeiten der lokalen Hochschule stattfinden. Die Durchführung von inhaltlich-koopera-

tiven Veranstaltungen mit Integration von Beratenden anderer Institutionen werden in der Er-

hebung des DIHK nicht explizit beschrieben, es kann aber angenommen werden, dass in der 

Praxis auch Beratende der beteiligten Kooperationsinstitutionen aktiv in Veranstaltung inte-

griert werden. Im lokalen Kontext Nürnberg wird diese Form der Kooperation beispielsweise 

als gemeinsame Veranstaltung der IHK Nürnberg für Mittelfranken mit der Technischen Hoch-

schule Nürnberg Georg-Simon-Ohm im Rahmen von kooperativen Beratungstagen unter dem 
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Titel „Alternativen zum Studium“ durchgeführt. Dabei handelt es sich um gemeinsame Bera-

tungsveranstaltungen mit Beratenden der IHK, der Fachhochschule und der Arbeitsagentur, 

wobei die Beratungsperspektive entsprechend des Veranstaltungsnamens die Optionen nach 

Studienabbruch fokussiert. Dass kooperative Veranstaltungen insgesamt selten sind, kann 

beispielsweise durch den höheren Organisationsaufwand und mögliche abweichende Zielset-

zungen und Motivationen der teilnehmenden Institutionen bezüglich des Beratungsziels erklärt 

werden. Ergebnisse über die Wirksamkeit der in der DIHK-Erhebung dargestellten Projekte 

liegen nicht vor, es können also keine empirischen Rückschlüsse über die Wirksamkeit der 

verschiedenen Maßnahmen, beziehungsweise Kooperationsansätze getroffen werden. 

3.2 Mediale Strategien für die Zielgruppenansprache 

Neben der grundsätzlichen Ausrichtung von institutionsübergreifenden Beratungsangeboten 

spielt auch die Ansprache der Zielgruppe eine Rolle bei solchen Ansätzen. Die insgesamt 

niedrige Nutzung von Beratungsangeboten wurde bereits dargestellt (vgl. Heublein et al., 

2017, Schneider et al., 2021). Überlegungen zu Ansprachekonzepten finden sich dabei primär 

in Praxisbeiträgen und Workshop-Dokumentationen, kaum aber in wissenschaftlichen Schrif-

ten. Ein Beispiel für eine umfangreiche Diskussion medialer Konzepte im Kontext der Anspra-

che von Studienzweifelnden und Abbrechenden legt der Arbeitgeberworkshop der IHK Bo-

chum in Kooperation mit dem Studienzweifelnden-Netzwerk „next career“ (IHK Bochum, 2019) 

vor. Dabei werden die diversen Medienkanäle entsprechend ihrer Nutzbarkeit für die Zielgrup-

penansprache evaluiert und in einen strategischen Kontext gesetzt. Zwar kann bezogen auf 

die dort besprochenen konkreten Anwendungen gerade im digitalen Bereich nicht von einer 

Aktualität gesprochen werden, die Analysen übergreifender Medienformate und -kanäle 

(Print/Face-to-Face/Digitale Produkte/Digitaler Dialog) werden jedoch als ausreichend über-

tragbar in den Kontext des vorliegenden Beitrages eingeschätzt, da die Kategorien auf einer 

mittleren Abstraktionsebene liegen die nicht an kurzfristige Entwicklungen wie die Verände-

rung der Nutzungsintensität einzelner Social-Media-Anwendungen gebunden ist. Print-Pro-

dukte im Sinne klassischer Medien sehen die Autoren dabei primär als Werkzeug der Multipli-

katorenansprache (IHK Bochum & next career, 2019, S.57 – 58) im Sinne der Eltern der Stu-

dienzweifelnden. Wie bereits durch Heublein et al. (2017, S.209) festgestellt, stellen Eltern 

wichtige Kontaktpunkte bei der Planung des Bildungsweges nach Abbruch des Studiums dar 

und sind traditionellen Medien gegenüber tendenziell noch empfänglicher als Jugendliche, wo-

bei auch hier mit einer nachlassenden Relevanz zu rechnen ist. Vorgeschlagen wird dabei, 

nicht konkret Stellen und Bildungswege, beispielsweise im Sinne von Stellenausschreibungen, 
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zu bewerben, sondern für die Thematik der Bildungsperspektive nach Abbruch der universitä-

ren Ausbildung zu sensibilisieren (IHK Bochum & next career, 2019, S.57). Unter Face-to-Face 

Ansprache versteht die Arbeitsgruppe zum einen allgemeine Events wie Bildungsmessen, 

aber auch direkte Anspracheformate wie Career-Days und Job-Speed-Dating in der Hoch-

schule noch vor Studienabbruch (ebd., S.60-62). Hier liegt der Fokus also stark auf einer per-

sönlichen Vorstellung einzelner Unternehmen, was mit Blick auf den Zuschnitt der Workshops 

auf Arbeitgeber sinnvoll erscheint. Aus Perspektive eines Verbundes aus Universitäten und 

Kammern mit einem Fokus auf allgemeine Beratung anstatt konkreter Vermittlung in einzelne 

Unternehmen erscheint hier eine Ausweitung des Verständnisses von Face-to-Face-Formaten 

auf Beratungsveranstaltungen sinnvoll. Unter dem Medienformat digitaler Dialog werden sol-

che digitalen Ansätze verstanden, die primär der Kommunikation und Interaktion mit der Ziel-

gruppe dienen. Wenig verwunderlich spielen dabei Social-Media-Anwendungen die zentrale 

Rolle, naturgemäß stets fokussiert auf die zu einem gegebenen Zeitpunkt am weitesten bei 

der Zielgruppe verbreitete Anwendung (ebd., S.63). Die Autoren schlagen dabei das Konzept 

des „Take-Overs“ als übergreifende Strategie vor, die bekannte Einzelformate wie Gesprächs-

Gruppen, Stories oder Einzel-Postings verbindet und in ein übergeordnetes Konzept einglie-

dern. Unter einem „Take-Over“ wird dabei verstanden, dass die Social-Media-Kanäle einer 

oder mehrerer Organisationen für einen begrenzten Zeitraum von einer bestimmten Gruppe 

übernommen werden (ebd., S.65-75). Dabei soll erreicht werden, durch die Übergabe der 

meist unpersönlichen Social-Media-Präsenzen von Institutionen oder Betrieben an Personen 

aus oder Nähe der Peer-Group der Zielgruppe eine Ansprache zu erleichtern und den meist 

themenbezogenen Kontakt zu initiieren. Im Kontext der Akquise von Studienzweifelnden und 

Studienabbrechenden schlägt die Arbeitsgruppe beispielsweise die Übernahme der Hoch-

schul-Kanäle durch Azubis oder Studienabbrechende vor, beziehungsweise die Übernahme 

von Arbeitgeber-Kanälen durch ehemalige Studierende, die in den jeweiligen Unternehmen 

tätig sind (ebd., S.70 – 72). Zu dem Konzept des Take-Overs gehört zudem ein strukturierter 

Plan über einzelne Posts, Stories, etc. über die Laufzeit der Maßnahme hinweg, die alle einen 

nachvollziehbaren Bezug zum Schwerpunktthema aufweisen (ebd., S.72). Als digitale Pro-

dukte schließlich werden jene digitalen Ansprachewege bezeichnet, welche konkrete selbst-

ständige Artefakte wie Postings, Videos, Blogbeiträge, etc. beschreiben (ebd., S.77). Hier ist 

es schlichtweg ratsam, die bereits existierenden Gestaltungshilfen für bestimmte digitale Pro-

dukte zu konsultieren, sofern ein solches im Rahmen des Ansprachekonzepts entwickelt wer-

den soll. Als strategischen Überbau empfehlen die Autoren die Analyse des Ansprachekon-
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zepts durch die Linse des Content RADAR nach Lange (2015, S.9-16). Im Sinne dieses An-

satzes lässt sich jede Form von Content entlang zweier Achsen einordnen. Eine Achse verläuft 

dabei von Vordergründig (kurzfristige Beschäftigung mit dem Inhalt) zu Tiefgründing (langfris-

tige Beschäftigung mit dem Inhalt), die andere von Funktional (Inhalt liefert Wissen) zu Emoti-

onal (Inhalt liefert Unterhaltung) (ebd., S.12). Verschiedene Kombinationen von Distributions-

form und Inhalt führen dabei zu spezifischen Einordnungen von Content im Sinne dieser  

Matrix: 

 

Dabei existiert keine inhärente Verbindung zwischen Zielsetzung, Aufbau und Funktion des 

Contents, vielmehr obliegt es dem Content-Ersteller, eine der Zielsetzung passende Lösung 

beziehungsweise mediale Umsetzung zu finden. 

 

 
Abbildung 3: Content-Matrix nach dem RADAR-Modell (Lange, 2015, S.14) 
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4 Konzept zur Akquise von Studienzweifelnden 

und Studienabbrechenden für die Fortbildung 

„Geprüfte Berufsspezialistin bzw. Geprüfter  

Berufsspezialist für Industrielle Transformation“ 

4.1 Diskussion des Bedarfs an neu entwickelten Ansprachemaßnahmen für die 

Zielgruppe 

Bevor ein konkretes Konzept der Teilnehmendengewinnung ausgearbeitet wird, erscheint es 

zunächst sinnvoll, die grundsätzliche Relevanz einer expliziten Ansprache der Zielgruppe „Stu-

dienabbrechende“ für den Projektkontext zu diskutieren. Zwar ist diese Zielgruppe, wie ein-

gangs diskutiert, für die Fortbildung grundsätzlich relevant, dies gilt aber nicht zwangsläufig im 

gleichen Maße auch für die konkret für die Zielgruppe entwickelten, neuen Konzepte der An-

sprache. Dies liegt vorrangig in der zeitlich begrenzten Dauer der Phase nach dem Studien-

abbruch, aber vor Aufnahme einer nachfolgenden beruflichen Tätigkeit oder Bildungsoption 

begründet. Dieser Beitrag beschäftigt sich explizit mit der Ansprache von Personen direkt nach 

dem Abbruch des Studiums, also Personen die primär als Studienabbrechende beschrieben 

werden können. Sobald nach Abbruch des Studiums eine duale Ausbildung oder eine reguläre 

Tätigkeit in einem Unternehmen aufgenommen wird, fällt die Ansprache der Personen in das 

Ansprachekonzept für Auszubildende, beziehungsweise Fachkräfte. Zusammen mit der 

grundsätzlich niedrigen Nutzungsintensität von Beratungsangeboten wird die Bedeutung von 

Studienabbrechenden im Zeitraum vor Aufnahme einer dualen Ausbildung oder Arbeitstätig-

keit als Zielgruppe expliziter Anspracheanstrengungen im Vergleich zu den anderen beiden 

Zielgruppen der Fortbildung (Auszubildende und Fachkräfte) als niedriger eingeschätzt. Dies 

liegt allem daran, dass, wie eingangs beschrieben, circa 40 % der Studienabbrechenden oh-

nehin eine Ausbildung beginnen und damit durch die bereits bestehenden und geplanten An-

strengungen zur Gewinnung der Gruppe "Auszubildende" angesprochen werden können. Für 

diesen signifikanten Teilbereich der Gesamtgruppe Studienabbrechende muss demnach kein 

eigenständiges Ansprachekonzept entwickelt werden, vielmehr ist eine Ergänzung der beste-

henden Materialien und Konzepte für die Ansprache von Auszubildenden um beispielsweise 

einen Unterpunkt mit direkter Ansprache der Auszubildenden mit abgebrochenem Studium 

ausreichend. Gleiches gilt für die weiteren 30 % der Studienabbrechenden, die einer unge-

lernten Tätigkeit nachgehen aber analog zu Fachkräften mit abgeschlossener Ausbildung über 
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die bereits bestehenden Informationskonzepte für Fachkräfte selbst sowie passiv über PE-

Personal in Unternehmen erreicht werden können. Letztlich besteht innerhalb der IHK Nürn-

berg bereits ein Beratungsangebot für Studienabbrechende, wobei die zuständigen Beraten-

den über die Fortbildung informiert wurden und bei passenden Voraussetzungen und fachli-

chem Interesse der ehemaligen Studierenden entsprechend auf die Möglichkeit des Direktein-

stieges in die Fortbildung hinweisen. Im Kooperationsverbund des InnoVET-Projekts BIRD be-

steht demnach ein grundsätzliches Beratungsangebot für Studienabbrechende an den IHKs 

Nürnberg für Mittefranken und Oberfranken Bayreuth, sowie die bereits unter 3.1 skizzierten 

regelmäßigen Beratungsveranstaltungen an der Technischen Hochschule Nürnberg.   

4.2 Skizzierung des neu entwickelten Ansprachekonzepts 

Ausgehend von dieser Diskussion gilt es nun, ein der Relevanz der Gruppe angemessenes, 

zusätzliches Maßnahmenkonzept zur Ansprache der Zielgruppe und ein mediales Konzept zur 

Bewerbung der Maßnahme zu entwickeln. Dabei können zwei Strategien unterschieden wer-

den. 

Zunächst wurden Gespräche mit den jeweiligen Studienberatungen der FAU Erlangen-Nürn-

berg, sowie der Technischen Hochschule Nürnberg geführt, um eine Ansprache auf den Quer-

einstieg in die Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Berufsspezi-

alisten für Industrielle Transformation direkt im Beratungsgespräch bei interessierten Studie-

renden zu platzieren, sofern die Zulassungsvoraussetzungen erfüllt sind. Die dafür relevanten 

Gespräche mit Beratenden der FAU und der TH insbesondere mit Blick auf relevante Studien-

gänge und weitere Strategien der hochschulinternen Ansprache von beratungssuchenden 

Studierenden sind zum Zeitpunkt des Redaktionsschlusses für diesen Beitrag noch nicht ab-

geschlossen und können daher nicht abschließend in ihrem Ergebnis dargestellt werden. Die 

Möglichkeit, gezielt Informationsunterlagen bei Exmatrikulation durch die Hochschulen zu ver-

senden, wurde mit Blick auf Datenschutz- und Wettbewerbsfragen als nicht gangbar einge-

schätzt. Der Anspracheweg über die Platzierung in von Studierenden selbst initiierten Bera-

tungsgesprächen in den Hochschulen ist dabei stark vom grundsätzlichen Beratungswillen der 

Studierenden abhängig. Ergänzend soll daher noch ein aktives Instrument der Ansprache ent-

wickelt werden, das analog zum oben beschriebenen Beratungsevent an der Technischen 

Hochschule auch Studienabbrechende der Universität aktiv zur Teilnahme an einer Beratung 

motiviert.  
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Mit Blick auf die Maßnahme zur Ansprache von (potenziellen) Studienabbrechenden als Ko-

operationstätigkeit zwischen den hier relevanten Institutionen Universität und IHK und den be-

reits bestehenden allgemeinen Beratungsangeboten der am InnoVET-Projekt beteiligten Kam-

mern wird das Format einer synchronen, gemeinsamen Beratungsveranstaltung mit der FAU 

Erlangen-Nürnberg als neu zu implementierende Maßnahme gewählt. Explizit werden dabei 

zunächst die Institutionen FAU Erlangen-Nürnberg und IHK Nürnberg für Mittelfranken als Ver-

anstalter des Beratungsangebotes geplant. Aufgrund der Größe der FAU Erlangen-Nürnberg 

und den bereits bestehenden Kommunikationskanälen mit der IHK Nürnberg für Mittelfranken 

wird der Nürnberger Kontext für eine erste Erprobung einer gemeinsamen, synchronen Bera-

tungsveranstaltung in Präsenz als potenziell zielführender eingeschätzt als der Bayreuther 

Kontext mit der Hochschule Bayreuth und der IHK für Oberfranken Bayreuth. Ausgehend von 

den Erfahrungswerten im Nürnberger Kontext sollen die Ansprachetätigkeiten im weiteren Pro-

jektverlauf übertragen und als eigenständiges Transferprodukt verstanden werden. Weiter prä-

zisiert wird die Zielgruppe für die Ansprachetätigkeiten durch einen Fokus auf Studierende des 

Fachbereichs „Wirtschafts- und Sozialwissenschaften“ sowie der technischen Fakultät. Hier 

wird die höchste Passung zwischen Studienfächern und eventuellen bisherigen Ausbildungen 

zum einen mit den Zulassungsvoraussetzungen zur hier betrachteten Fortbildung im speziel-

len, als auch den Angeboten der IHK im Allgemeinen erwartet.  Die Entscheidung für ein ge-

meinsames Beratungsangebot lässt sich damit begründen, dass institutionell strukturierte Be-

ratungsangebote von Studienzweifelnden und Abbrechenden statistisch nur in geringem Maße 

genutzt werden, dabei aber dennoch den von den Projektbeteiligten am direktesten gestaltba-

ren Bereich der Ansprache abdecken. Darüber hinaus bietet die gemeinsame Beratung einen 

Mehrwert für die beteiligten Institutionen auch außerhalb der Projektlogik, was die Bereitschaft 

zur Umsetzung und Kooperation im Vergleich zu einer nur auf Projektziele ausgerichteten 

Strategie erhöht. Durch die Herauslösung des Beratungsangebotes aus den institutionellen 

Kontexten zugunsten einer eigenen Beratungsveranstaltung mit eigenem Titel wird versucht, 

auch jene Zweifelnde und Abbrechende zu einer Beratung zu motivieren, die aufgrund nega-

tiver persönlicher Erfahrungen beispielsweise im Studium eine Beratung durch den Studieren-

denservice nicht wahrgenommen hätten. Entsprechend findet das Angebot in einer eigenen 

Räumlichkeit außerhalb der Universität statt und wird im Sinne der ganzheitlichen Beratung 

simultan von Beratungspersonal der FAU Erlangen-Nürnberg, der IHK Nürnberg für Mittelfran-

ken und der Agentur für Arbeit Nürnberg durchgeführt. 

Bezüglich der inhaltlichen Ausrichtung gilt es zudem, eine Maßnahme zu entwickeln die nicht 

nur die Fortbildung selbst bewirbt, sondern zunächst auch dazu beiträgt, die Teilgruppe der 



 Studienabbrechende als Zielgruppe des InnoVET-Projektes BIRD 

Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 167 

für die Fortbildung infrage kommenden Personen aus der Gesamtgruppe der Abbrechenden 

auszusondieren. Eine direkte gezielte Ansprache nur und ausschließlich dieser für die Fortbil-

dungen geeigneten Teilgruppe der Abbrechenden erscheint mit Blick auf die hoch individuellen 

Abbruchsprozesse und Studienbiografien funktional unmöglich. Vielmehr erscheint es sinnvoll, 

die Ansprache auch auf Studienzweifelnde auszuweiten, die noch nicht aktiv abgebrochen 

haben. So werden zwar erwartungsgemäß auch solche Studierende erreicht, die im Zuge der 

Beratung die akademische Laufbahn weiterverfolgen werden, im Gegenzug kann die Veran-

staltung für eine größere Gruppe positiv beworben werden. Auffällig ist in diesem Zusammen-

hang, dass alle die vom DIHK systematisierten Projekte bereits im Projektnamen explizit Ab-

brechende fokussieren (typische zentrale Begriffe „Neustart“, „Studienaussteiger“, „Zweite 

Chance“) und der bewusste Fokus auf Studienzweifler in IHK-Konzepten bisher zumindest 

nicht vordergründig gesetzt wird. Verstärkt wird der Fokus auf Studienzweifelde insgesamt 

statt explizit Studienabbrechende durch den Bedarf einer Kooperation mit der FAU Erlangen-

Nürnberg, welche eine gleichwertige Beratungsperspektive für den beruflichen und akademi-

schen Weg als wichtiges Kriterium für die Zusammenarbeit signalisiert hat. Eine Veranstaltung 

nur für Studienabbrechende mit einem Fokus auf Alternativen wie den Quereinstieg in die 

Fortbildung wäre demnach in der angepeilten Kooperation zwischen IHK und FAU nicht mög-

lich gewesen. Letztlich erlaubt der Fokus auf Studienzweifelnde insgesamt eine positive An-

sprache in den Marketingtätigkeiten, ohne explizit das möglicherweise als Scheitern oder 

wahrgenommene Ende des Studiums und damit möglicherweise verbundene Bewältigungs-

mechanismen wie Verdrängung oder Vermeidung zu berühren. Die Zielgruppe des An-

sprachekonzepts wird demnach um Studienzweifelnde erweitert, um eine möglichst große 

Gruppe an Studierenden zu erreichen, darunter spätere Studienabbrechende zu identifizieren 

und auf die hier beschriebene Fortbildung aufmerksam zu machen, sofern die Zulassungsvo-

raussetzungen (vgl. Beitrag zur Rechtsverordnung in Sammelband I) erfüllt sind. Dabei gilt, 

dass das Beratungsangebot ergebnisoffen gestaltet sein muss, also auch ein Verbleib an der 

Hochschule, sowie das Einmünden in die duale Ausbildung ohne Interesse an der Fortbil-

dungsteilnahme valide individuelle Beratungsergebnisse darstellen dürfen. Als Titel der Ver-

anstaltung wurde „Should I stay or should I go?“ gewählt, um die Ergebnisoffene Natur der 

Veranstaltung zu betonen. Die so geplante Veranstaltung wurde am 13.02.2023 in den Räum-

lichkeiten der IHK Nürnberg durchgeführt. 

Bezüglich der Marketing-Strategie für die Kommunikation der Veranstaltung wurden primär 

Social-Media-Kanäle der FAU Erlangen-Nürnberg, der Newsletter des Fachbereichs Wirt-
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schaft- und Sozialwissenschaften und der Technischen Fakultät sowie die direkte Mail-An-

sprache der Studierenden genutzt. Als Erfolgskriterium für die Social-Media-Kampagne wird 

die Anzahl an teilnehmenden Studierenden an der Beratungsveranstaltung gewählt. Die Ziel-

setzung war dabei zum einen eine Sensibilisierung für das Thema Studienzweifel, beziehungs-

weise Abbruch und die konkrete Werbung für das skizzierte Beratungsangebot. Die Social-

Media-Kanäle der IHK Nürnberg für Mittelfranken dienten in diesem Kontext der Dopplung und 

der Auffindbarkeit, es wird aber davon ausgegangen, dass die hier relevante Zielgruppe der 

Studierenden mit Zweifeln oder Abbruchsgedanken durch die Kanäle der Universität besser 

zu erreichen ist. Im Sinne des RADAR-Modells verfolgen die Social-Media-Posts auf den Ka-

nälen der FAU und IHK eine funktional-vordergründige Content-Strategie. Hier sollen kurz und 

knapp die Unterstützungsfunktion der Veranstaltung in Phasen des Zweifelns und der Nutzen 

für betroffene Studierende dargestellt werden, wobei die von einem offiziellen Account erwar-

tete Seriosität gewahrt werden soll. Der Newsletter des Fachbereichs Wirtschaft- und Sozial-

wissenschaften hat funktional-tiefgründigen Charakter und unterstützt die kurzfristige Mes-

sage der Social-Media-Posts durch eine inhaltlich vertiefte Darstellung des Veranstaltungs- 

und Beratungskonzepts im Sinne der ganzheitlichen Beratung. In der Gesamtstrategie nimmt 

diese Content-Variante eine untergeordnete Rolle ein, da davon ausgegangen wird, dass die 

Bereitschaft bezüglich der Auseinandersetzung mit dem Inhalt ohnehin vor allem bei denjeni-

gen Studierenden vorhanden ist, die bereits über den funktional-vordergründigen Social-Me-

dia-Content aktiviert worden sind. 

Grundsätzlich wäre für die hier geplante Veranstaltung auch die Strategie eines umfangreich 

geplanten Take-Overs, beispielsweise durch Studienabbrechende auf den Accounts der FAU, 

als zielführend einzuschätzen. Zu beachten ist dabei aber der hohe organisatorische Aufwand, 

insbesondere mit Blick auf die Größe der beteiligten Institutionen und die damit verbundene 

Komplexität der jeweils angebundenen Presse- und Öffentlichkeitsarbeitsstellen. Der Benefit 

einer solchen Content-Strategie wird im Rahmen der hier verfolgten Zielsetzung und der ins-

gesamt niedrigen Relevanz der Zielgruppe "Studienabbrechende" (ohne diejenigen, die eine 

Ausbildung oder ungelernte Tätigkeit aufnehmen) im Kontext des Projekts als den Kosten nicht 

angemessen bewertet. Es bleibt daher bei der oben skizzierten Strategie diverser zusammen-

spielender Content-Konzepte. 
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4.3 Durchführung der Veranstaltung und Ergebnisse 

Insgesamt wurde die gemeinsame Beratungsveranstaltung von 33 Studierenden besucht, wo-

bei sich eine Verteilung von ca. 2/3 zu 1/3 auf die Studiengänge des Fachbereichs Wirtschafts- 

und Sozialwissenschaften respektive der Technischen Fakultät ergab. Die Teilnahmequote an 

sich wurde von den anwesenden Beratenden der Institutionen als positiv bewertet, auch im 

Vergleich zu anderen Beratungsveranstaltungen für die Zielgruppe. Unabhängig davon muss 

festgestellt werden, dass keiner der Anwesenden Studierenden oder ehemaligen Studieren-

den die Zulassungsvoraussetzungen für die Teilnahme an der Fortbildung zur Geprüften Be-

rufsspezialistin bzw. zum Geprüften Berufsspezialisten für Industrielle Transformation erfüllen 

konnte. Keiner der Teilnehmenden konnte demnach eine für einen Industriebetrieb typische 

abgeschlossene Ausbildung (§3 S.1 Besondere Rechtsvorschrift) oder eine zweieinhalbjäh-

rige Berufspraxis (§3 S.5 Besondere Rechtsvorschrift) vorweisen. Auf eine gezielte Kombina-

tion einer dualen Ausbildung mit der Perspektive des Berufsspezialisten am Ende der Ausbil-

dungszeit zu beginnen, wurde im Rahmen der hier beschriebenen Veranstaltung verzichtet, 

da die Weiterführung der Fortbildung nach Ende der Projektlaufzeit nicht als gesichert gelten 

kann. Aus Sicht der Zielsetzung, Teilnehmende für die Fortbildung zur Geprüften Berufsspe-

zialistin bzw. zum Geprüften Berufsspezialisten für Industrielle Transformation zu gewinnen 

muss die Veranstaltung also trotz der grundsätzlich überaus positiven Resonanz als nicht er-

folgreich eingeschätzt werden. Daraus ergeben sich mehrere Punkte für weitere Überlegun-

gen. Zum einen kann die grundsätzliche Ansprachestrategie angepasst werden, um eine hö-

here Passung zwischen den angesprochenen Personen und den Zulassungsvoraussetzungen 

zum Quereinstieg in die Fortbildung herzustellen. Möglich ist hier eine konkrete Bewerbung 

als Veranstaltung für Studienabbrechende aus Studienfächern mit gewerblich-technischem 

Bezug oder konkret als Beratung zu Möglichkeiten des Quereinstiegs in unterschiedlichen 

Weiterbildungsstufen. Als zentrale Herausforderung wird dabei die Kooperation mit der FAU 

eingeschätzt, da bei den vorgeschlagenen Ansätzen die Möglichkeit der Fortsetzung des Stu-

diums keine Rolle mehr spielt. Hier können also Interessenskonflikte entstehen, die eine 

Durchführung von zielgerichteteren Veranstaltungen im Kooperationsformat erschweren. 

Auch könnte die Veranstaltung in die Räumlichkeiten der Technischen Fakultät verlegt wer-

den, um durch räumliche Nähe einen höheren Teilnehmeranteil von (ehemaligen) Studieren-

den gewerblich-technischer Studiengänge zu erreichen. Ebenfalls kann über eine Revision der 

Rechtsvorschrift diskutiert werden, um den Quereinstieg zu erleichtern. Hier muss aber be-

achtet werden, dass die Teilnahme an der Fortbildung nicht als attraktivere Alternative zur 
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Aufnahme einer dualen Ausbildung präsentiert, beziehungsweise durch zu niedrige Zulas-

sungsbedingungen aktiv so positioniert wird. Hier sind entsprechend weitere Aushandlungs-

prozesse nötig. Letztlich liegt ein für die Zielgruppe der Studienabbrechenden besonders nutz-

bares Potenzial der DQR-5-Fortbildung darin begründet, die duale Ausbildung durch das 

schnelle Erreichen der ersten Fortbildungsstufe attraktiver zu gestalten und hinsichtlich der 

subjektiven Wertigkeit schneller an das ursprünglich im Studium anvisierte Bildungsziel her-

anzuführen. Gerade diese perspektivische Funktion der Fortbildung kann zum jetzigen Zeit-

punkt, bedingt durch die Unklarheit der Fortführung nach Ende der Projektphase, nicht reali-

siert werden. Es erscheint daher nachvollziehbar, dass eine gezielte Gewinnung von Studien-

zweifelnden und Studienabbrechenden für die Fortbildung zur Geprüften Berufsspezialistin 

bzw. zum Geprüften Berufsspezialisten insbesondere dann zielführend durchgeführt werden 

kann, wenn die Projektphase durchlaufen und die Fortbildung langfristig etabliert ist, damit 

entsprechende perspektivische Potenziale hinsichtlich der Weiterbildungsplanung realisiert 

und aktiv beworben werden können. 

5 Fazit und Ausblick 

Im vorliegenden Beitrag wurde das im Rahmen des InnoVET-Projekts BIRD angelegte Ver-

ständnis von Studienzweifelnden und Studienabbrechenden skizziert und im Sinne einer Teil-

nehmerakquise für die Fortbildung "Geprüfte Berufsspezialistin bzw. Geprüfter Berufsspezia-

list für Industrielle Transformation" ein Ansprachekonzept entwickelt. Zum Zeitpunkt der Ver-

öffentlichung kann dabei nur die Planungsperspektive eingenommen werden. Von besonderer 

Bedeutung ist demnach also vor allem der Ausblick auf die Umsetzung, sowie die Evaluation 

des Erfolges zum einen der skizzierten Maßnahmen, als auch der daraus tatsächlich erfolgen-

den Teilnahme von Studienabbrechenden an der Fortbildung. Ausgehend von den dabei ge-

machten Erfahrungen sind entsprechende Weiterentwicklungsschritte für die zukünftige An-

sprache und Akquise der Zielgruppe durchzuführen. Im ersten Durchführungszyklus wurde die 

Zielgruppe der Studienzweifler und Studienabbrechenden nicht mit einem eigenständigen 

Konzept angesprochen und akquiriert. Daraus folgt, dass die hier skizzierte und im Grunde als 

Testphase zu verstehende Strategie erstmalig im zweiten und letzten Durchführungszyklus 

innerhalb des InnoVET-Projekts BIRD eingesetzt und erprobt wurde. Eine Überarbeitung und 

Evaluation in einem weiteren Zyklus ist daher innerhalb der Projektlaufzeit nicht möglich. Per-

spektivisch können die hier skizzierten Überlegungen also vor allem als Ausgangspunkt für 
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andere Kontexte verstanden werden, die analog zu dem hier beschriebenen Projekt Strategien 

für die Ansprache von Studienzweifelnden und Studienabbrechenden entwickeln möchten. 
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Anna Hager 

Evaluation eines bereichsübergreifenden Bildungs-

angebotes im Blended-Learning-Design –  

die Ausgestaltung der methodischen  

Herangehensweise 

Im Kontext des InnoVET-Projektes BIRD wird ein Bildungsangebot im Blended-Learning- 

Design bereichsübergreifend entwickelt und durchgeführt. Mit Hilfe einer formativen Evalua-

tion wird die Fortbildung zur Berufsspezialistin bzw. zum Berufsspezialisten für Industrielle  

Transformation weiterentwickelt und verbessert. Auf Grundlage des Dreischalenmodells der 

systematisch-analytischen Berufsbildungsevaluation wurde ein Evaluationskonzept  

bestehend aus einer Unterrichtsevaluation und der Evaluation der Zusammenarbeit des  

Bildungspersonals konstruiert. Im vorliegenden Beitrag wird die Ausgestaltung des  

methodischen Vorgehens, die verwendeten Messinstrumente sowie deren Entwicklungs- 

prozess detailliert dargelegt. Die Konstruktion des Fragebogens für die Unterrichtsevaluation 

erfolgt auf Basis des Inventars zur Evaluation von Blended-Learning partizipativ mit dem  

Bildungspersonal. Bei der Evaluation der Zusammenarbeit des Bildungspersonals werden auf 

dem Konzept des Teamlernens die Teamlernprozesse innerhalb der Modulteams analysiert.  
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1 Forschungsfrage und Vorgehen 

Im InnoVET-Projekt BIRD wird ausgehend von regional betrieblichen Bedürfnissen im Rahmen 

einer bereichsübergreifenden Zusammenarbeit ein innovatives Bildungsformat im Blended-

Learning-Design auf der 5. Stufe des deutschen Qualifikationsrahmens entwickelt und durch-

geführt. Ziel der beteiligten beruflichen Schulen, Industrie- und Handelskammern sowie Uni-

versitäten ist es unter anderem die Durchlässigkeit des Bildungssystems zu stärken. Um ex-

ante Bedingungen für die Entwicklung solch eines neuartigen bereichsübergreifend durchge-

führten Bildungsangebotes im Blended-Learning-Design zu gewinnen und die wissenschaftli-

che Begleitung sicherzustellen, wird im InnoVET-Projekt BIRD eine formative Evaluation 

durchgeführt. Ziel ist es den Evaluationsgegenstand, die Fortbildung zur Berufsspezialistin 

bzw. zum Berufsspezialisten für Industrielle Transformation weiterzuentwickeln und zu verbes-

sern. Hager (2022) stellt dar, wie die Evaluation eines bereichsübergreifend durchgeführten 

Bildungsangebotes im Blended-Learning-Design konzipiert wurde. Infolge der vorliegenden 

Spezifika der Fortbildung resultieren für das Evaluationskonzept die beiden Bausteine Unter-

richtsevaluation und Evaluation der Zusammenarbeit des Bildungspersonals. Auf dem vorlie-

genden Evaluationskonzept basierend, fokussiert dieser Beitrag die methodische Gestaltung 

und Entwicklung der Messinstrumente sowie den Prozess der Datenerhebung. Supplementär 

erhält der Lesende einen ersten Einblick in die Evaluationsergebnisse aus den ersten Modul-

durchführungen. 

Im vorliegenden Beitrag wird einleitend das hinter dem Evaluationskonzept liegende Dreischa-

lenmodell der systematisch-analytischen Berufsbildungsevaluation nach Beutner (2018) auf-

gegriffen und die vorgenommen Verortungen und Entscheidungen konkretisiert. Darauf auf-

bauend werden die beiden Evaluationsbausteine Unterrichtsevaluation und Evaluation der Zu-

sammenarbeit des Bildungspersonals beschrieben. Die Struktur der beiden folgenden Kapitel 

drei und vier folgt in beiden Evaluationsbausteinen der gleichen Logik. Im theoretischen Rah-

men werden zunächst literaturbasiert die dahinterliegenden Modelle und Konzepte erläutert. 

Im Anschluss wird das Vorgehen bei der Datenerhebung, das eingesetzte Erhebungsinstru-

ment sowie dessen Entwicklungsprozess beschrieben. Abschließend wird dem Lesenden ein 

Einblick in die Methodik der Datenanalyse sowie vorläufige Evaluationsergebnisse dargelegt.  



 Evaluation eines bereichsübergreifenden Bildungsangebotes im Blended-Learning-Design 

178 Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 

2 Das zugrundeliegende Evaluationsmodell und  

-konzept 

Die Konzeption und Umsetzung der vorliegenden Evaluationsforschung im Kontext des Inno-

VET-Projektes BIRD basiert auf dem Dreischalenmodell der systematisch-analytischen Be-

rufsbildungsevaluation nach Beutner (Beutner, 2018, S. 213–241). Gesamtevaluationsobjekt 

der Evaluationsforschung stellt die berufliche Fortbildung zur geprüften Berufsspezialistin bzw. 

zum geprüften Berufsspezialisten für Industrielle Transformation dar. Im Fokus der Bewertung 

steht die Umsetzung des bereichsübergreifenden Bildungsangebotes im Blended-Learning-

Design in den Projektkontexten Nürnberg und Bayreuth. Um den Besonderheiten der Fortbil-

dung gerecht zu werden, beinhaltet das Konzept die beiden Bausteine Unterrichtsevaluation 

und Evaluation der Zusammenarbeit des Bildungspersonals. Fokus der Unterrichtsevaluation 

ist das Blended-Learning-Design und die bereichsübergreifende Umsetzung der Fortbildung. 

Die Analyse der Zusammenarbeit des Bildungspersonals nimmt die Teamlernaktivitäten der 

Modulteams in den Blick. Wie bereits von Hager (2022, S. 284–288) detailliert beschrieben, 

wurden bereits Verortungen und Entscheidungen im Kontext des Dreischalenmodells getrof-

fen. Die zentralen Verortungen innerhalb des Modelles werden an dieser Stelle der Vollstän-

digkeit halber zusammengefasst. 

Die Evaluation des bereichsübergreifenden Bildungsangebots fokussiert nach dem Dreischa-

lenmodell den Bereich der Weiterbildung, da der Abschluss zur geprüften Berufsspezialistin 

bzw. zum geprüften Berufsspezialisten auf dem Niveau 5 des deutschen Qualifikationsrah-

mens zu verorten ist. Im Projektverlauf hat sich gezeigt, dass der Fokus der Evaluationsfor-

schung auf der Untersuchung der individuellen Akteure und deren Beziehungen liegt. Infolge-

dessen werden auf der Mikroebene die Individualsichten der Fortbildungsteilnehmenden hin-

sichtlich des Unterrichts im Blended-Learning-Designs erfasst. Im Bereich der bereichsüber-

greifenden Durchführung des Bildungsangebotes durch die Industrie- und Handelskammern, 

beruflichen Schulen und Universitäten erfolgt auf der Mikroebene eine Erforschung der Zu-

sammenarbeit des Bildungspersonales der beteiligten Institutionen. Methodisch erfolgt die Un-

tersuchung mittels quantitativer und qualitativer Befragungen der Teilnehmenden sowie des 

Bildungspersonals. Im Mittelpunkt der Evaluation steht die Planung, Durchführung und Um-

setzung des Evaluationsobjektes. Folglich wird die Fortbildung im Sinne der Implementations-

forschung systematisch betrachtet und untersucht. Die Fortbildung stellt hierbei sowohl eine 

Maßnahme als auch einen Prototyp dar. Nach Beutner (2018, S. 226) kann mit Blick auf die 
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Berufsbildungsevaluation an dieser Stelle noch eine genauere Konkretisierung nach Inputfak-

toren, Prozessen, Outputfaktoren und Outcome erfolgen. In der begleitenden Evaluationsfor-

schung wird, wie in Implementationsstudien typisch, vorrangig die Untersuchung der Inputs, 

Prozesse und Outputs fokussiert. Hierbei ist das Ziel der formativen Evaluation die Gestaltung 

und Verbesserung des bereichsübergreifenden Bildungsangebotes. Die berufsbildungsspezi-

fischen Besonderheiten drücken sich im Bereich der Unterrichtsevaluation durch die Fokus-

sierung auf authentische Situationen aus, die in der betrieblichen Realität der Fortbildungsteil-

nehmenden verankert sind. Weiterhin wird untersucht, wie die curricular-didaktische Umset-

zung des Rahmenplans durch die Dozierenden im Unterricht erfolgte. In der Evaluation der 

Zusammenarbeit des Bildungspersonals wird der Fokus auf die Frage der organisatorischen 

Gestaltung und institutionellen Einbettung gelegt. Kontextuell sind in der vorliegenden Evalu-

ationsforschung die unterschiedlichen Handlungsregime der Industrie- und Handelskammern, 

beruflichen Schulen und Universitäten zu berücksichtigen. Nachdem die notwendigen Veror-

tungen und Entscheidungen im Dreischalenmodell des systematisch-analytischen Berufsbil-

dungsevaluation vorgenommen wurden, wird in den nachfolgenden Kapiteln das methodische 

Vorgehen im Rahmen der Unterrichtsevaluation und der Evaluation des Bildungspersonals 

beschrieben. 

3  Unterrichtsevaluation 

3.1 Theoretischer Rahmen 

Auch vor dem Bereich der beruflichen Bildung macht der Megatrend „Digitalisierung“ keinen 

Halt. Im Rahmen der digitalen Transformation kommt es zu umfassenden Auswirkungen in 

den Bereiche Organisation, Infrastruktur, institutionelle Netzwerke, rechtliche Belange und Un-

terricht (Wilbers, 2020, S. 641). Hierbei ist insbesondere der Unterricht von zum Teil disrupti-

ven Veränderungen betroffen (Tenberg, 2020, S. 320). Nach Wilbers (2020, S. 641) sind unter 

anderem neue Methoden des Lehrens und Lernens sowie der Einsatz von digitalen Bildungs-

medien gefragt. Die Studie des Centre for European Policy Studies bescheinigte der Bundes-

republik im Jahr 2019 einen unterdurchschnittlichen 27. Platz im Bereich der digitalen Lehre 

(Beblavý, Baiocco, Kilhoffer, Akgüç & Jacquot, 2019, S. 15). Die Corona-Pandemie legte, ins-

besondere im schulischen Kontext, weitere Schwachstellen offen (Tenberg, 2020, S. 320). 

Blended-Learning besitzt im Bereich der Hochschulen eine längere Tradition. Weiterhin ist die 

Lehr-/Lernform in der betrieblichen Lernwelten bereits seit mehreren Jahren die Beliebteste 
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(mmb Institut - Gesellschaft für Medien- und Kompetenzforschung mbH, 2019; Reinmann-Rot-

hmeier, 2008, S. 11). Infolgedessen existiert in diesen beiden Kontexten ein umfassendes Li-

teraturangebot zu Blended-Learning. Im Gegensatz dazu ist der Bereich der beruflichen Wei-

terbildung jedoch noch unerforscht, hier wurden allenfalls Projekte durchgeführt.  

Um den Begriff „Blended-Learning“ definieren zu können, werden zunächst dessen integralen 

Bestandteile - E-Learning und Präsenzlehre - kurz erläutert. Bei dem Begriff „E-Learning“ han-

delt es sich um eine Wortschöpfung aus „electronic“ und „learning“ (Wilbers, 2002, S. 2). Trotz 

der gegebenen Omnipräsenz ist der Begriffes E-Learning bis her unscharf geblieben (Petko, 

Uhlemann & Büeler, 2009, S. 189). Wilbers (2021, S. 188) definiert E-Learning als die Nutzung 

von digitalen Technologien zu Lernzwecken, wobei die Virtualisierung im Vordergrund steht. 

Unter Virtualisierung wird in diesem Kontext die Zeit- und Raumüberbrückung verstanden. Die 

Ermöglichung und Unterstützung der Kompetenzentwicklung im E-Learning unterliegt keiner 

imperativen Technologie. Infolgedessen ist E-Learning ein vielfältig gestaltbares Arrangement 

zur Kompetenzentwicklung (Arnold, Kilian, Thillosen & Zimmer, 2018, S. 22). Auf Grund der 

Dominanz des internetgestützten E-Learnings wird der Begriff Online-Lernen synonym ver-

wendet (Ortmann-Welp, 2011, S. 15). Unter dem Begriff Präsenzlehre versteht man ein Lehr-

/Lernarrangement, bei dem sich Lernende und Lehrende am gleichen Ort befinden (Sauter, 

Sauter & Wolfig, 2018, S. 281).  

Nachdem die beiden integralen Bestandteile des Blended-Learning Begriffs kurz erläutert wur-

den, kann nun die Begriffsdefinition von Blended-Learning erfolgen. Rennie und Smyth (2020, 

S. 22) definieren Blended-Learning als Kombination der zuvor beschriebenen Lernformen E-

Learning und Präsenzlehre. Hierbei steht der englischsprachige Begriff „Blend“ für Mischung 

(Limacher & Meirich, 2002). Rennie und Smyth (2020, S. 22) identifizieren darüber hinaus wei-

tere Blends bzw. Kombinationen von Technologien und pädagogischen Ansätze. Beispiels-

weise kann die Kombination von synchronem und asynchronem Lernen oder formellem und 

informellem Lernen als Blended-Learning aufgefasst werden. Trotz der Vielfalt an weiteren 

Verbindungen unterschiedlicher Lernformen, ist in der einschlägigen Literatur vorwiegend die 

Kombination von Präsenzlehre und E-Learning gemeint (Hrastinski, 2019, S. 565). Nach Ker-

res (2018, S. 24) und Messer (2019, S. 59) stellt die bloße Kombination von E-Learning und 

Präsenzlehre noch kein didaktisch begründetes Lernarrangement dar. Vielmehr muss eine 

systematische Verzahnung der beiden Lernformen stattfinden. Hierbei übernehmen das 

selbstgesteuerte E-Learning und die Präsenzeinheiten spezifische Aufgaben, welche aufei-
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nander abgestimmt sein müssen um ein optimales Lernergebnis zu erhalten (Gardner & Thie-

len, 2015, S. 19–20). Zusammenfassend lässt sich feststellen, dass sich die beiden Lernfor-

men E-Learning und Präsenzlehre im Blended-Learning gegenseitig ergänzen und unterstüt-

zen sollen (Moriz, 2008, S. 22). Der Begriff „hybride Lehre“ wir häufig als Synonym zu Blended-

Learning genutzt, obwohl dieser in der Literatur seltener vorkommt (Hrastinski, 2019, S. 565). 

Durch die Kombination von E-Learning und Präsenzunterricht werden die Stärken der beiden 

Lernformen integriert und die jeweiligen Schwächen kompensiert. Als Vorteil des E-Learnings 

kann aus Sicht der Lernenden die erhöhte zeitliche und örtliche Flexibilität genannt werden. 

Darüber hinaus kann das Lerntempo individuell vom Lernenden bestimmt werden. Dahinge-

gen wird der soziale Aspekt beim E-Learning vernachlässigt. Durch die Kombination von E-

Learning und Präsenzlernen in einem Blended-Learning-Arrangement wird dieser Nachteil 

durch Präsenzveranstaltungen aufgefangen (Peter, Leichner, Mayer & Krampen, 2014, 

S. 275). Im Beitrag von Müller, Renner, Schächtner, Seitle und Wilbers (2022, S. 35–36) erfolgt 

eine detaillierte Beschreibung des zugrunde liegenden Begriffsverständnis im Kontext des In-

noVET-Projektes BIRD. Renner, Dier sowie Gencel und Nagengast spezifizieren in diesem 

Band die Ausgestaltung des Blended-Learning-Arrangements im vorliegenden Kontext sowie 

die damit einhergehenden Herausforderungen. 

3.2 Datenerhebung 

Die Unterrichtsevaluation beinhaltet eine empirische Untersuchung zu mehreren Messzeit-

punkten unter Verwendung von quantitativen und qualitativen Methoden. Mit Blick auf den 

formativen Charakter der Evaluation werden regelmäßige Messzeitpunkte jeweils zum Ende 

eines Modules gewählt. Die Evaluierenden in der vorliegenden Unterrichtsevaluation sind die 

wissenschaftliche Projektbegleitung und das anwesende Bildungspersonal. Die Befragung der 

Teilnehmenden findet als Online-Befragung mit dem Umfrage-Tool UNIPARK statt.  

Im Folgenden werden die Prozessschritte der Datenerhebung ausführlich beschrieben. Im ers-

ten Schritt wurde den Fortbildungsteilnehmenden der Evaluationsablauf sowie die Evalua-

tionsziele vorgestellt. Nachdem ein gemeinsames Verständnis über den Ablauf und die Ziele 

vorherrscht, wurde anschließend der standardisierte Fragebogen (Kapitel 3.3) durch die Teil-

nehmenden eigenständig ausgefüllt. Hierzu erhielten die Teilnehmenden den Fragebogen als 

QR-Code oder Link zur Verfügung gestellt. Nach dem Ausfüllen des Fragebogens durch die 

anwesenden Fortbildungsteilnehmenden wurden die Evaluationsergebnisse mittels des Ana-



 Evaluation eines bereichsübergreifenden Bildungsangebotes im Blended-Learning-Design 

182 Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 

lyse-Tools des verwendeten Online-Befragungstools Unipark unmittelbar auf dem Niveau ein-

facher Häufigkeitsverteilungen ausgewertet. Die ausgewerteten Mittelwerte der einzelnen 

Items stellten den Ausgangspunkt für das folgende Gruppeninterview dar. Im Rahmen der ad-

hoc Datenanalyse wurden Items mit einer besonders hohen Zustimmung oder Ablehnung von 

der Evaluierenden identifiziert. Zu den ausgemachten Fragebogenaussagen wurden Inter-

viewfragen formuliert, um detaillierte Informationen zu erhalten. Zusätzlich wurden im Rahmen 

eines Expertenworkshops mit dem Bildungspersonal Fragen für das Gruppeninterview er-

gänzt. Das Interview wurde mit einem Audiogerät aufgezeichnet. Zusätzlich wurden die wich-

tigsten subjektiven Einschätzungen der Teilnehmenden bezüglich der Module protokolliert. Im 

letzten Prozessschritt werden die wesentlichen Interviewergebnisse mithilfe einer inhaltlichen 

Zusammenfassung durch die Evaluierenden von den Teilnehmenden validiert.  

Im zweiten Projektjahr wurden infolge des divergenten Fortbildungsaufbaus (siehe Renner in 

diesem Band) in den Kontexten Nürnberg und Bayreuth die folgenden Unterrichtsevaluationen 

durchgeführt: Digitale Transformation und schnittstellenübergreifende Kommunikation im Kon-

text Nürnberg und Bayreuth, Kaufmännische Arbeit in der digitalen Industrie und technische 

Kommunikation im Kontext Bayreuth und Technische Arbeit in der digitalen Industrie und kauf-

männische Kommunikation im Kontext Bayreuth. Bei der Unterrichtsevaluation des Moduls 

DTK nahmen 16 Personen an der Untersuchung teil. Die Dauer der beiden Interviews betrug 

ca. 30 bis 40 Minuten. Während der Unterrichtsevaluation der Module KAI und TAI beantwor-

teten 10 Teilnehmende im Kontext Bayreuth den Fragebogen. Zusätzlich wurden jeweils zwei 

Gruppeninterviews für die Module KAI und TAI mit einer Dauer von 45 und 50 Minuten durch-

geführt.  

3.3 Messinstrument 

Für die quantitative Befragung der Teilnehmenden wird als Messinstrument ein standardisier-

ter Fragebogen eingesetzt. Die Erhebung qualitativer Daten erfolgte im Rahmen eines quali-

tativen Gruppeninterviews. Im Nachfolgenden wird die Entwicklung der Messinstrumente, 

standardisierte Fragebogen und Interviewleitfaden, beschrieben.  

In der deutschsprachen Literatur existiert bereits eine große Anzahl an Instrumenten zur Eva-

luation von Lehre und Unterricht. Fokus dieser Messinstrumente ist meist Unterricht bzw. 

Lehre in Präsenz (Peter et al., 2014, S. 276). Peter et al. (2014) haben sich zum Ziel gesetzt 
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ein Inventar zur Evaluation von Blended-Learning zu konstruieren und zu erproben. Das ent-

standene Inventar zur Evaluation von Blended-Learning dient in der vorliegenden Unterrichts-

evaluation als Grundlage. Im Gegensatz zu anderen Lehrevaluationsinstrumente erfasst das 

Inventar inwieweit die Umsetzung der E-Learning und Präsenzanteile aus Teilnehmenden 

Sicht gelungen ist. Weiterhin wird untersucht inwiefern die Vorteile der beiden Lehr-/Lernfor-

men zum Tragen kommen. Die Skalen des Inventars beziehen sich folglich sowohl auf den 

Unterricht als Ganzes, als auch auf die spezifischen Aspekte des E-Learnings und der Prä-

senzeinheiten. Infolgedessen lässt sich der Fragebogen in die Bereiche Gesamtbewertung, 

Bewertung der Selbstlerneinheiten und Bewertung der Präsenzeinheiten unterteilen. Das In-

ventar zur Evaluation von Blended-Learning umfasst acht Skalen, bestehend aus 46 Items. 

Für die Evaluation des Unterrichts im Ganzen dienen die Skalen „Allgemeiner Nutzen“, „Di-

daktische Qualität“ und „Angemessenheit der Beanspruchung“. Die Evaluation des E-Learni-

ngs erfolgt durch die Skalen „Akzeptanz der Onlinelehre“, „Fehlender sozialer Austausch“ und 

„Nutzerfreundlichkeit“. Die Erfassung der Teilnehmenden Sicht bezüglich des Präsenzunter-

richts geschieht mittels der Skalen „Akzeptanz der Präsenzlehre“ und „Dozent/in“  (Peter et al., 

2014, S. 277).  

Die Adaption des Fragebogens zur Evaluation des Unterrichts im Blended-Learning-Design 

an den vorliegenden Kontext des InnoVET-Projektes BIRD erfolgte partizipativ mit dem Bil-

dungspersonal. Ausgangspunkt für die Überarbeitung des Messinstrumentes stellte das litera-

turbasiert ausgewählte Inventar zur Evaluation von Blended-Learning dar. Dieses wurde im 

Rahmen eines Expertenworkshops mit dem Bildungspersonal aus den beruflichen Schulen, 

Industrie- und Handelskammern und Universitäten an den vorliegenden Kontext angepasst. 

Im Rahmen der Modifizierung des Fragebogens kam es zu Streichungen, Veränderungen und 

Ergänzungen von einzelnen Items. Weiterhin wurden vom teilnehmenden Bildungspersonal 

Skalen und offene Fragen im Fragebogen ergänzt sowie Leitfragen für das Gruppeninterview 

generiert. Die im Expertenworkshop vorgenommenen Veränderungen werden im Nachfolgen-

den entlang der drei Bereiche des Fragebogens begründet.  

Gesamtbewertung: 

Um eine bessere Verständlichkeit bei den Fortbildungsteilnehmenden zu erreichen, wurden 

im Fragebogen im Bereich der Gesamtbewertung einzelne Begriffe an die Sprache im Projekt 

angeglichen. Beispielsweise wird im adaptierten Fragebogen nicht mehr von Stoff, sondern 

von Lerninhalten und nicht mehr von Training, sondern von Modulen gesprochen. Die Fortbil-

dung zur geprüften Berufsspezialistin bzw. zum geprüften Berufsspezialisten für Industrielle 
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Transformation lässt sich in der höherqualifizierenden Berufsbildung nach dem Berufsbil-

dungsgesetz verorten. Folglich stehen authentische Situationen, die sich in der betrieblichen 

Realität auffinden lassen, im Fokus. Um die Evaluation konsequent an dieser berufsbildungs-

spezifischen Besonderheit auszurichten, wurden im Rahmen des Expertenworkshops Items, 

Skalen unabhängig, konsequent auf die Anwendung der Lerninhalte im beruflichen Einsatzge-

biet bzw. im beruflichen Alltag ausgerichtet und ein Item gestrichen. Darüber hinaus wird mit 

dem Fragebogen eruiert, ob Beispiele aus der betrieblichen Praxis verwendet werden und die 

Lerninhalte einen Nutzen für den Betrieb stiften. Ferner handelt es sich bei der zu evaluieren-

den Fortbildung um den Prototyp einer Maßnahme, weshalb im Rahmen des Gruppeninter-

view detaillierte Informationen über die Anwendung der Lerninhalte im Betrieb gesammelt und 

weitere gewinnbringende Inhalte aus Sicht der Betriebe identifiziert werden. Weiterhin wurden 

von den Experten offene Fragen bezüglich grundlegender Verbesserungsmöglichkeiten er-

gänzt. Hinsichtlich des Blended-Learning-Designs wurde im Workshop ein Item zur Verteilung 

der Lerninhalte auf den Präsenzunterricht und die Selbstlerneinheiten sowie eine offene Frage 

zur Verzahnung der beiden Lernformen integriert.  

Bewertung der Selbstlerneinheiten:  

Im Bereich der Evaluation der Selbstlerneinheiten wurde der Terminus Selbstlernmodul durch 

Selbstlerneinheit ersetzt, um eine erhöhte Verständlichkeit und Klarheit bei den Teilnehmen-

den zu erreichen. Weiterhin wurde die Skalen Gestaltung Selbstlerneinheiten, Lernfortschritt 

und Zeitbedarf durch die Experten ergänzt. Die Skala Gestaltung Selbstlerneinheiten umfasst 

sieben Items und evaluiert die passende Verteilung der Lerninhalte, die Orientierung an be-

trieblichen Prozessen sowie die interaktive und abwechslungsreiche Gestaltung der Selbst-

lerneinheiten. Der Zeitbedarf für die Selbstlerneinheiten und die Anzeige des Lernfortschrittes 

werden jeweils durch Einzelitems gemessen. In den Skalen fehlender sozialer Austausch und 

Nutzerfreundlichkeit wurden Items durch das Bildungspersonal gestrichen, um Doppelungen 

in den Items zu vermeiden.  

Bewertung der Präsenzeinheiten:  

Um die Verständlichkeit der Items bei den Teilnehmenden zu erhöhen wurden bei der Evalu-

ation des Präsenzunterrichtes Begriffe verändert. Beispielsweise wurde anstatt Präsenzlehre 

der Begriff Präsenzunterricht verwendet. Zusätzlich wurde die Skala Dozent/-in aus dem In-

ventar zur Evaluation von Blended-Learning von den Experten nicht übernommen. Im Rahmen 

der Moduldurchführung unterrichten mehrere Dozierenden, weswegen die Bewertung eines 
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Dozenten/-in im vorliegenden Kontext nicht sinnvoll und möglich ist. Die Items wurden anhand 

einer 5 oder 7-stufigen Likert Skala gemessen. Tabelle 1 zeigt den eingesetzten Fragebogen 

und Interviewleitfaden.  

Tabelle 1: Skalen und Items der Unterrichtsevaluation 

Fragebogen und Interviewleitfaden zur Evaluation von Blended-Learning  

Hintergrundvariable – Modul 

Didaktische Qualität  
(7 Items, Peter et al., 2014) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Der inhaltliche Aufbau des Moduls ist logisch/nachvollziehbar. 
Das Modul ist gut organisiert. 
Die Lerninhalte werden anhand von Beispielen aus der Praxis veranschaulicht. 
Die Bedeutung/Der Nutzen der behandelten Themen wird vermittelt. 
Ein Bezug zwischen Theorie und Praxis/Anwendung wird hergestellt. 
Zum Mitdenken und Durchdenken der Lerninhalte wird angeregt. 
Die behandelten Themen werden kritisch/von verschiedenen Seiten beleuchtet. 

Angemessenheit der Beanspruchung 
(4 Items, Peter et al., 2014) 
7-stufige Likert-Skala  
 
Mein Vorwissen: 1 = zu wenig, um dem Modul folgen zu können, 4 = genau richtig, 7 = mir war 
schon alles bekannt, der Besuch war überflüssig 
Schwere der Lerninhalte als solche: 1 = viel zu leicht, 4 = genau richtig, 7 = viel zu schwer 
Umfang der Lerninhalte: 1 = viel zu wenig, 4 = genau richtig, 7 = viel zu viel 
Das Unterrichtstempo ist: 1 = viel zu langsam, 4 = genau richtig, 7 = viel zu schnell 
Die Anforderungen sind: 1 = viel zu niedrig, 4 = genau richtig, 7 = viel zu hoch 

Allgemeiner Nutzen  
(7 Items, Peter et al., 2014) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Es treten oft unnötige inhaltliche Überschneidungen mit anderen Modulen auf. 
Ich lerne viel für den beruflichen Alltag. 
Mein Wissensstand ist nach dem Modul wesentlich höher als vorher. 
Die erlernten Inhalte sind für mein berufliches Einsatzgebiet sinnvoll. 
Das Modul motiviert dazu, sich selbst mit den Inhalten zu beschäftigen. 
Ich glaube, dass die gelernten Inhalte für meinen Betrieb nützlich sind. 
Das erlernte Wissen wende ich im Modul an. 
Das erlernte Wissen wende ich im Betrieb an. 

Verteilung Präsenzunterricht und Selbstlerneinheiten 
(1 Item, neu entwickelt) 
5-stufige Likert-Skala 
 
Verteilung der Lerninhalte auf den Präsenzunterricht und die Selbstlerneinheiten: 1 = Alles im Selbst-
lernen, 3 = Gleichberechtigte Verteilung, 5 = Alles im Präsenzlernen  

Offene Fragen 
(neu entwickelt) 
Wie waren die Präsenz- und Selbstlerneinheiten aufeinander abgestimmt? 
Wie kann das Modul verbessert werden? 

Akzeptanz Selbstlernen 
(4 Items, Peter et al., 2014) 



 Evaluation eines bereichsübergreifenden Bildungsangebotes im Blended-Learning-Design 

186 Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 

5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Die Lerninhalte in Selbstlerneinheiten bereitzustellen, statt sie ausschließlich durch Präsenzlehre zu 
vermitteln, erscheint mir sinnvoll. 
Der Vorteil der Selbstlerneinheiten, sein eigenes Lerntempo bestimmen zu können, kommt bei die-
sen Lerninhalten zur Geltung. 
Die Lerninhalte werden in den Selbstlernmodulen verständlich vermittelt. 
Die Übungsaufgaben in den Selbstlerneinheiten sind nützlich für das Verständnis der Lerninhalte. 

Gestaltung Selbstlernen 
(7 Items, neu entwickelt) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Die Lerninhalte in den Selbstlerneinheiten waren passend gewählt. 
Die Selbstlerneinheiten wurden vorrangig zur Vermittlung von Theoriewissen genutzt. 
Ich konnte das erlernte Wissen in den Selbstlerneinheiten anwenden. 
Die Selbstlerneinheiten waren auf einen betrieblichen Beispielprozess abgestimmt. 
Die Arbeitsaufträge und Aufgaben waren verständlich formuliert. 
Die Selbstlerneinheiten wurden interaktiv gestaltet. 
Die Selbstlerneinheiten wurden abwechslungsreich gestaltet. 

Lernfortschritt 
(1 Items, neu entwickelt) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Mit der Anzeige des Lernfortschrittes bin ich zufrieden. 

Zeitbedarf 
(1 Items, neu entwickelt) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Die tatsächliche Bearbeitungszeit der Selbstlerneinheiten entspricht dem vorgegebenen Zeitauf-
wand. 

Fehlender sozialer Austausch 
(2 Items, Peter et al., 2014) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Ich hätte mir bei der Bearbeitung der Selbstlerneinheiten mehr Kontakt mit Dozierenden gewünscht. 
Bei der Bearbeitung der Selbstlerneinheiten hat mir der Austausch mit anderen Teilnehmenden ge-
fehlt. 

Nutzerfreundlichkeit 
(5 Items, Peter et al., 2014) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Auf der Lernplattform habe ich mich bereits bei ihrer ersten Benutzung schnell zurechtgefunden. 
Die Bedienung der Lernplattform finde ich einfach. 
Auf der Lernplattform bin ich auf viele fehlerhafte Links gestoßen. 
Die Lernplattform ist übersichtlich. 
Beim wiederholten Aufrufen der Lernplattform finde ich mich schnell wieder zurecht. 

Akzeptanz Präsenzunterricht 
(4 Items, Peter et al., 2014) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Durch den Präsenzunterricht wird mein Verständnis der Lerninhalte gefestigt. 
Die Inhalte des Präsenzunterrichts sind stimmig und ergänzen sich mit den Selbstlerneinheiten. 
Die Diskussionen im Präsenzunterricht sind stimmig und ergänzen sich mit den Selbstlerneinheiten. 
Der Präsenzunterricht ist hilfreich, weil dort offene Fragen über die Inhalte der Selbstlerneinheiten 
beantwortet werden. 
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Gestaltung Präsenzunterricht 
(2 Items, neu entwickelt) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Der Präsenzunterricht wurde interaktiv gestaltet. 
Der Präsenzunterricht wurde abwechslungsreich gestaltet. 

Leitfragen Gruppeninterview 
 
Welche Lerninhalte waren besonders wichtig/unwichtig für mein berufliches Einsatzgebiet? 
Welche weiteren Lerninhalte würden einen Gewinn für Ihren Betrieb mit sich bringen? 
Welches erlernte Wissen wird im Betrieb angewandt? 
Wie sollte der Kontakt mit den Dozierenden gestaltet werden?  
Wie sollte der Kontakt mit anderen Teilnehmenden gestaltet werden? 

3.4 Methodik der qualitativen Datenanalyse 

In den folgenden zwei Kapiteln wird dem Lesenden ein Einblick in die qualitative und quanti-

tative Datenanalyse gewährt. Hierbei wird auf eine detaillierte Beschreibung verzichtet und auf 

die verwendete Literatur verwiesen. In einem ersten Schritt der Datenauswertung wurde zu-

nächst das gesammelte Audiomaterial transkribiert. Für die Auswertung des vorliegenden qua-

litativen Datenmaterials wurde die inhaltlich strukturierende Inhaltsanalyse nach Kuckartz 

(2018, S. 97–111) angewandt.  Die Entwicklung der verwendeten Kategorien erfolgte sowohl 

induktiv am Material als auch deduktiv durch die Ausrichtung an den Forschungsfragen und 

der theoretischen Vorarbeit (Kuckartz, 2018, S. 64–67). In der durchgeführten Inhaltsanalyse 

wurden die Hauptkategorien a-priori auf Basis der Bewertungsdimensionen des adaptierten 

Fragebogens entwickelt. Infolgedessen resultierten die Hauptkategorien Didaktische Qualität, 

Allgemeiner Nutzen, Angemessenheit der Beanspruchung, Verzahnung Präsenz- und Selbst-

lerneinheiten, Akzeptanz des E-Learnings, Nutzerfreundlichkeit, fehlender sozialer Austausch, 

Gestaltung Selbstlerneinheiten, Zeitbedarf, Lernfortschritt, Akzeptanz des Präsenzunterrichts 

und Gestaltung Präsenzunterrichts. Während die Hauptkategorien vorwiegend deduktiv a-pri-

ori gebildet werden, erfolgt die Entwicklung der Subkategorien induktiv direkt am Material 

(Kuckartz, 2018, S. 64–67). Im vorliegenden Datenmaterial wurden im Rahmen des Bestim-

mens von Subkategorien die folgenden Kategorien sowohl deduktiv als auch am Material ent-

wickelt: Verarbeitung, Auseinandersetzung, Struktur, Nutzen für die berufliche Zukunft, Nutzen 

für Betriebe, Lernen – qualitativ, Lernen – quantitativ, Redundanz - Vorwissen, Anwendung im 

privaten Alltag, Anwendung im beruflichen Alltag, Redundanz – Module, Anforderungen, Be-

treuungskonzept, Bearbeitung der Selbstlerneinheiten und Abstimmung auf einen betriebli-

chen Prozess. 
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3.5 Methodik der quantitativen Datenanalyse 

Für die Analyse der quantitativ erhobenen Daten im Rahmen der Unterrichtsevaluation werden 

deskriptive statistische Verfahren eingesetzt. Ziel der deskriptiven Statistik ist es die in einem 

Datensatz enthaltenen Informationen übersichtlich dazustellen, so dass das Wesentliche 

schnell erkennbar ist. Im Kontext der deskriptiven Statistik ist das Treffen von Aussagen einzig 

über die untersuchten Einheiten erlaubt (Raithel, 2008, S. 120). Im Gegensatz dazu geht die 

induktive und analytische Statistik über die Beschreibung der erhobenen Daten hinaus und hat 

die Aufgabe Schlussfolgerungen von Stichproben auf die Grundgesamtheit zu ziehen. Hierfür 

werden Methoden der Wahrscheinlichkeitsberechnung eingesetzt (Raithel, 2008, S. 120).  Mit 

dem angelegten Evaluationsdesign im Kontext des InnoVET-Projektes BIRD und der hier vor-

liegenden Grundgesamtheit ist grundsätzlich kein analytisch statistisches Vorgehen realisier-

bar. Einerseits kann aus der beforschten Grundgesamtheit der Fortbildungsteilnehmenden 

keine sinnvolle Stichprobe innerhalb dieser Grundgesamtheit gezogen werden. Anderseits 

können die Teilnehmenden selbst nicht als Stichprobe für eine darüber liegende Grundge-

samtheit betrachtet werden (Häder & Häder, 2014, S. 283–284; Raithel, 2008, S. 55). Infolge-

dessen wird im vorliegenden Kontext von einer Vollerhebung ausgegangen (Raithel, 2008, 

S. 54). 

Die Analyse der quantitativ erhobenen Daten erfolgt unter Anwendung der Programmierspra-

che Python in der Programmierumgebung Jupyter Notebook. Die in der Unterrichtsevaluation 

erhobenen Daten wurden aus dem Online-Befragungstool Unipark als csv-Datei exportiert und 

direkt in Jupyter Notebook übertragen. Anschließend erfolgte im Rahmen der Datenbereini-

gung die Rekodierung der negativ formulierten Items nach der Logik 5 → 1, 4 →2 , 3 → 3, 2 

→ 4 und 1 → 5  (Döring & Bortz, 2016, S. 592). Wie bereits in Kapitel 3.3 beschrieben, wurden 

die Variablen im eingesetzten Fragebogen durch multiple Indikatoren operationalisiert. Infol-

gedessen mussten im Rahmen der Datenaufbereitung zunächst die in Kapitel 3.3 beschriebe-

nen Variablen neu gebildet werden. Die Variablen sind das arithmetische Mittel der Items. Auf 

Grund der eingesetzten Likert-Skala wird von einem intervallskalierten Erhebungsergebnis 

ausgegangen (Döring & Bortz, 2016, S. 269). Für den vorliegenden Beitrag wurden in Python 

die folgenden Werte berechnet: Minimum, Maximum, Mittelwert und Standardabweichung. 
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3.6 Ergebnisse 

3.6.1 Modul Digitale Transformation und schnittstellenübergreifende Kommunika-

tion (DTK) 

Im vorliegenden Kapitel wird dem Lesenden ein Einblick in die bereits vorhandenen Ergeb-

nisse der Unterrichtsevaluation gegeben. Wobei explizit darauf hingewiesen wird, dass in 

Folge der vorliegenden Projektstruktur im zweiten Projektjahr lediglich die Module DTK in Bay-

reuth und Nürnberg sowie KAI und TAI in Bayreuth durchgeführt wurden. Folglich handelt es 

sich um vorläufige Evaluationsergebnisse. Deswegen kann zum aktuellen Zeitpunkt keine 

sinnvolle Interpretation der quantitativen Evaluationsergebnisse erfolgen. Infolgedessen wer-

den für jedes Modul die Werte Mittelwert, Minimum, Maximum sowie die Standardabweichung 

angegeben. Anschließend erfolgt die Fokussierung auf die qualitativen Evaluationsergeb-

nisse.   

Tabelle 2: Quantitative Evaluationsergebnisse Modul Digitale Transformation und schnittstellenübergreifende  
Kommunikation (eigene Darstellung) 

 

Mittelwert Minimum Maximum 
Standardab-

weichung 

Didaktische Qualität 3,85 2,86 4,43 0,46 

Angemessenheit der Beanspruchung 4,56 2,20 5,80 0,90 

Allgemeiner Nutzen 3,39 2,13 4,50 0,63 

Verteilung Präsenzunterricht und 
Selbstlerneinheiten 

3,25 2,00 5,00 0,93 

Akzeptanz E-Learning 3,75 2,25 4,75 0,71 

Gestaltung Selbstlerneinheiten 3,55 2,57 4,86 0,49 

Lernfortschritt 3,56 1,00 5,00 1,21 

Zeitbedarf 2,31 1,00 4,00 0,87 

Fehlender sozialer Austausch 2,94 1,50 4,50 0,85 

Nutzerfreundlichkeit 3,75 1,80 4,80 0,71 

Akzeptanz Präsenzunterricht 3,97 2,50 5,00 0,67 

Gestaltung Präsenzunterricht 3,88 2,00 5,00 0,70 

Wie von Dier, Hager und Müller (2022, S. 205) beschrieben, verschaffen sich die kaufmänni-

schen und gewerblich-technischen Teilnehmenden im Modul DTK einen Überblick über die 

Möglichkeiten der Digitalisierung von industriellen Geschäfts- und Supportprozessen. Darüber 

hinaus analysieren, differenzieren, beschreiben und visualisieren die Teilnehmenden einen 

betrieblichen Prozess, welcher sich durch die Digitalisierung verändert hat und gestalten die 
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Veränderungen eigenverantwortlich bereichsübergreifend mit (Dier, Hager & Müller, 2022, 

S. 205). 

Die folgende Darstellung der Evaluationsergebnisse folgt der Logik des Fragebogensaufbaus 

aus Kapitel 3.3. Im Kontext der Gesamtbewertung des Moduls DKT kann festgehalten werden, 

dass die vermittelten Lerninhalte im beruflichen Alltag der Fortbildungsteilnehmenden bisher 

nur wenig bis keine Anwendung finden. Als Grund hierfür wird von den Teilnehmenden vor 

allem die Stellung als Auszubildende bzw. Auszubildender im Betrieb genannt. Weiterhin kann 

konstatiert werden, dass in Betrieben mit einem hohen Digitalisierungsgrad betriebliche Pro-

zesse bereits digital sind und kein weiteres Verbesserungspotenzial von den Teilnehmenden 

identifiziert werden kann. Im Rahmen der Unterrichtsevaluation des Modules DTK stellte sich 

heraus, dass der Bezug zwischen Lerninhalten und beruflichem Alltag vor allem bei den kauf-

männischen Lernenden nur in einem sehr gering ausgeprägten Maße existiert. Weiterhin be-

richten die Fortbildungsteilnehmenden von einer themenunspezifischen Veränderung der 

Sichtweise auf betriebliche Prozesse. Die Teilnehmenden möchten sich aktiv ins Unternehmen 

einbringen und einen Beitrag dazu leisten die Unternehmensprozesse zu verbessern. Außer-

dem wurde herausgefunden, dass die Identifikation von Verbesserungsmöglichkeiten in Stel-

lenbeschreibungen implementiert ist und die Fortbildung zur Berufsspezialistin bzw. zum Be-

rufsspezialisten für Industrielle Transformation aus Unternehmenssicht ein Sprungbrett/die 

Basis für weiterführende Fortbildungen darstellen kann. Ein Teilnehmender erläutert, dass er 

das gelernte Wissen sogar nutzt, um den privaten Alltag produktiver zu gestalten. Neben der 

Anwendung der Lerninhalte im beruflichen Alltag wurden die Teilnehmenden nach ihrer sub-

jektiven Einschätzung hinsichtlich des Nutzens der Inhalte für die (Ausbildungs-)Betriebe ge-

fragt. Aus Sicht der angehenden Berufsspezialistinnen und Berufsspezialisten für Industrielle 

Transformation profitieren die Betriebe durch neue Impulse aufgrund der veränderten Sicht-

weise der Teilnehmenden. Darüber hinaus existiert in den Industriebetrieben aus Sicht der 

Teilnehmenden stets ein Verbesserungs- und Optimierungspotenzial für die bestehenden Ge-

schäfts- und Supportprozesse, welches durch die veränderten Sichtweisen und neue Ansatz-

punkte identifiziert werden kann.  

Mit Blick auf die Lerninhalte im Modul DTK lässt sich konstatieren, dass die Fortbildungsteil-

nehmenden diese als relevant einstufen. Positiv hervorgehoben wurden die Lerninhalte Künst-

liche Intelligenz, Prozesserkennung und Prozessoptimierung. Allerdings stand aus der Per-

spektive der kaufmännischen Teilnehmenden der gewerblich-technische Bereich im Fokus. 

Beispielsweise wurde von den gewerblich-technischen Teilnehmenden die Lerninhalte zu 



 Evaluation eines bereichsübergreifenden Bildungsangebotes im Blended-Learning-Design 

Texte zur Wirtschaftspädagogik und Personalentwicklung | Band 32 191 

Excel als überflüssig bewertet und von kaufmännischen Teilnehmenden als besonders wichtig 

eingestuft. Folglich sollte im Modul DTK ein besseres Gleichgewicht zwischen kaufmänni-

schen und gewerblich-technischen Lerninhalten geschaffen werden. Hinsichtlich der didakti-

schen Qualität des Moduls DTK fehlt den Teilnehmenden der Praxisbezug anhand konkreter 

betrieblicher Prozesse. Ferner sollte die Vermittlung der Lehrinhalte aus Teilnehmenden Sicht 

prüfungsorientierter stattfinden. Die Verzahnung von Präsenz- und Selbstlernen wurde von 

den Teilnehmenden sehr divergent bewertet. Einige Teilnehmende berichteten von fließenden 

Übergängen und einer sehr guten Abstimmung zwischen den beiden Lernformen, wohingegen 

andere Lernende ein Aufgreifen der Lerninhalte aus den Selbstlerneinheiten im Präsenzunter-

richt fehlte. Durch eine bessere Verzahnung wird ein gemeinsames Verständnis geschaffen 

und die Teilenehmenden haben die Möglichkeit die eigene Interpretation der Lerninhalte mit 

der tatsächlichen Interpretation abzugleichen. Zusätzlich wurde festgestellt, dass die Bearbei-

tung der Selberlerneinheiten in der berufsbegleitenden Fortbildung von den Teilnehmenden 

infolge der Doppelbelastung durch Aus- und Weiterbildung nicht immer gewährleistet werden 

kann.  

Im Kontext der Bewertung der Selbstlerneinheiten wurde das in der Fortbildung eingesetzte 

Blended-Learning-Konzept im Rahmen der Modulevaluation DTK von den Teilnehmenden 

sehr divergent bewertet. Im Speziellen wurde vor allem die Verteilung der Lerninhalte auf die 

Präsenz- und Selbstlernphase in den Gruppeninterviews diskutiert. Einige Teilnehmende be-

vorzugen den Erwerb des Grundwissens in der Präsenzphase und die Vertiefung sowie An-

wendung der Lerninhalte im Selbstlernen. Dahingegen befürworten andere Teilnehmende 

eine umgedrehte Verteilung von beiden Lernformen. Überdies existieren Teilnehmende, die 

einen Mix aus den oben genannten Verteilungen für sinnvoll erachten. Aus der Perspektive 

der Teilnehmenden kann die Gestaltung der Selberlerneinheiten durch die Visualisierung der 

Lerninhalt mit Hilfe von realen Unternehmensprozesse verbessert werden. Ferner wurden im 

ersten Moduldurchlauf sehr viele Fließtexte im E-Learning integriert. An dieser Stelle sollte 

eine kompaktere Darstellung mit klaren Priorisierungen sowie Fokussierung der Lerninhalte 

gewählt werden. Im Bereich der Nutzerfreundlichkeit des E-Learnings wurde insbesondere die 

Verknüpfung der verwendeten Lernplattform StudOn und der Kommunikationsplattform Micro-

soft Teams positiv hervorgehoben. Nichtsdestotrotz kam es innerhalb der Selbstlernmodule 

häufig zu Problemen mit der Bearbeitung von Aufgaben. Beispielsweise wurden bei einer Zu-

ordnungsaufgabe bereits die Ergebnisse angezeigt. Zukünftig sollte darauf geachtet werden, 
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dass die vorgegebene Bearbeitungszeit und die tatsächliche Bearbeitungszeit der Selbst-

lerneinheiten kongruent ist. Im ersten Durchlauf des Modules DTK kam es hier zu weitreichen-

den Differenzen.  

Äquivalent zur Bewertung der Selbstlerneinheiten beurteilen die Teilnehmenden auch den Be-

ginn der Präsenzphase zu textlastig und fordern eine kompaktere Darstellung und Fokussie-

rung der Lerninhalte. In einem Projektkontext wurde der Präsenzunterricht sogar als überflüs-

sig bewertete, da die Lerninhalte lediglich wiederholt wurden und keine neuen Themen behan-

delt wurden.  

3.6.2 Modul Kaufmännische Arbeit in der digitalen Industrie und technische  

Kommunikation (KAI) und Technisches Arbeit in der digitalen Industrie und 

kaufmännische Kommunikation (TAI) 

Äquivalent zu Kapitel 3.6.1 werden an dieser Stelle die quantitativen Evaluationsergebnisse 

ohne Interpretation dargestellt und die qualitativen Interviewergebnisse fokussiert. Darüber 

hinaus werden die vorläufigen Evaluationsergebnisse der fachspezifischen Module KAI und 

TAI zusammengefasst, da diese Unterrichtsevaluation lediglich im Kontext Bayreuth durchge-

führt wurde. 

Tabelle 3: Quantitative Evaluationsergebnisse Modul Kaufmännische Arbeit in der digitalen Industrie und technische 
Kommunikation (eigene Darstellung) 

 

Mittelwert Minimum Maximum 
Standardab-

weichung 

Didaktische Qualität 4,10 3,86 4,29 0,22 

Angemessenheit der Beanspruchung 4,40 4,20 4,60 0,20 

Allgemeiner Nutzen 3,71 3,38 4,13 0,38 

Verteilung Präsenzunterricht und 
Selbstlerneinheiten 

3,33 3,00 4,00 0,58 

Akzeptanz E-Learning 3,67 3,25 4,00 0,38 

Gestaltung Selbstlerneinheiten 3,76 3,57 3,86 0,16 

Lernfortschritt 3,33 2,00 4,00 1,15 

Zeitbedarf 3,00 3,00 3,00 0,00 

Fehlender sozialer Austausch 2,67 1,50 4,00 1,26 

Nutzerfreundlichkeit 3,20 2,80 3,40 0,35 

Akzeptanz Präsenzunterricht 4,33 4,00 5,00 0,58 

Gestaltung Präsenzunterricht 4,50 4,00 5,00 0,50 
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Tabelle 4: Quantitative Evaluationsergebnisse Modul Technische Arbeit in der digitalen Industrie und kaufmännische 
Kommunikation (eigene Darstellung) 

 

Mittelwert Minimum Maximum 
Standardab-

weichung 

Didaktische Qualität 4,35 3,86 4,57 0,25 

Angemessenheit der Beanspruchung 4,40 4,20 4,60 0,16 

Allgemeiner Nutzen 3,77 3,38 4,25 0,33 

Verteilung Präsenzunterricht und 
Selbstlerneinheiten 

3,29 2,00 4,00 0,76 

Akzeptanz E-Learning 4,04 3,25 5,00 0,57 

Gestaltung Selbstlerneinheiten 3,88 3,43 4,29 0,29 

Lernfortschritt 4,29 3,00 5,00 0,76 

Zeitbedarf 3,29 2,00 4,00 0,95 

Fehlender sozialer Austausch 2,07 1,00 3,50 0,93 

Nutzerfreundlichkeit 4,20 2,60 5,00 0,79 

Akzeptanz Präsenzunterricht 4,57 4,00 5,00 0,37 

Gestaltung Präsenzunterricht 4,43 4,00 5,00 0,45 

 

In fachspezifischen Modulen Kaufmännische Arbeit in der digitalen Industrie und technische 

Kommunikation (KAI) und Technische Arbeit in der digitalen Industrie und kaufmännische 

Kommunikation (TAI) erhalten die Teilnehmenden in ihrem jeweiligen Fachbereich Kompeten-

zen um die Herausforderungen der digitalen Transformation zu bewältigen. So lernen die kauf-

männischen Teilnehmenden unternehmensrelevante Daten entlang eines Prozesses zu ma-

nagen. Im Gegensatz dazu erlangen die gewerblich-technischen Teilnehmenden die Fähig-

keiten und Fertigkeiten technische Prozesse zu analysieren, zu transformieren, die notwendi-

gen Anpassungen und Änderungen an Produktionsanlagen vorzunehmen sowie die generier-

ten Daten zu verarbeiten, auszuwerten und zu interpretieren (Dier et al., 2022, S. 205–206).  

Mit Blick auf die Anwendung der Lerninhalte im beruflichen Arbeitsalltag der Teilnehmenden 

lässt sich äquivalent zum Modul DTK konstatieren, dass die Inhalte bisher nur eine begrenzte 

bis keine Anwendung finden. Hierfür nennen die Befragten unterschiedliche Ursachen, z.B. zu 

wenig Zeit für den Transfer in den Arbeitsalltag, keine Tätigkeit in einem Industriebetrieb oder  

fehlende Anwendungsmöglichkeiten im aktuellen Einsatzgebiet. Ungeachtet dessen schätzen 

die Teilnehmenden die Lerninhalte als gewinnbringend für die Unternehmen ein. Die gewerb-

lich-technischen Teilnehmenden bewerten es positiv, dass sie einen Überblick über viele für 
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die Digitalisierung relevante Themen erhalten und sehen das Handlungsfeld einer Berufsspe-

zialistin bzw. eines Berufsspezialisten für Industrielle Transformation vor allem im Projektma-

nagement. In Zukunft sollten in den Unternehmen für diese Berufsfeld eigene Stellen geschaf-

fen werden, um eine schnittstellenübergreifende Arbeit durch die Berufsspezialistinnen und 

Berufsspezialisten zu ermöglichen. Im Vergleich zu Modul DTK war der Umfang an Lerninhal-

ten bereits angemessener, wobei die Teilnehmenden auch in den Modulen TAI und KAI wei-

tere Fokussierungen auf einzelne Themen für notwendig erachten. Die Verzahnung von Prä-

senz- und Selbstlernen in den Modulen KAI und TAI wurde von allen Teilnehmenden überein-

stimmend durchgehend positiv bewertet. Hervorgehoben wurde, dass im Präsenzunterricht 

nochmal einen Bezug zu den Selbstlerneinheiten hergestellt wurde. Dies geschah durch kom-

primierte Wiederholungen, Klärung von Unklarheiten oder durch eine Anreicherung der Lerni-

nhalte mit Beispielen aus der Praxis. Äquivalent zur ersten Unterrichtsevaluation bestätigte 

sich, dass die Teilnehmenden der berufsbegleitenden Fortbildung infolge der Doppelbelastung 

die Selbstlerneinheiten nicht immer bearbeitet hatten.  

Auch im Rahmen der Bewertung des Selbstlerneinheiten lassen sich Parallelen zum Modul 

DTK identifizieren. So war die Verteilung der Lerninhalte auf die Präsenz- und Selbstlernpha-

sen zentraler Ausgangspunkt im Gruppeninterview. Eine Abhängigkeit zwischen Schwierigkeit 

und Verteilung der Lerninhalte konnte identifiziert werden. So sollte nach den Teilnehmenden 

bei Lerninhalten mit einem hohem Anspruchsniveau, z.B. im kaufmännischen Bereich die Pro-

grammierung mit Python, der Grundwissen im Präsenzunterricht und die Vertiefung sowie An-

wendung im Selbstlernen stattfinden. Bei eingängigeren Themengebieten, z.B. im kaufmänni-

schen Bereich der Bereich Social Media, sollte die Verteilung entgegengesetzt gestaltet sein.  

Den Präsenzunterricht beurteilen die Teilnehmenden durchgängig sehr positiv. Allerdings re-

gen die Teilnehmenden an, dass ein Teil des Präsenzunterrichts durch einen synchronen On-

lineunterricht ersetzt wird. Dies ist vor allem dann möglich, wenn der Unterricht auf einem Di-

alog beruht. Die Substitution von Teilen den Präsenzunterrichts und damit einhergehende orts-

unabhängige Unterrichtsteilnahme stellt für die Fachkräfte und Auszubildenden eine erhebli-

che Zeitersparnis dar und kann dazu beitragen die Doppelbelastung zu reduzieren. 
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4 Evaluation der Zusammenarbeit des Bildungs-

personals  

4.1 Theoretischer Rahmen  

In der vorliegenden Evaluationsforschung fußt die Analyse der Zusammenarbeit des Bildungs-

personals auf dem Modell des Teamlernens. In diesem Kapitel erfolgt eine Definition des Be-

griffs „Teamlernen“ und die Beschreibung relevanter Teamlernaktivitäten. Hierbei wird ein 

Team folgendermaßen definiert. Teams (a) bestehen aus zwei oder mehr Personen, (b) erfül-

len organisatorisch relevante Aufgaben, (c) verfolgen ein oder mehrere gemeinsame Ziele, (d) 

interagieren sozial, (e) weisen Aufgabeninterdependenzen auf, (f) halten Grenzen ein und ver-

walten diese und (g) sind in einen organisatorischen Kontext eingebettet, welcher das Team 

einschränkt und den Austausch mit anderen Einheiten aus der Gesamtheit beeinflusst (Koz-

lowski & Bell, 2003, S. 339). 

Decuyper, Dochy und van den Bossche (2010, S. 128) definieren Teamlernen als eine Zusam-

menstellung von Prozessen auf der Teamebene, die zirkuläre Veränderungen oder Verbesse-

rungen für Teams, Teammitglieder, Organisationen usw. bewirken. Aufgrund dieser Zusam-

menstellung besteht Teamlernen stets aus einer sich verändernden Kombination verschiede-

ner Prozesstypen. Infolge der zirkulären Arbeitsweise wird ein komplexes Gefüge von Einflüs-

sen auf mehreren Ebenen dynamisch in verschiedene Arten von Ergebnissen auf mehreren 

Ebenen umgesetzt. Diese beeinflussen das Teamlernen wiederum als Input (Decuyper et al., 

2010, S. 128).  
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Abbildung 1: Teamlernmodell nach Decuyper et al. (eigene Darstellung nach Decuyper et al., 2010) 

Decuyper et al. (2010) haben ein integratives, systemisches, zyklisches und theoretisches 

Teamlernmodell entwickelt (Abbildung 1). Die Autoren arbeiten existierende Ansätze für 

Teamlernen aus diversen Disziplinen aus, veranschaulichen die Komplexität des Teamler-

nens, identifizieren sieben zentrale Teamlernaktivitäten und kategorisieren die am häufigsten 

untersuchten Teamlernverhaltensweisen in grundlegende und förderliche Teamlernaktivitäten. 

Grundlegende Teamlernaktivitäten beschreiben, was passiert wenn Teams lernen. Diese 

grundlegenden Verhaltensweisen führen zu Veränderungen, aber nicht unbedingt zu Verbes-

serungen. Die Teamlernaktivitäten Wissensaustausch, Ko-Konstruktion und konstruktiver 

Konflikt werden den grundlegenden Prozessen zugeordnet (Decuyper et al., 2010, S. 116). 

Förderliche Teamlernaktivitäten sorgen dafür, dass das Lernen im Team in die richtige Rich-

tung geht. Während die grundlegenden Teamlernaktivitäten die Stärke des Teamlernens be-

stimmt, geben die förderlichen Aktivitäten dem Teamlernen einen Kontext und Schwerpunkt. 

So beeinflussen sie sowohl die Effizienz als auch die Effektivität des Teamlernens. Zu den 

förderlichen Teamlernaktivitäten zählen unter anderem die Teamreflexion und die Grenzüber-
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schreitung (Decuyper et al., 2010, S. 117). Die vorliegenden Evaluationsforschung kon-

zentriert sich auf die Verhaltensweisen im Team, durch die Lernen stattfinden. Im Folgenden 

werden die fokussierten Teamlernaktivitäten Wissensaustausch, Ko-Konstruktion, Konstrukti-

ver Konflikt, Teamreflexion, Grenzüberschreitung sowie Wissensspeicherung und -abrufung 

näher erläutert.  

Wissensaustausch stellt einen grundlegend kommunikativen Prozess dar. Dieser beinhaltet 

alle Verhaltensweisen von Teammitglieder, die mit dem Informations- und Erfahrungsaus-

tausch mit anderen Teammitgliedern zusammenhängen. Im Kontext dieser Teamlernaktivität 

tauschen die Teammitglieder unter anderem Informationen, Meinungen und Wissen aus. Ziel 

ist der Aufbau einer gemeinsamen Wissensbasis (Decuyper et al., 2010, S. 116; Widmann & 

Mulder, 2020, S. 6). Ko-Konstruktion stellt den wechselseitigen Prozess der Entwicklung von 

gemeinsamen Wissens und dem Aufbau einer gemeinsamen Bedeutung dar. In diesem Pro-

zess der Bedeutungskonstruktion wird die ursprüngliche Bedeutung in irgendeiner Weise im 

Team rekonstruiert, ausgebaut oder modifiziert. Der Prozess der kollaborativen Konstruktion 

führt zu gemeinsamen Wissen und neuer Bedeutung, welche dem Team zuvor nicht zur Ver-

fügung stand (Decuyper et al., 2010, S. 116; van den Bossche, Gijselaers, Segers & Kirschner, 

2006, S. 495). Unter einem konstruktiven Konflikt wird ein Verhandlungs- und Dialogprozesse 

verstanden, welcher die Vielfalt der Identitäten, Meinungen usw. im Team aufzeigt. Dieser 

Prozess beschreibt einen Konflikt oder eine ausgearbeitete Diskussion, die aus der Vielfalt im 

Team sowie einer offenen Kommunikation entsteht und zu weiterer Kommunikation und einer 

vorläufigen Vereinbarung führt (Decuyper et al., 2010, S. 117; van den Bossche et al., 2006, 

S. 495–496). Teamreflexion beschreibt die Interaktion und Reflexion der Teammitglieder über 

die Strategien, Methoden, Aufgaben und Prozesse, um im Team eine klare Vorstellung bezüg-

lich der Ziele, Methoden und Aufgaben zu entwickeln (Decuyper et al., 2010, S. 117–118; Wid-

mann & Mulder, 2020, S. 6). Die Teamlernaktivität Kommunikation außerhalb des Teams 

(Boundary Spanning) beinhaltet alle Verhaltensweisen (z.B. Kommunikation) von Teammit-

gliedern, die mit der Beschaffung von Informationen oder Wissen außerhalb des Teams ein-

hergehen. Diese Kommunikation ermöglicht es Teams, Informationen von außen abzurufen 

und die zur Verfügung stehenden Ressourcen zu vergrößern (Hirst & Mann, 2004, S. 149; 

Widmann & Mulder, 2020, S. 6). Schließlich stellt das Speichern und Abrufen von Wissen das 

Teamlernen in eine zeitliche Perspektive und ermöglicht so die Aufrechterhaltung des Lernens 

im Team. Diese Verhaltensweisen der Teammitglieder beziehen sich auf die Speicherung von 

Wissen für die Zukunft sowie das Auffinden und Wiederverwenden des gespeicherten Wissens 
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zu einem späteren Zeitpunkt (z.B. die Protokollierung von Teamsitzungen) (Decuyper et al., 

2010, S. 119; Widmann & Mulder, 2020, S. 6). 

4.2 Datenerhebung 

Die Daten für die Evaluation der Zusammenarbeit des Bildungspersonals wurden anhand ei-

nes standardisierten Fragebogens (siehe Kapitel 4.3) zu mehreren Messzeitpunkten, nämlich 

am Ende jedes Moduls, erhoben. Die Evaluierenden in der Evaluation der Zusammenarbeit 

des Bildungspersonals ist die wissenschaftliche Projektbegleitung. Die Befragung der Dozie-

renden findet als Online-Befragung mit dem Umfrage-Tool UNIPARK statt.  

Im Folgenden erfolgt zunächst die Beschreibung der Modulteams anhand der Kriterien aus 

der Definition von Arbeitsteams aus Kapitel 4.1 sowie die zentralen Merkmale der Teams. Im 

vorliegenden Kontext wurden die Modulteams, bestehend aus dem Bildungspersonals, unter-

sucht. Zu den Arbeitsaufgaben dieser Teams gehört die Entwicklung, Durchführung und Wei-

terentwicklung des entsprechenden Fortbildungsmodules. Auf Grund der erstmaligen Durch-

führung der Fortbildung und des Modulumfanges in Höhe von 100 Stunden konnte diese kom-

plexe und wissensintensive Aufgabe nicht von einem einzigen Dozierenden bewältigt werden, 

sondern es bedurfte des Einsatzes eines Teams, in welchem die Mitglieder gemeinsam die 

Arbeitsaufgaben bewältigen. Infolge der modularen Gestaltung der Fortbildung zur Berufsspe-

zialistin bzw. zum Berufsspezialisten für Industrielle Transformation setzt sich ein Modulteam 

aus den Dozierenden eines Moduls zusammen. Diese Teams bestehen aus Dozierenden aus 

unterschiedlichen Institutionen mit verschiedenen Qualifikationen, Erfahrungen und unterrich-

teten Fächern. Die vier Modulteams setzen sich wie folgt zusammen: Modulteam Digitale 

Transformation und schnittstellenübergreifende Kommunikation (DTK) aus Dozierenden der 

beruflichen Schulen in Bayreuth und Nürnberg, Modulteam Kaufmännische Arbeit in der digi-

talen Industrie und technische Kommunikation (KAI) aus Dozierenden der IHK für Oberfranken 

Bayreuth und der Friedrich-Alexander Universität Erlangen-Nürnberg, Modulteam Technische 

Arbeit in der digitalen Industrie und kaufmännische Kommunikation (TAI) aus Dozierenden der 

IHK für Oberfranken Bayreuth und der IHK Nürnberg für Mittelfranken, Modulteam Kooperation 

in industriellen Prozessen (KIP) aus Dozierenden der beruflichen Schulen in Bayreuth und 

Nürnberg sowie Modulteam Industriespezifische Projektarbeit im eigenen Unternehmen (PIU) 

aus Dozierenden der beruflichen Schulen in Bayreuth und Nürnberg. Die Teams existieren 

über eine Zeitspanne ab dem Modulentwicklungsbeginn bis zum Ende des zweiten Fortbil-
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dungsdurchlaufs, also ungefähr eineinhalb Jahre. Auf Grund der divergenten Institutionszuge-

hörigkeit, vielfältigen Qualifikationen und unterrichteten Fächern ist von einer Diversität bzw. 

Interdisziplinarität auszugehen (Rupprecht, Birner, Gruber & Mulder, 2011, S. 562–563). Die 

Dozierenden haben einen sehr heterogenen fachlichen Hintergrund bzw. fachliches Berufs-

profil, z.B. arbeiten Dozierende aus dem kaufmännisch oder gewerblich-technisch Bereich zu-

sammen. Nach der Definition von Arbeitsteams von Kozlowski und Bell (2003, S. 339) sind die 

Modulteams als soziale Einheiten innerhalb des gesamten InnoVET-Projektteams zu sehen. 

Die Modulteams bestehen aus mindestens zwei Personen, wobei diese bei der Entwicklung, 

Durchführung und Weiterentwicklung der Module voneinander abhängig sind. So müssen zum 

Beispiel die Lerninhalte der Fortbildung in den Kontexten Bayreuth und Nürnberg kongruent 

vermittelt werden, um einen Ungleichbehandlung der Teilnehmenden zu vermeiden. Infolge-

dessen ist es nicht möglich, dass die Dozierenden den entsprechenden Modulteil alleine 

durchführen. Dabei erfolgt die Arbeit im Team informell, beispielsweise in Austauschtreffen 

zwischen den Dozierenden. In Einklang mit der Definition aus Kapitel 4.1 sowie den obigen 

Ausführungen kann davon ausgegangen werden, dass es sich bei den Modulteams im Inno-

VET-Projekt BIRD um ein Arbeitsteam handelt. Die Größe der untersuchten Teams variierte 

von sieben bis zu dreizehn Mitgliedern. Hinsichtlich der Zugehörigkeit der Modulteams lässt 

sich festhalten, dass die Modulteams für die Entwicklung, Durchführung und Weiterentwick-

lung der Module konstituiert wurden. Allerdings haben einige Dozierenden in den Institutionen 

im Kontext der Durchführung anderer Aus- und Weiterbildungen zum Teil bereits zusammen-

gearbeitet. Die Lebensdauer der Modulteams erstreckt sich folglich über den Beginn der Mo-

dulentwicklung bis zum Ende der zweiten Moduldurchführung. Hinsichtlich der Stabilität des 

Teams lässt sich konstatieren, dass einzelne Dozierenden aus dem Team ein und austraten.  

Die Teammitglieder der Modulteams erhielten jeweils zum Ende des Moduls den Link zum 

Online-Fragebogen. Mit Hilfe der Hintergrundvariable Modulzugehörigkeit konnten das Bil-

dungspersonal der verschiedenen Institutionen dem jeweiligen Arbeitsteam zugeordnet wer-

den. Insgesamt nahmen an der Evaluation des Moduls Digitale Transformation und schnitt-

stellenübergreifende Kommunikation sieben Dozierende teil. Im Rahmen der Evaluation der 

Zusammenarbeit im Modulteam KAI und TAI beantworteten jeweils drei Dozierende den Fra-

gebogen. 
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4.3 Messinstrument 

In der vorliegenden Evaluationsstudie wurde als Messinstrument ein standardisierter Frage-

bogen eingesetzt. Anhand validierter und bestehender Skalen werden die Teamlernaktivitäten 

innerhalb der Modulteams gemessen. Die eingesetzten Skalen zur Messung von Teamlern-

prozessen sind Wissensaustausch (Staples & Webster, 2008, S. 625–626), Ko-Konstruktion 

(Decuyper et al., 2010, S. 116–117; van Offenbeek, 2001, S. 304), Konstruktiver Konflikt 

(Chen, Liu & Tjosvold, 2005, S. 299; van den Bossche et al., 2006; van den Bossche, 

Gijselaers, Segers, Woltjer & Kirschner, 2011), Teamreflexion (Schippers, Hartog & Koopman, 

2007, S. 195), Wissensspeicherung und -abrufung (van Offenbeek, 2001, S. 308) sowie Kom-

munikation außerhalb des Teams (Hirst & Mann, 2004, S. 151). Vor der Fragebogenanwen-

dung erfolgte eine Adaption der Skalen an den Kontext des InnoVET-Projektes BIRD. Um ein 

einheitlichen Verständnis bei den Teilnehmenden zu schaffen wurden lediglich sprachliche 

Anpassungen vorgenommen. Beispielweise wurde anstatt des Begriffes „Projekt“ „Modul-

durchführung“ verwendet. Außerdem wurden im Fragebogen offene Fragen bezüglich der 

Teamarbeit und Verbesserungsmöglichkeiten integriert. Alle Items wurden anhand einer 5-

stufigen Likert Skala (1=Trifft überhaupt nicht zu; 5=Trifft voll und ganz zu) gemessen. Tabelle 

5 zeigt die verwendeten Skalen, Items und offenen Fragen des Messinstrumentes. 

Tabelle 5: Skalen und Items der Evaluation der Zusammenarbeit des Bildungspersonals 

Fragebogen zur Evaluation der Zusammenarbeit des Bildungspersonals  

Hintergrundvariable – Modul 
In welchem Modulteam unterrichten Sie? 

Hintergrundvariable - Institution 
In welcher Institution unterrichten Sie? 

Wissensteilung 
(8 Items, Staples & Webster, 2008) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Innerhalb des Modulteams geben wir relevantes Know-how weiter. 
Wir geben unser Vorwissen innerhalb des Teams weiter. 
Während der Moduldurchführung tauschen wir uns im Team über praktische Erfahrungen aus. 
Die Teammitglieder behalten ihre besten Ideen für sich. 
Innerhalb des Teams teilen die Teammitglieder bereitwillig ihre Ideen/ihr Wissen. 
Innerhalb des Teams teilen die Teammitglieder ihre Ideen offen mit. 
Die Teammitglieder mit Expertenwissen helfen bereitwillig anderen Teammitgliedern. 
Unser Team versteht es, Wissen und Ideen seiner Mitglieder zu nutzen. 

Ko-Konstruktion 
(10 Items, Decuyper et al., 2010, van Offenbeek, 2001) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Wir vertiefen die Informationen und Ideen der anderen Teammitglieder. 
Informationen von Teammitgliedern werden durch Informationen von anderen Teammitgliedern er-
gänzt. 
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Wir ziehen Schlussfolgerungen aus den Ideen, die im Team diskutiert werden. 
Wir hören einander aufmerksam zu. 
Wir helfen uns gegenseitig eine fundierte Meinung zu bilden. 
Wir diskutieren über mögliche Interpretationen. 
Wir hinterfragen die Informationen und Ideen der anderen Teammitglieder. 
Unser Team versteht es bestehende Denkmuster zu erweitern und zu verfeinern. 
Unser Team versteht es bestehende Sprachmuster zu erweitern und zu verfeinern. 
Unser Team versteht es bestehenden Handlungsmuster zu erweitern und zu verfeinern. 

Konstruktiver Konflikt 
(8 Items, van den Bossche et al., 2006, Chen et al., 2005) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Wir versuchen Meinungsverschiedenheiten im Team direkt anzusprechen. 
Wir kommentieren die Ideen anderer Teammitglieder. 
Wir überprüfen die Meinungen und Ideen der Teammitglieder, indem wir uns gegenseitig kritische 
Fragen stellen. 
Alle relevanten Informationen und Ideen werden von den Teammitgliedern geteilt. 
Wir sind mit der Art und Weise, wie wir unsere Differenzen aushandeln, sehr zufrieden. 
Unser Umgang mit den Unterschieden der Teammitglieder trägt dazu bei, dass wir ein starkes Enga-
gement für unsere Beziehungen im Team empfinden. 
Wir setzen uns engagiert für die Umsetzung der in den Verhandlungen gefassten Vereinbarungen 
ein. 
Wir sind mit der Art und Weise, wie das Tam verhandelt, sehr zu frieden. 

Teamreflexion 
(12 Items, Schippers et al., 2007) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Bevor wir mit der Arbeit beginnen versichern wir uns, dass alle Teammitglieder das gleiche Problem-
verständnis teilen. 
Wir diskutieren verschiedene Möglichkeiten, wie wir unsere Vorgaben erreichen können. 
Wir hinterfragen unsere Ziele. 
Wenn sich Bedingungen ändern, prüfen wir was das für unsere Gruppenziele bedeuten kann. 
Wenn sich die Bedingungen ändern, überdenken wir unsere Arbeitsmethoden. 
Wir prüfen bestimmte Aktivitäten hinsichtlich ihrer langfristigen Konsequenzen. 
Wir überprüfen ob unsere Aktivitäten zu den erwarteten (Zwischen-) Ergebnissen geführt haben. 
Wenn sich etwas nicht wie geplant entwickelt, dann nehmen wir uns als Team die Zeit mögliche 
Problemursachen zu finden. 
Wenn wir als Team erfolgreich sind, dann nehmen wir uns die Zeit, zu analysieren wie dieser Erfolg 
zustande gekommen ist. 
Wir reflektieren darüber wie wir Entscheidungen treffen. 
Wir reflektieren darüber wie wir kommunizieren. 
Wir hinterfragen die arbeitsbezogenen Normen und Werte der Teammitglieder. 

Wissensspeicherung und -abrufung 
(4 Items, van Offenbeek, 2001) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
 
Wir nutzen Teamdokumente, welche vom Team für das Team erstellt werden. 
Wir fertigen Protokolle zu Teambesprechungen an. 
Wir hinterlegen Teamdokumente in einem gemeinsamen Archiv. 
Wir nutzen Teamdokumente zur Orientierung. 

Kommunikation außerhalb des Teams  
(4 Items, Hirst & Mann, 2004) 
5-stufige Likert-Skala (1 = Trifft überhaupt nicht zu, 5 = Trifft voll und ganz zu) 
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Wenn es nötig ist beraten sich Teammitglieder mit externen Personen, die projektrelevantes Wissen 
besitzen. 
Die Teammitglieder durchforsten das Umfeld innerhalb und außerhalb der Organisation nach Ideen 
und Fachwissen. 
Die Teammitglieder suchen in der gesamten Organisation nach relevanten Informationen. 
Die Teammitglieder haben Zugang zu Personen, die über das für das Modul relevante Fachwissen 
verfügen. 

Offene Fragen:  
Was hat in der Arbeit Ihres Modulteams gut funktioniert? 
Was hat in der Arbeit Ihres Modulteams nicht gut funktioniert? 
Wie kann die Arbeit Ihres Modulteams verbessert werden? 

4.4 Methodik der quantitativen Datenanalyse 

Für die Analyse der quantitativ erhobenen Daten im Kontext der Evaluation der Zusammenar-

beit des Bildungspersonals werden äquivalent zur Unterrichtsevaluation lediglich deskriptive 

statistische Verfahren eingesetzt. Darüber hinaus wird auch bei der Evaluation der Zusam-

menarbeit des Bildungspersonales von einer Vollerhebung ausgegangen. Hinsichtlich der Be-

gründungen wird an dieser Stelle auf Kapitel 3.5 verwiesen und im Folgenden auf die Daten-

aufbereitung eingegangen.  

Äquivalent zum Bereich der Unterrichtsevaluation erfolgt auch bei der Evaluation der Zusam-

menarbeit des Bildungspersonals die Analyse der Daten unter Anwendung der Programmier-

sprache Python in der Umgebung Jupyter Notebook. Nach dem Datenimport aus dem Online-

Befragungstool wurde im Rahmen der Datenbereinigung ein invertiertes Item nach der Logik 

aus Kapitel 3.5 rekodiert. Anschließend wurden im Rahmen der Datenaufbereitung die Vari-

ablen Wissensteilung, Ko-Konstruktion, Konstruktiver Konflikt, Teamreflexion, Wissensspei-

cherung und -abrufung sowie Kommunikation außerhalb des Teams durch Berechnung des 

arithmetischen Mittels der Items berechnet. Analog zur Analyse der Daten in Kapitel 3.5 wur-

den für die Evaluation der Zusammenarbeit des Bildungspersonals die Werte Minimum, Maxi-

mum, Mittelwert und Standardabweichung berechnet.  

4.5 Ergebnisse  

4.5.1 Modul Digitale Transformation und schnittstellenübergreifende Kommunika-

tion (DTK) 

Im vorliegenden Kapitel erhält der Lesenden ein Einblick in die gewonnen Ergebnisse der Eva-

luation der Zusammenarbeit des Bildungspersonals. Zum aktuellen Zeitpunkt kann noch keine 
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sinnvolle Interpretation der quantitativen Ergebnisse stattfinden. Deshalb werden diese ledig-

lich angegeben und anschließend wird der Fokus in diesem Beitrag auf die Antwort auf die 

offenen Fragebogenfragen gelegt.  

Tabelle 6: Quantitative Evaluationsergebnisse Modulteam Digitale Transformation und schnittstellenübergreifende 
Kommunikation (eigene Darstellung) 

 

Mittelwert Minimum Maximum 
Standardab-

weichung 

Wissensteilung 4,13 1,75 5,00 1,18 

Ko-Konstruktion 3,76 1,60 5,00 1,39 

Konstruktiver Konflikt 3,64 1,50 5,00 1,27 

Teamreflexion 3,68 1,92 5,00 1,25 

Wissensspeicherung und -abrufung 4,14 3,25 5,00 0,66 

Kommunikation außerhalb des Teams 4,29 2,75 5,00 0,85 

Die Entwicklung und Durchführung des fächerübergreifenden Modules DTK erfolgte durch das 

Modulteam DTK, welches aus Dozierenden der beruflichen Schulen bestand. Da dieses Modul 

sowohl gewerblich-technische als auch kaufmännische Lerninhalte enthält und in den Kontex-

ten Bayreuth und Nürnberg durchgeführt wird, kam es sowohl zu einer bereichsübergreifenden 

als auch kontextübergreifenden Zusammenarbeit. Von den Dozierenden wurde die Arbeit in-

nerhalb der Kontexte positiv bewertet. Hier kam es zu einem guten Informationsfluss, Auftei-

lung der Arbeitsaufgaben und einer guten Zusammenarbeit. Allerdings fand keine kontextüber-

greifende Zusammenarbeit statt. Mit Hilfe kontextübergreifender Meetings kann eine kritische 

Reflektion und Überarbeitung des Moduls stattfinden. Weiterhin zeigte die Evaluation der Zu-

sammenarbeit des Bildungspersonales, dass noch kein gemeinsames Verständnis, als Basis 

für die Modulentwicklung vorhanden ist.  

4.5.2 Modul Kaufmännische Arbeit in der digitalen Industrie und technische  

Kommunikation (KAI) und Technische Arbeit in der digitalen Industrie und 

kaufmännische Kommunikation (TAI) 

Äquivalent zur Durchführung der Unterrichtsevaluation, konnte auch im Bereich der Zusam-

menarbeit der Bildungspersonals lediglich der Kontext Bayreuth evaluiert werden. Infolgedes-

sen werden die Ergebnisse der Modulteams KAI und TAI in einem Kapitel zusammengefasst. 
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Tabelle 7: Quantitative Evaluationsergebnisse Modulteam Kaufmännische Arbeit in der digitalen Industrie und techni-
sche Kommunikation (eigene Darstellung) 

 

Mittelwert Minimum Maximum 
Standardab-

weichung 

Wissensteilung 3,00 1,63 4,38 1,38 

Ko-Konstruktion 2,77 2,20 3,10 0,49 

Konstruktiver Konflikt 2,92 2,25 3,50 0,63 

Teamreflexion 2,86 2,25 3,33 0,55 

Wissensspeicherung und -abrufung 3,17 2,00 4,50 1,26 

Kommunikation außerhalb des Teams 4,08 3,00 4,75 0,95 

 

Tabelle 8: Quantitative Evaluationsergebnisse Modulteam Technische Arbeit in der digitalen Industrie und kaufmänni-
sche Kommunikation (eigene Darstellung) 

 

Mittelwert Minimum Maximum 
Standardab-

weichung 

Wissensteilung 2,83 2,25 3,50 0,63 

Ko-Konstruktion 2,77 2,30 3,00 0,40 

Konstruktiver Konflikt 2,96 2,75 3,13 0,19 

Teamreflexion 2,97 2,42 3,50 0,54 

Wissensspeicherung und -abrufung 2,25 1,75 3,00 0,66 

Kommunikation außerhalb des Teams 4,00 3,50 4,25 0,43 

Wie bereits in Kapitel 4.2 beschrieben, setzt sich das Modulteam TAI aus Dozierenden der 

Industrie- und Handelskammern und das Modulteam KAI aus Dozierenden der Industrie- und 

Handelskammer und Universität zusammen. Da es sich bei den beiden vorliegenden Modulen 

um fächerspezifische Module handelt fand hier lediglich eine kontextübergreifende Zusam-

menarbeit, meist in Tandems, statt. Besonderheit der Modulteams TAI und KAI ist, dass die 

Dozierenden nicht direkt in das Projekt integriert sind und in den Industrie- und Handelskam-

mern und Universität jeweils der verantwortliche Projektmitarbeitende direkter Ansprechpart-

ner ist. Im Kontext der Evaluation zeigte sich, dass im Modulteam TAI und KAI faktisch keine 

übergreifende Zusammenarbeit der Dozierenden stattgefunden hat und überwiegend individu-

ell gearbeitet wurde. Bestätigt wurde dies durch den Sachverhalt, dass die Unterrichtsmateri-

alien trotz einer zugänglichen Ablage für andere Teammitglieder nicht verfügbar waren. Infolge 

der fehlenden Teamarbeit existierte kein roter Faden innerhalb des Modules. Lediglich die 

Zusammenarbeit im Tandem und der Kontakt zu den jeweiligen Projektverantwortlichen in den 

Institutionen wurde positiv bewertet wurden. Aus Sicht der Dozierenden können in Zukunft 

mehr Kontaktpunkte, z.B. durch Workshops oder den Austausch von Kontaktdaten, initiiert 
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werden. Zusätzlich sollten Austauschmeetings nicht nur einen organisatorischen Charakter 

haben, sondern eine inhaltliche Arbeit und Weiterentwicklung des Modules ermöglichen. Er-

gänzend könnte der Teamgedanke durch teambildende Maßnahmen gestärkt werden.  

5 Fazit und Ausblick 

Ziel des vorliegenden Beitrags war es den Entwicklungsprozess der Evaluationsinstrumente 

aufzuzeigen, die Messinstrumente darzulegen und die Vorgehensweise der Datenerhebung 

zu veranschaulichen. Ergänzend erhält der Lesende einen Einblick in die Analyse der vorlie-

genden Daten sowie erste Evaluationsergebnisse. Für die Evaluation der Fortbildungsdurch-

führung wurde auf Basis des Inventars zur Evaluation von Blended-Learning von Peter et al. 

(2014) ein adaptierter Fragebogen mit dem Bildungspersonal partizipativ entwickelt. Dieser 

Fragebogen berücksichtigt neben dem Blended-Learning-Design die Besonderheiten der Ver-

ortung der Fortbildung im Bereich der beruflichen Weiterbildung. Nach den ersten Anwendun-

gen sollte das Erhebungsinstrument in Zusammenarbeit mit dem Bildungspersonal revidiert 

und gegebenenfalls modifiziert werden. Herausforderung hierbei ist es die Bewertung der Teil-

nehmenden hinsichtlich der Außenwirkung auf die bereichsübergreifende Durchführung der 

Fortbildung durch die beruflichen Schulen, Industrie- und Handelskammern und Universität zu 

erfassen. Ferner muss für das vierte Fortbildungsmodul Projektarbeit im eigenen Unterneh-

men ein geeignetes Erhebungsinstrument literaturbasiert gefunden und an den vorliegenden 

Kontext adaptiert werden. Für die Evaluation der Zusammenarbeit des Bildungspersonals 

wurde auf Grundlage des Teamlernmodells von Decuyper et al. (2010) ein standardisierter 

Fragebogen entwickelt. Anhand bestehender und validierter Skalen werden die Teamlernpro-

zesse innerhalb der Modulteams analysiert. Mit den ersten Ergebnissen lässt sich konstatie-

ren, dass innerhalb des Projektes mehr Anreize gesetzt werden müssen, um die bereichs- und 

kontextübergreifende Zusammenarbeit während der Modulentwicklung und -durchführung zu 

verbessern. Erster Schritt stellt ein Dozenten-Debriefing nach Ende eines Moduls dar. Ziel des 

Dozenten-Debriefings ist es einen kontextübergreifenden Erfahrungsaustausch zu ermögli-

chen, Verbesserungsmöglichkeiten zu identifizieren und den eigenen Unterricht sowie das Zu-

sammenspiel und die Wechselwirkungen der unterschiedlichen Unterrichte zu reflektieren. Ei-

nerseits kann hiermit die Unterrichtsevaluation um die Perspektive des Bildungspersonals er-

weitert werden, andererseits sollen im Rahmen von teilnehmenden Beobachtungen weitere 

Erkenntnisse bezüglich der Teamlernprozesse in den einzelnen Modulteams gewonnen wer-

den. 
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Hasan Gençel, Anna Hager, Moritz Renner 

Teamarbeit in der agilen Zusammenarbeit im  

InnoVET-Projekt BIRD 

Das Projektteam des InnoVET-Projekt BIRD steht mit dem Ziel der Schaffung attraktiver, 

durchlässiger und transferfähiger Bildungs- und Beratungsangebote in der beruflichen Aus- 

und Weiterbildung zu den Anforderungen durch Industrie 4.0 und Künstlicher Intelligenz vor 

einer sehr komplexen und wissensintensiven Problemstellung. Infolgedessen werden im  

Projekt institutionsübergreifende Teams aus Lehrkräften beruflicher Schulen, Projektmitarbei-

tenden aus Industrie- und Handelskammern sowie wissenschaftlichen Mitarbeitenden einer 

Universität eingesetzt. Ein angepasstes, agiles Projektmanagement bildet hierbei den  

Rahmen für diese bereichsübergreifende Zusammenarbeit. Der vorliegende Beitrag unter-

sucht, welchen Einfluss die Elemente der agilen Projektarbeit auf die bereichsübergreifende 

Teamarbeit haben. 
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1 Kontext und Ziel des Artikels 

In diesem Beitrag wird die Teamarbeit in der agilen Zusammenarbeit im InnoVET-Projekt BIRD 

dargestellt. Dieser Artikel widmet sich damit einer spannenden Fragestellung, da das Arbeiten 

im Team in vielen Organisationen einen hohen Stellenwert einnimmt. Infolgedessen ist es nicht 

verwunderlich, dass Teams in Organisationen als integraler Bestandteil des täglichen Arbeits-

lebens, als Basiseinheiten und wichtige Ressource wahrgenommen werden (Decuyper, Dochy 

& van den Bossche, 2010, S. 111–112; Knapp, 2010, S. 285–286; Salas, Reyes & McDaniel, 

2018, S. 593–594). Innerhalb einer Organisation werden Teams meist eingesetzt, um auftre-

tende Herausforderungen zu lösen. Damit gehen meist komplexe, wissensintensive und nicht 

routinemäßige Arbeitsaufgaben einher, die nicht von einer einzigen Person, sondern von 

Teams bewältigt werden müssen (Kozlowski & Bell, 2003, S. 337). Bei der Bearbeitung dieser 

Aufgaben bieten Teams den Mehrwert, innerhalb des Teams auf mehrere Teammitglieder mit 

vielfältigen Denkweisen, Problemstrategien und aufgabenrelevante Kenntnissen und Fähig-

keiten zurückgreifen zu können (Bouncken, Brem & Kraus, 2016, S. 2–3; Knippenberg, Dreu 

& Homan, 2004, S. 1008).  

Innerhalb des InnoVET-Projekts BIRD muss eine komplexe und wissensintensive Problem-

stellung bearbeitet werden. Das Projektgesamtziel ist die Schaffung von attraktiven, durchläs-

sigen und transferfähigen Bildungs- und Beratungsangeboten in der schulischen und außer-

schulischen beruflichen Aus- und Weiterbildung zu den neuen Anforderungen durch Indust-

rie 4.0 und Künstlicher Intelligenz. Um die Aufgabenerfüllung zu gewährleisten, wurde ein in-

stitutionsübergreifendes Team bestehend aus Lehrkräften an Beruflichen Schulen, Projektmit-

arbeitenden aus Industrie- und Handelskammern bzw. eines Unternehmens sowie wissen-

schaftlichen Mitarbeitenden einer Universität gebildet. Wie im Beitrag von Gencel und Renner 

(2022) beschrieben, wird die bereichsübergreifende Zusammenarbeit durch ein agiles Projekt-

management sichergestellt. Die Beiträge von Müller, Schächtner und Hager in diesem Band 

fokussieren die bereichs- und bildungsbereichsübergreifende Zusammenarbeit in konkreten 

Arbeitspaketen im Projekt sowie deren Evaluation. Im Gegensatz dazu wird an dieser Stelle 

auf Basis des Artikels von Gencel und Renner (2022) die Frage gestellt, welchen Einfluss die 

etablierten Elemente der agilen Projektarbeit auf die bereichsübergreifende Teamarbeit im In-

noVET-Projekt BIRD haben.  
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Zu Beginn des Beitrages erfolgt zunächst die Definition des Begriffes Team, um darauf auf-

bauend die Merkmale der Teamarbeit herauszuarbeiten. Anknüpfend an diese theoretische 

Vorarbeit wird die agile Zusammenarbeit sowie deren Besonderheiten im InnoVET-Pro-

jekt BIRD charakterisiert. Kapitel 5 skizziert das methodische Vorgehen der halbstandardisier-

ten schriftlichen Befragung der Teammitglieder. Abschließend erfolgt die Ergebnisdarstellung 

anhand der Dimensionen Kommunikation, Eigeninitiative und selbstständiges Handeln, Diver-

sität, Selbstständigkeit und Rollen, Teamentwicklung, Aufgabenspektrum und Fokus auf Auf-

gabe sowie Teambuilding und Gruppendynamik.  

2 Definition Team 

Im vorliegenden Kapitel soll zunächst eine Definition des Begriffes Team erfolgen und ein ge-

meinsames Verständnis geschaffen werden. In der einschlägigen Literatur wird ein Team als 

eine bestimmte Form von Gruppen definiert. Allerdings existiert bis heute keine allgemein ak-

zeptierte Definition von Gruppen. Eine sinnvolle begriffliche Unterscheidung zwischen Grup-

pen und Team ist daher nur schwer möglich und die beiden Begriffe werden oft synonym ver-

wendet (Becker, 2016, S. 6; Nerdinger, 2014, S. 104; Xyrichis & Ream, 2008, S. 234).  

In der Literatur finden sich die folgenden Merkmale. 

Tabelle 1: Merkmale einer Gruppe. (Becker, 2016, S. 6–7; Kozlowski & Bell, 2003, S. 339;  
Nerdinger, Blickle & Schaper, 2014, S. 104) 

Merkmale zur Definition einer Gruppe 

▪ Mehrere Individuen 
▪ Interaktion 
▪ Normen 
▪ Rollendifferenzierung und Struktur 
▪ Grenzen nach außen 
▪ eine gemeinsame Aufgabe 
▪ Stabilität über die Zeit 
▪ gemeinsame Identität und Zusammenhalt  

Die oben aufgeführten Merkmale zur Definition einer Gruppe werden nun genauer erläutert. 

Grundvoraussetzung für das Bestehen einer Gruppe ist eine Mehrzahl von Individuen. In der 

Literatur wird allerdings offengelassen, was genau eine Mehrzahl bedeutet. Im Normalfall wird 

eine Untergrenze von mindestens drei Personen gefordert, da sich erst ab drei Mitgliedern 

Gruppenphänomene wie Mehrheitsbildungen, Koalitionen und Wechsel von Koalitionen be-

obachten lassen. Hinsichtlich der Obergrenze wird das Problem in der Praxis durch die maxi-
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male Zahl von Mitarbeitenden, die einem Vorgesetzten unmittelbar unterstellt sind, gelöst (Be-

cker, 2016, S. 6; Kozlowski & Bell, 2003, S. 12; Nerdinger, 2014, S. 104). Im Gegensatz zu 

einfachen Ansammlungen von Personen interagieren die Personen innerhalb einer Gruppe 

miteinander. Es finden in der Regel auch mehr Kontakte der Gruppenmitglieder untereinander 

als mit anderen Personen außerhalb der Gruppe statt. Infolge dieser Interaktionen entfalten 

sich Beziehungen zwischen Gruppenmitgliedern, es werden Fragen von Macht und Einfluss 

ausgehandelt und Sympathie sowie Antipathie geklärt (Becker, 2016, S. 6; Nerdinger, 2014, 

S. 105–106). Im Laufe der Zeit entwickeln sich innerhalb einer Gruppe Regeln für Verhaltens-

weisen, die in bestimmten Situationen (nicht) auftreten sollen. Diese Regeln werden als Nor-

men bezeichnet und erfüllen eine Reihe essenzieller Funktionen (Nerdinger, 2014, S. 106). 

Innerhalb einer Gruppe haben die Mitglieder im Normalfall sehr unterschiedliche Rollen und 

Funktionen, welche sich in einer funktionierenden Gruppe wechselseitig ergänzen (Becker, 

2016, S. 6; Nerdinger, 2014, S. 106).  

Um von einer Gruppe sprechen zu können, muss eine Abgrenzung nach außen möglich sein. 

Das heißt, es ist für die Gruppenmitglieder ersichtlich, wer dazugehört und wer nicht. Alle Mit-

glieder der Gruppe verbindet dabei die Ausarbeitung einer gemeinsamen Aufgabe, zu der sich 

die Gruppe verpflichtet hat (Becker, 2016, S. 6). Die Entwicklung einer Gruppe ist ein lang 

andauernder Prozess, da diese im Normalfall mehrere Phasen beinhaltet. Nach Tuckman 

(1965) lassen sich die Phasen Forming, Storming, Norming und Performing unterscheiden. 

Die Phasen nach Tuckman (1965) sind eine idealtypische Darstellung, werden nicht von jeder 

Gruppe durchlaufen und dauern unterschiedlich lange. Allerdings benötigen Gruppen in jedem 

Fall eine gewisse Zeit, um arbeitsfähig zu werden (Nerdinger, 2014, S. 105; Tuckman, 1965, 

S. 396). Veränderungen innerhalb der Gruppe sind über die Zeit möglich, allerdings ist eine 

gewisse Stabilität mit einer gemeinsamen Identität notwendig, um von einer Gruppe sprechen 

zu können (Becker, 2016, S. 6; Nerdinger, 2014, S. 105). Typischerweise erleben die Grup-

penmitglieder eine gemeinsame Identität. Sie fühlen sich in ihrer Gruppe wohl und identifizie-

ren sich mit dieser. Dieses Wir-Gefühl wird als Gruppenkohäsion bezeichnet und definiert das 

Ausmaß wechselseitiger positiver Gefühle (Nerdinger, 2014, S. 107; Sader, 2008). Mithilfe der 

oben genannten Merkmale lassen sich verschiedene Gruppen bewerten und kategorisieren. 

Innerhalb von Gruppen können die Merkmale unterschiedlich stark ausgeprägt sein (Becker, 

2016, S. 7).  
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3 Merkmale der Teamarbeit 

Wie bereits eingeführt, stellen Teams eine spezielle Form von Gruppen dar (Becker, 2016, 

S. 6). Allerdings gelten für Teams darüber hinaus weitere Merkmale bzw. andere, konkretisie-

rende Merkmale, die über die Merkmale von Gruppen hinausgehen. Diese zeigen sich vor 

allem an der Orientierung an einer übergeordneten Aufgabe. Daran richten sich die Rollen 

innerhalb des Teams, deren hierarchische Ausgestaltung sowie die Anzahl der Personen aus. 

Das Bearbeiten der Aufgabe bestimmt dabei die Interaktion untereinander. Der Abschluss der 

gemeinsamen Aufgabe führt in der Regel zur Auflösung des Teams (Becker, 2016, S. 8). Dar-

über hinaus muss die Kommunikation intensiv sein und kann über mehrere Kanäle erfolgen. 

Außerdem muss das Team mit Diversität umgehen können, da die Mitglieder zum Teil auf-

grund unterschiedlicher Zugehörigkeiten durch eine andere Kultur geprägt sein könnten. Diver-

sität ist ein Konzept zur Beschreibung von Heterogenität in einem Team. Sie soll dazu beitra-

gen, das Zusammengehörigkeitsgefühl zu erhöhen und durch die Etablierung unterschiedli-

cher Kompetenzen und Blickwinkel zur Erhöhung der Leistungsfähigkeit des Teams beizutra-

gen. Diversität kann aber auch aufgrund der Unterschiedlichkeit Konflikte befördern (van Dick 

& Stegmann, 2016, S. 9–10). 

Ein Team steht regelmäßig vor Entscheidungen, die die Mitglieder selbst treffen müssen und 

die nicht von Führungskräften vorgenommen werden können. Durch das Übernehmen einer 

festen Rolle wird von den Teammitgliedern auch das selbstständige Arbeiten an einer Aufgabe 

in dieser Rolle erwartet. Das Aufgabenspektrum kann dabei sehr breit sein und die Reichweite 

von Personen, deren Aufgaben nicht in ein Team eingebunden sind, übersteigen. Hinsichtlich 

der Entwicklung eines Teams kann von einem phasenartigen Verlauf gesprochen werden, wie 

in Kapitel 2 dieses Beitrages dargestellt. Je nach Phase wird die Kooperation unterschiedlich 

effizient verlaufen. Diese Zusammenarbeit unterliegt einer ständigen Dynamik, da unterschied-

liche Personen zusammenarbeiten (Becker, o.J.). 

Im Gegensatz zu Gruppen sind Teams künstlich geschaffen und haben es zum Ziel, eine Auf-

gabe zu lösen. Folglich sind in einem Team die Gruppenmerkmale konsequent an einer Auf-

gabe ausgerichtet. Beispielsweise sind die Teamziele an übergeordneten Aufgaben ausge-

richtet, die Rollen, die Hierarchiestruktur und die Zusammensetzung der Gruppe an der Auf-

gabe selbst orientiert, während die sozialen Interaktionen der Aufgabenerfüllung dienen. Folg-

lich kann konstatiert werden, dass Teams um Aufgaben herum aufgebaut werden und deren 

Zusammenarbeit im Kontext konkreter Merkmale geschieht (Becker, 2016, S. 8).  
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4 Besonderheit des InnoVET-Projekt Teams und 

der agilen Zusammenarbeit 

Das Projektteam des InnoVET-Projektes BIRD besteht aus 32 Personen. Die Mitglieder des 

Teams gehören den folgenden Organisationen an: Friedrich-Alexander-Universität Erlangen-

Nürnberg, IHK Nürnberg für Mittelfranken, IHK für Oberfranken Bayreuth, Berufsschule 1 mit 

Technikerschule Bayreuth, Berufsschule 2 Nürnberg mit Rudolf-Diesel-Fachschule, Berufs-

schule 4 Nürnberg sowie Qualitus GmbH. Besonderheit im InnoVET-Projekt BIRD ist, dass 

nicht alle Teammitglieder mit 100%-Stellen im Projekt integriert sind und infolgedessen eine 

divergente zeitliche Einbindung ins Projektteam vorliegt. Das Team besteht seit Projektbeginn 

und bleibt bis zum Ende des Projekts bestehen. Über die Zeit hinweg gab es insbesondere zu 

Beginn eines neuen Schuljahres personelle Wechsel bei den Mitgliedern.  

Zu Projektbeginn, also in der Formingphase wurde vom gesamten Team ein Leitbild für die 

gemeinsame Zusammenarbeit entwickelt. Dort wurde eine gemeinsame Vision, Einstellungen 

sowie Normen für die Kooperation ausgearbeitet. Hierbei wurden unter anderem die gleichbe-

rechtigte Zusammenarbeit über die Bildungsinstitutionen hinweg, das Verständnis für die Rah-

menbedingungen der anderen Projektpartner, das agile Arbeiten und die Reflexion der Aufga-

ben aus unterschiedlichen Perspektiven festgelegt. Bezüglich der Rollendifferenzierung und 

der Struktur sind im InnoVET-Projekt BIRD mehrere Rollen definiert. Hinsichtlich der detaillier-

ten Rollenbeschreibung wird an dieser Stelle auf den Beitrag von Gençel und Renner (2022, 

S. 305–307) verwiesen. Der vorliegende Beitrag beschäftigt sich mit der operativen Ebene, 

also der Teamarbeit des Entwicklungsteams und der Sprecherinnen und Sprecher.  

Die Sprecherinnen und Sprecher sind sowohl Mitglied des Lenkungskreises und Teil des Ent-

wicklungsteams. Dadurch ist es ihnen möglich, an der Planung und Ausrichtung des Projekts 

durch eine Teilnahme an den Reviewmeetings und den Sprintplanungsmeetings selbstständig 

mitwirken zu können, das Entwicklungsteam der eigenen Organisation zu koordinieren, und 

als Teil des Entwicklungsteams an der Ausarbeitung der Aufgaben mitzuwirken sowie eigene 

Entscheidungen zu treffen. Das Entwicklungsteam hat die Aufgabe, die Sprintaufgaben pro-

duktiv auszuarbeiten, indem sie selbstgesteuert die Aufgaben bearbeiten, die sie aufgrund 

ihrer vorhandenen Kompetenzen erfolgreich bewältigen können (Gençel & Renner, 2022, S. 

306–307).  
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Alle Teammitglieder verbindet das Gesamtziel der Schaffung attraktiver, durchlässiger und 

transferfähiger Bildungs- und Beratungsangebote in der schulischen und außerschulischen 

beruflichen Aus- und Weiterbildung sowie in der akademischen Bildung im Blended-Learning-

Design zu den neuen Anforderungen durch Industrie 4.0 und Künstlicher Intelligenz. Aus die-

sem Gesamtziel lassen sich sechs Teilziele ableiten. Für eine detaillierte Beschreibung der 

Ziele und Aufgaben wird an dieser Stelle auf den Beitrag von Müller, Renner, Schächtner, 

Seitle und Wilbers (2022) und auf den Beitrag von Renner in diesem Band verwiesen. Einen 

Einblick in die Ausgestaltung der bereits bearbeiteten Aufgaben im Team werden in diesem 

Band gegeben, siehe Beitrag Müller und Beitrag Schächtner. Das Projektteam verfolgt also 

diese übergeordnete, komplexe Aufgabe und richtet sein Handeln darauf aus. Dies geschieht 

durch strukturiertes und agiles Zusammenarbeiten. Dafür werden, wie von Gençel und Renner 

beschrieben, Elemente aus den Frameworks Scrum und Kanban für die Zusammenarbeit des 

Teams auf die speziellen Bedarfe des Projekts adaptiert (Gençel & Renner, 2022, S. 303–

311). Diese Adaptionen wurden gemacht, um dem Team eine selbständige Bearbeitung der 

gemeinschaftlichen Aufgabe durch festgelegte Rollen und festgelegte, regelmäßige Kommu-

nikationsstrukturen zu ermöglichen, mit der eigenständige Entscheidungen getroffen werden 

können.  

Zu Beginn eines Sprints werden die Aufgaben im Sprintplanungsmeeting besprochen, in den 

Sprintthemenspeicher übertragen und nach Konkretisierung dort ausführlich dokumentiert. 

Dieser dient als nonverbales Kommunikationsinstrument, da sich dort die Teammitglieder, die 

an der jeweiligen Sprintaufgabe mitwirken möchten, organisationsübergreifend eintragen. In-

folgedessen wird ein Teams-Chat für jede Sprintaufgabe eröffnet, in welchem die Teammit-

glieder jeder Aufgabe miteinander kommunizieren können. Auf Organisationsebene finden wö-

chentliche Jour-Fix-Treffen, sogenannte weeklys statt. Die Mitarbeitenden der FAU und der 

IHKs, die ausschließlich in diesem Projekt arbeiten, treffen sich zusätzlich einmal die Woche, 

um den Fortschritt der Aufgaben zu besprechen. Darüber hinaus sind spontane Video-Calls, 

Chatnachrichten, Anrufe und Mails gängige und akzeptierte Kommunikationsmittel. Gegen 

Ende eines Sprints findet das Reviewmeeting statt, indem die Ergebnisse des Sprints mit dem 

Lenkungskreis diskutiert werden. Dieses Meeting ist ebenfalls Teil der systematisierten Kom-

munikation im Projekt.  

Bei der Bearbeitung der Projektaufgaben sind die Teammitglieder im Rahmen der gemeinsam 

im Sprintplanungsmeeting ausgearbeiteten Vorgaben weitgehend frei. Über die Jour-Fix-Ter-

mine wird sichergestellt, dass Probleme, Unklarheiten oder Entscheidungen, für die andere 
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Personen eingebunden werden müssen, selbstständig geklärt werden können. Bei Entschei-

dungen, die strategischer Natur sind, sind die Teammitglieder dazu angehalten, auch den Len-

kungskreis mit einzubinden. Im Reviewmeeting, über das ein Protokoll für alle angefertigt wird, 

geben die Lenkungskreismitglieder Impulse. Die Umsetzung dieser Impulse ist dann wieder 

Aufgabe des Entwicklungsteams. 

Die Grenzen des Projektteams sind klar geregelt und für alle Teammitglieder eindeutig ersicht-

lich. Allerdings werden für die Umsetzung der Aufgaben auch Mitarbeitende der beteiligten 

Organisationen benötigt, welche keine Projektmitglieder sind. Beispielsweise ist die Gestal-

tung und Durchführung der Prüfung zur Geprüften Berufsspezialistin bzw. zum Geprüften Be-

rufsspezialisten für Industrielle Transformation, wie von Kastner, Rehorz und Wilbers (2022, 

S. 104–105) beschrieben, als hoheitlicher Akt, Aufgabe der zuständigen Stelle. Infolgedessen 

kommt es dazu, dass die Projektmitarbeitenden mit Personen außerhalb des Projektes inten-

siv zusammenarbeiten müssen, um die Aufgaben zu erfüllen. Dies führt häufig zu Herausfor-

derungen in der Zusammenarbeit, da die Mitarbeitenden außerhalb des Projektes nicht mit der 

Projektstruktur und den agilen Prozessen vertraut sind. Diese Konstellation erhöht die Diver-

sität des Teams zusätzlich.  

Neben diesem Aspekt bestehen im Projekt einige wenige Diversitätslinien, die aufgrund der 

Konstellation auftreten. So sind im Entwicklungsteam Personen, die zum Teil schon jugendli-

che Kinder haben sowie eine langjährige Berufserfahrung aufweisen. Demgegenüber stehen 

Mitglieder, die kinderlos sind und am Beginn ihrer beruflichen Laufbahn stehen. Dementspre-

chend unterschiedlich ist die Altersstruktur des Teams. Diese reicht von Mitte 20 bis Mitte 40. 

Hinsichtlich der Ausbildung lässt sich sagen, dass alle Mitglieder des Teams einen Studienab-

schluss haben. Ein Großteil der Mitglieder hat dabei einen lehramtsbezogenen Studiengang 

belegt, im Regelfall handelt es sich bei diesem sogar um den Studiengang der Berufs- oder 

Wirtschaftspädagogik. Durch die sieben unterschiedlichen, räumlich voneinander getrennten 

Arbeitsorte des Projektteams sind die Teammitglieder auch durch die Zugehörigkeit zu Abtei-

lungen ihres Arbeitgebers in unterschiedliche Netzwerke eingebunden. So sind die Lehrkräfte 

Mitglied in ihrer Fachabteilung, die wissenschaftlichen Mitarbeitenden sind einem Lehrstuhl, 

die Mitarbeitenden der IHKs einem Bereich und die Mitarbeitenden von Qualitus ebenfalls  

einer Abteilung zugeordnet. Durch die Zugehörigkeit zu einer bestimmten Organisation und 

die damit einhergehende spezifische Arbeitserfahrung, ergeben sich im Projekt innerhalb des 

Entwicklungsteams unterschiedliche Funktionen, die einen unterschiedlichen Arbeitsinhalt 

nach sich ziehen. Diese Diversität spiegelt sich, wie bereits beschrieben, im Leitbild wider. Das 
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Team hat sich darauf geeinigt, diese Diversität als Ressource zu begreifen und auch bei 

dadurch bedingten Herausforderungen wertschätzend miteinander umzugehen. Allerdings 

muss unter Diversitätsgesichtspunkten festgestellt werden, dass dieses Team im Vergleich zu 

anderen Teams nicht vollumfänglich divers ist. So bleibt die Diversität auf die oben skizzierten 

Elemente beschränkt und es gibt es beispielsweise nur einen Mitarbeitenden mit Migrations-

hintergrund, keine Mitarbeitenden, die sich in Ausbildung oder in einem Minijob-Verhältnis, 

oder in Altersteilzeit befinden. Außerdem gibt es beispielsweise keine Mitarbeitenden, die im 

Ausland sozialisiert wurden. 

Im InnoVET-Projekt BIRD konnten in den letzten zwei Jahren diverse Gruppenentwicklungs-

prozesse beobachtet werden. Am Anfang waren bei diesem komplexen und großen Projekt 

zunächst die Rahmenbedingungen, Strukturen, Vorgaben und Erwartungen sehr unklar, diffus 

und noch nicht bestimmt, sodass beispielsweise die Gruppenmitglieder Schulungen erhalten 

haben, wie die Projektmethode Scrum anzuwenden ist oder wie die Nutzung von MS-Teams 

in Zusammenhang mit der Kommunikation erfolgen soll. Die zum Teil hohe Diversität der Ein-

richtungen und deren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sorgten ebenfalls für Anfangsschwie-

rigkeiten. Dazu kam, dass die Corona-Pandemie zu dieser Zeit die Rahmenbedingungen er-

schwerte, so dass die gesamte Kommunikation digital stattfand, die Projektmitglieder sich nicht 

treffen konnten und so keine persönlichen kollegialen Beziehungen aufbauen konnten (Beutl, 

Gençel, Hegmann & Schumann, 2021). 

Daraufhin entwickelten sich relativ zeitnah Konflikte. Die Einrichtungen bzw. die Gruppenmit-

glieder hatten unterschiedliche Vorstellungen über die Organisations-, Kommunikations- und 

Entscheidungsstrukturen, über das methodische Vorgehen und den Ressourceneinsatz. Es 

bildeten sich zwischen den Institutionen teilweise ein Lagerverhalten im Sinne von die und wir. 

Das Verständnis für die jeweilige Partnerinstitution und deren Rahmenbedingungen blieb aus. 

So erwarteten beispielsweise die Gruppenmitglieder der Universität und der Industrie- und 

Handelskammer, welche überwiegend in Vollzeit für das Projekt eingestellt worden sind, von 

den Lehrkräften der Berufsschulen eine zügige bzw. zeitnahe Rückmeldung auf Anfragen, die 

sie nicht immer realisieren konnten, weil sie ihre Unterrichtsverpflichtung erbringen oder an-

derweitige Aufgaben im Schuldienst erfüllen mussten. Im Gegensatz waren die Lehrkräfte an 

den Berufsschulen mit dem vermeintlichen wissenschaftlichen Vorgehen nicht einverstanden 

und sahen dies aus schulischer Seite als nicht notwendig. Dies führte dazu, dass die Leis-

tungsfähigkeit und -bereitschaft der Gruppen geringer wurde. Die Kommunikationshäufigkeit 
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der Beteiligten ging zurück und es wurden teilweise Konflikt- bzw. Lösungsgespräche durch-

geführt.  

Auf dieser Basis konnten offene und verdeckte Probleme in Bezug auf diverse Themen ange-

sprochen und daraus gemeinsame Lösungswege erarbeitet werden, so dass eine konstruktive 

Annäherung zwischen den Organisationen stattfand. Hierbei entstand Empathie, Offenheit 

und Verständnis bei den Beteiligten. Zwischen den Institutionen und Mitarbeiterinnen und Mit-

arbeiter konnten insbesondere zwischenmenschliche Spannungen geklärt werden. Zu Beginn 

des Projektes wurden einmal im Monat anonym Rückmeldungen eingeholt und diese in den 

Sprintplanungsmeetings besprochen und daraus Maßnahmen entwickelt. Auch im Lenkungs-

kreis wurden diese Probleme und Maßnahmen besprochen und Lösungsansätze erarbeitet. 

Weiterhin findet im Rahmen des Evaluationskonzeptes eine systematische Untersuchung der 

Zusammenarbeit des Bildungspersonals statt, siehe hierzu den Beitrag Hager in diesem Band 

und Hager (2022). Zudem wurde eine große Feedbackveranstaltung mit den Sprecher- und 

Entwicklungsteams durchgeführt, welche extern moderiert wurde, um nicht nur strukturelle 

Verbesserungen, sondern auch die zwischenmenschliche Beziehung zu verbessern. Eines 

der Ergebnisse war beispielsweise der Austausch der privaten Handynummern, damit die 

Kommunikation schneller und persönlicher stattfinden kann. Außerdem wurde am Ende des 

Schuljahres eine gemeinsame Feier ausgerichtet. 

Im nächsten Entwicklungsabschnitt entstand ein Wir-Gefühl. Die Projektmitglieder konnten 

sich in dieser Phase persönlich kennenlernen und dies führte zu einem Vertrauensverhältnis. 

Die Zusammenarbeit erfolgte zwischen den Institutionen nun effektiver und effizienter, da die 

Rahmenbedingungen bzw. die Strukturen teilweise angepasst wurden. Auch die Kontakt- und 

Kommunikationshäufigkeiten zwischen den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stiegen an. Die 

Erfolge führten zu einer Verstärkung der Motivation und stärkten weiter die Gruppenkohäsion. 

Ein großer Meilenstein war die Vorbereitung und die Durchführung des ersten Fortbildungs-

moduls, das in der Projektentwicklung ein großes Beschleunigungsmoment darstellte. 

Die oben genannten Phasen stellen ein grobes Muster in der Teamentwicklung des InnoVET-

Projekts BIRD dar. Im Alltag wechseln sich diese Phasen auf einer Mikroebene zwischen den 

diversen Teams, Institutionen und Hierarchien ständig ab und müssen neugestaltet und aus-

tariert werden. Dies ist bei so einem komplexen und innovativen Projekt nichts Ungewöhnli-

ches. Die Mitglieder sehen diese Schwierigkeiten als etwas Natürliches und Notwendiges an 

und sind bereit diese Herausforderungen weiterhin zu stemmen. 
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5 Methodisches Vorgehen 

Im Folgenden soll ein Einblick in die Datenerhebung, das verwendete Messinstrument und die 

Datenanalyse gewährt werden. Dabei wird explizit auf eine detaillierte Beschreibung verzichtet 

und auf die einschlägige Literatur verwiesen. Die Datenerhebung erfolgt mithilfe einer halb-

strukturierten schriftlichen Befragung (Döring & Bortz, 2016, S. 403). Hierbei kommt ein halb-

standardisierter Fragebogen zum Einsatz. Dieser besteht aus einer Liste offener Fragen, wel-

che von den Mitgliedern des Entwicklungs- und Sprecherteams zu beantworten sind (Döring 

& Bortz, 2016, S. 403). Der eingesetzte Fragebogen, siehe Tabelle 2, bestand aus neun offe-

nen Fragen, welche sich aus der Definition von Gruppen und Teams sowie den Merkmalen 

der Teamarbeit ableiten ließen.  

Tabelle 2: Halbstandardisierter Fragebogen zur Evaluation der Teamarbeit im InnoVET-Projekt BIRD  

Fragebogen zur Evaluation der Teamarbeit im InnoVET-Projekt BIRD 

Dimension Kommunikation 
Wie trägt die systematisierte Kommunikationsstruktur (Sprintplanungsmeeting, Reviewmeetings, Jour-Fix, 
Chat pro Aufgabe) zur Intensivierung der Kommunikation im Team bei? 

Dimension Eigeninitiative und selbstständiges Handeln 
Wie wirkt sich die Organisationsstruktur des Teams (Aufgabenabsprache in Sprintplanungsmeetings, 
selbstständiges Arbeiten des Teams innerhalb einer Aufgabe) auf Ihre Eigeninitiative und Ihre selbststän-
dige Handlungsfähigkeit aus? 

Dimension Diversität 
Wie wirkt sich die diverse Zusammensetzung des Teams auf die Zusammenarbeit aus? 

Dimension Selbstständigkeit und Rollen 
Wie trägt die Rollendifferenzierung nach Sprecher/in und Entwicklungsteam zur Aufgabenerfüllung im 
Team bei? 

Dimension Teamentwicklung 
Wie wirkt sich die strukturierte Zusammenarbeit (Chat pro Aufgaben, selbstständige Aufgabenzuteilung, 
usw.) in den Entwicklungsteams auf die Teamentwicklung aus? 

Dimension Aufgabenspektrum und Fokus auf Aufgabe 
Tragen die bestehenden Instrumente (Sprintthemenspeicher, Aufgabenbeschreibung) zur Bewältigung 
des vielfältigen Aufgabenspektrums im Team bei?  

Dimension Teambuilding und Gruppendynamik (nur Sprecher und Sprecherinnen) 
Wie wirkt sich die strukturierte Zusammenarbeit (Sprintplanungsmeeting, Austausch auf Sprecherebene) 
in den Sprintplanungsmeetings auf die Entwicklung innerhalb des Sprecherteams aus?   

Dimension Teambuilding und Gruppendynamik 
Beschreiben Sie allgemein, wie sich die Zusammenarbeit auf die Beziehungsebene im Team im zeitlichen 
Verlauf ausgewirkt hat? 

Dimension Sonstiges 
Haben Sie weitere Anmerkungen?   

Die Befragung der Teammitglieder fand als Online-Befragung mit dem Tool Microsoft Forms 

statt. Der Befragungszeitraum war vom 28.11.2022 bis zum 08.12.2022. Insgesamt hatten die 

Teilnehmenden eineinhalb Wochen Zeit den Fragebogen zu beantworten. An der Online-Be-

fragung haben insgesamt acht Teammitglieder teilgenommen. 
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Im ersten Schritt der Datenauswertung wurden zunächst die Antworten der Teammitglieder 

von Microsoft Forms in MAXQDA übertragen. Anschließend wurde die inhaltlich strukturie-

rende Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2018, S. 97–111) zur Auswertung der qualitativen Daten 

angewandt. Hierbei wurden die aus Kapitel 2 und 3 generierten Kategorien, siehe Tabelle 3, 

verwendet.  

Tabelle 3: Kategorien der Datenauswertung 

Kategorien der Datenauswertung 

▪ Kommunikation  

▪ Eigeninitiative und selbstständiges Handeln  

▪ Diversität  

▪ Selbstständigkeit und Rollendifferenzierung  

▪ Teamentwicklung  

▪ Teambuilding und Gruppendynamik 

▪ Aufgabenspektrum und Fokus auf Aufgabe 

6 Ergebnisse  

Die folgende Ergebnisdarstellung aus der Analyse der agilen Teamarbeit im InnoVET-Projekt 

BIRD folgt der Logik des Fragebogens aus Kapitel 5 und enthält die sieben oben genannten 

Dimensionen: 

Kommunikation: 

Im Kontext der Teamarbeit im InnoVET-Projekt BIRD existieren, wie in Kapitel 4 beschrieben, 

regelmäßige Kommunikationsstrukturen und diverse Kommunikationsmittel. Anhand der Er-

gebnisse lässt sich konstatieren, dass die etablierte Struktur die Kommunikation zwischen den 

Teammitgliedern institutionsübergreifend ermöglicht, die individuelle Arbeit im Team struktu-

riert, den Teammitgliedern eine Orientierung gibt und die Transparenz im Projekt erhöht. Mit 

der Kollaborationsplattform MS Teams steht im Projekt ein Werkzeug zur Verfügung, welches 

viele Programme an einem Ort vereint und somit einen digitalen Arbeitsraum für das Team 

bereitstellt. MS Teams unterstützt die Teamarbeit mit seinen Kommunikations- und Kollabora-

tionsanwendungen und ermöglicht eine schnelle sowie institutionsübergreifende Kommunika-

tion. Im Rahmen des Sprintplanungsmeetings werden die Aufgaben für den bevorstehenden 

Sprint identifiziert, beschrieben und priorisiert. Folglich ergeben sich hier vielfältige Kommuni-

kationsanlässe, wobei einzelne Teammitglieder die Notwendigkeit einer umfangreicheren Dis-

kussion sehen. Im Gegensatz zu den Jour-Fix-Treffen innerhalb der Organisation fördern die 
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Sprintplanungs- und Reviewmeetings die institutionsübergreifende Kommunikation. Das Re-

viewmeeting wird in Bezug auf die Dimension „Kommunikation“ kritisch gesehen. Aus Per-

spektive der Teammitglieder werden die Wortbeiträge der Lenkungskreismitglieder wertvoller 

empfunden als die der Teammitglieder. Als Grund hierfür wird allerdings nicht die Kommuni-

kationsstruktur, sondern die Rollendifferenzierung und die Organisationsstrukturen innerhalb 

der Institutionen gesehen. Infolge der regelmäßigen Durchführung der Meetings werden kon-

tinuierliche Kommunikationsanlässe zwischen den Teammitgliedern hergestellt, was zu einer 

zielorientierten Zusammenarbeit beiträgt. Gleichzeitig führt dies allerdings dazu, dass Team-

mitglieder mit einer Doppelrolle, zum Beispiel Sprecherinnen und Sprecher, identische Infor-

mationen mehrfach erhalten. Hinsichtlich des Kommunikationsmittels Teams-Chat existieren 

divergente Bewertungen der Befragten. Einerseits unterstützt der Chat für jede Sprintaufgabe 

die etappenweise und zeitnahe Kommunikation. Andererseits trägt der Chat zu keiner Intensi-

vierung der Kommunikation bei. Es handelt sich eher um einen standardisierten Austausch 

von Informationen sowie Wissen. Aus Sicht der Teammitglieder sollte auch hier eine kontro-

versere Diskussion stattfinden. Durch den Chat pro Sprintaufgabe findet zwar eine Systema-

tisierung der Themenbereiche statt. Allerdings besteht hier die Gefahr, dass Interdependenzen 

zwischen den Sprintaufgaben für das jeweilige Entwicklungsteam nicht sichtbar sind. Die etab-

lierte Kommunikationsstruktur ermöglicht unvorhergesehene Aufgaben, welche gegebenen-

falls eine Rückkopplungsschleife mit dem Entwicklungsteam benötigen, mithilfe der etablierten 

Kommunikationsmitteln zu lösen. Es lässt sich feststellen, dass die diversen Kommunikations-

anlässe und -mittel zu Unklarheiten innerhalb des Teams führen. Einzelnen Teammitgliedern 

ist nicht klar wann, was und wo kommuniziert werden soll. Weiterhin werden zwei Zusammen-

hänge zwischen den Dimensionen ersichtlich. Der Fokus auf eine Aufgabe und das breite Auf-

gabenspektrum beeinflussen die notwendige Kommunikationsstruktur. So ermöglicht zum Bei-

spiel die etappenweise Kommunikation in den Chats zu den Sprintaufgaben den Fokus auf 

eine Aufgabe und birgt gleichzeitig die Gefahr Interdependenzen zu vernachlässigen. Weiter-

hin lässt sich festhalten, dass sich die Rollendifferenzierung auf die Kommunikation im Projekt 

auswirkt. Außerdem existiert eine Abhängigkeit zwischen der Kommunikation im Team und 

der Teamentwicklung. Teammitglieder berichten, dass sich durch die Kommunikation das Ver-

hältnis zu den Anderen vor allem auf der Beziehungsebene verbessert hat.  
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Eigeninitiative und selbstständiges Handeln: 

In dieser Dimension wird untersucht, welche Auswirkungen die etablierten Strukturen inner-

halb des Projektteams auf die Eigeninitiative und das selbstständige Handeln der Teammit-

glieder haben. Die Untersuchungsergebnisse zeigen, dass die vorhandenen agilen Strukturen 

bei einer klaren Aufgabendefinition und -verteilung grundsätzlich eine positive Auswirkung ha-

ben. Allerdings geben einige Teammitglieder an, dass sie bereits vor dem Projekt selbständig 

und eigeninitiativ gehandelt haben und keinen Effekt erkennen konnten. Darüber hinaus wird 

hervorgehoben, dass lediglich Teammitglieder, welche am Sprintplanungsmeeting teilneh-

men, einen positiven Effekt auf die Eigeninitiative und das selbstständige Handeln feststellen. 

Die Strukturierung der Aufgaben, die Bestimmung eines Aufgabenverantwortlichen sowie die 

Ergebnispräsentation im Kontext der Reviewmeetings motivieren die Teammitglieder, setzen 

Standards für die Dokumentation und schaffen einen verbindlichen Zeitrahmen. Die empiri-

sche Untersuchung zeigte, dass die positiven Auswirkungen im Zeitverlauf ersichtlich wurden. 

In manchen Bereichen zeigen die Teammitglieder eine sehr hohe Eigeninitiative, so dass nicht 

mehr alle Perspektiven der Projektpartner berücksichtigt werden und eine zu schnelle Ent-

scheidungsfindung stattfindet. Zukünftig sollte aus Sicht der Teammitglieder in der Projektar-

beit verstärkt darauf geachtet werden, dass die zur Verfügung stehenden Ressourcen ausrei-

chend berücksichtigt werden. Manche Teammitglieder sind infolge der Partizipation in unter-

schiedlichen oder arbeitsintensiven Sprintaufgaben überlastet, Teamtreffen verlaufen ineffi-

zient und einzelne Teammitglieder fordern zu viele Meetings ein.  

Diversität: 

Die Auswirkung der diversen Zusammensetzung des Teams auf die Teamarbeit wurde in die-

ser Dimension untersucht. Die diverse Zusammensetzung, in dem oben skizzierten knappen 

Umfang, wird als inhaltlich bereichernd wahrgenommen, gerade wenn es darum geht, Lö-

sungsansätze zu generieren, für die unterschiedliche Kompetenzen benötigt werden. Dies 

führt zu einer guten Abbildung der unterschiedlichen Sichtweisen der einzelnen Institutionen 

und zeigt so aber auch auf einer Mikroebene die Probleme eines Bildungssystems. Denn oft 

muss eine Vielzahl von Abstimmungen stattfinden, aber letztendlich kann so jede Institution 

ihre Sichtweisen einbringen. Dafür ist eine gute Strukturierung der Zusammenarbeit notwen-

dig. Diese wird in der Regel von den Verantwortlichen für eine Aufgabe gut übernommen. 

Allerdings zeigt sich auch, dass die noch bestehenden Institutionsgrenzen und der damit ein-

hergehenden Verantwortlichkeit für gewisse Handlungsbereiche dazu beitragen, die Vorteile, 

die die Diversität der Zusammensetzung des Teams mit sich bringt, zu mindern. Dennoch 
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lassen sich dadurch die Ziele, Denkweisen und Handlungsspielräume der anderen Institutio-

nen besser verstehen. An anderen Stellen wird die diverse Zusammensetzung aber auch als 

anstrengend wahrgenommen, da man sich regelmäßig absprechen muss und oft Kompro-

misse finden muss. Wenn die Teamkonstellationen an einzelnen Aufgaben dann noch häufig 

wechseln, trägt dies zu einer Verminderung der Effizienz bei. Die genannten Aspekte können 

so auch zu emotionalem Stress führen.  

Selbstständigkeit und Rollendifferenzierung: 

Diese Dimension legt die Auswirkung der Rollendifferenzierung nach Sprecherin bzw. Spre-

cher und Entwicklungsteam dar. Die Ergebnisse in diesem Bereich fallen differenziert aus. 

Aufgrund der Konstellation, dass Lehrkräfte zum Teil nur mit sehr wenigen Stunden in der 

Woche in das Projekt eingebunden sind, wird die Notwendigkeit der Rolle einer Sprecherin 

bzw. eines Sprechers durchaus befürwortet. Diese tragen dazu bei, dass die Zusammenhänge 

der einzelnen Aufgaben gewährleistet werden können. Außerdem wird der schnelle Austausch 

auf dieser Ebene und die Vermittlungsfunktion bei Konflikten positiv hervorgehoben. Zusätz-

lich wird das Commitment der Sprecherinnen und Sprecher bei der Aufgabenerfüllung als sehr 

hoch und wichtig eingeschätzt, was für eine selbstständige Arbeitsweise dieser Rolle spricht. 

Die Angaben der Befragten zeigen auch, dass sich die Rollenverteilung mittlerweile etabliert 

hat und zum Erfolg des Projekts beiträgt. Allerdings wird die Rollenverteilung auch kritisch 

betrachtet. So zeigt sich, dass die Selbständigkeit des Entwicklungsteams geringer einge-

schätzt wird, da eine gewisse Abhängigkeit von der Sprecherin bzw. der Sprecher verspürt 

wird. Außerdem wird der Sprecherin bzw. den Sprechern eine Filterfunktion zugeschrieben, 

was zum Beispiel das Vertreten von Anliegen einzelner Mitglieder des Entwicklungsteams 

oder der Weitergabe kreativer Ideen angeht. Auch der Austausch von Mitgliedern des Entwick-

lungsteams unterschiedlicher Organisationen wird dadurch eingeschränkt. Allerdings geben 

die Befragten an, dass diese Nachteile durch regelmäßige und offen geführte Gespräche in 

Jour-Fixes oder in Tür-und-Angel-Gesprächen teilweise kompensiert werden können. Aller-

dings bleibt abschließend eine kritische Beurteilung der Reviewmeetings und der dort domi-

nanten Rolle des Lenkungskreises. Hier vermisst das Entwicklungsteam eine ergebnisoffenere 

Diskussion. Weiterhin kommen die Befragten zu dem Urteil, dass diese Tatsache eher an der 

Struktur der Organisationen liegt als an der Struktur des Projekts. 
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Teambuilding und Gruppendynamik:  

In dieser Dimension erfolgt eine Darstellung der Entwicklung der Zusammenarbeit im Team. 

Aufgrund der Unterschiedlichkeit der Ergebnisse erfolgt hier eine Auflistung der Ergebnisse 

gesondert nach Sprecherinnen und Sprecher bzw. Entwicklungsteam.  

Die Qualität der Zusammenarbeit im Team der Sprecherinnen und Sprecher hat sich über die 

Projektzeit deutlich erhöht und auch die Beziehungen wurden wertschätzender, vertrauens-

voller und offener. Zu Beginn des Projekts konnten zunächst, wegen fehlenden Erfahrungen, 

nicht die unterschiedlichen Arbeitsweisen und Interessen der einzelnen Institutionen berück-

sichtigt werden. Auch die Leitungsfunktion des Sprechergremiums hat dazu geführt, dass häu-

figer Konfliktthemen besprochen und gelöst werden mussten, welche zu intensiven Diskussi-

onen geführt haben. Diese Umstände konnten weitgehend durch einen systematischen und 

regelmäßigen Austausch in den Sprintplanungsmeetings berücksichtigt und gelöst werden. 

Zudem haben persönliche Treffen der Sprecherinnen und Sprecher und die strukturierte Zu-

sammenarbeit zu einer positiven Teamentwicklung beigetragen.  

Auch bei der Zusammenarbeit des Entwicklungsteams zeigt sich, dass sich diese tendenziell 

im zeitlichen Verlauf verbessert hat und die Teammitglieder derzeit stärkere Kohäsionsanzei-

chen in der Beziehungsebene aufweisen, als in der Anfangszeit. Die typischen Gruppendyna-

mikphasen Forming, Storming, Norming und Performing konnten in den bisherigen Teament-

wicklungsprozessen beobachtet werden. Jedoch wurde gegenwärtig die letzte Phase, Perfor-

ming, nicht von allen erreicht. Es gibt team- bzw. institutionsübergreifende Konstellationen, 

welche in der Teamentwicklung sehr fortgeschritten sind, und andere wiederum, welche sich 

teilweise wieder in der Stormingphase befinden. Die Gründe für die Spannungen im Teament-

wicklungsprozess sind sehr unterschiedlich. Beispielsweise sind die Arbeitsweisen der Team-

mitglieder oder Institutionen verschieden, Erwartungen und (persönliche) Ziele differieren oder 

Vorbehalte gegenüber anderen Institutionen existieren. Diese Probleme konnten oft durch ver-

trauensvolle und persönliche Gespräche gelöst werden und es entstand häufiger ein Verständ-

nis für andere Teammitglieder. Jedoch entstehen im Laufe des Projektes weitere Probleme, 

wie z. B. Interessenskonflikte, die ständig diskutiert und ausgehandelt werden müssen. Diese 

werden aber effizienter, effektiver und sachlicher gelöst als früher, sodass die Beziehungsebe-

nen nicht darunter leidet. Des Weiteren hat die, im Projekt installierte, Organisations- und Kom-

munikationsstruktur zur Weiterentwicklung des Teamentwicklungsprozesses stark beigetra-

gen. 
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Aufgabenspektrum und Fokus auf Aufgabe:  

Die bestehenden Instrumente, welche zur Bewältigung des Aufgabenspektrums im Team ein-

gesetzt sind, werden größtenteils als sehr sinnvoll und nützlich bewertet. Sie geben gute An-

haltspunkte, eine wichtige Übersicht bzw. Orientierung sowie eine ausreichende Struktur für 

die Teamarbeit. Zudem können durch sie Zusammenhänge der einzelnen Sprintaufgaben gut 

visualisiert werden. Die Zuordnung der Personen in Entwicklungsteams sorgt für Verbindlich-

keiten bei der Bearbeitung der Sprintaufgaben. Auch die Optimierungen und Anpassungen 

von Instrumenten werden als positiv beurteilt, da dadurch die Aufgabenbearbeitungen verbes-

sert wurden. Die Sprintaufgaben sind vielfältig und auch zum Teil herausfordernd. Die Anfer-

tigung der Sprintaufgaben stellt sich manchmal schwierig und zeitintensiv dar. Hier sollten 

stärkere Anpassungen oder Optimierungen stattfinden. Einige Sprintaufgaben sind zu kom-

plex, andere wiederum zu einfach. Insbesondere sollte bei Problemen zu Beginn des Sprints 

schnellere und konsequentere Anpassungen eingeleitet werden. 

7 Fazit und Ausblick 

In einer Gesamtbetrachtung kann konstatiert werden, dass die Teamentwicklung im Projekt 

auf einer der fortgeschrittenen Stufen angekommen ist, sich aber dennoch manche Teilberei-

che noch vereinzelt in Stormingphasen befinden. Im Bereich der Kommunikation zeigten sich 

Defizite. Eventuell kann hier ein Zusammenhang konstruiert werden. Um Konflikte zu lösen, 

muss die Kommunikation und die Kommunikationsstruktur angepasst werden. Diese Kommu-

nikationsdefizite können vereinzelt Leistungsdefizite im Projekt erzeugen. So kann z. B. eine 

unregelmäßige Kommunikation dazu führen, dass einzelne Aufgaben nicht rechtzeitig abge-

schlossen werden, da aufgrund fehlender Absprachen notwendige Informationen fehlen, die 

für eine produktive Weiterarbeit unerlässlich sind. Auch kann dies zu Missverständnissen oder 

Konflikten führen, die je nach Schwere des Konflikts offen ausgefochten werden. Hierfür müs-

sen dann unter Umständen Konfliktgespräche angesetzt werden. Vereinzelt werden Konflikte 

aber auch nicht besprochen. Dies kann dann zu einem unterschwelligen Weiterleben des Kon-

flikts führen. Dies beeinträchtigt unter Umständen das Vertrauen der Teammitglieder unterei-

nander und infolgedessen die Produktivität im Projekt. An dieser Stelle könnte auch eine tie-

fere Betrachtung sinnvoll sein, wie die Kultur der Konfliktbewältigung an Hochschulen, Schu-

len, Industrie- und Handelskammern sowie in Unternehmen gelagert ist. Dieser Umgang 

könnte ggf. auch einen Einfluss auf die Kommunikation und damit auf die Produktivität des 
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Projekts haben. Dies kann der bisher eingesetzte Teams-Chat alleine nicht lösen. Hier müssen 

weitere, persönlichere Kommunikationsmittel etabliert werden. Weiterhin zeigt sich Optimie-

rungsbedarf beim Prozess der Auswahl und der Beschreibung der Sprintaufgaben. Diese soll-

ten einen einheitlichen Umfang aufweisen. Auch die Rolle der Sprecherinnen und Sprecher 

kann zu einer Überwindung der Konflikte beitragen, wenngleich diese Rolle das Entwicklungs-

team bei der selbstständigen Ausarbeitung der Aufgaben einschränkt, da es eine gewisse Ab-

hängigkeit von den Sprecherinnen und Sprechern verspürt. Auch die Diversität der Zusam-

mensetzung des Projektteams führt zu Konflikten, die aber mittlerweile sachlich gelöst werden. 

Eine Überlastung der Teammitglieder könnte auch zu Konflikten führen. Dies soll durch eine 

verbesserte Kommunikation, durch das Finden neuer Kommunikationskanäle und der besse-

ren Beschreibung von Aufgaben verhindert werden.  
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